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I Norge er bare én av fire entreprenører kvinner. I denne artikkelen benytter vi
administrative registerdata til å lete etter årsaker til dette kjønnsgapet. Vi finner
at ulikhet i kvinners og menns bransjetilhørighet kan forklare opp mot 30 % av
forskjellen, men at andre kjennetegn – slik som utdanningsvalg og lønnsnivå
som sysselsatt – trekker i motsatt retning. Alt i alt er det derfor bare om lag 20 %
av kjønnsgapet som forklares av observerte kjennetegn. Basert på den eksiste-
rende forskningslitteraturen er det nærliggende å anta at de resterende kjønns-
forskjellene i noen grad avspeiler systematiske forskjeller mellom kvinner og
menn med hensyn til risikoaversjon og konkurransevilje.1

I Norge er andelen av de yrkesaktive som er kvinner, høyest i verden (48 %), se
OECD (2010, tabell B). Samtidig er Norge det landet i den vestlige verden med
lavest andel kvinner blant nye entreprenører: I henhold til Kelley m.fl. (2011: 19)
var bare én av fire såkalte «tidligfase-entreprenører» i Norge kvinner i 2010. Til
sammenligning var kvinneandelen rundt en tredel i de andre nordiske landene, og
nær en halv i USA. Ifølge Bullvåg m.fl. (2012) har kvinneandelen blant tidligfase-
entreprenører i Norge vært jevnt fallende de siste årene fra 32 prosent i 2007 til
25 prosent i 2010. Dette har skjedd på tross av at Regjeringen i februar 2008 la
fram en «Handlingsplan for mer entreprenørskap blant kvinner».2 Det er likevel
verdt å merke seg at den lave kvinneandelen blant norske entreprenører ikke pri-
mært skyldes at omfanget av kvinnelig entreprenørskap i Norge er lavt, men sna-
rere at omfanget av mannlig entreprenørskap er relativt høyt sammenlignet med
andre OECDland, se Kelley m.fl. (2012:16).

Hvorfor er kvinneandelen blant entreprenører i Norge så lav? En populær
hypotese er at forskjellen springer ut av ulikhet i kvinners og menns utdannings-
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og yrkesvalg, i kombinasjon med en næringsstruktur som innebærer at typiske
kvinnejobber er avgrenset til offentlig sektor; se f.eks. Alsos og Ljunggren
(2006:218). I en gjennomgang av forskningslitteraturen om entreprenørskap og
kjønn påpeker Aslesen (2002:57) at det er en nokså utbredt oppfatning at nettopp
kjønnsforskjeller i utdanningsvalg forklarer kjønnsforskjeller i entreprenørskap,
men at det likevel er en «mangel på forskningsarbeid som på en systematisk måte
dokumenterer at det faktisk er slik». 

I denne artikkelen studerer vi entreprenørskap blant kvinner og menn med
basis i et nytt og mer omfattende registerdatamateriale enn det som tidligere har
vært tilgjengelig. Vi gir først en beskrivelse av entreprenørskapsomfanget blant
kvinner og menn i Norge i perioden 2000–2008, og drøfter mulige forklaringer på
kjønnsgapet basert på eksisterende litteratur. Deretter foretar vi en statistisk ana-
lyse med fokus på overgangen fra å være fullt sysselsatt til å bli entreprenør. Til
slutt benytter vi de estimerte modellene til å foreta en dekomponering av kjønns-
gapet. Vi finner at de store kjønnsforskjellene bare i begrenset grad kan forklares
av utdanningsvalg og næringstilknytning. Våre funn tilsier at deler av kjønnsgapet
skyldes mer fundamentale forhold, for eksempel forskjeller mellom kvinners og
menns holdning til konkurranse og risiko. Men vi finner også indikasjoner på at
forskjeller blir selvforsterkende over tid.  I kommuner der det allerede er mange
kvinnelige entreprenører, er også den kvinnelige tilstrømningen til entreprenør-
skap høyere.

Hva er en entreprenør?

Det finnes ingen allment akseptert definisjon av entreprenørskap. Begrepet knyt-
tes vanligvis til det å etablere egen økonomisk virksomhet, og at man dermed
utsetter seg for risiko i form av usikre framtidige inntekter og utgifter. I Global
Entrepreneurship Monitor (GEM ) (se Kelly m.fl. 2011), er begrepet «tidligfase
entreprenøriell aktivitet» sentralt.3 En tidligfaseentreprenør har enten aktivt for-
søkt å starte en ny bedrift de siste 12 månedene, eller har grunnlagt en bedrift for
mindre enn tre og et halvt år siden.

I mange empiriske studier droppes kravet om at virksomheten skal være «ny»,
og i praksis settes det ofte likhetstegn mellom det å være entreprenør og det å være
selvstendig næringsdrivende («self-employed»). Da fanger man imidlertid ikke
opp at mange forsøker å etablere virksomhet gjennom andre selskapskonstruksjo-
ner, for eksempel aksjeselskap. I denne artikkelen vil vi derfor bygge på et bredere
entreprenørskapsbegrep, som i utgangspunktet omfatter alle personer som på en
eller annen måte kan antas å ha «skapt sin egen arbeidsplass». For å identifisere
denne gruppen, har vi koblet sammen avidentifiserte administrative registerdata
på individnivå. Dette innebærer at hele befolkningen er dekket, og at det derfor
ikke er noen utvalgsskjevheter. Personers økonomiske hovedaktivitet i et gitt år er
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fastslått på grunnlag av registeropplysninger om ansettelsesforhold, arbeidsinn-
tekt, næringsinntekt og eierskap. For å bestemme personers arbeidsmarkedstil-
stand i det enkelte år, har vi som hovedregel forsøkt å identifisere den økonomiske
aktiviteten som var viktigst dette året, dvs. sto for den største delen av en persons
inntekt. I den grad personer har vekslet mellom ulike tilstander i løpet av ett år har
vi valgt å definere årets tilstand som den man befant seg i 1. oktober. Definisjonen
vi benytter er beskrevet i detalj i Berglann m.fl. (2011).

Entreprenørskap i Norge

Med basis i vår entreprenørskapsdefinisjon finner vi at det i 2008 var om lag
170.000 entreprenører i Norge, se figur 1. Tallene varierer noe fra år til år, og indi-
kerer en svakt fallende tendens over tid. Kvinneandelen har de siste årene ligget på
rundt 22–23 %, som er noe høyere enn i perioden 2000–2003. Selv om vår entre-
prenørskapsdefinisjon er en annen enn tidligfase-entreprenøren som benyttes i
GEM, er likevel kvinneandelen i de to studiene temmelig like, dvs. rundt en fire-
del.

Figur 1. Antallet entreprenører i Norge og kvinneandelen 2000–2008

I denne artikkelen har vi fokus på omfanget av entreprenørskap, gitt at man er
eller nylig har vært yrkesaktiv. Et sentralt begrep i vår analyse er entreprenørskaps-
raten, som vi definerer som antall entreprenører dividert på summen av antall
entreprenører og ordinært sysselsatte. Figur 2 viser utviklingen i entreprenør-
skapsratene for kvinner og menn i Norge i perioden 2000–2008. For menn har
S ØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2  | 2013 | ÅRGANG 30  | 3–21 5
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entreprenørskapsraten ligget mellom 12 % og 14 %, med en fallende tendens over
tid. For kvinner har entreprenørskapsraten ligget nokså stabilt rundt 4 %. 

Figur 2. Entreprenørskapsrater 2000–2008

Figur 3 viser gjennomsnittlige entreprenørskapsrater for hele perioden 2000-2008
etter alder. I figuren kan en person være inkludert i mange datapunkter; en person
som inngår i beregningsgrunnlaget som 20-åring i 2000, inngår som 21-åring i
2001 osv. Den gjennomsnittlige raten for 20-åringer avspeiler derfor entreprenør-
skapsraten for kohorter født i perioden 1980 til 1988 hver gang en kohort var 20
år. Vi ser at entreprenørskapsraten er klart høyere for menn enn for kvinner for
alle aldre. Entreprenørskapsraten stiger med alder, men flater ut mye tidligere for
kvinner enn for menn. Spesielt for menn ser vi en tendens til at entreprenørskaps-
raten stiger markert etter fylte 62 år. Det skyldes ikke at folk blir mer entreprenøri-
elle når de har nådd denne alderen, men at ansatte har en tendens til å trekke seg
tidligere ut av arbeidslivet enn entreprenører. En side ved entreprenørskap – som
ikke har fått mye oppmerksomhet – er dermed at det kan fremme arbeidstilbudet
blant eldre arbeidstakere og «glatte» overgangen til pensjonisttilværelsen. Vi kan
imidlertid ikke se bort fra at pensjonsreformen som ble iverksatt 2011, i vesentlig
grad kan ha endret på dette bildet, ettersom denne reformen har gitt ansatte i pri-
vat sektor langt sterkere insentiver til å fortsette i arbeid også etter at de har fylt
62 år.
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Figur 3. Aldersspesifikke entreprenørskapsrater

Norge har en aldrende befolkning. Siden de aldersspesifikke entreprenørskapsra-
tene varierer med alder, vil de gjennomsnittlige ratene i figur 2 avspeile både
endret sammensetning av befolkningen og eventuelle endringer i de aldersspesi-
fikke ratene. Som et mål på betydningen av en aldrende befolkning, kan vi sam-
menlikne entreprenørskapsratene for menn og kvinner i 2000 med de aldersspesi-
fikke entreprenørskapsratene i 2000 veid med aldersfordelingen i 2008. Vi finner
da at endret alderssammensetning fra 2000 til 2008 isolert sett har økt den mann-
lige entreprenørskapsraten med 0,6 prosentpoeng og den kvinnelige entreprenør-
skapsraten med 0,1 prosentpoeng. Dette betyr at figur 2 i en viss forstand «under-
vurderer» den negative utviklingen i entreprenørskapstilbøyeligheter. Korrigert
for endringer i de yrkesaktive personenes alderssammensetning har det i perioden
2000–2008 vært et fall i entreprenørskapsratene på 2,8 prosentpoeng for menn og
på 0,5 prosentpoeng for kvinner.4 Kjønnsforskjellen har falt noe, men dette skyl-
des altså lavere entreprenørskapsaktivitet blant menn, og ikke høyere entreprenør-
skapsaktivitet blant kvinner. 

Det er vanskelig å si om den fallende entreprenørskapsraten det siste tiåret
reflekterer en negativ trend, eller om den er knyttet til konjunkturutviklingen. Spesi-
elt i perioden etter 2003 har det vært høy arbeidskraftetterspørsel i Norge, og eksis-
terende empiri indikerer at høy etterspørsel etter arbeidskraft kan virke dempende
på entreprenørskapsaktiviteten; se for eksempel Fairlie (2011). Vi kan heller ikke se
helt bort fra at eventuelle endringer i organisering av eierskap (selskapsform) kan ha
virket inn på omfanget av målt entreprenørskap, selv om vi har forsøkt å definere
entreprenørskap på en måte som i prinsippet ikke skulle bli påvirket av dette.
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Figur 4. Fylkesvise entreprenørskapsrater

Entreprenørskapsratene varierer noe mellom fylker. Som gjennomsnitt over peri-
oden 2000–2008 varierer den mannlige raten mellom rundt 11 prosent (Horda-
land, Oslo, Rogaland og Vest-Agder) og 16 prosent (Finnmark, Møre og Romsdal,
Oppland, Sogn og Fjordane og Vest-Agder).  Variasjonen kan avspeile bl.a. ulik
holdning til risiko, forretningskultur og ikke minst næringsstruktur. Entreprenør-
skapsratene vil typisk være høye i fylker med stor aktivitet innen primærnærin-
gene. Kjønnsgapet er noe større i de nordligste fylkene enn i landet ellers. Det er
for øvrig verdt å merke seg at variasjonen mellom fylker er mindre blant kvinner
enn blant menn, både i absolutt og relativ forstand.

Hvis entreprenørskapsatferd er påvirket av kulturelle faktorer, kunne man
tenke seg at forholdet mellom mannlig og kvinnelig entreprenørskapstilbøyelighet
er et annet for personer som har innvandret til Norge (eller som har to foreldre
som har innvandret), enn for personer som er født i landet med norske foreldre.
Figur 5 illustrerer at det er betydelige forskjeller i entreprenørskapstilbøyelighet
mellom innvandrere med ulike opprinnelsessted, men i noen grad gjenspeiler
disse ulikhetene variasjoner i aldersfordelingen. Et betydelig kjønnsgap er til stede
for alle grupper. Den aller største kjønnsforskjellen i entreprenørskapsatferd fin-
ner vi blant innvandrere fra Pakistan. 
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Figur 5. Entreprenørskapsrater blant norskfødte og innvandrere/etterkommere i 
Norge etter opprinnelsessted

Forskjeller i entreprenørskapsrater har sitt utspring i forskjeller i innstrømning til
entreprenørskap og/eller forskjeller i varighet av entreprenørskap. Våre data tyder
på at de store forskjellene i entreprenørskapsrater mellom kvinner og menn pri-
mært skyldes forskjeller i innstrømning, dvs. at det er langt flere menn enn kvin-
ner som forsøker seg som entreprenører. Den årlige overgangsraten fra ordinær
sysselsetting til entreprenørskap er omtrent 2,0 % for menn, mens den bare er 0,7
% for kvinner.5 Den årlige overgangsraten fra arbeidsledighet til entreprenørskap
er 2,7 % for menn og 0,8 % for kvinner. Gitt at man er blitt entreprenør, er også
forventet varighet av entreprenørskapstilstanden noe lengre for menn (6–7 år)
enn for kvinner (ca. 5 år).

Fra ansatt til entreprenør – en regresjonsanalyse

Vi har benyttet regresjonsanalyse for å se nærmere på årsakene til den lave kvin-
neandelen blant norske entreprenører. Framfor å fokusere på tilbøyeligheten til å
være entreprenør, har vi valgt å fokusere på tilbøyeligheten til å bli entreprenør,
gitt at man i utgangspunktet er fulltids sysselsatt. Fordelen med en slik tilnærming
er at vi mer direkte kan undersøke om det er forhold ved kvinners og menns
arbeid og yrke som kan forklare kjønnsforskjellene i entreprenørskapstilbøyelig-
heten, f. eks. knyttet til valg av bransje/næring og lønna man har oppnådd som
ansatt.6 Ved å fokusere på fulltids sysselsatte, er vi også relativt trygge på at initial-
tilstanden virkelig er et ordinært ansettelsesforhold; det er en god del personer i
S ØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2  | 2013 | ÅRGANG 30  | 3–21 9
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våre data som i perioder kombinerer lønnsarbeid med egen næringsvirksomhet, og
det kan da være litt tilfeldig om de i et enkelt år får angitt deltids sysselsetting eller
entreprenørskap som hovedtilstand. Betingingen på fulltids sysselsetting som initi-
altilstand innebærer naturligvis at vi fjerner en viktig kilde til ulikhet mellom kvin-
ner og menn, ettersom det er vesentlig færre kvinner enn menn som arbeider fulltid.

Vår analyse omfatter alle personer som ved inngangen til et år t har ordinær
fulltids sysselsetting som sin hovedaktivitet. Den avhengige variabelen yit antar
verdien 1 for person i dersom vedkommende i løpet av år t har foretatt en over-
gang til entreprenørskap – og null ellers. I gjennomsnitt over alle årene i våre data
(2000–2008) er det i løpet av et år 1,24 % av alle fulltids sysselsatte menn, og
0,39 % av alle fulltids sysselsatte kvinner, som foretar en slik overgang.7 Forholds-
tallet mellom mannlig og kvinnelig overgangsrate til entreprenørskap er med
andre ord ca. 3,2 – omtrent det samme som forholdet mellom de to entreprenør-
skapsratene. Den absolutte kjønnsforskjellen i overgangsraten fra fulltids sysselsatt
til entreprenør er (1,24 % – 0,39 %)=0,85 prosentpoeng, og det er denne forskjel-
len vi benytter regresjonsanalyse for å forsøke å forklare. For å forenkle beregnin-
gene, og for å gjøre regresjonsresultatene så tolkbare som mulig, baserer vi fram-
stillingen på en lineær sannsynlighetsmodell. Vi har også estimert noen av
modellene med logistisk regresjon, og deretter beregnet gjennomsnittlige margi-
naleffekter. De estimerte kjønnseffektene fra disse modellene er tilnærmet iden-
tiske med dem som presenteres her. I henhold til den lineære spesifikasjonen
antas utfallet for person i antas å være en lineær funksjon av en indikator for
kjønn K (=1 for kvinner), en vektor med forklaringsvariabler (x'it) pluss et uobser-
vert restledd (uit):

yit = aK + x′itβ + uit

Tabell 1 presenterer hovedresultater bygget på populasjonen av alle ansatte, der vi
suksessivt inkluderer flere og flere kontrollvariabler i analysen. Kontrollvariablene
som benyttes, er følgende (oppgitt antall dummyvariabler inkluderer utelatte refe-
ransekategorier):

• Kalenderår: 8 dummyvariabler
• Alder: 9 dummyvariabler (svarende til alder i femårsintervaller)
• Opprinnelsesland: 11 dummyvariabler (svarende til ulike regioner)
• Bosted: 19 dummyvariabler svarende til fylker og 5 dummyvariabler svarende

til kommunens sentralitet.8

• Familiesituasjon: 2 dummyvariabler for om en person er gift/samboer eller
ikke, samt 5 variabler som fanger opp eventuelle hjemmeværende barn (ingen
barn, alder på yngste barn i henholdsvis aldersklassen 0–3, 4–6, 7–16, eller mer
enn 16 år)
SØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2 | 2013  | ÅRGANG 30  | 3–21
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• Utdanning: 35 dummyvariabler med opplysninger om utdanningsnivå og type
(basert på de to første sifrene i norsk standard for utdanningsgruppering,
NUS)

• Næring: 61 dummyvariabler med opplysning om næring for den opprinnelige
jobben (basert på de to første sifrene i standard for næringsgruppering, NACE)

• Utdanning × næring: 278 dummyvariabler basert på alle mulige kombinasjo-
ner av utdanning (se over) og en relativt grov inndeling av næring (primærnæ-
ring; annen produksjon; bygg og anlegg; handel, hotell og restaurant; transport
og kommunikasjon; finanstjenester; andre private tjenester; offentlige tjenes-
ter)

• Lønnsforhold i jobben: En variabel med årlig lønnsinntekt i jobben man hadde
ved inngangen til år t, og en annen variabel med  årlig lønnsinntekt i jobben
man hadde ved inngangen til år t, måles relativt andres inntekt (når disse har
samme utdanning og er tilnærmet like gamle (± 2 år)).

Når vi bare kontrollerer for kalenderår og alder, ser vi i kolonne I i tabell 1 at vi
står igjen med en differanse i kvinners og menns overgangsrate til entreprenør-
skap på 0,856 prosentpoeng, som er omtrent lik den observerte kjønnsforskjellen i
overgangsraten fra sysselsatt til entreprenør. I kolonne II har vi også kontrollert
for opprinnelsesland (for innvandrere), for bostedsfylke og sentralitet, for familie-

Tabell 1. Estimeringsresultater fra lineær regresjonsanalyse 
(robuste standardfeil i parentes)

I II III IV V
Effekt av å være kvinne 
(á̂)

-0,856***
(0,006)

-0,835***
(0,006)

-0,701***
(0,007)

-0,680***
(0,007)

-0,742***
(0,007)

Kontroller (xit)
Kalenderår og alder Ja Ja Ja Ja Ja
Opprinnelsesland Ja Ja Ja Ja
Bosted Ja Ja Ja Ja
Familiesituasjon Ja Ja Ja Ja
Utdanning Ja Ja
Næring Ja
Utdanning×næring Ja Ja
Lønnsforhold i jobben Ja
Antall observasjoner 
(år-personer)

10.148.288 10.100.149 10.100.149 10.072.366 10.072.366

Gjennomsnittlig overgangsrate for menn: 1,24 %.
Note: Robuste standardfeil tar hensyn til at gjentatte observasjoner (for ulike år) for samme person 
ikke kan anses som statistisk uavhengige av hverandre, dvs. at restleddene tillates å være korrelert 
innen individer.
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situasjon (ekteskapelig status og barn) og for utdanning (nivå og type). Blant disse
variablene er det i utgangspunktet bare utdanning som kan forventes å endre noe
særlig på den estimerte effekten av å være kvinne, ettersom de andre variablene vil
tendere til å være likt fordelt mellom kvinner og menn. Vi ser imidlertid at den
estimerte kjønnsforskjellen reduseres med fattige 0,021 prosentpoeng. Vi kan der-
med fastslå at det ikke er ulikhet i utdanningsvalg som forklarer forskjellene i
entreprenørskap mellom kvinner og menn. 

Som angitt ovenfor, kan én forklaring på kjønnsgapet være at mange kvinner
jobber i offentlig sektor og/eller har valgt yrker som gir små muligheter for å starte
egen virksomhet. For å undersøke dette, kontrollerer vi i kolonne III i tillegg for
hvilken næring/bransje man i utgangspunktet arbeidet i. Kjønnsgapet reduseres
da til 0,701 prosentpoeng.  I kolonne IV benytter vi en enda mer fleksibel modell
ved at vi kontrollerer for interaksjonen mellom utdanning og næring (dvs. alle
mulige kombinasjoner av utdanning og næring/bransje), hvilket kan oppfattes
som en tilnærming til å kontrollere for yrke (som vi dessverre ikke kan observere
presist i våre data). Med en slik spesifikasjon ser vi at forskjellen mellom kvinner
og menn reduseres til 0,680 prosentpoeng. Sammenholdt med den initiale for-
skjellen på 0,856 prosentpoeng betyr dette at vi kan forklare omtrent 20 % av for-
skjellen mellom kvinners og menns entreprenørskapstilbøyelighet med basis i
observerbare kjennetegn knyttet til bl.a. yrkesvalg. 

I kolonne V legger vi til forklaringsvariabler knyttet til opprinnelig inntekts-
nivå. Da ser vi at kjønnsdifferansen stiger. Grunnen er at lavlønte gjennomgående
har større sannsynlighet for å satse på entreprenørskap enn personer som allerede
tjener godt, kanskje nettopp fordi de ser at de ikke får realisert sitt fulle inn-
tektspotensial som ansatt. Ettersom kvinner gjennomgående har lavere lønn enn
menn, trekker dette isolert i retning av høyere entreprenørskap blant kvinner, alt
annet likt. Dermed øker den estimerte negative «effekten» av å være kvinne. 

Alt i alt kan vi fastslå at regresjonene ikke bringer oss veldig mye nærmere en
forståelse av hvorfor menn har tre ganger så høy overgangsrate til entreprenørskap
som kvinner. Forholdstallet mellom mannlig og kvinnelig entreprenørskap er
likevel brakt ned til om lag 2,5 når vi benytter den mest omfattende listen av
observerte kontrollvariabler. 

Så langt har vi ikke tatt hensyn til at det er kjønnsforskjeller i omfanget av
intergenerasjonell overføring av entreprenørskap, dvs. i hvilken grad kvinner og
menn overtar foreldrenes næringsvirksomhet. Vi har ikke kunnet ta hensyn til
dette fordi foreldres pågående og eventuelt avsluttede entreprenørskapsaktivitet
bare observeres for en begrenset del av vår analysepopulasjon, og da i hovedsak
den yngre delen. I de tilfellene der vi på dette grunnlaget kan fastslå at det har fun-
net sted en overføring av næringsaktivitet fra foreldre til barn, kan vi imidlertid
konstatere at det er betydelige kjønnsforskjeller: Sønner overtar familiebedriften
omtrent fem ganger så ofte som døtre. Den kvantitative betydningen av dette
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synes likevel å være begrenset. Vi har undersøkt dette ved å avgrense de statistiske
analysene til personer under 45 år, og deretter «kaste ut» fra analysene alle tilfel-
lene der vi kan observere at entreprenørskap er arvet fra en av foreldrene. Basert
på data for alle under 45 år finner vi fra den mest omfattende statistiske modellen
en kjønnsforskjell på 0,759 prosentpoeng.  Etter å ha droppet alle observasjoner
med nedarvet entreprenørskap reduseres forskjellen med omtrent 4 % til 0,728
prosentpoeng. 

Det er langt fra opplagt at kontrollvariablene vi har benyttet i regresjonene har
samme effekt på kvinners og menns entreprenørskapstilbøyelighet, slik vi har
antatt. Spesielt er det tenkelig at familiesituasjon (ekteskap, hjemmeværende barn)
kan virke ulikt på atferden til kvinner og menn. Vi har derfor estimert den mest
omfattende regresjonsmodellen (kolonne V i tabell 1) for fire ulike grupper sepa-
rat; gifte/samboere med barn, gifte/samboere uten barn, ugifte med barn og ugifte
uten barn. For den siste gruppen har vi også estimert en modell separat for perso-
ner over 39 år. Resultatene er gjengitt i tabell 2. De viser at differansen mellom
kvinners og menns entreprenørskapstilbøyelighet er nokså uavhengig av familie-
situasjon. Den absolutte forskjellen er riktignok noe mindre blant personer uten
barn, men ettersom entreprenørskapsraten generelt er noe lavere blant personer
uten barn er det relative forholdet mellom menns og kvinners entreprenørskap til-
nærmet upåvirket. Nå er det langt fra opplagt at det bare er den familiesituasjonen
man for øyeblikket befinner seg i som kan tenkes å påvirke menn og kvinner ulikt;
også forventninger om ekteskap og barn en gang i framtida kan virke på denne
måten, og dermed gjøre det vanskelig å identifisere familiebaserte kjønnsrolle-

Tabell 2. Estimeringsresultater for separate grupper 
(robuste standardfeil i parentes)

Alle Gifte/sam-
boere med 
barn

Gifte/sam-
boere uten 
barn

Ugifte med 
barn

Ugifte uten 
barn

Ugifte uten 
barn over 
39 år

Effekt av å være 
kvinne

-0,742***
(0,007)

-0,864***
(0,012)

-0,640***
(0,019)

-0,820***
(0,034)

-0.603***
(0,011)

-0.574***
(0,019)

Observert over-
gangsrate for 
menn

1,24 1,43 1,07 1,30 1,03 0,98

Forholdstall 
(menns entrepre-
nørskapsrate delt 
på kvinners entre-
prenørskapsrate)

2,49 2,53 2,49 2,71 2,41 2,41

N (antallet obs.) 10.072.366 4.768.792 1.280.469 699.687 3.324.112 1.171.123
Inkluderte kontroller: kalenderår, alder, opprinnelsesland, bosted, alder yngste barn (der det er rele-
vant), utdanning×næring , og lønnsforhold i den initiale jobben.
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mønstre kun ved å sammenligne folk som på et gitt tidspunkt befinner seg i ulike
familiesituasjoner. Dette er grunnen til at vi i siste kolonne i tabell 2 gjengir resul-
tatet fra en modell der kjønnsgapet er estimert separat for personer som ikke er
gifte/samboere, som ikke har barn, og som er over 39 år. For denne gruppen er det
vanskelig å forestille seg at rolledeling knyttet til forventninger om framtidige
endringer i familiesituasjon kan spille en sentral rolle. Likevel viser resultatet i
tabell 2 at kjønnsgapet innenfor denne gruppen er omtrent det samme som i de
andre gruppene. 

Dekomponering av kjønnsgapet

En alternativ metode for å anslå ulike faktorers betydning for kjønnsgapet er å
benytte en Blinder-Oaxaca dekomponering (Blinder 1973, Oaxaca 1973). Den sta-
tistiske modellen estimeres da to ganger; en gang kun for kvinner og en gang kun
for menn. Vi er interessert i å finne ut hvor mye av kjønnsgapet som kan forklares
av at observerte kjennetegn er forskjellige for kvinner (xi,K) og menn (xi,M), og
hvor mye som kan forklares av at effektene av disse kjennetegnene er ulike for
kvinner (βK) og menn (βM). 

La Δ=E(yi,M) – E(yi,K) være differansen i overgangsraten til entreprenørskap
mellom kvinner og menn, der E(.) er en forventningsoperator som gir forventet
verdi (gjennomsnittet) til variablene i parentesen.  På basis av separate estimerin-
ger av den lineære sannsynlighetsmodellen for kvinner og menn kan vi uttrykke
denne differansen som en funksjon av tre ledd:

Den første linjen i dekomponeringen fanger opp den delen av kjønnsgapet som
kan tilskrives forskjeller i kvinners og menns forklaringsvariabler (ulik sammen-
setning av xi), gitt effektene av disse kjennetegnene for kvinner (βK). Den andre
linjen reflekterer endringen som kan tilskrives at kvinner og menn opptrer for-
skjellig også når kjennetegnene er like. Endelig avspeiler den tredje linjen interak-
sjonen mellom forskjeller i kjennetegn og forskjeller i atferd. 

I dekomponeringen har vi benyttet kvinner som «referansegruppe», dvs. at
betydningen av observerte kjennetegn i linje 1 er målt med basis i koeffisientene
estimert for kvinner (βK), og effektene av ulike koeffisienter i linje 2 er målt med
basis i kvinners observerte kjennetegn (xi,K). Dekomponeringen kan alternativt
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utføres med menn som referansegruppe, dvs. at vi benytter modellen estimert for
menn til å predikere forskjeller i entreprenørskap mellom menn og kvinner.
Generelt vil valg av referansegruppe påvirke resultatene. Med kvinner som refe-
ransegruppe vil leddet i den første linjen representere den delen av kjønnsgapet
som «forklares» av forskjeller i observerte kjennetegn. Foretar vi dekomponerin-
gen med menn som referansegruppe, vil summen av leddene i første og tredje
linje representere denne «forklarte» forskjellen ([E(xi,M)–E(xi,K)]′βM). 

Vi har estimert en modell der alle forklaringsvariablene som er beskrevet over,
inngår. Av hensyn til tolkningen av resultatene har vi benyttet utdanning og
næring som separate dummyvariabelsett (med henholdsvis 35 og 61 dummier).
Hovedresultatene er gjengitt i tabell 3. Når vi benytter kvinner som referanse-
gruppe, ser vi at så lite som 0,062 prosentpoeng (7 %) av kjønnsgapet kan forklares
av forskjeller i observerte kjennetegn knyttet til for eksempel utdanning, nærings-
tilknytning, eller inntekt. Når vi benytter menn som referansegruppe, forklares
0,164 prosentpoeng (19 %) av forskjellene i observerte kjennetegn. 

At valg av referansegruppe får såpass stor betydning i dette tilfellet avslører
nok i noen grad en svakhet ved bruk av lineær sannsynlighetsmodell. En forut-
setning bak den lineære modellen er at variablenes marginaleffekter målt i pro-
sentpoeng er uavhengige av entreprenørskapsratens nivå i utgangspunktet. I
praksis ser vi imidlertid at de fleste estimerte effekter blir kvantitativt større i
modellen for menn enn i modellen for kvinner, noe som etter alt å dømme har
sammenheng med at entreprenørskapsraten gjennomgående er mye høyere for
menn enn for kvinner. Uansett hvordan vi snur og vender på det, blir imidlertid
hovedkonklusjonen at forskjellene mellom kvinners og menns entreprenør-
skapstilbøyelighet i liten grad skyldes ulikheter i observerte kjennetegn. Dette
bekreftes også av logistiske regresjonsmodeller; jfr. drøftingen av hovedresulta-
tene i tilknytning til Tabell 1.

Tabell 3. Blinder-Oaxaca dekomponering av kjønnsgapet med kvinner som 
referansegruppe (robuste standardfeil i parentes)

Kjønnsgap (prosentpoeng) 0,853 (0,001)

Forklart av observerte kjennetegn 0,062 (0,001)
Forklart av koeffisienter 0,689 (0,001)
Forklart av interaksjon mellom kjennetegn og koeffisienter 0,102 (0,001)
Inkluderte kontroller: kalenderår, alder, opprinnelsesland, bosted, familiesituasjon, utdanning, 
næring og lønnsforhold i den initiale jobben.
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Blinder-Oaxaca dekomponeringen i tabell 3 viser i hvilken grad observerte kjen-
netegn samlet sett kan forklare forskjellene i kvinners og menns entreprenørskap.
Bak en slik samlet effekt kan det tenkes å være faktorer som trekker i hver sin ret-
ning. Tabell 4 viser hvordan de små bidragene fra observerte kjennetegn er satt
sammen av bidrag fra ulike variabelgrupper. Vi ser at det kun er kvinners og
menns tilhørighet til ulike næringer som i noen grad bidrar til å forklare kjønns-
gapet. Dersom kvinner og menn hadde hatt tilhørighet til akkurat de samme
bransjene, ville kjønnsgapet i entreprenørskap vært 0,103 prosentpoeng lavere
hvis vi baserer analysen på modellen estimert for kvinner, og 0,313 prosentpoeng
lavere hvis vi bygger på modellen estimert for menn. Andre ulikheter, f. eks. i
utdanningsvalg og inntekt, bidrar faktisk i motsatt retning. Det betyr at dersom
kvinner og menn hadde tjent akkurat det samme som ansatte, ville forskjellene i
entreprenørskapstilbøyelighet vært enda litt større enn de faktisk er – alt annet
likt.

Hva forklarer det uforklarte?

Det aller meste (rundt 80 %) av kjønnsgapet i tilstrømningen til entreprenørskap
kan i henhold til våre resultater ikke forklares av observerte forskjeller knyttet til
f.eks. utdanning og bransje. Kjønnsgapet synes også å være relativt upåvirket av
familiesituasjon. Hvordan kan disse forskjellene da forklares? Vår statistiske ana-
lyse kan ikke gi svar på dette spørsmålet, men på basis av den eksisterende littera-
turen vil vi i dette avsnittet kort diskutere noen mulige forklaringer; se også Alsos
og Kovereid (2005) og Alsos (2006) for alternativ og mer utfyllende diskusjon av
dette temaet. 

Selv om underrepresentasjonen av kvinner i entreprenørskap er særlig stor i
Norge – noe som muligens kan forklares av relativ høy grad av likestilling blant
ansatte – er kvinner sterkt underrepresentert i alle kulturer og land (Kelley m.fl.

Tabell 4. Bidrag fra ulike variabelgrupper til å forklare kjønnsgapet

Kvinner som referanse-
gruppe

Menn som referansegruppe

Utdanning -0,017 -0,080
Næring 0,103 0,313
Lønnsforhold -0,022 -0,061
Annet -0,001 -0,007

Sum 0,062 0,164
Note: Tallene i denne tabellen er framkommet ved å beregne [E(xi,M) – E(xi,K)]′βK (alternativt) 
[E(xi,M) – E(xi,K)]′βK  + [E(xi,M) – E(xi,K)]′(βM – βK)) med kun én og én variabelgruppe (utdanning, 
næring, lønnsforhold, annet) inkludert om gangen.
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2011).9 Dette kan tyde på at kjønnsgapet springer ut av nokså universelle forskjel-
ler mellom kvinner og menn. En av de forklaringene som oftest har vært trukket
fram, er at kvinner i gjennomsnitt har høyere risikoaversjon enn menn når de fat-
ter økonomiske beslutninger (Jianakoplos og Bernasek 1998, Byrnes m.fl. 1999,
Croson og Gneezy 2009, Borghans m.fl. 2009). Det har vært hevdet at dette i noen
grad kan knyttes til biologiske forskjeller (Sapienza m.fl. 2009). 

Det er også forskningsresultater som tilsier at menn i gjennomsnitt er mer til-
trukket av konkurranse enn kvinner (Niederle og Vesterlund 2007), og at menn i
større grad enn kvinner stimuleres til ekstra innsats i konkurranser der vinneren
premieres godt (Gneezy m.fl. 2003). Ettersom entreprenørskap er forbundet med
et betydelig element av konkurranse og høy økonomisk risiko, kan kjønnsforskjel-
ler i både konkurransevilje og risikoaversjon forklare deler av kjønnsgapet i entre-
prenørskapstilbøyelighet. I en ny norsk studie (Almås m.fl. 2012) har man ved
hjelp av laboratorieeksperimenter studert ungdoms holdning til økonomisk
risiko, og funnet at unge kvinner i større grad enn unge menn styrer unna kon-
kurransesituasjoner. I motsetning til flere andre studier finner ikke Almås m.fl.
(2012) noen signifikant kjønnsforskjell i vektlegging av risiko når ungdommene
må velge mellom lotterier med ulik forventet avkastning og risiko. De konklude-
rer derfor at kjønnsforskjeller i økonomisk atferd handler mer om viljen til å kon-
kurrere enn om holdning til risiko. 

Det er også studier som viser at menn i større grad enn kvinner overvurderer
egen evne til å håndtere risikofylte prosjekter: Kvinner har en mer selvkritisk vur-
dering av sine muligheter til å lykkes som entreprenør. På basis av individdata fra
17 land viser f. eks. Langowitz og Minniti (2007) at subjektive «persepsjonsvari-
abler» har svært stor betydning for beslutningen om å satse på entreprenørskap,
og at slike variabler kan forklare svært mye av kjønnsforskjellene. Kvinner tende-
rer til å se både egne evner og rammebetingelsene de står overfor i et mindre posi-
tivt lys enn det menn gjør, også når de i utgangspunktet er like motiverte for å
starte egen virksomhet.10

Er kjønnsforskjellene selvforsterkende?

Når det først har oppstått en forskjell mellom kvinner og menn i entreprenør-
skapstilbøyelighet, kan det tenkes at denne forskjellen forsterkes over tid gjennom
sosial «smitte». Dette vil være tilfelle dersom kvinners og menns entreprenør-
skapstilbøyelighet påvirkes positivt av at det allerede finnes en del entreprenører
av samme kjønn. 

Vi har forsøkt å undersøke dette ved å utvide de estimerte kjønnsspesifikke
modellene (presentert i tabellene 3 og 4) til å inkludere variabler for kvinners og
menns lokale entreprenørskapsrater. For hver kommune og for hvert år har vi
beregnet kjønnsspesifikke entreprenørskapsrater. Vi tillater så at disse ratene –
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målt i året før eventuell overgang fra sysselsatt til entreprenør – kan påvirke sann-
synligheten for å foreta en slik overgang. 

Estimeringsresultatene tyder på at de sosiale smitteeffektene er betydelige. En
10 prosentpoengs økning i den kommunale entreprenørskapsraten blant menn
øker sannsynligheten for at en mann selv blir entreprenør med 0,61 prosentpoeng
(standardfeil 0,01), mens en tilsvarende økning i entreprenørskapsraten blant
kvinner reduserer sannsynligheten for at en mann blir entreprenør med 0,12 pro-
sentpoeng (standardfeil 0,03). For kvinner finner vi at en 10 prosent økning i den
kommunale entreprenørskapsraten blant menn øker sannsynligheten for selv å bli
entreprenør med 0,08 prosentpoeng (standardfeil 0,01), mens en tilsvarende
økning i entreprenørskapsraten blant andre kvinner øker sannsynligheten for selv
å bli entreprenør med 0,23 prosentpoeng (standardfeil 0,03). 

Våre resultater tilsier at kjønnsforskjellene er selvforsterkende: Blir det først
mange kvinnelige entreprenører i en kommune, bidrar dette til at enda flere kvin-
ner velger å ta et slikt sprang, samtidig som menns tilbøyelighet til å gjøre det
samme faktisk reduseres noe. Hvis vi rent hypotetisk tenker oss at det i utgangs-
punktet var like høy entreprenørskapsrate blant kvinner som den vi observerer
blant menn, ville kjønnsforskjellen i tilstrømningen til entreprenørskap blitt redu-
sert med så mye som 0,35 prosentpoeng, eller om lag 40 %. Disse resultatene må
imidlertid tolkes med forsiktighet, ettersom vi ikke kan utelukke at det kan være
uobserverte forskjeller mellom kommunene som gir en spuriøs korrelasjon mel-
lom de kjønnsspesifikke entreprenørskapsratene og nye overganger til entrepre-
nørskap. Risikoen for dette burde imidlertid reduseres noe av at vi har kontrollert
for utdanning og næringstilknytning med relativt omfattende dummyvariabelsett.

Konklusjon

Det er ikke enkelt å forklare hvorfor entreprenørskapsaktiviteten i Norge er så mye
større blant menn enn blant kvinner. I denne artikkelen har vi kanskje bidratt mer
til å få fastslått hva som ikke kan forklare dette kjønnsgapet, enn til virkelig å iden-
tifisere de reelle kildene til kjønnsforskjellene. Et viktig funn er at den lave entre-
prenørskapsraten blant kvinner bare i begrenset grad er forårsaket av at kvinner
jobber i bransjer som domineres av offentlig forvaltning. Kjønnsforskjellene i
entreprenørskap er nesten like store innen bransjer som de er i økonomien som
helhet. Vi har også fastslått at familesituasjon synes å være av underordnet betyd-
ning; kjønnsforskjellene er omtrent like store blant ugifte uten barn som de er for
gifte og samboende med barn.

Ettersom entreprenørskapstilbøyeligheten er lavere blant kvinner enn menn i
så godt som alle land det finnes data for, er det nærliggende å anta at forskjellene
delvis avspeiler fundamentale forskjeller i kvinners og menns preferanser, og da
kanskje spesielt i holdning til risiko og konkurransevilje. Hvis dette er tilfelle, er
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det ikke opplagt at økt likestilling i arbeidsmarkedet i form av lik lønn for likt arbeid
vil føre til mindre forskjeller i kvinners og menns entreprenørskapstilbøyelighet.
Våre regresjonsanalyser tyder tvert imot på at mer likhet mellom kvinners og menns
lønnsnivå isolert sett vil medføre økte forskjeller i entreprenørskapstilbøyelighet.
Dette skyldes at lav lønn som ansatt gjør det mer attraktivt å starte egen virksomhet,
alt annet likt. Tilsvarende tyder våre data på at typiske kvinneutdanninger alt i alt er
forbundet med høyere entreprenørskapsrater enn typiske mannsutdanninger, se
tabell 4. Siden kjønnsforskjellene i utdanningsnivå og lønn er relativt moderate i
Norge, kan slike mekanismer til en viss grad forklare at det i «likestillingslandet
Norge» er spesielt stor kjønnsforskjell i entreprenørskapstilbøyeligheten. 

Noter

1 Denne artikkelen er en del av rapporteringen fra prosjektet «Entreprenørskap og kjønn 
i Norge», finansiert av Forskningsrådet (prosjekt nr. 201336). Takk til en anonym kon-
sulent for nyttige kommentarer til et tidligere utkast. Korrespondanse til 
knut.roed@frisch.uio.no

2 Handlingsplanen gjelder for perioden 2008–2013; se Spilling m.fl. (2011) for en «midt-
veisevaluering».

3 GEM er et longitudinelt internasjonalt forskningsprosjekt som siden 1999 årlig har
undersøkt omfanget av og forholdene for entreprenørskap i en rekke land. I 2010 deltok
59 land inkludert Norge.

4 Her sammenlikner vi entreprenørskapsraten i 2000 veid med 2008 aldersfordelingen
med entreprenørskapsraten i 2008 veid med 2008 aldersfordelingen.

5 Overgangsraten er her definert som andelen sysselsatte 1. oktober et år som var entre-
prenører 1. oktober det påfølgende året.

6 På grunn av mangelfulle opplysninger om næring for en del entreprenører, er det van-
skelig å anslå betydningen av næringstilknytning for entreprenørskapsaktivitet med
mindre dette fastslås med basis i et initialt sysselsettingsforhold.

7 Merk at disse ratene er klart lavere enn overgangsratene fra alle typer sysselsettingsfor-
hold gjengitt over.

8 Sentralitetsindikatorene er definert som følger: i) Kommuner med senter hvor antall
innbyggere er henholdsvis over 50.000 (storbykommuner), ii) 15–50.000 (mellomstore
bykommuner), iii) 5–15.000 (småbykommuner), iv) 1–5.000 (småsenterkommuner),
og v) mindre enn 1000 (kommuner med spredt bosetting).

9 I denne studien av 59 land – Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 2010 - var det
kun i Ghana man fant at flertallet av entreprenørene var kvinner.

10 Tabeller i Kelley m.fl. (2011), s. 16, tilsier at norske kvinner vurderer egen evne til å lyk-
kes som entreprenør relativt høyt sammenliknet med kvinner i mange andre OECD-
land, og at verken norske kvinner eller menn er spesielt redde for å mislykkes som
entreprenør sammenliknet med befolkningen i andre land.
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Denne artikkelen gir et overblikk over den omfattende arbeidsmigrasjonen fra
Øst- og Sentral-Europa til de nordiske landene i kjølvannet av EU-utvidelsene i
2004 og 2007, samt sentrale drivkrefter for strømmene. Basert på undersøkelser
av lønns- og arbeidsvilkår for polske arbeidere i Oslo, København og Reykjavik
diskuteres i hvilken grad de nordiske arbeidslivsmodellene har vært i stand til å
opprettholde minstestandarder i utsatte næringer. Vi finner at selv om alle lan-
dene står ovenfor utfordringer knyttet til å regulere arbeidslivet i et åpent trans-
nasjonalt arbeidsmarked, så har det institusjonelle utgangspunktet, samt måten
utfordringene har blitt møtt på, vært forskjellig i de ulike nordiske landene.
Avslutningsvis diskuteres mulige implikasjoner av økt mobilitet for de nordiske
arbeidslivs- og velferdsstatene.1

Etter EU-utvidelsene i 2004 og 20072 ble barrierene mellom nasjonale arbeids-
markeder med svært ulike nivåer i arbeids- og levekår gradvis fjernet. Dette har
blitt betegnet både som ‘globalisering på ett kontinent’, og som et gedigent sosialt
eksperiment. Konse-kvensanalysene i forkant sprikte, men det viste seg snart at
innlemmelsen av de øst- og sentraleuropeiske landene i EU utløste den største for-
flytningen av arbeidskraft Europa har sett i nyere tid. Også de nordiske arbeids-
markedene viste seg å være attraktive mål for arbeidssøkere fra øst; bare i løpet av
de tre første årene ble det registrert mer enn 150 000 nye arbeidssøkere og arbeids-
takere fra de nye medlemslandene til Norden (Dølvik & Eldring 2008). I tillegg
kom et stort antall utsendte tjenesteytere, selvstendig næringsdrivende og uregis-
trerte. EU-utvidelsen ga ikke bare millioner av arbeidstakere nye muligheter – den
har også gitt nordiske arbeidsgivere en enormt mye større rekrutteringsbase. Åtte
år etter EU-utvidelsen kan vi imidlertid slå fast at når det gjelder konsekvenser for
de nordiske arbeidsmarkedene og velferdsstatene, har verken de mest pessimis-
tiske eller optimistiske spådommene holdt stikk. 
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Basert på erfaringene fra tidligere utvidelser trodde en del at heller ikke denne
gangen ville særlig mange arbeidssøkere rette blikket nordover. De tok definitivt
feil, i hvert fall når vi ser på Norden under ett. Andre fryktet at vi ville bli over-
strømmet av taktiske arbeidsinnvandrere med en minimal tilpasning til arbeids-
markedet og maksimal tilkobling til velferdsstaten («sosial turisme»). Dette slo
heller ikke til; de nye arbeidsmigrantene kom for å jobbe, ikke for å søke velferds-
ytelser. I den innledende fasen kom det eksempelvis færre til Sverige enn til Nor-
den for øvrig, på tross av at Sverige som det eneste nordiske landet ikke innførte
midlertidige restriksjoner på arbeidsinnvandrernes velferdsrettigheter. Etter hvert
har det likevel vist seg at arbeidsinnvandrere er overrepresentert i ledighetsstati-
stikken, og ikke nødvendigvis returnerer til hjemlandet selv om de støter på pro-
blemer i vertslandet. Så langt vet vi lite om tilpasninger og konsekvenser på lang
sikt, men tidligere erfaringer tilsier at det er en risiko for at også arbeidsinnvan-
drere kan få større behov for velferdsytelser enn befolkningen for øvrig. 

Særlig fagforeningene fryktet at et økt tilbud av «billig» arbeidskraft ville øke
mulighetsrommet for lavlønnskonkurranse og sosial dumping. Andre antok at de
nordiske arbeidslivsregimene ville være robuste nok og sikre at alle arbeidstakere
får anstendige og likeverdige arbeidsvilkår. I ettertid kan vi slå fast at de nordiske
regimene har blitt satt under et betydelig press, både direkte gjennom tilstrøm-
mingen av arbeidskraft til de innenlandske arbeidsmarkedene og gjennom utvik-
lingen innen EU-retten (jf. «Laval-kvartetten») (Dølvik og Visser 2009). Sårbare
punkter i de eksisterende regimene har kommet til syne, og den tilsynelatende
samstemmigheten mellom arbeidslivets parter om å bekjempe sosial dumping har
ikke alltid resultert i enighet verken om hva problemet er eller hva som er gode til-
tak og virkemidler. Forskjeller mellom de nordiske landene når det gjelder myn-
dighetenes og organisasjonenes strategier for å møte utfordringene har også kom-
met til syne.

Hensikten med denne artikkelen er å gi et bredt overblikk over trender og
utfordringer i de nordiske landene i kjølvannet av økt arbeidsmobilitet. Først vil vi
beskrive utviklingen i tilstrømmingen av arbeidstakere til Norden, og diskutere
noen mulige forklaringer på de mønstrene vi ser. Deretter vil vi gi en oversikt over
hvordan lønn og sentrale arbeidsvilkår reguleres i de ulike nordiske landene, og
sammenstille dette med hva slags vilkår arbeidsinnvandrerne faktisk har i de ulike
landene. Det sentrale spørsmålet er her i hvilken grad de nordiske arbeidslivs-
modellene har vært i stand til å beskytte nye arbeidsmigranter mot lønnsdumping
og dårlige arbeidsvilkår. Avslutningsvis vil vi trekke fram noen kjernepunkter når
det gjelder den framtidige arbeidskraftsmobiliteten og mulige utfordringer dette
skaper for de nordiske arbeidslivsregimene og velferdsstatene. 

Analysene er hovedsakelig basert på to datakilder. Oversikten over tilstrøm-
ming av arbeidsinnvandrere fra Øst- og Sentral-Europa er basert på statistikk fra
de ulike nordiske statistiske byråene, som er samlet i Nordisk statistikkbank, samt
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statistikk fra de nordiske statistiske byråene. Analysene av arbeidsvilkår for nye
arbeidsinnvandrere er basert på tre surveyer gjennomført blant polske arbeidsinn-
vandrere i Oslo, København og Reykjavik.3 Disse såkalte Polonia-undersøkelsene
som først ble gjennomført i Oslo i 2006, deretter i København i 2008, så gjentatt i
Oslo i 2010 og i Reykjavik i 2010, er de mest omfattende studiene av lønns- og
arbeidsvilkår blant nye arbeidsinnvandrere. I hver av undersøkelsene ble mer enn
500 polske arbeidsinnvandrere intervjuet om deres arbeids- og livssituasjon.4 I til-
legg til disse to primære datakildene nyttiggjøres kunnskap om institusjonelle for-
hold i de nordiske landene, innhentet gjennom studier gjennomført ved Fafo og
andre forskningsinstitusjoner i de nordiske landene. 

Arbeids- og tjenestevandring fra de nye EU-landene 

I Norden er det lange tradisjoner for arbeidskraftsbevegelser mellom nordiske
land, og i tidligere tider har det også vært betydelig innvandring av arbeidstakere
og spesialister fra land lenger sør i Europa. På 1960- og 1970-tallet var det en viss
tilstrømning av gjestearbeidere fra andre verdensdeler, før landene innførte inn-
vandringsstopp. Gjennom de nordiske landenes medlemskap i EU/EØS ble
arbeidsmarkedene åpnere, men før EU-utvidelsene i 2004 og 2007 var innvand-
ringen fra EU/EØS til de fleste nordiske land av beskjeden karakter. Utvidelsene
markerte imidlertid en ny fase, ettersom land med langt lavere lønns- og vel-
standsnivåer ble med i det indre markedet. 

Fri bevegelighet av personer og tjenester utgjør to av grunnpilarene i EUs indre
marked, og gir grunnlag for ulike former for mobilitet, som ofte betegnes som
henholdsvis arbeidsinnvandring og tjenestemobilitet. I den første kategorien fin-
ner vi individuelle arbeidsinnvandrere som ansettes i en virksomhet i f.eks. Norge.
Den andre kategorien rommer arbeidstakere som er midlertidig utstasjonerte i
forbindelse med oppdrag i vertslandet, men som er ansatt i bedrifter i hjemlandet,
samt selvstendig næringsdrivende. Ved EU-utvidelsen i 2004 valgte Norge og de
fleste andre vesteuropeiske land å innføre midlertidige overgangsordninger som la
visse begrensninger på den individuelle mobiliteten, noe det ikke var anledning til
på tjenesteområdet og for utstasjonerte arbeidstakere (Dølvik og Eldring 2005).
Dermed kunne man for individuelle arbeidsinnvandrere inntil videre opprett-
holde utlendingsforskriftens krav om dokumentert «norsk lønn», samt heltidsar-
beid, som er to av vilkårene for arbeidstillatelse til borgere fra land utenfor EØS-
området (tredjeland). Det oppstod da en situasjon med forholdsvis streng regule-
ring av lønnsvilkårene til individuelle arbeidsinnvandrere, men ikke for utstasjo-
nerte arbeidstakere. Mange bedrifter tilpasset seg ved å bruke utenlandske under-
leverandører med utstasjonerte arbeidere heller enn å ansette selv (Andersen m.fl.
2009). De norske overgangsordningene for Polen og de syv andre sentral- og øst-
europeiske landene som ble EU-medlemmer i 2004, ble opphevet i 2009, og for
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Bulgaria og Romania i 2012. Sverige innførte aldri overgangsordninger, mens
Danmark og Island hadde ordninger som liknet de norske. 

Når en skal gjøre opp regnskap over arbeidskraftsmobiliteten, vil dette ofte
avgrense seg til å telle opp hvor mange som har flyttet og registrert seg som
arbeidstakere i mottakerlandene. I tillegg kommer personer som fortsatt er regis-
trert som bosatte og ansatte i hjemlandet, men som utfører arbeid og tjenester i et
annet EU/EØS-land – for kortere eller lengre tid – enten som utsendte/utstasjo-
nerte eller selvstendig næringsdrivende. I prinsippet er dette en annen form for
mobilitet, som kommer inn under reglene for fri flyt av tjenester. I realiteten er det
uansett oftest snakk om arbeidstakere, som gjerne ikke har gjort klare valg om hva
slags mobilitetsform de velger, men som tilpasser seg arbeidsgivere og rekrut-
teringsbyråers strategier for hva slags tilknytning de ønsker at arbeidskraften skal
ha. 

Figur 1 viser hvor mange nye personer fra de nye EU-landene som ble regis-
trert som bosatt i de nordiske landene hvert år siden år 2000. Dette er innvandrere
som i henhold til EØS-regelverket, har samme rettigheter som andre borgere i
mottakerlandet.

Figur 1 Brutto innvandringsstrømmer fra EU8+2 til de nordiske landene i perioden 
2000–2011

Kilde: Nordisk statistikkbank

Hovedbildet er en sterk vekst i innvandringsstrømmene fra EU8+2:5 I årene 2004–
2011 meldte over 335 000 borgere fra de nye EU-landene flytting til nordiske land.
Fram til 2003 var innvandringen beskjeden, med under 10 000 i året som meldte
flytting til Norden. I 2008 ble det registrert nær 60 000 personer, mens innvand-
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ringen deretter sank noe i kjølvannet av finanskrisa. I 2011 nærmet den samlede
innvandringen fra EU8+2 seg igjen toppårene 2007–2008. Samtidig har det vært
betydelige variasjoner mellom de nordiske landene. Målt i antall, har tilstrømnin-
gen vært absolutt størst til Norge i perioden etter EU-utvidelsen, og minst til Fin-
land og Island. Sett i forhold til befolkningsstørrelsen, har det imidlertid kommet
flest til Island og Norge, og færrest til Finland og Sverige. De fleste innvandrerne
har kommet fra Polen og Baltikum: Over halvparten av innvandrerne fra de nye
EU-landene er fra Polen, og nær en tredjedel fra de baltiske statene. Polakker
utgjør den største gruppa i alle landene, med unntak av Finland, hvor det kom
flest fra Estland. Etter Polen og Baltikum er Romania det viktigste avsenderlandet:
9 prosent av innvandrerne fra EU8+2 til Norden i perioden 2004–2011 kom der-
fra. I 2011 var 61 prosent av de som bosatte seg fra EU8+2 menn. Til Finland og
Sverige har det vært forholdsvis lik fordeling mellom kvinner og menn i hele peri-
oden. Til de andre landene dominerte menn innstrømmingen de første årene,
men kjønnsfordelingen har blitt noe jevnere de siste årene. Innvandringsveksten
har vært størst i aldersgruppa 20-44 år, noe som reflekterer at det i hovedsak er
kommet arbeidsinnvandrere (men også en viss grad av familieinnvandring).
Arbeidsinnvandrerne har særlig blitt rekruttert til byggebransjen, enkelte indus-
tribransjer, landbruk og deler av servicenæringene (Dølvik og Eldring 2008,
Andersen m.fl. 2009). I tillegg har bemanningsbransjen og vikarbyråer rekruttert
mye østeuropeisk arbeidskraft, særlig i Norge, hvor de hovedsakelig leies ut til
bedrifter i byggebransjen og industrien (Eldring m.fl. 2011).

Det har vært vist seg vanskelig å få god oversikt over omfanget av tjenestemo-
biliteten, både grunnet arbeidets flyktige karakter og manglende registrering i
avsender- og vertsland, samt stor variasjon i oppfølging og kontroll mellom lan-
dene. Dette fører til at tjenestemobiliteten ofte forsvinner når det store bildet skal
presenteres – selv om det er denne formen for mobilitet som kanskje i størst grad
har utfordret de nordiske arbeidslivsregimene. Dette skyldes både at tjenester ikke
var omfattet av overgangsordningene og dels at disse bedriftene ofte ikke har
tariffavtaler. Med rikelig tilgang på arbeidskraft som har vært villig til å jobbe for
lav lønn, har dette gitt grobunn for betydelig lavlønnskonkurranse i de nordiske
arbeidsmarkedene. I tillegg har det vist seg krevende å kontrollere at de utenland-
ske bedriftene faktisk følger reglene (Ahlberg m.fl. 2013). For å få et fullgodt bilde
over arbeidskraftsmobiliteten i Europa, er det essensielt å inkludere også tjeneste-
innvandringen – ellers står man i fare for kraftig undervurdering av den faktiske
mobiliteten mellom landene. I figur 2 ser vi beholdningstall på sysselsatte fra
EU8+2 i Norge og Sverige, etter om de er registrert bosatte eller ikke. Vi antar at de
som er sysselsatte, men ikke bosatte, ofte vil høre hjemme i kategorien tjenestemo-
bilitet/utsendte. Denne gruppa er som regel ikke med i statistikken over innvan-
dringsstrømmene. 
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Figur 2. Sysselsatte, bosatte og ikke-bosatte personer fra EU8+2 i Norge, Sverige og 
Danmark 2001–2008/10/11

*Tall for ikke-bosatte i Danmark før 2011 er estimater. 
Kilder: Statistisk Sentralbyå (SSB), Statistiska Centralbyrån (SCB) og Danmarks Statistik 

Figur 2 viser at en betydelig andel av de sysselsatte fra de nye EU-landene ikke er
bosatt i mottakerlandet – og at denne andelen har økt kraftig etter 2004. I både
Norge, Sverige og Danmark utgjør denne gruppa om lag 40 prosent av de syssel-
satte fra EU8+2 (Friberg og Eldring 2013). Dette bekrefter at dersom vi kun ser på
de som er registrert som bosatte, ignorerer vi en betydelig del av arbeidskraftsmo-
biliteten. Vi ser at totalantallet er høyest i Sverige; når det gjelder de bosatte reflek-
terer dette at Sverige allerede før 2004 hadde en stor populasjon av innvandrere fra
Baltikum og Polen, og ikke at tilstrømningen etter 2004 har vært større. 

Arbeidsinnvandrerne fra øst kommer hovedsakelig på grunn av muligheten til
å tjene langt mer enn i hjemlandet, men et opplagt spørsmål er hvorfor det er så
store variasjoner i mellom de nordiske landene når det gjelder tilstrømningen.  De
viktigste forklaringene knytter seg antakelig til forskjeller mellom landene når det
gjelder etterspørselen etter arbeidskraft, arbeidsledighetsnivåer og lønnsnivåer.
Forskningen har vist at tilstrømmingen i stor grad er etterspørselsdrevet. For
eksempel hadde et flertall av de spurte i den siste Polonia-undersøkelsen fra Oslo
fått et tilbud om jobb i Norge allerede før de reiste fra Polen (Friberg & Eldring
2011). Den store tilstrømmingen til et lite utvalg bransjer i Norge gjenspeiler at
det i hele perioden etter 2004 har vært stabil høy etterspørsel etter arbeidskraft i
disse bransjene. Økonometriske analyser har vist at migrasjonsstrømmene etter
2004 har vært svært sensitive for svingninger i ledighet og etterspørsel i mottaker-
landenes arbeidsmarkeder, selv om dette i noe mindre grad gjør seg gjeldende for
de mest midlertidige strømmene (Bratsberg m.fl. 2012). I tillegg har arbeids-
migrasjonen en selvforsterkende effekt: Jo flere som befinner seg i mottakerlandet,
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jo lavere er terskelen for andre å dra, og flere vil bli rekruttert gjennom uformelle
sosiale nettverk og rekrutteringskanaler. Videre kan det at visse typer arbeid defi-
neres som «innvandrerarbeid», gjøre det vanskeligere å rekruttere innenlandske
arbeidstakere til å fylle behovet. Bedriftene investerer dessuten betydelige ressur-
ser i å organisere arbeidet på en måte som er tilpasset bruk av utenlandsk arbeids-
kraft, bl.a. gjennom språklig segregerte arbeidsorganisasjoner, bruk av tolker,
bemanningsbyråer og utenlandske underleverandører, noe som gir en selvforster-
kende «stiavhengighet» (Friberg 2012a). Selv om mye av tilstrømmingen har hatt
preg av midlertidige og sirkulære bevegelser, har man de senere årene kunnet
observere et skifte i retning av mer permanent innvandring og bosetting (Friberg
2012b).

Lønns- og arbeidsvilkår: Reguleringer og realiteter

Frykten for lavlønnskonkurranse og sosial dumping har vært et gjennomgangs-
tema i diskusjoner rundt arbeids- og tjenesteinnvandring i alle de nordiske lan-
dene. Bekymringene er dels knyttet til at lavlønnskonkurranse kan medføre press
på det generelle lønnsnivået i utsatte bransjer – noe som særlig vil gå utover de
som har minst fra før, og dels til hensynet til arbeidsinnvandrerne selv, og for at
det i kjølvannet av økt arbeidsmigrasjon skal kunne oppstå økt sosial ulikhet og
nye klasseskiller basert på etnisitet og nasjonalitet.  Videre fryktes det at økt lav-
lønnskonkurranse vil gi vanskelige og urettferdige konkurranseforhold for tariff-
bundne bedrifter, samt at forverret standard i deler av arbeidslivet på sikt vil med-
føre økt press på offentlige velferdsordninger. Sosial dumping – vanligvis definert
som uakseptabelt lave lønninger og dårlige arbeidsvilkår – er imidlertid ikke et
entydig begrep. Hva som regnes som uakseptabelt, og dermed som sosial dum-
ping, vil variere mellom ulike land, mellom ulike bransjer, mellom arbeidslivets
aktører og avhenge av politisk ståsted. Det er likevel liten tvil om at storstilt
rekruttering av arbeidsinnvandrere fra relativt fattige land, slik vi har sett i deler av
de nordiske arbeidsmarkedene siste år, kan ha betydelige konsekvenser, både i
form av nye måter å organisere arbeidet på og framvekst av nye økonomiske og
sosiale skillelinjer mellom ulike grupper arbeidstakere. Et sentralt spørsmål er
dermed hvorvidt og i hvilken grad de nordiske arbeidslivsmodellene har vært i
stand til å inkludere nye grupper arbeidsinnvandrere og beskytte dem mot lave
lønninger og dårlige arbeidsvilkår.

Det nordiske arbeidslivet blir oftest beskrevet som både velorganisert og velre-
gulert – noe som i stor grad stemmer. Men selv om en del grunntrekk – så som
sterke arbeidslivsorganisasjoner, sentrale lønnsforhandlinger og tariffavtaler og
universelle velferdsordninger – er nokså like i de nordiske landene, så er det bety-
delig variasjon mellom land og bransjer når det gjelder institusjonell regulering av
lønns- og arbeidsvilkår.  
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Som vist i tabell 1, har Island har nærmest full organisasjons- og tariffavtaledek-
ning, Danmark, Finland og Sverige ligger også relativt høyt, mens Norge har bety-
delig lavere dekning (særlig i privat sektor, hvor dekningsgraden er på circa 55
prosent (Nergaard & Stokke 2010).  Ingen av de nordiske landene har lovfestet
nasjonal minstelønn, i motsetning til de fleste andre land i Europa. Derimot er all-
menngjøring av tariffavtaler utbredt i Finland og Island, og er i kjølvannet av EU-
utvidelsen også tatt i bruk i enkelte bransjer i Norge. Allmenngjøring innebærer at
den tariffavtalte minstelønnens (og eventuelt andre tariffbestemmelser) deknings-
område utvides, slik at den gjelder i en hel region, bransje og/eller yrke uavhengig
av om arbeidsgiver og/eller arbeidstaker er organisert. Danmark og Sverige bruker
tariffavtaler som eneste mekanisme til å regulere minstelønn, og er slik sett unike
også i europeisk sammenheng. 

Lov- og avtalebaserte reguleringer utgjør en viktig forutsetning for å motvirke
sosial dumping i et internasjonalisert arbeidsmarked. Vi kan dessuten  anta at i
alle landene har tariffavtalene hatt en sterk normativ kraft også i de uorganiserte
delene av arbeidslivet. Imidlertid har det økte tilbudet av arbeidskraft etter alt å
dømme svekket denne normative effekten, ved at det nå er flere i arbeidsmarkedet
som er villige til å jobbe for lønn under tariffavtalenes minstesatser. Potensialet for
lavlønnskonkurranse vil dermed på den ene siden avhenge av hvor dekkende de
avtale- og lovbaserte minstelønnsreguleringene er. Jo mindre dekkende, jo lettere
er det å unngå bestemmelsene. På den andre siden er potensialet for lavlønnskon-
kurranse betinget av hvor stor avstanden er mellom tariffavtalenes minstesatser og
gjennomsnittlig lønnsnivå i en bransje. Jo større avstand, jo større er mulighetene
for at det oppstår systematiske ulikheter mellom arbeidsinnvandrere og lokale
arbeidstakere. Når det gjelder fleksibilitet med tanke på ansettelser og oppsigelser,
er det også visse forskjeller mellom landene. Lavlønnskonkurranse og fleksibilise-
ring har ifølge bedriftsundersøkelser vært sentrale motiver for å rekruttere
migrantarbeidere (Andersen m.fl. 2009). Tariffbestemmelsenes dekningsgrad,
lønnsspennet innad i tariffavtalene og graden av oppsigelsesvern sier noe om hvor
stort mulighetsrommet er for slik lavlønnskonkuranse og fleksibilisering innenfor
det eksisterende institusjonelle rammeverket. Samtidig sier disse forholdene også

Tabell 1 Mekanismer for fastsettelse av lønn i de nordiske landene

Organisasjonsgrad 
(2009)

Tariffavtaledekning 
(2009)

Allmenngjøring av 
tariffavtaler

Danmark 68 80 Nei
Sverige 71 91 Nei
Norge 52 74 Ja, noe etter 2004
Finland 69 90 Ja, utbredt
Island* 85 99 Ja, utbredt
Kilder: Nergaard (2010), Eldring & Alsos (2012).*Tallene fra Island er fra 2011.
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noe om incentivene for å omgå rammeverket – for eksempel gjennom bruk av
utenlandske underleverandørselskaper med utstasjonerte arbeidere, ulike former
for fleksible bemanningstjenester og eventuelt svart arbeid. Er det da slik at denne
variasjonen i institusjonelt rammeverk får konsekvenser for arbeidsinnvandrernes
situasjon i de ulike nordiske arbeidsmarkedene? 

Polonia-undersøkelsene fra Oslo, København og Reykjavik er så langt de mest
omfattende studiene av arbeidssituasjonen for den største gruppen av nye arbeids-
innvandrere. Disse undersøkelsene bekreftet bildet av at polske arbeidsinnvan-
drere i hovedsak rekrutteres til relativt lavkvalifisert arbeid innenfor sektorer som
bygg, ufaglært servicearbeid og deler av industrien. Det er imidlertid noen for-
skjeller mellom byene – Oslo oppviser særlig stor bransjekonsentrasjon innenfor
bygg (menn) og renhold (kvinner), mens bransjesammensetningen er noe mer
variert i København og Reykjavik, med større innslag av industri og ulike typer
ufaglærte tjenester. 

Det er også en viss variasjon med tanke på i hvilken grad polske arbeidere har
det vi kan kalle atypiske ansettelsesforhold. I Oslo er svært få polske arbeidere fast
ansatt i norske bedrifter; flertallet – og dette gjelder spesielt innen bygg og renhold
– er tilknyttet sine arbeids- og oppdragsgivere gjennom ulike former for midlerti-
dige relasjoner, enten via direkte midlertidige ansettelser, midlertidige oppdrag via
bemanningsbyråer, utstasjonering via utenlandske underleverandørbedrifter eller
som selvstendige. Det samme mønsteret gjør seg gjeldende i København, om enn i
noe mindre grad. Island hadde en kort periode med kraftig vekst i bemannings-
byråer som formidlet østeuropeisk arbeidskraft, men etter innføring av nye regu-
leringer og økonomisk krise, er nå det store flertallet av polske arbeidere i Reykja-
vik direkte fast ansatt i islandske firmaer. 

Undersøkelsen viste at de fleste polakkene i alle tre byene hadde svært begren-
sede språkkunnskaper, og at dette ikke overraskende var knyttet til at de fleste har
relativt kort botid i vertslandet. Det var imidlertid klare sammenhenger mellom
språkferdigheter og hvilken bransje de jobbet i – selv når vi kontrollerte for botid.
De som jobbet i byggebransjen og til dels industrien, hadde betydelig svakere
språkferdigheter enn andre med tilsvarende botid, noe som kunne knyttes til
framveksten av segregerte arbeidsorganisasjoner der polakker gjerne blir plassert i
egne polske arbeidslag og i liten grad kommuniserer med andre språkgrupper på
arbeidsplassene. Andre studier har vist at slike språkbarrierer kan utgjøre en bety-
delig utfordring for helse- miljø og sikkerhet på arbeidsplassene (Ødegård m.fl.
2007, Bråten m.fl. 2012).

De polske arbeiderne hadde til dels betydelig lavere lønninger enn gjennom-
snittet i vertslandet – også sammenliknet med andre som jobber i samme bransjer.
Forskjellen mellom innfødte og polske arbeidere er størst på Island og minst i
København. Det varierer imidlertid i hvilken grad undersøkelsene avdekket
lønnsnivåer som står i strid med etablerte minstelønnssatser. Byggebransjen kan
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stå som eksempel: I Oslo – der minstelønnsatsene i tariffavtalen er allmenngjort –
var det om lag én av fem som oppga timelønn under minstelønnssatsen. En regre-
sjonsanalyse der flere ulike forklaringsfaktorer ble testet opp mot hverandre, viste
at lave lønninger særlig var knyttet til arbeid for utenlandske (gjerne polske)
underleverandørselskaper og arbeid rettet mot det private husholdsmarkedet.
Egenskaper ved arbeiderne selv, slik som kjønn og utdanning, hadde mindre
betydning.6 Oslo har imidlertid et svært høyt lønnsnivå i nordisk sammenheng,
og framstår derfor som meget attraktivt for utenlandske arbeidstakere på tross av
at de tjener mindre enn norske arbeidere. I København er tariffavtalene ikke all-
menngjort og dermed ikke bindende for dem som jobber i bedrifter uten avtale.
Her fant vi at hele fire av ti bygningsarbeidere tjente mindre enn tariffens minstes-
atser. Vi ser altså det paradoksale mønsteret at København, som har det mest ega-
litære arbeidsmarkedet sett under ett, samtidig er der hvor flest ikke lønnes i hen-
hold til tariff. Også i København var de som jobbet for utenlandske underleveran-
dører, særlig utsatt for lave lønninger, men i tillegg viste analysene at hvorvidt man
var omfattet av det organiserte arbeidslivet – i praksis om man hadde en tillits-
valgt ved arbeidsplassen – hadde stor betydning for arbeidernes lønninger. I Oslo
hadde det mindre betydning om man var på innsiden eller utsiden av det organi-
serte arbeidslivet. I Reykjavik – hvor de polske arbeidernes lønnsnivå generelt var
lavere både i absolutte og relative mål sammenliknet med de to andre byene – var
det likevel svært få bygningsarbeidere som tjente mindre enn tariffavtalens mins-
tesatser. Til gjengjeld ble nesten alle lønnet i henhold til minstesatsene for ufag-
lærte arbeidere – som på Island ligger svært lavt sammenliknet med gjennomsnit-
tet i bransjen – til tross for at flertallet av bygningsarbeiderne hadde fagutdanning
og erfaring fra Polen. Her var det altså langt større rom for lavlønnskonkurranse
innenfor det eksisterende tariffsystemet, fordi minstesatsene ligger så mye lavere
enn gjennomsnittet.

Undersøkelsen tok også for seg i hvilken grad polske arbeidere opplevde andre
former for dårlige arbeidsvilkår, knyttet til usikkerhet og vilkårlig behandling, rot
og svindel i forbindelse med betaling, ubetalt overtidsarbeid, trusler, manglende
kontrakter og (manglende) tilgang til lovfestede rettigheter. Her viste undersøkel-
sene en klar forskjell mellom byene. De polske arbeiderne i Oslo var klart mest
utsatt for denne typen dårlige arbeidsvilkår: 34 prosent oppga at de hadde blitt
svindlet for lønn av sine arbeidsgivere; 45 prosent oppga at de har jobbet overtid
uten å få ekstra lønn; 13 prosent hadde mottatt trusler om oppsigelse fra sine
arbeidsgivere; 28 prosent manglet en skriftlig arbeidskontrakt; og 33 prosent sa at
de ikke regnet med å kunne få lønnet sykefravær dersom de ble syke (omtrent
halvparten av disse regnet med å miste jobben dersom de var borte på grunn av
sykdom). I København var funnene ganske like, med unntak av at færre hadde
jobbet overtid uten ekstra betaling og færre jobbet uten kontrakt (til gjengjeld
hadde flere opplevd trusler fra arbeidsgiver). Reykjavik skilte seg derimot ut fra de
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to andre byene ved at alle disse forholdene ble rapportert mye sjeldnere enn i de to
andre byene. Alt i alt hadde tre av fire polske arbeidere i Oslo opplevd minst en av
disse tingene. I København var det litt færre – om lag seks av ti – mens «bare» litt
over en tredjedel av de polske arbeiderne i Reykjavik hadde opplevd én eller fler av
disse forholdene.7 En regresjonsanalyse tilsvarende den vi utførte for lønn, viste at
mangel på fast ansettelse, samt arbeid rettet mot det private husholdningsmarke-
det var de faktorene som i størst grad økte sannsynligheten for å oppleve slike dår-
lige arbeidsvilkår, men nok en gang skilte København seg ut ved at hvorvidt man
hadde tillitsvalgte på arbeidsplassen hadde særlig stor betydning. Resultatene
viser at alle de tre nordiske hovedstedene (og landene) står overfor betydelige
utfordringer dersom målsetningen er å sikre likeverdig behandling av østeuro-
peiske arbeidsinnvandrere. Selv om det ikke er gjennomført Polonia-undersøkel-
ser i Finland og Sverige, tyder mye på at det er parallelle utfordringer i disse lan-
dene. Spørsmålet er om de ulike resultatene når det gjelder polske arbeidsinnvan-
dreres arbeidssituasjon knyttes til egenskaper ved det institusjonelle rammeverket
for regulering av lønn og arbeidsvilkår i de tre landene? 

I Norge – hvor lønningene er svært høye og mulighetene for lavlønnskonkur-
ranse dermed er større enn i de andre nordiske landene – har myndighetene og
fagbevegelsen erkjent at det norske tariffsystemet med relativt lav dekningsgrad
ikke har vært tilstrekkelig i møte med økt internasjonalisering, og gått inn for all-
menngjøring i bygg, verftsindustri, landbruk og renhold. Allmenngjørings-
forskriftene – som innebærer at minstesatsene i avtalene lovfestes og dermed gjel-
der for alle – ser ut til å ha hatt en viss effekt når det gjelder å etablere et relativt
høyt lønnsgulv for de nye arbeidsinnvandrerne, men samtidig ser vi i Oslo en ten-
dens til at arbeidsgivere søker å unngå direkte ansvar for utenlandske arbeidsta-
kere gjennom ulike former for fleksible atypiske og midlertidige tilknytningsfor-
mer og bemanningsløsninger, med stor grad av usikkerhet, vilkårlig behandling
og dårlige arbeidsvilkår som følge. 

Undersøkelsen viste at situasjonen for polske arbeidere i København likner
ganske mye på situasjonen i Oslo (se også Arnholtz & Hansen 2009). Men i Dan-
mark har partene og myndighetene ønsket å beholde et «renere» avtalebasert sys-
tem. Med langt høyere organisasjons- og avtaledekning enn i Norge ser dette til en
viss grad ut til å virke etter hensikten også i møte med økt arbeidsmigrasjon. Vi ser
imidlertid en sterkere tendens til todeling mellom de som er på innsiden av det
organiserte arbeidslivet og de som er på utsiden – ikke minst i byggebransjen hvor
relativt mange som jobber i polske underleverandørfirmaer og i husholdnings-
markedet tjener mindre enn tariffavtalenes minstesatser og opplever dårlige
arbeidsforhold. 

I Reykjavik tjener polske arbeidsinnvandrere dårligere enn i Oslo og Køben-
havn – både i absolutt kroneverdi og relativt sett i forhold til øvrige lønnstakere.
Til gjengjeld har de fleste ordinære faste ansettelser og de opplever i langt mindre
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grad ulovligheter og vilkårlig behandling i arbeidet. Det islandske arbeidsmarke-
det skiller seg ut fra de andre nordiske landene ved å være atskillig mindre, og der-
med mer oversiktlig. Samtidig har Island opplevd en økonomisk krise som setter
landet i en særstilling i Norden. Det er dermed vanskelig å entydig påpeke årsa-
kene til de relativt avvikende funnene vi gjorde i Reykjavik sammenliknet med
Oslo og København. Mye tyder imidlertid på at det relativt fleksible islandske
reguleringssystemet har gjort det lettere å inkludere utenlandske arbeidere i ordi-
nære ansettelsesforhold, samtidig som det har åpnet opp for langt mer lavlønns-
konkurranse innenfor det eksisterende systemet. 

Sammenlikningen mellom Oslo, København og Reykjavik i måten arbeidsinn-
vandrere har blitt innlemmet i arbeidsmarkedet, reiser noen sentrale spørsmål
knyttet til de nordiske arbeidslivsmodellenes evne til å inkludere og beskytte uten-
landske arbeidstakere i et åpent og mobilt europeisk arbeidsmarked med store for-
skjeller i inntekts- og velferdsnivå. Det islandske eksempelet reiser spørsmålet om
mottakerlandene står overfor en avveining mellom ønsket om å inkludere
arbeidsinnvandrere i det ordinære arbeidslivet og ønsket om å opprettholde
lønnsnivået i utsatte bransjer. Samtidig reiser sammenlikningen mellom Oslo og
København spørsmålet om hvorvidt det tradisjonelle nordiske avtalebaserte
lønnssystemet er godt nok rustet i møte med stadig økende transnasjonal arbeids-
mobilitet. I Norge har både myndighetene og partene i arbeidslivet kommet fram
til at svaret er nei, noe våre funn fra Oslo bekrefter. Funnene fra København er
ikke like entydige, men viser at også det danske systemet står ovenfor store utfor-
dringer når det gjelder å beskytte østeuropeiske arbeidsinnvandrere. 

Utfordringer for de nordiske arbeidslivsregimene og velferdsstatene 

Det er lange tradisjoner for arbeidskraftsmobilitet mellom de nordiske landene,
og Norden kan beskrives som et relativt velfungerende regionalt arbeidsmarked.
Forholdsvis lik levestandard, sammenlignbar organisering av arbeidsliv og vel-
ferdstilbud, lave kulturelle og språklige barrierer, samt geografisk nærhet, har lagt
til rette for fleksibel og konjunkturavhengig rekruttering av arbeidskraft på tvers
av grensene og en stor grad av sirkulær migrasjon. Spørsmålet er om arbeidsinn-
vandringen til Norden fra Baltikum og Polen representerer en utvidelse av dette
regionale arbeidsmarkedet – eller om denne mobiliteten byr på helt andre typer
utfordringer for de nordiske arbeidsmarkedene og velferdsstatene. Mye tyder på at
svaret er ja på begge spørsmålene.

Mobiliteten fra de nye EU-landene som ligger nærmest Norden, har utvilsomt
bidratt positivt til den økonomiske utviklingen i mottakerlandene og til å løse opp
flaskehalser i næringer med mangel på arbeidskraft. Studier fra utviklingen i
norsk byggenæring viser også at rekrutteringen av arbeidskraft østfra har dempet
lønnsveksten i en ellers ekspansiv periode. Om dette skal tolkes som positivt eller
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negativt, avhenger av ståsted. I forkant av EU-utvidelsen hersket det bekymring
for at de nordiske landene ville tape i kampen om europeisk arbeidskraft, noe som
ikke har slått til – i hvert fall ikke når det gjelder til yrker som ikke krever høy
utdanning. Nordiske arbeidsgivere har lykkes i å rekruttere østfra, og variasjoner i
tilstrømningen mellom landene kan for en stor del forklares av variasjoner i etter-
spørselen mer enn i tilbudet. 

Vi har sett at en stor del av arbeidskraften kommer som utsendte arbeids-
takere og tjenesteytere. Dette kan framstå som en ideell form for migrasjon sett
fra mottakerlandets side; arbeidskraften kommer når det er behov, men etable-
rer seg ikke i landet, og belaster dermed ikke i de nordiske velferdsstatene på
lengre sikt. I norsk sammenheng har arbeidsgiversiden ofte betegnet denne for-
men for migrasjon som en type vinn-vinn-situasjon. Sett fra arbeidstakersiden
ser situasjonen annerledes ut; Polonia-undersøkelsene dokumenterer at denne
gruppa er særlig utsatt for dårlige arbeidsvilkår, og i enkelte næringer har dette
bidratt til å senke standardene mer generelt. Ulike reguleringer for ulike typer
arbeidskraft, samt varierende grad av tariffavtaledekning og minstelønnsregule-
ring, skaper bekymringsfulle hull i sikkerhetsnettet for en gruppe arbeidstakere
som i utgangspunktet står svakt. Undersøkelsene viser også at mange av arbeids-
takerne i denne kategorien de facto er arbeidsinnvandrere, i den forstand at de
har arbeidsopphold som kan strekke seg over flere år. Men i motsetning til
bosatte innvandrere, forblir de løst koblet både til velferdsstaten og samfunnet
som sådan. Utviklingen etter 2004, og ikke minst perioden med overgangsord-
ninger, har tydeliggjort at ulike regimer for ulike typer arbeidsinnvandrere lett
fører til strategiske tilpasninger og en type regimeshopping. De nordiske
arbeidslivsregimenes robusthet avhenger dermed ikke bare av hvor dekkende de
er (som når det gjelder lønnsregulering), men også av hvilke alternative tilpas-
ninger som er mulige. Det har vært vanlig å tenke seg at tjenestemobiliteten
særlig utfordrer arbeidslivsregimene, mens mobilitet i form av individuell
arbeidsinnvandring særlig utfordrer velferdssystemene, men dette er et for
enkelt perspektiv. Polonia-undersøkelsene blant polske migrantarbeidere viser
at det ikke er noe skarpt skille mellom disse gruppene, og at lave lønninger og
usikre arbeidsvilkår på ingen måte begrenser seg til utsendte tjenesteytere. 

De nordiske velferdsstatenes bærekraft hviler på et velfungerende arbeidsliv.
Det innebærer at dersom arbeidsmarkedet genererer ulikhet og segmentering, vil
det kunne undergrave basisen for velferdsstaten, både når det gjelder inntekts- og
legitimitetsgrunnlag. Det er for tidlig å si noe om i hvilken grad dagens arbeids-
innvandrere i fremtiden vil trenge velferdsstatlige ytelser, men det er ikke utenke-
lig at dersom de forblir overrepresentert i jobber med lav lønn, usikre og midlerti-
dige ansettelser, fysiske belastninger og liten kontroll over egen arbeidshverdag,
samtidig som de opparbeider fulle trygderettigheter, så vil de i likhet med tidligere
grupper arbeidsinnvandrere kunne komme til å få relativt korte yrkeskarrierer. I
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Norge har arbeidsledigheten blant polske arbeidsinnvandrere ligget nesten fem
ganger så høyt som i resten av befolkningen i perioden etter 2009. Også på Island
ble arbeidsinnvandrere uforholdsmessig hardt rammet av krisa, med en ved-
varende ledighet på oppunder 20 prosent. Polonia-undersøkelsene viser at særlig
arbeidsinnvandrere med atypiske og usikre ansettelsesforhold er utsatt for ledig-
het i økonomisk turbulente tider (Friberg 2012c). Undersøkelsen viste dessuten at
ledigheten i virkeligheten var langt høyere enn offisielle tall viste, ettersom svært
mange av dem som mistet jobbene sine, ikke hadde opparbeidet seg rett til dag-
penger og derfor ikke så noen grunn til å registrere seg. Undersøkelsene ble gjort i
en spesiell situasjon i etterkant av finanskrisa, men antyder noe om mulige utvik-
lingstrekk i perioder der høy vekst erstattes av økonomisk usikkerhet, og hvilke
konsekvenser det kan få for arbeidsinnvandrere som befinner seg i ytterkantene av
det ordinære arbeidslivet. Det er således grunn til å anta at en vedvarende høy sys-
selsetting i arbeidsinnvandrerbefolkningen forutsetter muligheter til sosial mobi-
litet inn i mer stabile ansettelsesforhold. 

Forholdet mellom arbeidsinnvandring og velferdsstatens økonomiske bære-
kraft handler i stor grad om hva slags strukturelle endringer som skjer i arbeids-
livet i kjølvannet av økt migrasjon. Velferdsmodellen bygger på en balanse mellom
arbeidslivets standarder og velferdsstatens inntektssikring, der prinsippet om at
arbeid skal lønne seg står sentralt. Det å sikre visse minstestandarder i arbeids-
livet, ikke minst når det gjelder lønn, er altså en sentral utfordring i alle de nor-
diske landene, ikke bare av hensyn til arbeidsinnvandrerne selv, men også av hen-
syn til arbeidslivets og velferdsstatenes bærekraft. Dette er for så vidt ikke noe
nytt, men tilstrømningen av arbeidskraft fra de nye EU-landene har satt søkelyset
på svake sider ved de nordiske arbeidslivs- og velferdsregimene, både på kort og
lang sikt. Og de Nordiske landene møter denne utfordringen med ulike utgangs-
punkter. Sammenlikningen av polske arbeideres situasjon i de tre nordiske hoved-
stedene avdekker noen sentrale dilemmaer som alle landene står ovenfor. Det
islandske eksempelet avdekker en vanskelig avveining mellom streng regulering
versus inkludering. Relativt stor fleksibilitet innenfor det eksisterende systemet
har antakelig gjort det lettere å inkludere arbeidsinnvandrerne på Island i ordi-
nære ansettelsesforhold, men har samtidig åpnet opp for omfattende lavlønnskon-
kurranse. I de to andre landene har derimot et mindre fleksibelt regelverk bidratt
til å opprettholde minstestandarder, men til gjengjeld skapt incentiver for omgåel-
ser, svart arbeid og framveksten av midlertidige bemanningsløsninger og atypiske
ansettelsesforhold i stor skala. Forskjellen mellom det danske og norske eksemplet
viser dilemmaene knyttet til avtalebaserte versus universelle og lovbaserte løsnin-
ger. I Norge har avtalesystemet vist seg å være for svakt, noe som har gitt opphav
til mer universelle løsninger basert på økt statlig inngripen i lønnsreguleringen. I
Danmark har det avtalebaserte systemet vist seg langt sterkere, og man har ikke
villet innføre nye statlige reguleringer for å unngå sosial dumping. Men dermed
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har forskjellen mellom de som er på innsiden og de som er på utsiden av det
avtalebaserte systemet blitt tydeligere.

Rent økonomisk, sett fra mottakerlandenes synspunkt, er det ingen tvil om at
de siste års omfattende tilstrømming av arbeidsinnvandrere fra Øst- og Sentral-
Europa så langt har vært et positivt tilskudd; arbeidsinnvandrerne har bidratt med
nødvendig arbeidskraft og dempet inflasjonspress i en periode med til dels stor
etterspørsel; de har bidratt med betydelige skatteinntekter og samtidig brukt lite
velferdsgoder. For Norges del ble dette grundig dokumentert i den norske EØS-
utredningen fra 2011 (NOU 2012:2), og det er naturlig å anta at situasjonen ikke
er så ulik i de andre nordiske landene. Dette er imidlertid ikke uventet i begynnel-
sen av en ny arbeidsmigrasjonsbølge. Forskningen som er gjort, tyder imidlertid
på at en betydelig andel av de nye arbeidsinnvandrerne bosetter seg med sine
familier i mottakerlandene, og deres forbruk av velferdsgoder må over tid forven-
tes å tilnærme seg den øvrige befolkningen: også arbeidsinnvandrere blir eldre,
deres barn trenger barnehage- og skoleplass, de blir syke og trenger omsorg. Fore-
stillingen om at Europas minst velstående land skal stå for utgifter til arbeideres
utdanning, helse og eldreomsorg, mens de mest velstående skal nyte godt av deres
arbeidskraft og skatteinntekter, er på sikt både urealistisk og etisk betenkelig –
ikke minst med tanke på at «eldrebølgen» er langt mer akutt i Øst- og Sentral-
Europa enn i Norden.

Det er vanskelig å spå langt framover når det gjelder utviklingen i europeisk
arbeidskraftsmobilitet. Gitt den krevende økonomiske situasjonen i store deler av
Europa kan vi imidlertid anta at Norden også i årene framover vil være en attrak-
tiv destinasjon for arbeidstakere på vandring. Mens arbeidsinnvandringen de
første årene ble sett som et kjærkomment, forbigående tilskudd til arbeidsstyrken
og økonomien, begynner det nå å sige inn at dette tilbudssidesjokket i arbeids-
markedet kan få omfattende samfunnsmessige ringvirkninger. I det felles euro-
peiske arbeidsmarkedet finnes det få virkemidler for å styre strømmene – men det
er fortsatt et betydelig handlingsrom når det gjelder utformingen av nasjonal poli-
tikk på arbeids- og velferdsområdet. Så langt har myndighetene og partene i de
nordiske landene gjort omfattende grep når det gjelder tilpasninger av regelverk
og igangsetting av tiltak for å motvirke negative virkninger av arbeidskraftsmobi-
liteten – om enn i ulik grad og antagelig med varierende resultater. Det meste
tyder på at denne innsatsen både vil fortsette, og forsterkes, og her er det sannsyn-
ligvis et underutnyttet potensial for å lære av erfaringer på tvers av de nordiske
landegrensene. 
S ØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2 | 2013 | ÅRGANG 30 | 22–39



EUROPEISK ARBEIDSMOBILITET

spa-2013-1.book  Page 37  Tuesday, April 30, 2013  7:54 AM
Noter

1 Artikkelen bygger på forskning som utføres i prosjektet «Kunnskapsutvikling om
arbeidsinnvandring» - finansiert av Arbeidsdepartementet og som gjennomføres av Fafo
i samarbeid med Frischsenteret, og prosjektet «Labour migrants from Central and Eas-
tern Europe in the Nordic countries: Patterns of migration, working conditions and recru-
itment practices» – som er en del av Nordisk Ministerråds globaliseringsinitiativ og som
gjennomføres av Fafo i samarbeid med FAOS - Københavns Universitet, SOFI – Stock-
holms Universitet, CIRRA – Reykjavik og Center for Migration Research, Warsaw Uni-
versity.

2 Estland, Latvia, Litauen, Polen, Slovakia, Slovenia, Tsjekkia og Ungarn kom med i 2004,
mens Bulgaria og Romania ble EU-medlemmer i 2007. Disse landene betegnes gjerne
som EU 8+2.

3 Takk til Kristian Rose Tronstad som har hatt hovedansvaret for innhenting og bearbei-
ding av dataene fra Nordisk statistikkbank og de nordiske statistiske byråene, og til Per-
nilla Andersson Joona (SOFI) for tallene fra Sverige i figur 2. Når det gjelder Polonia-
dataene trekker vi også veksler på analyser gjennomført i samarbeid med Jens Arnholtz
og Nana W. Hansen (FAOS) og Frida Thorarins (CIRRA) i prosjektet «Labour migrants
from Central and Eastern Europe in the Nordic countries: Patterns of migration, working
conditions and recruitment practices».

4 For mer om metode og data, se Friberg & Tyldum (2007), Hansen & Hansen (2009) og
Friberg & Eldring (2011).

5 Informasjonen i dette avsnittet baserer seg på analyser av data fra Nordisk statistikk-
bank, med mindre annet er angitt.

6 Polske kvinner har både dårligere lønn og mer usikre arbeidsvilkår enn polske menn,
men dette skyldes hovedsakelig at de jobber i mer utsatte bransjer og yrker – ikke
direkte forskjellsbehandling.

7 I Reykjavik dreide det seg hovedsakelig om å bli snytt for betaling. En hypotese er at
noen av disse erfaringene kan knyttes til den økonomiske krisa og devalueringen av den
islandske krona.
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Ikke-vestlige innvandrermenn har høyere sykefravær sammenlignet med den
øvrige mannlige befolkningen. De observerte forskjellene reduseres når vi kon-
trollerer for en rekke individuelle kjennetegn ved individene, men fortsatt gjen-
står betydelige forskjeller mellom ikke-vestlige innvandrermenn og majoritets-
menn. Videre rapporterer ikke-vestlige innvandrermenn dårligere generell helse
og mer helseproblemer sammenlignet med den øvrige mannlige befolkningen.
Når vi sammenligner ikke-vestlige innvandrere og den øvrige befolkning med lik
helse, er det ingen målbare forskjeller i sykefravær mellom de to gruppene.1

Sykefraværet i Norge er blant verdens høyeste, og i juni 2012 var det legemeldte
sykefraværet på 5,4 prosent. Årsakene til langtidssykefravær er mange og kom-
plekse og innbefatter både medisinske, sosiale og psykologiske tilstander (Nordby
m.fl. 2011). Det er store variasjoner i sykefravær avhengig av alder, kjønn og sosial
bakgrunn (Laaksonen m.fl. 2010; Hansen og Ingebrigtsen 2008). Når det gjelder
studier av forskjeller i sykefravær mellom innvandrerbefolkningen og majoritets-
befolkningen, viser de få studiene som foreligger, at ikke-vestlige innvandrere i
gjennomsnitt har høyere sykefravær sammenlignet med majoritetsbefolkningen,
mens vestlige innvandrere på sin side har tilsvarende nivå som majoritetsbefolk-
ningen (Bengtsson og Scott 2008; Dahl m.fl. 2010; Ziebarth og Karlsson 2009). 

Det er en rekke teorier som søker å forklare årsaker til sykefravær. Stressteori
er et perspektiv som fokuserer på hvordan sykdom og en stressende tilværelse
fører til at arbeidstakere blir sykemeldte (Allebeck og Mastekaasa 2004). I littera-
turen er det enighet om at høyt sykefravær er assosiert med sykdom og dårlig
helse (Ziebarth og Karlsson 2009). Sykdom og dårlig helse reduserer arbeidstaker-
nes arbeidsevne, noe som i sin tur resulterer i sykefravær.
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I denne artikkelen undersøker vi i hvilken grad selvrapportert helse kan bidra
til å forklare hvorfor innvandrermenn har høyere sykefravær enn majoritetsmenn.
Er det slik at innvandrere har høyere sykefravær sammenlignet med den øvrige
befolkningen fordi de har dårligere helse og mer helseproblemer? Dette spørsmå-
let søker vi å besvare gjennom å benytte helseundersøkelsen i Oslo [HUBRO] med
påkoblet registerinformasjon om sykefravær og diverse arbeidsmarkedsvariabler.
Tidligere studier som har fokusert på forskjeller i sykefravær mellom innvandrere
og majoritetsbefolkningen, har ikke inkludert informasjon om individenes helse-
status. I denne artikkelen inkluderer vi informasjon om generell helsestatus og i
tillegg informasjon om ulike spesifikke helseproblemer. Denne artikkelen vil der-
for bidra med ny kunnskap om i hvilken grad helse kan bidra til å forklare for-
skjellen i sykefravær mellom innvandrerbefolkningen og majoritetsbefolkningen.

Teori og tidligere forskning

Det kan være mange forklaringer på hvorfor innvandrere har høyere sykefravær
enn den øvrige befolkningen. En forklaring på hvorfor innvandrere har høyere
sykefravær enn majoritetsbefolkningen, kan være at innvandrere i utgangspunktet
har flere helseproblemer og generelt dårligere helse sammenlignet med majori-
tetsbefolkningen. Selv om helse og sykefravær ikke samsvarer fullstendig, har flere
studier vist at høyt sykefravær er assosiert med dårlig helse (Ziebarth og Karlsson
2009; Hultin m.fl. 2012).2 

En internasjonal rapport som omhandler migrasjon og helse (McKay m.fl.
2003), konkluderer med at det er etniske forskjeller i helse, men at bildet er svært
sammensatt. Studien understreker at helseutfall varierer i stor grad med egenska-
per ved innvandrerne, timingen av migrasjonen, innvandringsland, vertslandet
som innvandrerne innvandrer til, og også hva slags helseutfall som måles. Chis-
wick m.fl. (2008) understreker også at innvandreres helse er knyttet til en rekke
faktorer, som visumkategori, utdanningsnivå, landbakgrunn og botid i vertslan-
det. Undersøkelser fra Norge (Blom 2008;. Kumar m.fl. 2008), Sverige (Hjern
2009) og Storbritannia (Health and Social Care Information Centre 2006) viser at
i gjennomsnitt rapporterer den ikke-vestlige innvandrerbefolkningen dårligere
helse og mer helseproblemer sammenlignet med den øvrige befolkningen, men
det er store variasjoner mellom ulike innvandrergrupper. Videre er det også stu-
dier, først og fremst i USA og Canada, som viser en såkalt «healthy immigrant
effect» hvor innvandrere i gjennomsnitt har bedre helse enn den øvrige befolknin-
gen (Kennedy m.fl. 2006). 

En høyere forekomst av diabetes (Wandell m.fl. 2010) og høyere risikofaktorer
knyttet til kardiovaskulære lidelser (Zahid m.fl. 2011) blant innvandrerbefolknin-
gen sammenlignet med den øvrige befolkningen er også dokumentert. Zahid
(2011) viser at fedme og negative lipidprofil var høy blant pakistanere som bor i
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Pakistan, men særlig utbredt blant pakistanere som bor i Norge. Studien diskute-
rer resultatene i lys av endringer i livsstil etter migrasjon. Studier tyder også på at
det er mer psykiske problemer blant innvandrerbefolkningen i forhold til den
øvrige befolkningen, både i Norge (Dalgard m.fl. 2006), og i andre europeiske
land (Carta m.fl. 2005). Studiene konkluderer med at enkelte innvandrergrupper,
som asylsøkere, flyktninger og innvandrere fra lavinntektsland, er spesielt sårbare
for psykiske helseproblemer.

En mulig forklaring på de observerte forskjellene i sykefravær, kan derfor være
at den ikke-vestlige innvandrerbefolkningen har dårligere helse og flere helsepro-
blemer enn majoritetsbefolkningen. Dårligere helse blant ikke-vestlige innvan-
drere kan være relatert til det faktum at mange innvandrere kommer fra krig og
konfliktområder, noe som har påvirket deres helse negativt. Migrasjonen i seg selv
kan være stressende og risikabel og kan ha hatt en negativ effekt på innvandreres
helse. Videre kan det nye miljøet i vertslandet ha negative helseeffekter. Men det
kan også være at at innvandrere har dårligere helse enn den øvrige befolkningen
fordi de er ansatt i jobber som har en negativ påvirkning på deres helse. Ikke- vest-
lige innvandrere er ofte ansatt i jobber som er fysisk krevende, og mange er ansatt
i yrker uten krav til utdanning (Tynes og Sterud 2009), hvor det er liten grad av
egenkontroll og mindre muligheter for tilrettelegging av arbeidssituasjonene, og
resultatet blir sykemelding.

Retning på sammenhengen mellom helse, yrke og sykefravær er ikke helt klart,
verken teoretisk eller empirisk. Man kan ha dårligere helse på grunn av fysisk kre-
vende arbeid og mindre egenkontroll i arbeidssituasjonen, og dette kan påvirke
graden av sykefravær, men det kan også være en helseseleksjon til ulike yrker som
påvirker graden av sykefravær (Cai og Kalb, 2006). 

Data og metode

Vi benytter helseundersøkelsen i Oslo (Hubro), som er en befolkningsundersø-
kelse foretatt i Oslo i 2000–2001 koblet til forløpsdatabasen (FD-trygd). Alle som
var bosatt i Oslo per 03.03.2000, og som var født i 1924, 1925, 1940,1941, 1955,
1960 og 1970 ble invitert til å delta i Hubroundersøkelsen. I Hubro deltok 18770
individer (bruttoutvalg etter frafall), hvorav omkring 10 prosent med innvandrer-
bakgrunn. I denne artikkelen analyserer vi kun menn, og ender opp med et utvalg
på N=63753. Helseundersøkelsen Hubro inneholder opplysninger om generell
helsestatus, kroniske sykdommer, spesifikke helseproblemer, livsstilsfaktorer og
bruk av helsetjenesten. FD- Trygd er en forløpsdatabase med opplysninger om
blant annet sykefravær, uførhet, sysselsetting og inntekt. 

Svarprosenten i HUBRO var totalt sett på 46 prosent, men varierer med føde-
land. For de med fødeland Norge var svarprosenten på 46 prosent, for innvan-
drere som er født i et vestlig land, var den 42 prosent og for de født i et ikke-vest-
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lige land var svarprosenten 39. Svarprosenten anses som forholdsvis lav, men en
grundig frafallsanalyse viste at utvalget har en relativt god representativitet
(Sogaard m.fl. 2004). Studien er godkjent av Regional etisk komite (REK). 

Den avhengige variabelen i denne studien er antall dager med utbetalte syke-
penger. Vi analyserer langtidssykemelding utover 17 dager. Informasjon om syke-
penger er hentet fra FD-trygd databasen. I analysene inkluderer vi flere ulike mål
på individenes helse hentet fra Hubro databasen. Vi benytter variabelen «generell
helsestatus» som skiller mellom dårlig, ikke helt god, god og veldig god helse.
Videre benytter vi tre ulike kategorier av mer spesifikke helseproblemer. Den før-
ste kategorien innebefatter 5 spørsmål om individene har kroniske plager som
astma, bronkitt/emfysem, diabetes, benskjørhet, psykiske plager man har søkt
hjelp for og angina pectoris. Basert på svarene på disse spørsmålene har vi kon-
struert 5 dummyvariabler hvor de som har den spesifikke helseplagen, er gitt ver-
dien 1 og de som ikke har den spesifikke helseplagen, er gitt verdien 0. Den andre
kategorien innebefatter 6 spørsmål relatert til plager i muskel- og skjelettsystemet
og skiller mellom plager i nakke/skulder, armer/hender, øvre del av ryggen, kors-
ryggen, hofter/bein/føtter og andre steder. Basert på svarene på disse spørsmålene
har vi konstruert 6 dummyvariabler. Den siste kategorien innebefatter 10 spørs-
mål om mental helse, og respondentene har svart om de har følgende plager: plut-
selig frykt uten grunn, redd eller engstelig, matthet/svimmelhet, anspent/opp-
jaget, lett for å klandre seg selv, søvnproblemer, nedtrykt/tungsindig, følelse av å
være unyttig/lite verdt, følelse av at alt er et slit og følelse av håpløshet mht. fram-
tida. Basert på disse svarene har vi konstruert 10 dummyvariabler. Totalt har vi 21
dummyvariabler som måler ulike spesifikke helseproblemer. 

Vi inkluderer også en rekke andre uavhengige variabler fra Hubro. Alder er
delt inn i følgende aldersgrupper: 1) 30 år, 2) 31–40 år, 3) 41–45 år, og 4) 46 år og
eldre. Variabelen høyeste fullførte utdanning skiller mellom 1) grunnskole,
2) videregående 3) kort, høyere utdanning og 4) lang, høyere utdanning. Yrke er i
samsvar med standard klassifisering for yrke (STYRK) administrert av statistisk
sentralbyrå (Statistisk sentralbyrå, 1998). Vi inkluderer 10 dummyvariabler for
yrke. Sivilstand skiller mellom: 0) gift og 1) ugift. Fra registerdatabasen inkluderer
vi følgende variabler: ikke-vestlig innvandrer, vestlig innvandrer og majoritet
(referanse); antall dager sysselsatt (logaritmisk omkoding); antall barn under 6 år;
arbeidstid: 1) fulltid, 2) lang deltid og 3) kort deltid; ansiennitet: < 2 år, 2) 2–5 år,
3) 6–9 år og 4) >= 10 år. Vi kontrollerer også for næring og benytter 2 sifferet
NACE koder. Videre benytter vi yrkesinntekt (logaritmisk omkoding). 

Vedleggtabell V1 viser gjennomsnittsverdier fra de inkluderte forklaringsvari-
ablene. Vi viser også gjennomsnittverdier for sykefraværsmålet. Ikke-vestlige inn-
vandrere har i gjennomsnitt 23,5 dager med sykepenger, tilsvarende tall for vest-
lige innvandrermenn er 13,8 og for majoritetsmenn 15,7. 

For å analysere forskjeller i sykefravær mellom innvandrere og majoritets-
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befolkningen benytter vi Poisson regresjon. For nærmere beskrivelse av denne
metoden, se (Cameron og Trivedi 2010). Vi har benyttet robuste standardfeil i
analysene.

Kan vi stole på subjektive helsemål?

Subjektive helsemål er mye benyttet i befolkningsundersøkelser, og disse har vist
seg å korrelere godt med objektive mål på helse, som dødelighet (se f.eks Frijters
m.fl. 2010;. van Doorslaer og Gerdtham 2003). Tilsvarende resultater fant vi også i
våre data (resultatene er ikke vist, men tabell kan fås ved henvendelse til forfat-
terne). Allikevel er det uttrykt en viss bekymring knyttet til subjektive helsemål,
spesielt når man skal sammenligne individer på tvers av ulike grupper (se f.eks
Currie og Madrian 1999). Hvis ulike grupper bruker forskjellige terskelverdier når
de vurderer sin egen helse, til tross for at de objektivt sett har tilsvarende helsesta-
tus, vil en sammenligning kunne være problematisk. Dette er nødvendigvis ikke et
stort problem dersom ulike terskelverdier er fordelt tilfeldig, men hvis det fore-
kommer systematiske forskjeller i rapportering, vil dette være mer problematisk.
Sammenligninger kan være spesielt vanskelig på tvers av ulike kulturelle grupper
med ulike forventninger og normer. Lindeboom og van Doorslaer (2004) tester
dette ut empirisk, og de finner at det er en skjevhet i rapportering av egen helse
etter alder og kjønn, men de finner ingen skjevhet med hensyn til inntekt, utdan-
ning eller språkkunnskaper. Til tross for at etnisitet ikke er et skille i studien til
Lindeboom og van Doorselar (2004), er resultatene interessante for vår studie ved
at de ikke finner noen forskjeller etter for eksempel språkkunnskaper. Videre
inkluderer vi i våre analyser kun personer som er i arbeid, dette bidrar til å øke
homogeniteten i vårt utvalg med hensyn til faktorer som normer og holdninger til
arbeid, noe som vil begrense problemene som knytter seg til sammenligninger på
tvers av kulturelle grupper. I denne studien har vi ikke tilgang til objektive helse-
mål, slik som Lindeboom og van Doorslaer (2004), men vi inkluderer 3 ulike kate-
gorier av mer spesifikke helsemål som er av en mer objektiv karakter.

Resultater

Figur 1 viser hvordan generell helsestatus varierer for innvandrermenn og majori-
tetsmenn. Ikke-vestlige innvandrermenn har en høyere andel med dårlig helse og
ikke helt god helse, og en lavere andel med god helse og svært god helse sammen-
lignet med majoritetsmenn. Videre ser vi av figur 1 at det er relativt små forskjeller
mellom vestlige innvandrermenn og majoritetsmenn med hensyn til hvordan de
vurderer sin generelle helsestatus.
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Figur 1. Helsestatus etter innvandringsbakgrunn (n=6375)

Tabell 1 viser forskjeller i sykefravær mellom innvandrermenn og majoritets-
menn. Resultatene fra Poissonregresjonen presenteres i fire ulike modeller, og vi
rapporterer gjennomsnittlige marginaleffekter.4 Model 1 viser at ikke-vestlige inn-
vandrermenn i gjennomsnitt har 9,4 flere sykemeldingsdager sammenlignet med
majoritetsmenn. Det er ingen signifikante forskjeller mellom vestlige innvandrer-
menn og majoritetsmenn. I modell 2 inkluderer vi en rekke individuelle egenska-
per ved individene. Forskjellen i sykefravær mellom ikke-vestlige innvandrer-
menn og majoritetsmenn reduseres med 40 prosent, men fortsatt er det en
signifikant forskjell i sykefravær mellom de to gruppene på om lag 3,7 dager. Dette
resultatet viser at det høye sykefraværet blant ikke- vestlige innvandrermenn del-
vis kan forklares av individuelle kjennetegn ved individene. Men selv etter kon-
troll for demografiske variabler, familierelaterte variabler og næring og yrke, fin-
ner vi at ikke-vestlige innvandrermenn har signifikant høyere sykefravær
sammenlignet med majoritetsmenn.
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I modell 3 inkluderer vi selvrapportert generell helsestatus. Det er en sterk signifi-
kant sammenheng mellom generell helsestatus og sykefravær. Menn som rappor-
terer svært god helse, har i gjennomsnitt 17 færre sykemeldingsdager sammenlig-
net med menn som rapporterer god helse. Videre ser vi at de som rapporterer
dårlig helse, har 20 sykemeldingsdager mer sammenlignet med de som rapporte-
rer god helse. Etter å ha inkludert generell helsesstaus, er det ikke lenger signifi-
kante forskjeller i sykefravær mellom ikke-vestlige innvandrermenn og majori-
tetsmenn. Resultatet peker mot at forskjeller i selvrapportert generell helsestatus

Tabell 1. Betydningen av generell helsestatus for sykefravær. Avhengig variabel: 
antall dager sykemeldt. Poissonregresjon, Marginaleffekter, menn.

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Koeff. St.feil Koeff. St.feil Koeff. St.feil Koeff. St.feil

Innvandringsbak-
grunn (ref: majoritets-
menn)
ikke-vestlig innvandrer 9.483*** 1,431 3,759** 1,791 -0,332 1,744 3,209 2,296
vestlig innvandrer 3,154 2,839 0,136 2,719 -1,332 2,629 -0,169 4,192
Individuelle 
kjennetegn: Nei Ja Ja Ja
Selvrapportert 
generell helsestatus 
(ref:god)
Dårlig 20,471*** 2,632 23,975*** 3,396
Ikke helt god 15,612*** 1,384 16,834*** 1,552
Svært god -17,934*** 2,616 -18,499*** 2,831
Generell helse-
status*innvandrings-
bakgrunn
Dårlig helse*
ikke-vestlig 
Innvandrer -11,163** 5,427
Ikke helt god helse* 
ikke-vestlig innvandrer -5,531** 2,835
Svært god helse* ikke-
vestlig innvandrer 9,791* 6,629
Dårlig helse*vestlig 
innvandrer -1,060 7,779
Ikke helt god helse* 
vestlig innvandrer

-2,136 5,717

Svært god helse* vest-
lig innvandrer -31,687* 13,658
Næring Nei Ja Ja Ja
N 6375 6375 6375 6375
Pseudo R2 0,027 0,149 0,258 0,261
NOTE. I alle modellene kontrollerer vi for antall arbeidsdager i løpet av året. Individuelle kjennetegn inkluderer kon-
troll på alder, arbeidstid, høyeste fullførte utdanning, sivilstatus, antall barn, ansiennitet, yrkesinntekt og yrke. Signi-
fikansnivå: *** 1 prosent. ** 5 prosent. * 10 prosent.
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mellom ikke-vestlige innvandrere og majoritetsbefolkningen er en viktig forkla-
ring på hvorfor det er forskjeller i sykefravær mellom de to gruppene.

Til slutt i modell 4 inkluderer vi et samspillsledd mellom innvandringsbak-
grunn og helsestatus. Dette for å undersøke om betydningen av helsestatus på
sykefravær er forskjellig avhengig av innvandringsbakgrunn. Koeffisienten for
innvandrerdummyene vil nå vise forskjell i sykefravær mellom innvandrermenn
og majoritetsmenn for referansegruppen (de med selvrapportert god helse).
Helsevariablene vil nå måle sammenhengen mellom de ulike nivåene for selv-
rapportert helse og sykefravær for majoritetsmenn. Resultatene i modellen viser at
for ikke-vestlige innvandrere er det en svakere sammenheng mellom det å rappor-
tere dårlig helse og ikke helt god helse og sykefravær, enn for majoritetsmenn.
Videre ser vi også at det er en svakere sammenheng mellom svært god helse og
sykefravær for ikke-vestlige innvandrermenn sammenlignet med majoritetsmenn.
Generelt er det altså slik at sammenhengen mellom helse og sykefravær er svakere
for innvandrermenn enn for majoritetsmenn. For vestlige innvandrermenn viser
modell 4 at denne gruppen av menn har en signifikant sterkere negativ «effekt» av
å rapportere veldig god helse sammenlignet med majoritetsmenn.

Hvilke type helseplager betyr mest?

Vi har nå sett at forskjeller i selvrapportert generell helsestatus bidro til å forklare
hvorfor ikke-vestlige innvandrermenn har vesentlig høyere sykefravær sammen-
lignet med majoritetsmenn. Vi har tidligere vært inne på at det kan være proble-
matisk å sammenligne subjektive helsemål på tvers av grupper på grunn av ulike
terskelverdier knyttet til egen vurdering av helse (Currie og Madrian 1999). Noen
forskere argumenterer derfor med at mer objektive helsemål (selv om de er selv-
rapporterte), som rapportering av spesifikke helseproblemer, er å foretrekke
(Bound og Burkhauser 1999).

I Hubroundersøkelsen har respondentene svart på en rekke spørsmål vedrø-
rende spesifikke helseproblemer. Neste steg er nå å analysere forskjeller i sykefra-
vær mellom innvandrermenn og majoritetsmenn og kontrollere for ulike spesi-
fikke helseproblemer. Vi inkluderer tre ulike kategorier av helseproblemer i
analysen. På denne måten vil vi få kunnskap om hvilke type helseproblemer som
er mest sentrale for å forklare gapet i sykefravær mellom ikke-vestlige innvandrere
og majoritetsbefolkningen. Tabell 2 presenterer regresjonsresultatene i tre model-
ler. I de tre modellene har vi inkludert de samme kontrollvariablene som i modell
3 i tabell 2.
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Tabell 2. Betydningen av spesifikke helseproblemer for sykefravær. Avhengig 
variabel: antall dager sykemeldt. Poissonregresjon. Marginaleffekter, menn.

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Koeff. St.feil Koeff. St.feil Koeff. St.feil

Innvandringsbakgrunn 
(ref: majoritetsmenn)
Ikke-vestlig innvandrer 3,111* 1,827 1,381 1,831 0,917 1,847
vestlig innvandrer 0,301 2,725 -0,531 2,607 -0,216 2,611
Individuelle kjennetegn: Ja Ja Ja
kroniske helseproblemer:
Astma 4,807*** 1,923 4,281*** 1,885 4,445** 1,924
Bronkitt -2,401 1,666 -2,515 1,639 -2,666 1,643
Benskjørhet 4,179* 3,133 2,71 3,027 1,347 3,047
Psykologiske problemer 
søkt hjelp for

7,999*** 2,836 7,080*** 2,729 6,268** 2,655

Angina (hjertekrampe) 4,304 5,376 3,001 5,438 1,665 5,08
Muskel- og skjelett-
lidelser:
Nedre rygg 4,222*** 1,251 3,636** 1,259
Nakke 2,573** 1,237 2,149** 1,252
Armer/hender -0,028 1,339 -0,153 1,34
Øvre rygg 1,836 1,448 0,749 1,468
Hofter/legger/føtter 6,336*** 1,327 5,229** 1,321
Uspesifikk 2,057 2,029 0,867 2,02
Psykologiske lidelser:
Håpløshet 2,556 1,845
Frykt -0,653 2,16
Redd/engstelig 1,531 1,902
Matthet/svimmelhet -1,114 1,456
Anspent/oppjaget -1,946 1,413
Selvkritisk -3,164* 1,703
Søvnproblemer 4,673*** 1,287
Nedtrykt/tungsindig 1,405 1,777
Føler seg unyttig/lite verdt 6,549*** 1,936
Følelse av håpløshet 
mht. framtida 2,151*** 1,595
N 6375 6375 6375
Pseudo R2 0,156 0,190 0,216
NOTE. I alle modellene kontrollerer vi for antall arbeidsdager i løpet av året. Individuelle kjennetegn 
inkluderer kontroll på alder, arbeidstid, høyeste fullførte utdanning, sivilstatus, antall barn, ansienni-
tet, yrkesinntekt og yrke. Signifikansnivå: *** 1 prosent. ** 5 prosent. * 10 prosent.
S ØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2 | 2013 | ÅRGANG 30 | 40–53



KAN FORSKJELLER I  SY KEFRAVÆR …

spa-2013-1.book  Page 49  Tuesday, April 30, 2013  7:54 AM
I modell 1 inkluderer vi kroniske helseplager. I modell 2 inkluderer vi muskel- og
skjelett plager og i modell 3 inkluderer vi psykologiske lidelser. 

Modell 1 viser at etter at vi har kontrollert for kroniske lidelser, har ikke-vest-
lige innvandrermenn i gjennomsnitt 3,1 flere sykemeldingsdager sammenlignet
med majoritetsmenn. Resultatene viser at det er en positiv og signifikant korrela-
sjon mellom astma, benskjørhet og psykologiske problemer som man har søkt
hjelp for, og antall sykefraværsdager. De som har psykologiske problemer de har
søkt hjelp for, har hele 7,9 dager mer sykefravær sammenlignet med de som ikke
har hatt dette. Astmatikere og de som er plaget med benskjørhet, har 4,8 og 4,1
dager mer sykefravær sammenlignet med de som ikke har disse plagene. 

Videre i modell 2 inkluderer vi muskel- og skjelettplager. Vi ser nå at forskjellen
i sykefravær mellom ikke-vestlige innvandrermenn og majoritetsmenn reduseres
betraktelig og er nå redusert til 1,3 dager, og forskjellen er ikke lenger statistisk
signifikant. Ikke-vestlige innvandrermenn rapporterer mer muskel- og skjelett-
plager sammenlignet med majoritetsmenn, og dette bidrar til å forklare mye av
den observerte forskjellen i sykefravær mellom de to gruppene. Videre i modell 2
ser vi at det er spesielt muskel- og skjelettplager i hofter/legger/føtter og nedre
rygg som er positivt assosiert med sykefravær, men plager i nakke har også en sig-
nifikant betydning for sykefravær. Menn som har plager i hofter/legger/føtter, har
hele 6,3 dager mer sykefravær sammenlignet med menn som ikke har slike plager.
Tilsvarende tall for plager i nedre rygg og nakke er henholdsvis 4,2 og 2,5 dager.

Til slutt i modell 3 inkluderer vi psykologiske plager, forskjellen mellom ikke-
vestlige innvandrermenn og majoritetsmenn reduseres ytterligere til 0,9 dager.
Det er spesielt søvnproblemer og følelsen av at alt er håpløst mht. framtida som er
positivt assosiert med sykefravær. Menn med disse plagene har i gjennomsnitt 4,6
og 6,5 dager mer sykefravær sammenlignet med menn som ikke har slike plager.

Diskusjon og konklusjon

I denne artikkelen har vi analysert forskjeller i sykefravær mellom innvandrer-
menn og majoritetsmenn med spesielt fokus på betydningen av forskjeller i egen-
rapportert helse. De empiriske analysene viser at etter at vi kontrollerer for en
rekke individuelle kjennetegn ved individene, reduseres forskjellen i sykefravær
mellom ikke-vestlige innvandrermenn og majoritetsmenn betraktelig. Noe av den
observerte forskjellen i sykefravær skyldes derfor blant annet at ikke-vestlige inn-
vandrermenn i gjennomsnitt har lavere utdanningsnivå, og de befinner seg også i
større grad enn majoritetsmenn i yrker hvor sykefraværet generelt er høyt. 

Videre viser våre analyser at egenrapportert helse er en viktig predikator for
sykefravær. Dette er i tråd med tidligere studier som har fokusert på forholdet
mellom helse og sykefravær (Ziebarth og Karlsson 2009). Våre resultater viser at
etter at vi kontrollert for egenrapportert helse i form av generell helsestatus og
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spesifikke helseproblemer, forsvinner forskjellen i sykefravær mellom ikke-vest-
lige innvandrermenn og majoritetsmenn totalt. Det viser seg at det er spesielt
muskel- og skjelettproblemer som bidrar til å forklare det meste av forskjellen
mellom de to gruppene, dette fordi ikke-vestlige innvandrere i større grad rappor-
terer at de har slike problemer.

Våre resultater tyder på at forskjeller i selvrapportert helse mellom innvandrer-
menn og majoritetsmenn er sentralt for å forklare sykefraværsforskjeller mellom
de to gruppene. Men det er allikevel en viss bekymring knyttet til bruken av selv-
rapportert helse, og da spesielt når man sammenligner svarene på tvers av ulike
kulturelle grupper, slik som vi gjør i denne studien. En måte å teste styrken på det
subjektive generelle helsemålet er å benytte seg av mer spesifikke helsemål, som
trolig er et mer objektivt mål på helse. Vi har hatt tilgang til 21 ulike selvrappor-
terte spesifikke helsemål. Når vi benytter disse helsemålene i analysen istedenfor
det generelle helsemålet, fant vi også en stor reduksjon i den observerte forskjellen
i sykefravær mellom ikke-vestlige innvandrermenn og majoritetsmenn, men
reduksjonen var noe mindre sammenlignet med når vi benyttet det mer generelle
helsemålet.

Vi har tidligere vært inne på at svarprosenten i Hubrostudien er lavere for inn-
vandrere enn den er for majoritetsbefolkningen. Dette vil nødvendigvis reise noen
bekymringer knyttet til tolkningene av våre resultater. Det vil være rimelig å for-
vente lavere sykefravær blant innvandrerne i vår studie sammenlignet med total-
populasjonen. Vi har derfor sammenlignet resultatene i Hubroutvalget med total-
populasjonen. Ettersom vi har tilgang til totalpopulasjonen i Oslo i 2000 og 2001
gjennom registerdata, har vi analysert tilsvarende modell 1 og modell 2 i tabell 1
på totalpopulasjonen. Resultatene fra denne «øvelsen» viser at forskjellen i syke-
fravær mellom innvandrere og majoriteten er svært lik i de to analysene.

En tolkning av våre resultater er at det generelle helsemålet fanger opp virke-
lige og objektive helseforskjeller, hvorav noen er urapporterte. Denne tolkningen
vil også gjelde resultatene knyttet til analysen hvor vi benytter mer spesifikke hel-
semål, ettersom de også indikerer at helseforskjeller spiller en viktig rolle for å for-
klare forskjeller i sykefravær mellom ikke-vestlige innvandrere og majoriteten.
Ettersom ikke-vestlige innvandrermenn synes å ha dårligere helse og mer helse-
problemer sammenlignet med majoritetsmenn, vil trolig tidlig og tett oppfølging
og godt samarbeide mellom arbeidstaker, arbeidsgiver, legene og velferdstjenesten
være spesielt viktig for ikke-vestlige innvandrere. Målsetningen om å få den syke
tilbake i arbeid vil kreve igangsetting av tiltak for å tilrettelegge arbeidssituasjonen
på et tidlig stadium, dette for å forebygge langtidssykefravær og uførepensjon.
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Noter

1 Artikkelen er en del av rapporteringen fra prosjektet: «On the margins – Sickness
absence and labour market exclusion in high risk groups. The case of Immigrants»,
finansiert av Norges forskningsråd undre VAM-programmet.

2 Det kan legges til at sykefravær og dårlig helse selvsagt ikke er helt synonyme begreper.
Personens egenoppfatning av egen helse vil variere. Videre; i den grad sykefravær krever
en dokumentasjon fra en lege, vil også legens vurdering spille en rolle. Fravær fra arbeid
på grunn av sykdom vil heller ikke bare være avhengig av helse, men også av hvilken
type yrke og arbeid man har. Noen yrker er lettere å kombinere med en del helseproble-
mer enn andre yrker. Til slutt kan sykefravær også tenkes å være et resultat av andre fak-
torer, som for eksempel mellommenneskelige problemer på arbeidsplassen.

3 Vi har gjort separate analyser for kvinner og menn, men på grunn av plasshensyn pre-
senterer vi kun analyser for menn i denne studien.

4 Vi kunne ha presentert resultatene som relative endringer, men vi velger å gjøre som mange
andre lignende studier; å presentere dem som marginale endringer i prosentpoeng. 
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Vedlegg

Tabell V1. Fordeling på de uavhengige variablene etter innvandringsbakgrunn, 
presentert som andeler.

Ikke-vestlig Vestlig Majoritet
Antall sykefraværsdager 23,5 13,8 15,7
Alder
30 år 0,23 0,21 0,24
31–40 år 0,29 0,21 0,20
41–45 år 0,22 0,13 0,16
>=46 år 0,26 0,45 0,40
Arbeidstid
heltid 0,81 0,84 0,89
Lang deltid 0,04 0,03 0,02
Kort deltid 0,15 0,13 0,09
Høyeste fullførte utdanning 
Grunnskole 0,13 0,15 0,08
Videregående utdanning 0,27 0,30 0,40
Kort høyere utdanning 0,27 0,30 0,40
Lang høyere utdanning 0,14 0,26 0,24
Ukjent utdanning 0,07 0,01 0,01
Gift 0,72 0,47 0,44
Antall barn under 6 år 0,51 0,17 0,19
Ansiennitet 
< 2 år 0,32 0,25 0,15
2–5 år 0,38 0,40 0,24
6–9 år 0,21 0,24 0,37
>=10 år 0,09 0,11 0,24
Yrke
Renholdere. hjelpearbeidere mv 0,06 0,05 0,06
Ledere 0,05 0,16 0,21
Akademiske yrker 0,07 0,17 0,23
Høyskoleyrker 0,09 0,20 0,21
Kontoryrker 0,08 0,06 0,05
Salgs- og serviceyrker 0,17 0,15 0,07
Bønder. fiskere mv. 0,00 0,00 0,00
Håndverkere 0,05 0,11 0,07
Prosess- og maskinoperatører 0,10 0,05 0,04
Militære yrker og uoppgitt 0,23 0,08 0,10
N 796 302 5442
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Kan arbeidslivet være et bedre alternativ 
for skoletrøtte 16-åringer?

Håkon Høst
Dr. polit., forsker ved Nordisk institutt for studier av innovasjon, forskning og utdanning (NIFU) 
haakon.host@nifu.no

Tre fylker har prøvd ut praksisbrev i arbeidslivet som et tiltak mot frafall i vide-
regående opplæring, og med gode resultater. En gruppe 16-åringer med et vel-
dig svakt skolemessig utgangspunkt fikk starte direkte som ansatte i bedrift. De
fikk en opplæringskontrakt og undervisning i matte og norsk i skolen en dag i
uka. De fleste ungdommene gjennomførte og besto de første to årene av videre-
gående yrkesopplæring, og flertallet oppnådde i etterkant å få en ordinær lære-
kontrakt i bedrift.1 Artikkelen drøfter, med utgangspunkt i kvalitative,
longitudinelle data fra forsøket, hva det var som bidro til det gode resultatet og
eventuelle lærdommer man kan trekke av dette.

Bare halvparten av de som i dag starter på en yrkesfaglig utdanning i videregående
opplæring, gjennomfører i løpet av fire år. Det er en tett sammenheng mellom
sosial bakgrunn, formidlet gjennom karakterer ved avslutningen på ungdomssko-
len og gjennomføring i videregående opplæring (se bl.a. Markussen mfl. 2006).
Det er liten tvil om at dagens videregående opplæring slik sett har en i høy grad
predikerbar virkning på de ungdommene som begynner. Dette har ført til et mer
pessimistisk syn på mulighetene for å utvikle kapasitetene til ungdom med svake
karakterer, og en av løsningene som vinner oppslutning, er å senke kravene og
lage enklere opplæringer for de med et skolemessig svakt utgangspunkt. Det har
imidlertid vært vanskelig å undersøke betydningen av måten det yrkesfaglige
løpet er organisert på, fordi man ikke har hatt alternative modeller å sammenligne
med. I denne artikkelen drøftes erfaringene med utprøvingen av en slik alternativ
modell, praksisbrev i arbeidslivet, et yrkesfaglig opplæringsløp for antatte «fra-
fallskandidater». Med utgangspunkt i de gode resultatene fra dette forsøket, drøf-
ter artikkelen hvorfor denne ordningen bidrar til at en gruppe elever med et svakt
utgangspunkt, klarer å gjennomføre videregående yrkesutdanning.2

Skolebasert start 

Yrkesrettet videregående opplæring har siden 1994 vært ensbetydende med en
modell bestående av to år med relativt generell, skolebasert yrkesopplæring med
betydelige innslag av allmenne teorifag, før man kunne gå ut som lærling i bedrift.
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For den delen av ungdomskullet som ikke tok sikte på høyere utdanning, hadde
det før dette vært ikke bare en, men tre hovedveier inn i arbeidslivet; Man kunne
starte direkte som lærling, man kunne søke jobb direkte som ufaglært i en bedrift
og få nødvendig opplæring på arbeidsplassen, eller man kunne komme inn via
yrkesskole, som var en blanding av praktisk og teoretisk opplæring i skole. Veiene
inn avspeilte igjen ulike segmenter av arbeidsmarkedet for ungdom, og illustrerer
det som har blitt karakterisert som det norske blandingssystemet (Allmendinger
1989). Både lærlingordningen og yrkesskolen var knyttet opp mot den yrkesba-
serte delen av arbeidslivet, hvor ungdom kom inn enten som lærlinger i et fag,
eller som ansatte i visse stillinger med utgangspunkt i en bestemt forutgående
skoleutdanning. Den øvrige delen av arbeidslivet, hvor ungdom kunne søke seg
inn som ufaglærte, kan grovt karakteriseres som organisasjonsbasert, dvs. det er
bedriftene selv som internt fastlegger arbeidsdeling, kompetanseområder og opp-
læringsbehov. Det siste segmentet spenner over alt fra bedrifter som investerer
mye i opplæring av ansatte og hvor karrieremulighetene er relativt gode, til bedrif-
ter som i hovedsak baserer seg på flyktig arbeidskraft og bare gir den mest nød-
vendige opplæring for å fungere i jobb.

Da man i forkant av Reform 94 vurderte modeller for en felles yrkesopplæring,
falt man ned på at man ville satse på lærlingordningen, som særlig gjennom 1980-
tallet hadde vist klare tegn til vekst. Blant de fremste begrunnelsene var at mange
ungdommer så ut til å få økt motivasjon for opplæring gjennom å bli lærlinger, de
fikk en effektiv læring og sosialisering til arbeidslivet3. Av ulike årsaker tok man
imidlertid ikke skrittet fullt ut, men valgte en kombinasjonsmodell hvor ungdom-
mene måtte gjennomføre to års yrkesskole før de kunne søke læreplass. Om ikke
formelt, så reelt, innebar dette en forlengelse av obligatorisk skoletid med to år
utover ungdomsskolen. Alternativene med å starte i arbeid, enten som ufaglært
eller som lærling, ble vanskeliggjort både gjennom både regelendringer og nor-
mer. Om man som 16 åring ønsket seg direkte ut i lære, måtte man for eksempel
gjennom en vurdering i Pedagogisk psykologisk tjeneste (PPT).

Konstruksjonen av frafallskategorien 

Langt på vei ble det nye systemet for videregående opplæring oppfattet, ikke bare
som en rett, men som en sterk norm, nesten en plikt til videre skolegang etter
grunnskolen. Resultatet har også blitt at så å si hele ungdomskullet av 16-åringer i
dag går videre rett fra ungdomsskolen til videregående. Normen om videregående
opplæring har fått stort gjennomslag også i den offentlige diskursen rundt ung-
dom, og har dannet grunnlaget for konstruksjonen av frafallskategorien, som
omfatter alle som ikke fullfører en videregående opplæring. Det betyr for eksem-
pel at også ungdom i alderen 16–19 år som befinner seg i betalt, heltids arbeid,
men uten å ha fullført videregående, dvs. i realiteten følger det som har vært en
S ØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2  | 2013 | ÅRGANG 30  | 54–70 55



HÅKON HØST

56

spa-2013-1.book  Page 56  Tuesday, April 30, 2013  7:54 AM
tradisjonell vei inn i arbeidslivet, regnes inn i kategorien frafall, fordi de ikke er
under utdanning. Dette har ikke bare statistiske konsekvenser; frafallsbegrepet
har også klare sosiale stigma knyttet til seg.

Etter Reform 94 erfarte man tidlig at en betydelig del av ungdomskullet – og så
mye som halvparten av de som starter på yrkesfag – hadde problemer med å full-
føre utdanningen sin innenfor den nye 2+2-modellen. Særlig er det mange som
sliter med å komme seg gjennom de to første årene i skolen, og frafall, fravær og
manglende vitnemål bidrar til at mange er ute av videregående opplæring lenge
før de når fram til en læreplass i bedrift. 

Praksisbrevordningen

Frafallsproblematikken har derfor lenge stått sentralt på den utdanningspolitiske
dagsorden, og i 2006 leverte en departementsnedsatt arbeidsgruppe konkrete for-
slag til tiltak for å bedre gjennomføringen i videregående opplæring4. Det vik-
tigste tiltaket som ble drøftet, var det såkalte praksisbrevet, som skulle være et til-
bud til elever med svakt utgangspunkt rent skolemessig. Det skulle tilby en toårig
praktisk opplæring i bedrift, som grovt sett inneholdt halvparten av den faglige
kompetansen i et fagbrev. Samtidig skulle elevene gjennom halvparten av de
såkalte fellesfagene (norsk, matte, samfunnsfag). Ut fra dagens standarder, vil
dette være et slags fagbrev på lavere nivå. Forslaget om å senke lista for å få flere
gjennom var langt fra ukontroversielt. Selv om arbeidsgiverrepresentantene i
utvalget var positive og påpekte et stort behov i arbeidslivet for arbeidskraft med
kompetanse under ordinært fagbrev, var arbeidstakerrepresentantene svært skep-
tiske. De oppfattet forslaget som et B-fagbrev som kunne true dagens fagstandar-
der. De var redd dette ville bli en lettvint løsning for mange ungdommer og åpne
for sosial dumping, fordi fagarbeidernivået i Norge også er en tariffkategori.
Andre aktører mente at mange elever hadde så svake forutsetninger for å gjen-
nomføre at spørsmålet om en ny kategori på et nivå under fagarbeider nå måtte
heves over de tradisjonelle interessemotsetningene i arbeidslivet og bare gjennom-
føres. Uenighetene gikk således langs ulike dimensjoner, både på arbeidskrafts- og
tarifferingsspørsmål, og på vurderingen av elevenes potensial. Kompromisset alle
kunne akseptere, var en toårig praksisbrevordning, som samtidig ble organisert
som første etappe på veien mot fagbrev. 

Det forble imidlertid uavklart om hovedformålet med ordningen skulle være at
ungdommene oppnådde praksisbrev, som en slags kompetanse på lavere nivå,
eller om formålet var at de skulle gjennomføre praksisbrev som et første skritt på
veien mot fullt fagbrev. I Stortingsmelding 16, 2006–20075, fulgte man opp dette
forslaget om praksisbrev, og det ble deretter initiert en forsøksordning i tre fylker.
Ordningen skulle innebære at kandidatene fikk ansettelse i bedrift fra første dag,
og dermed motta en form for lærlinglønn, samtidig som de skulle ha en dag i uka
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med fellesfag i skolen. Ut fra en antakelse om at praksisbrevkandidatene ville
trenge mer hjelp og veiledning og dermed bruke lengre tid på å bli produktive enn
ordinære lærlinger, ble bedriftene gitt et ekstra tilskudd på 2000 kroner i måneden
i tillegg til ordinært lærlingtilskudd på 4500 kroner.

Ulike forståelser av praksisbrevordningens potensial og mål

Uenigheten om hvorvidt praksisbrev skulle være et mål for en gruppe elever som
skal ha kompetanse på lavere nivå, eller første etappe mot fagbrev, var ikke bare
knyttet til ulike arbeidslivsinteresser, men også til ulike vurderinger av 16 åringers
utviklingspotensial. Er det slik at man i utgangspunktet kan slå fast med en rime-
lig grad av sikkerhet hvem som kan klare videregående opplæring og hvem som
ikke kan klare det, at det er mer eller mindre gitt av elevenes karaktermessige
utgangspunkt? Eller kan mange av de som i dag faller fra yrkesopplæringen klare å
fullføre et fagbrev om man organiserer opplæringen på en annen måte? Hva er det
i så fall som ser ut til å bidra til bedre gjennomføring? Vi skal nedenfor skissere tre
ulike teorier om praksisbrevets grunnlag og muligheter. 

Gjennom Reform 94 ble det sendt et sterkt signal om at all ungdom skulle få en
videregående opplæring som munnet ut i enten studie- eller yrkeskompetanse.
Akkurat som det for studiekompetanse stilles bestemte krav til fag og karakterer i
disse, finnes det klare kvalitetskrav i fag- og yrkesopplæringen; man må ha gjen-
nomført den obligatoriske opplæringen og bestå en fagprøve. Da vil det også være
slik at ikke alle vil klare å gjennomføre dette – i hvert fall ikke i første omgang. Det
viste seg kort etter reformen gjennom at så mye som hver tredje som startet opp,
ikke fullførte. Forskningen viste en sterk sammenheng mellom avgangskarakterer
fra ungdomsskolen og fullføring av videregående, også i yrkesfag. Ut fra dette kan
det argumenteres for at praksisbrevet må ha som formål å være et tilbud til dem
man – ut fra skoleresultater – kan anta faller fra, og at den derfor må innebære et
planlagt løp mot praksisbrev som kompetanse på lavere nivå.

En alternativ og mer dynamisk forståelse vil være at skoleresultater fra ung-
domsskolen bare i begrenset grad sier noe om ungdommers kapasitet. Mange som
i dag ikke fullfører, vil kunne klare det dersom en organiserer opplæringsløpet på
en annen måte. Særlig er dette gyldig i forhold til mulighetene til å gjennomføre
fag- og yrkesopplæring, som i stor grad er basert på andre egenskaper enn teore-
tisk allmennkunnskap. Til støtte for slike vurderinger er det naturlig særlig å
trekke veksler på studier som viser lærlingordningens sterke evne til å integrere og
sosialisere ungdomsgrupper som tradisjonelt har et dårlig forhold til skolen. Tid-
ligere forskning har vist at elever som søker seg til yrkesfag, har ønsker og forvent-
ninger om en praktisk orientert opplæring (Mjelde 1993, 2002). Den forsknings-
baserte evalueringen av Reform 94 viste at mange elever ble skuffet i møte med
den sterke skole- og teoridominansen de første to årene (Olsen og Seljestad 1996).
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Snart 20 år senere gjøres det lignende funn som på 1990-tallet. Studier av dagens
videregående opplæring på yrkesfag viser at arbeidsrelatert praksis, og da i særlig
grad utplasseringer i bedrift, skaper sterk motivasjon hos mange yrkesorienterte
ungdommer (Nyen og Tønder 2012, Høst m.fl. 2012). Det at de opplever det å
komme ut i bedrift som et voldsomt løft, av Liv Mjelde (2006) kalt «The magical
properties of workshop learning», kan handle om mange ting; Autentiske arbeids-
situasjoner, det at man arbeider med faktiske produkter eller tjenester, og at man
forholder seg til et kollegafellesskap og til kunder. Ungdommer som i årevis kan
ha opplevd heller nedslående bedømmelser av egne prestasjoner i skolen, erfarer
og får tilbakemeldinger om at de mestrer noe i praksis, noe som gir motivasjon for
læring. De ulike kvalitative studier kan også hente en viss støtte i store, kvantita-
tive undersøkelser som den norske Lærlingundersøkelsen, som viser en gjennom-
snittlig meget stor tilfredshet med opplæring i bedrift, sammenlignet med en mer
moderat tilfredshet med yrkesopplæring i skole (Nyen m.fl. 2011). Lave og Wen-
ger (1991) introduserte begrepet situated learning, som siden har blitt mye brukt
for å få fram styrken ved et velfungerende læreforhold i bedrift. Utover at lærin-
gen skjer i en bestemt kontekst, fremhever forfatterne at læring ikke er en indivi-
duell affære, men skjer gjennom et praksisfellesskap. Som nybegynner har lærlin-
gen en legitim status som perifer deltaker, med den aksepten for prøving og feiling
det innebærer. Gjennom deltakelsen i fellesskapet opparbeides erfaring og forstå-
else, og det skjer en gradvis utvikling av identitet og slik sett sosialisering. 

En tredje forståelse vil være at en suksess for praksisbrevet ikke bare kan knyt-
tes til effekten av praktisk opplæring, men også til fag- og fagopplæring som et
strukturelt fenomen i arbeidslivet (Olsen, Høst og Michelsen 2008).  Opplæringen
i fag gjennom lærlingordningen bygger på at fagene er levende størrelser i arbeids-
livet, at de har en klar plass i arbeidsdelingen i den aktuelle bransjen, og at det
eksisterer et faglig fellesskap og en grad av kollektiv organisering rundt dem. Et
uttrykk for dette vil være at praksisbrevkandidatene orienterer seg i retning fag-
brev, og at praksisbrevforholdet går over i et ordinært læreforhold etter to år. Mot-
satt må man anta at om praksisbrevkandidater plasseres i bedrifter og bransjer der
fagopplæringstradisjonen står svakt eller ikke finnes, vil arbeidslivsstrukturene
her gi et annet utfall. Det kan for eksempel være at det blir en inngang i ufaglært
arbeid med varierende nytte rent opplæringsmessig, og med en sårbar og ustabil
tilknytning, slik man har i store deler av ungdomsarbeidsmarkedet. Det er her
interessant å trekke på den britiske klassikeren Scheming for Youth som viser hvor-
dan programmer for utplassering av ungdom i arbeidslivet får liten integrerende
effekt når de er frikoplet fra anerkjente opplæringsstandarder og overlatt marke-
det (Lee m.fl. 1990). Ungdommene blir i stor grad utnyttet, får dårlig opplæring
og trekker seg tilbake fra arbeidslivet. Selv om det empiriske grunnlaget er hentet
fra Storbritannia hvor organisert fag- og yrkesopplæring i arbeidslivet tradisjonelt
har stått svakt, er det absolutt relevant å trekke disse momentene inn i en norsk
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kontekst, fordi også det norske arbeidsmarkedet har segmenter hvor opplæring
tradisjonelt ikke er underlagt organiserte interesser. 

Ut fra dette vil det være naturlig å presisere problemstillingen vi reiste innled-
ningsvis. I tillegg til å drøfte hvorfor praksisbrevet lyktes, vil vi spørre om det
skyldtes at det ble et alternativ med lavere krav, om det skyldtes effekten av å
komme ut i praksis, eller om det skyldtes at kandidatene nøt godt av de struktu-
rene som er bygget opp rundt fag- og yrkesopplæringen.

Data og metode

Dataene fra følgeevalueringen av forsøket med praksisbrev danner grunnlaget for
artikkelens drøftinger. Det omfattet 51 ungdommer, som ved oppstart av videre-
gående opplæring ble ansett å stå i fare for å droppe ut. De fordelte seg på ulike fag
innenfor fem utdanningsprogram, Bygg- og anleggsteknikk, Restaurant- og mat-
fag, Teknikk og industriell produksjon, Service og samferdsel, og Helse- og sosial-
fag. De tre førstnevnte retter seg mot tradisjonelle fagopplæringsbransjer, mens de
to siste i større grad er rettet mot sektorer med tradisjoner for å ansette ufaglærte
(Olsen, Høst og Michelsen 2008). Opplæringsrådene for elektrofagene og helsear-
beiderfaget hadde sagt nei til å delta i forsøket, fordi de ikke ønsket åpning for
kandidater på nivå under fagarbeider. 

Tre fylker, Akershus, Vestfold og Rogaland, forsøkte ut praksisbrevordningen i
årene 2008–20106. De tre fylkene skiller seg fra hverandre langs flere dimensjoner
når det gjelder opplæringstradisjoner. Mens Rogaland er et sterkt fagopplærings-
fylke, er Akershus et tilsvarende sterkt skolefylke, med en særdeles høy andel som
søker studiespesialisering. Vestfold kan sies å ligge et sted i mellom de to når det
gjelder lærefags- og skoletradisjoner. Vi antar at disse tradisjonene kan ha hatt
betydning når fylkene valgte ulike tilnærminger til forsøket. Litt forenklet kan
man si at Rogaland, som hadde en stor andel av kandidatene i forsøket, valgte å se
praksisbrevet som fagopplæring og som et første skritt på veien til fagbrev, mens
Vestfold, som hadde få kandidater, fulgte deres eksempel. Akershus, derimot, som
antallsmessig plasserte seg i mellom, valgte å se det mer som et sysselsettingspoli-
tisk virkemiddel, et toårig praksisløp for at elevene skulle kunne komme i jobb.
For de to første fylkene var målet å få kandidatene gjennom praksisbrevet, som et
grunnlag for å kunne søke seg videre til en ordinær lærekontrakt, mens praksis-
brevet for Akershus ble sett som et mål i seg selv, en kompetanse på lavere nivå.
For Vestfold og Rogaland foregikk rekrutteringen av kandidater parallelt med at
de ble skaffet en opplæringskontrakt i bedrift, mens man i Akershus rekrutterte
kandidater i skolen og plasserte dem i egne praksisbrevklasser. Først etter en stund
ble det gjort aktive forsøk på å skaffe disse ungdommene plass i bedrift, noe som
lyktes bare for noen få i dette fylket.  De fleste ble i stedet utplassert i en tømrer-
bedrift midlertidig opprettet av skolen for å løse problemet med manglende opp-
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læringsplasser i ordinære bedrifter. Man fikk dermed egentlig to praksisbrevord-
ninger; en med kandidater utplassert i bedrifter, som omfattet rundt 80 prosent av
deltakerne, og en med kandidater som hadde et i hovedsak praktisk opplegg i sko-
lens regi, som omfattet 20 prosent. De siste omtales i den videre fremstillingen
som Akershus-kandidatene.

Hvem var kandidatene?

Tilbudet om å delta i forsøket med praksisbrev ble bekjentgjort, men var ikke
direkte søkbart i noen av fylkene. Interesserte og deres foreldre ble i stedet innkalt
til informasjonsmøter, hvoretter skolene tok inn kandidater de mente passet inn i
ordningen. Kriteriene var at det skulle være ungdom som ble ansett å stå i fare for
å falle ut av videregående opplæring, men som man mente var i stand til å gjen-
nomføre et mer praktisk løp. En grense nedad var at ordningen ikke skulle omfatte
elever med IOP-vedtak (individuell opplæringsplan). Det betyr at de i utgangs-
punktet var ansett for svake til å gjennomføre ordinær opplæring. Gjennom evalu-
eringen ble det imidlertid avdekket at denne grensen ikke var absolutt; enkelte av
deltakerne hadde hatt IOP-status, men hadde fått den endret for å kunne delta i
forsøket. Utover ungdommer med svært dårlige karakterer, ble noen enkeltelever
med mer middels karakterer tatt inn, noe som var begrunnet i andre mistilpasnin-
ger til skolen. Mens Akershus oppga å ha plukket ut ungdommer med et så svakt
utgangspunkt at de neppe ville klare ordinær videregående opplæring, og kanskje
ikke engang praksisbrev, oppga de andre at de hadde plukket ut ungdom som først
og fremst var skoleleie, men som ble antatt å kunne klare seg gjennom videre-
gående om de fikk gjøre det på en annen måte, dvs. gjennom praktisk opplæring i
bedrift. Ut fra registerdata om elevenes utgangspunkt fra ungdomsskolen når det
gjelder karakterer og fravær, samt informasjon vi fikk fra ungdommene selv, viste
det seg imidlertid at forskjellene mellom fylkenes utvalg av kandidater ikke var
særlig store. I alle fylkene var den typiske deltakeren en toer-elev, mens enkelte
kandidater lå klart under og andre like klart over. Samtidig hadde om lag halvpar-
ten av alle kandidatene med seg minst en strykkarakter, eller ikke-vurdert i et fag.
Det er altså liten tvil om at dette var en gruppe hvor en vil forvente at en høy andel
faller fra.

Evalueringen av forsøket, som artikkelen henter data fra, startet med doku-
mentanalyser og intervjuer med sentrale aktører på myndighets- og interesseorga-
nisasjonssiden, samt med fylkes-, skole-, og bedriftsrepresentanter for å klarlegge
hvordan ordningen var tenkt og ble satt ut i livet. De viktigste dataene om hvordan
forsøket utviklet seg, fikk vi gjennom å intervjue praksisbrevkandidatene på fire
stadier av forsøket. Første intervju skjedde gjennom en survey til samtlige 51 kan-
didater ved starten av forsøket. 49 elever svarte og samtykket dermed også til å
delta i den videre undersøkelsen. Andre intervju ble foretatt på slutten av første år,
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dels i bedrift, dels i skole. Tredje intervju ble foretatt på slutten av praksisbrevperi-
oden, dvs. etter andre året, med de fleste i bedrift eller skole, et par på telefon.
Fjerde intervju ble foretatt ett år etter avsluttet praksisbrev, noen kandidater ble
besøkt, mens andre ble kontaktet på telefon. Antallet kandidater vi intervjuet fra
år til år var følgende:

• Survey etter inntak: 49 
• Intervjuet etter ett år: 35
• Intervjuet etter to år: 30
• Intervjuet etter tre år: 18

Intervjuene med ungdommene var dels strukturerte ut fra at vi hadde en del obli-
gatoriske spørsmål fra år til år, dels mer åpne, men ut fra en tematisk katalog.
Intervjuene med ungdommene selv står imidlertid ikke alene. Vi intervjuet de
ansvarlige kontaktlærerne, samt enkelte andre lærere som hadde en rolle i pro-
sjektet, totalt 10 lærere. I tillegg intervjuet vi 10 representanter for bedrifter som
hadde tatt inn praksisbrevkandidater. 

I tillegg innhentet vi registerdata om avgangskarakterer og fravær fra ung-
domsskolen, data om standpunktkarakter og avsluttende prøve etter den toårige
praksisbrevperioden, samt data ett år etter, om hva de hadde gjort etter praksis-
brev; om de var i ordinær lærekontrakt, jobb, skole, militærtjeneste eller ledighet.

Kombinasjonen av harde data om hva kandidatene faktisk oppnår og gjør, med
ungdommenes erfaringer og syn på sin egen utvikling i forhold til skole og arbeid,
samt lærernes og bedriftenes erfaringer med forsøket og kandidatene, gir et godt
grunnlag for å analysere hvordan praksisbrevforsøket, i sine ulike versjoner og
under til dels ulike vilkår, har virket på den utvalgte gruppe ungdommer. Det at de
fleste kandidatene er intervjuet på tre ulike tidspunkt, en stor del også på fire, er en
klar metodisk styrke, og utelukker for eksempel problemer med etterrasjonaliserin-
ger. På den annen side er forsøket begrenset og preget av noen særegne forhold. Det
omfatter en gruppe skolesvake elever som har ønsket en praktisk opplæring. Det
omfatter også fylker som har ønsket å delta i forsøksordningen, og skoler som har
vært positive til dette, selv om de aktuelle lærerne ikke nødvendigvis selv hadde
valgt å delta. Det at fylkene er ulike gjør utfall mindre sammenlignbart, samtidig
som det åpner for å studere utfall i ulike sammenhenger. Totalt sett tilsier dette at i
den grad vi kan generalisere ut fra forsøket, vil det være analytisk, ikke statistisk.

Resultat i tall

Av de 51 som startet på praksisbrevordningen i 2008, gjennomførte 41 hele den
toårige praksisbrevperioden. 40 gikk opp og bestod de praktiske og teoretiske prø-
vene. Differansen mellom 51 og 41 innebærer imidlertid ikke et frafall på ti; Syv
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av de som gikk ut av prosjektet underveis, valgte selv tidlig å gå over i andre opp-
læringstilbud. To valgte å gå over i arbeid i bedriften de hadde opplæringsplass i.
Kun en ble rapportert verken i arbeid eller skole. 

Av de 41 som fullførte det toårige forsøket, søkte 31 etterpå lærekontrakt,
hvorav 25 lyktes. Av de som ikke søkte eller ikke fikk læreplass, var fire etterpå i
videre skolegang, ni i arbeid eller i militæret, mens tre var arbeidsledige. 

Selv om vi her ikke har noe representativt utvalg, er det naturlig å kontekstuali-
sere disse tallene. Slik den mer kvantitativt orienterte forskningen har vist, er det
normalt en tett sammenheng mellom inngangskarakter og frafall i videregående
opplæring. For eksempel var det slik at det blant alle elever som startet i videre-
gående i 2004 med karakterer i intervallet 0–3, altså sammenlignbart med praksis-
brevkandidatene, var det bare 8 prosent som kom gjennom med bestått. 65 pro-
sent falt fra underveis, mens 27 prosent ikke bestod7. Utvalget av kandidater som
var med i forsøket, viser dermed en gjennomføring, for den perioden vi har data,
som er betydelig bedre enn i det elevutvalget det er naturlig å sammenligne dem
med8. Vi kan imidlertid også sammenligne de som startet på praksisbrevordnin-
gen med alle elever som startet på ordinært løp i yrkesutdanning samme år i 2008.
29 prosent av ordinærelevene fikk lærekontrakt i bedrift det tredje året (Vibe m.fl.
2011). Den tilsvarende andelen for praksisbrevkandidatene var på 49 prosent. Om
en tar hensyn til at det blant de ordinære yrkesfagelevene var rundt 20 prosent
som etter andre året gikk til påbygning til studiekompetanse, har praksisbrevkan-
didatene med sitt svake karakterutgangspunkt likevel en like god gjennomføring
til det tredje året i videregående opplæring som gjennomsnittet av ordinære
elever. Forskjellen ligger i at praksisbrevelevene i langt større grad går mot fagbrev
enn de ordinære elevene. Andelen av praksisbrevkandidatene som søkte læreplass
og fikk innfridd dette, ligger på rundt 80 prosent, eller rundt ti prosentpoeng over
ordinære søkere til læreplass med et toårig skoleløp i forkant (ibid.). Ordningen
har slik sett bidratt til et langt lavere frafall og til en bedre gjennomføring av yrkes-
utdanning for de som har deltatt, enn det man ville ha forventet dersom de hadde
fulgt ordinært løp i videregående opplæring. 

De 41 som fullførte det toårige praksisbrevet bestod, med ett unntak, alle felles-
fagene. Karakterene i var fortsatt ikke høye, men sammenlignet med avgangs-
karakterene i ungdomsskolen, var det en signifikant forbedring i matematikk hvor
gjennomsnittskarakteren økte fra 2,1 til 2,7. Det var like god gjennomføring blant
de med svakest karakterer som for gjennomsnittet blant praksisbrevkandidatene.
De med strykkarakterer fra ungdomsskolen utgjorde for eksempel 45 prosent av
de som startet på praksisbrev mens de utgjorde 48 prosent av de som fikk lære-
kontrakt etter praksisbrev. Det siste antyder også at lærebedriftene ikke la særlig
stor vekt på dårlige karakterer eller stryk ved inntaket.
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Kandidatenes egne vurderinger

Både surveyen og intervjuene med kandidatene fra år til år inneholder et rikt
materiale, som det ikke er mulig å yte rettferdighet i denne artikkelen. I surveyen
ved oppstart av forsøket oppga kandidatene en noe lavere trivsel på skolen enn et
representativt utvalg ordinære yrkesfagelever, men en like god trivsel i klassen. I
forhold til ordinærelever oppga de i noe større grad at de var praktisk anlagte, de
gjorde mindre lekser, og hadde vært mer utplassert i bedrift mens de gikk på ung-
domsskolen. Generelt innehar kandidatene mange av kjennetegnene yrkesfage-
lever har. Det gjelder også sosial bakgrunn, hvor de fleste har foreldre i manuelle
eller underordnede yrker. Som hovedgrunn for å starte på praksisbrev oppga 85
prosent av praksisbrevkandidatene at det er lite teori, og like mange at det er mye
praksis. Selv om vi finner lignende tendenser når ordinære yrkesfagelever begrun-
ner sitt valg av utdanning, er de langt sterkere hos våre kandidater. To av tre prak-
sisbrevkandidater hadde ved oppstart som mål å klare et fullt fagbrev, mens en av
tre trodde dette var for vanskelig for dem.

Hvilken utvikling kan vi observere underveis i opplæringsløpet? Det mest slå-
ende er at de aller fleste kandidatene fortsetter å uttrykke at de er fornøyd med sitt
valg, og med det at de har fått lov til å jobbe framfor å være i skole. Inntrykket er
en stigende grad av tiltro til egne evner. At de samtidig modnes markant, er trolig
ikke spesielt for denne gruppen når de går fra å være 16 til 19 år. Som blant lærlin-
ger, betyr også det at de får lønn mye. Noen sparer til bil, og andre har egen hybel.
Deres orientering mot arbeidslivet ser ut til å forsterkes. Fagarbeiderne, der
bedriften har slike, blir rollemodellene. I de tilfeller bedriften også har ordinære
lærlinger, forholder de seg særlig til disse. I stigende grad omtaler praksisbrevkan-
didatene seg selv som lærlinger; «det er jo likevel ingen som vet hva praksisbrev
er». Også i de få tilfeller kandidatene havner i bedrifter hvor de får vanskeligheter,
ønsker de å fortsette opplæring i bedrift, men kanskje en annen, framfor å gå til-
bake til skolen. De fleste vil helst være i bedrift hele tiden, men de aksepterer å
være på skolen en dag i uka, men nå med en til dels ny innsikt; de må bestå felles-
fagene for å kunne ta fagbrev. «Å komme gjennom» er de fleste kandidatenes
holdning til fellesfagene, og de tror de skal klare det. Noen av de som hadde det
svakeste karakterutgangspunktet, opplever stor framgang og konstaterer at de
likevel ikke var så dumme. Blant dem med et bedre grunnlag er tendensen imid-
lertid at de ikke yter mer enn de absolutt må for å komme gjennom9. Det er en
klar tendens til at målet om å få fagbrev styrker seg fra år til år, og at de som ikke
trodde på dette, også utvikler ambisjoner om å bli fagarbeidere. Etter praksisbre-
vet søkte 75 prosent ordinær læreplass for å kunne ta fagbrev. I tillegg oppgav flere
av de som ikke søkte læreplass, at de planla å ta fagbrev etter hvert. For kandida-
tene i skolebedriften ser vi en ganske parallell utvikling, selv om de preges av at de
er i en skolebedrift. For eksempel må de ikke forholde seg til andre ansatte og kun-
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der. De er mer usikre, særlig med tanke på hva de skal gjøre videre. Disse kandi-
datene hadde en like god fullføring av det toårige praksisbrevet som de som var
utplassert i bedrift, og var også fornøyd med opplegget, selv om flere uttrykte at de
nok helst ville vært i en ordentlig bedrift.

Bedriftene og deres vurderinger

De fleste bedriftene som tok inn praksisbrevkandidater, var relativt små, som også
de fleste bedrifter og lærebedrifter i Norge er (Høst, Skålholt og Nyen 2012). Noen
av bedriftene var lærebedrifter fra før og tok inn disse kandidatene fordi de ikke
fikk tak i ordinære lærlinger. Andre var nye som lærebedrifter, og hadde på fore-
spørsel sagt seg interessert i opplegget. Dette var bedrifter med behov for arbeids-
kraft. Bedriftsopplæringen foregikk i en helt bestemt kontekst. Det var ikke snakk
om uforpliktende praksisutplassering, men ansettelse i bedrift hvor denne gis et
ansvar som lærebedrift på samme måte som i lærlingordningen. En stor andel av
kandidatene var i tradisjonelle håndverksfag som tømrer, rørlegger, blikkenslager
og kokk. I tillegg var det kandidater i fagene logistikk, salg, og barne- og ung-
domsarbeider, alle sammen fag med svake tradisjoner i fagopplæringen. 

Bedriftene uttrykte i overveiende grad at de var fornøyd med ordningen. Flere
oppga at det hadde krevd en større innsats den første perioden for å få kandi-
datene i gang, men at de etter dette raskt ble nyttige også for bedriften. Fordi flere
av dem hadde lite erfaring med lærlinger fra tidligere, eller var usikre på hva prak-
sisbrevkandidatene var forventet å skulle lære gjennom toårsperioden, var det vik-
tig at bedriftene kunne overlate en del av ansvaret for oppfølgingen av kandidate-
nes læreplaner til kontaktlærer ved skolen. 

Det at de fleste bedriftene i etterkant av praksisbrevet valgte å gi sine kandi-
dater en ordinær lærekontrakt, og da uten ekstratilskudd, er et sterkt vitnesbyrd
om at de var fornøyd med sine praksisbrevkandidater, og at de økonomiske til-
skuddene ikke har vært avgjørende. Flere bedriftsrepresentanter sa at de, framfor
å ta inn elever som hadde fulgt ordinær opplæring i skole, foretrakk sine praksis-
brevkandidater som lærlinger på grunn av den praktiske erfaringen de hadde fått
ved å arbeide i faget. Dette illustrerer et viktig aspekt ved norske lærebedrifter,
nemlig den sterke vektleggingen av praktisk erfaring framfor teoretisk kunnskap
(Korsnes 1996).

Lærernes vurderinger 

Lærerne ved de skolene som hadde praksisbrevkandidater, var noe mer blandet i
sin vurdering av praksisbrevordningen enn de øvrige aktørene. De var imidlertid
ganske samstemte i vurderingen av at de fleste praksisbrevkandidatene hadde falt
fra om de ikke hadde fått gjennomføre denne praktiske varianten. Samtidig som
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alle mente, og etter hvert så, at praksisbrevkandidatene også ville kunne klare det
ordinære fellesfagspensumet om de fikk tilrettelagt det, og med noe mer bruk av
tid, var det flere som mente det kostet lærerne for stor innsats å få kandidatene
gjennom i forhold til hva de fikk tilført av ressurser. Det krevdes veldig stor grad
av individuell oppfølging. Enkelte steder var det også disiplinproblemer ved at
noen ungdommer, etter å ha vært seriøst arbeidende i en bedrift resten av uka, falt
tilbake i sine gamle roller når de var inne på skolen, med manglende interesse for
skolearbeidet.

Lærerne i skolebedriften fungerte også som arbeidsledere. Oppfatningen var til
å begynne med at elevene hadde godt av tryggheten skolen tilbyr, og at de trodde
mange vil slite med å klare bare praksisbrev. De uttrykte etter hvert positiv over-
raskelse over framgangen til kandidatene, og trodde også at de, eller i hvert fall
noen av dem, skulle klare å ta fagbrev.

Ulike utfall ut fra fylke og bransje

Resultatene fra forsøket med praksisbrev viste altså en langt bedre gjennomføring
enn man skulle forvente for kandidater med et såpass svakt karakterutgangspunkt
fra ungdomsskolen. Aktørenes vurderinger bidrar til å bekrefte de positive resul-
tatene, men kan bare i begrenset grad gi oss svar på  hvorfor det gikk så bra; var
det praksisbrevet som en kompetanse på lavere nivå, var det den generelle effekten
av opplæring i praksis, eller var det særlig fagopplæringsstrukturene i arbeidslivet
som slo inn?

For å belyse disse mulige forklaringene, skal vi ta for oss de ulikhetene vi ser i
praksisbreverfaringene fra ulike fylker og dermed modeller, og ulike fag- og bran-
sjeområder. Som vi skisserte innledningsvis, valgte Rogaland og Vestfold å organi-
sere praksisbrevforsøket tett opp mot fagopplæring. Disse fylkeskommunene
organiserte forsøket under fagopplæringsseksjonen, og benyttet sine nettverk inn
mot opplæringskontorer, laug og bedrifter for å skaffe opplæringsplasser. Slik
oppnådde de både å få alle praksiskandidatene ut i bedrift, og samtidig ble ordnin-
gen koplet til en kontekst hvor fagopplæringskultur og -interesser råder. Det ble
også rekruttert bedrifter i noen bransjer uten fagtradisjoner. Målet med ordningen
var ikke praksisbrevet i seg selv. Dette skulle bare være et første steg mot fullt fag-
brev, et mål man satte vel vitende om at ikke alle ville klare dette i første omgang.
Kandidatene i disse to fylkene orienterte seg klart mot det å bli fagarbeidere, også
de som i utgangspunktet selv hadde hatt liten tro på at de skulle klare fagbrev.
Fylkeskommunene satt også mye krefter inn på at praksisbrevkandidatene skulle
få en lærekontrakt etter fullført praksisbrev, og de fleste søkte og fikk lærekon-
trakt, flertallet i de samme bedriftene hvor de hadde vært praksisbrevkandidater. I
begge disse fylkene var imidlertid kandidatene spredd på bedrifter i områder med
sterke fagtradisjoner, for eksempel bygghåndverksfag, og bedrifter i områder av
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arbeidslivet hvor fagarbeidere og lærlinger er mer uvanlig, som for eksempel salg
og logistikk. At en praksisbrevkandidat i en rørleggerbedrift ønsker å bli rørlegger,
ligger klart innenfor det forventede, ut fra dette fagets evne til å strukturere sitt
arbeidsfelt og tydeliggjøre en posisjon for ungdommene som kommer inn. Blant
kandidatene i byggfagene var det flere som etter hvert oppsummerte at de egentlig
skulle vært vanlige lærlinger fra starten av. De gjorde det samme som disse likevel.
I servicefagene var det annerledes. Her orienterte kandidatene seg noe ulikt. I
salgsfaget hadde de som hadde størst tro på seg selv, som mål å bli butikksjefer,
mens de litt mer tilbakeholdne så seg selv som butikkmedarbeidere. En tidlig tolk-
ning av dette var at disse ungdommene ikke så ut til å ha som mål å bli fagarbei-
dere, men at de ble integrert i arbeidet slik det her var organisert. Ingen av disse
jobbene i servicesektoren krever fagopplæring. Da kandidatene var ferdig med
praksisbrevet, søkte imidlertid alle lærekontrakt. To gutter var kandidater i logi-
stikkfag (lager). Disse søkte seg lærekontrakt i sjåførfaget. Det var blant sjåførene
som kom innom og hentet varer, de fant sine rollemodeller.  Kandidatene i disse
servicefagene begrunnet det at de ønsket å fullføre med fagbrev, med at det gene-
relt sett var en fordel, selv om de var litt mer usikre på om det hadde betydning i
den jobben de søkte seg mot.

Akershus vurderte det slik at deres kandidater i hovedsak skulle ha praksis-
brevet som sitt mål. Det var så langt de antok at kandidatene ville nå. Forsøket ble
ikke lagt under fagopplæringsvirksomheten, trolig fordi pedagogisk ekspertise ble
ansett som viktigere for å få dette til å lykkes. De fleste praksisbrevkandidatene i
Akershus, rundt 20 prosent av kandidatene totalt, ble ikke utplassert i bedrift, men
var først i skolen, og etter hvert mer og mer i en tømrerbedrift opprettet av skolen
for å gi dem praksis. Etter praksisbrevet ble det mest opp til kandidatene selv hvor
de ville søke seg. De ble ikke forsøkt formidlet til en ordinær lærebedrift, men
skolen koplet de som ikke hadde skaffet seg skole, jobb eller læreplass etterpå, til
NAV. Ettersom ungdommene arbeidet i et klassisk lærefag, var de ikke dårligere
orientert enn at de visste at lærlingplass var nøkkelen til å komme videre. De fleste
forsøkte dermed på egen hånd, gjerne gjennom familie eller venner, å skaffe seg en
lærekontrakt i faget. Noen lyktes, selv om andelen var klart lavere enn i de øvrige
fylkene.

Avslutning

Forsøket med praksisbrev i yrkesutdanningen resulterte i at kandidater man på
forhånd skulle anta ikke ville gjennomføre, gjorde det. Spørsmålet vi har ønsket å
belyse i denne artikkelen er hvorfor resultatene ble såpass gode. Handlet det om at
kandidatene fikk en mer begrenset kompetanse som mål, handlet det om betyd-
ningen av praksis for skolelei ungdom, eller ble de hjulpet fram av fagopplærin-
gens strukturer? De longitudinelle dataene fra praksisbrevforsøket belyser på en
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god måte hvordan dette utviklet seg. Samtidig omfatter de en begrenset gruppe
kandidater som fordeler seg på tre fylkeskommuner med noe ulikt utgangspunkt
og ulike modeller. Felles for fylkene var at de hadde kandidater med et veldig svakt
utgangspunkt rent karaktermessig, men som ønsket å gjennomføre opplæring i
bedrift, og vi vil ut fra dette anta at ulikt utfall fylkene i mellom i all hovedsak
skyldes ulikheter ved modellene, og ulikheter mellom fag. 

I alle forsøksfylkene oppnådde man gode resultater for gjennomføringen av de
to første årene, det som er selve praksisbrevperioden. At kandidatene i stor grad
gjennomfører de to årene med praksisbrev, styrker antakelsen om at en praksis-
effekt, eller at «the magical properties of workplace learning», slår inn i større eller
mindre grad i ulike versjoner av ordningen. Dette funnet styrkes av kandidatens
egne vurderinger, og av hva de øvrige aktørene rundt forsøket sier. Variasjonen i
utfall kommer i overgangen til det tredje året hvor kandidatene i Akershus, som
hadde hatt praksisbrevperioden sin i en skolebedrift, i mindre grad enn i de andre
fylkene oppnådde å få lærekontrakt. I denne modellen var forsøket ikke koplet
verken til fagopplæringens institusjoner på fylkesnivå, eller fagstrukturene i
arbeidslivet slik det var i de andre to fylkene. Kandidatene hadde ikke noe fotfeste
i det ordinære arbeidslivet, og ble overlatt til å benytte egne kontakter for eventuelt
å skaffe seg en lærekontrakt. I de andre fylkene, der forsøket var knyttet opp mot
fagopplæringen, fikk alle kandidatene ansettelse og toårs praksisbrevkontrakt i
bedrift. De aller fleste kandidatene som omfattes av denne modellen, søker lære-
plass, og de får det også. Dette ser ut til å være et utslag av flere forhold.  Kandida-
tene selv, også flere av dem som på forhånd hadde hatt liten tro på at de kunne
greie det, har gjennom praksisbrevperioden blitt orientert mot faget og det å bli
fagarbeidere, og søker lærekontrakt. Bedriftene foretrekker de kandidatene de
kjenner og som de har lært opp, til dels foran ordinære søkere fra skolen, og de
kandidatene som trenger det, støttes av fagopplæringen og fylkeskommunen i for-
midlingen. Fagopplæringens strukturer har slik sett stor betydning for kandidate-
nes gjennomføring.

Noen kandidater fikk ansettelse og opplæringskontrakt i områder hvor fagopp-
læringen står svakt. Dermed skulle man anta at disse orienterte seg mot de opplæ-
ringstradisjoner og arbeidskraftkategorier som preger disse områdene, og at de i
liten grad fikk opplæring knyttet til fag. Vi fant imidlertid at også disse kandi-
datene orienterte seg mot fagbrevet, ikke fordi det ble ansett nødvendig for å få
jobb, men fordi fagbrev som et eksamenspapir kunne være fordelaktig for videre
karriere. 

Vi finner ingen eksempler på at ungdom havner i bedrifter hvor de ikke får
relevant opplæring, men bare blir utnyttet som billig arbeidskraft, slik hovedrege-
len var i det omfattende britiske bedriftsutplasseringsprogrammet på 1980-tallet
(Lee m.fl. 1990). Heller ikke ser vi i forsøket, som i det britiske programmet, at
ungdom velger å trekke seg ut av arbeidslivet som følge av negative erfaringer.
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Når også kandidatene i skolebedriften blir opptatt av fagbrev og læreplass,
tolker vi det som et resultat av at de lærer et tradisjonelt håndverksfag, hvor dette
er en naturlig vei inn. 

At kandidatene i Akershus, som la opp til at kandidatene skulle avslutte med
praksisbrev, i stor grad også orienterer seg mot fagbrev, gir liten støtte til at det var
viktig for kandidatene at det ble satt et lavere mål enn fagbrev for å unngå frafall.
Praksisbrevforsøket viser også at det ikke er mulig å sortere ungdom etter hvor
langt de kan nå på det tidspunkt de starter i videregående. Særlig vil vi trekke fram
det at de kandidatene som hadde strykkarakterer med seg fra ungdomsskolen,
hadde like god gjennomføring som gjennomsnittet. 

Forsøket berører en rekke viktige aspekter ved norsk utdannings- og arbeids-
politikk. Det er innenfor artikkelformatet ikke mulig å drøfte alle disse. Ut fra for-
søket er det særlig ett spørsmål som tvinger seg på; hvor langt kan dette generali-
seres, vil en praksisbrevmodell fungere også for andre? Erfaringene peker i hvert
fall mot at det kan være hensiktsmessig i større omfang enn hva som har vært
gjort i praksisbrevforsøket, å prøve ut alternativer til den såkalte 2+2 modellen for
yrkesopplæring. Tidlig bedriftspraksis, og da særlig om den knyttes opp mot fag-
opplæring, ser for en del ungdommer ut til å kunne bidra til langt sterkere motiva-
sjon og dermed bedre gjennomføring. Erfaringene fra forsøket antyder at slik
bedriftspraksis ikke behøver være negativt for gjennomføringen av fellesfagene,
kanskje heller tvert om. I stedet er det snakk om å finne hensiktsmessige kombi-
nasjoner av skole og arbeidslivsopplæring. 

Flere av bedriftene som tok inn praksisbrevkandidater, hadde ikke tidligere
vært lærebedrifter. Det antyder at det stramme arbeidsmarkedet vi opplever i
Norge gir gunstige betingelser for å forsøke ut denne typen ordninger. 

Noter

1 Artikkelen er basert på en evaluering av forsøket med praksisbrev i perioden 2008–
2010. Jeg takker for kommentarer fra Bjørn Stensaker og Markus Bugge.

2 Forsøket ble evaluert av NIFU og evalueringene er oppsummert i Markussen m.fl. 2009,
Høst 2011 og Høst 2011.

3 NOU 1991:4: Veien videre til studie- og yrkeskompetanse for alle
4 Kunnskapsdepartementet (2006): Tiltak for bedre gjennomføring i videregående opp-

læring. Rapport fra en arbeidsgruppe nedsatt av Kunnskapsdepartementet. Oslo: Kunn-
skapsdepartementet.

5 St. meld. Nr. 16 (2006-07)…og ingen sto igjen
6 Opprinnelig deltok også Oslo i det statlig-initierte forsøket, men fylket trakk seg av

ulike årsaker ut. Akershus startet et forsøk i egen regi parallelt med de andre fylkene.
Dette ble evaluert av NIFU parallelt med evalueringen av forsøket i de andre to fylkene.

7 SSB, notat utarbeidet for NHO Oslo og Akershus april 2011
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8 Vi har kun data til og med tredje opplæringsår, men det store frafallet i yrkesfag skjer i
løpet av de to første og særlig ved overgangen til 3. opplæringsår (Frøseth, Hovdhaugen
Høst og Vibe 2010)

9 Mønsteret har klare likheter med det man har sett blant elevene som deltok i prosjektet
Ny Giv. En ekstrainnsats beregnet for svake elever siste halvåret på grunnskolen så ut til
å ha betydning for de aller svakeste, mens de med litt bedre karakterer i stedet hadde
nedgang (Holen og Lødding 2012).
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Deltakelse og innflytelse i norskeide og utenlandskeide 
virksomheter

Sissel C. Trygstad
Dr. polit., forskningsleder ved Fafo, Institutt for arbeidslivs- og velferdsforskning
sit@fafo.no

I denne artikkelen undersøker vi om tillitsvalgtes deltakelse og innflytelse svek-
kes når virksomheten er kontrollert av eiere utenfor Norge. Vi retter blikket mot
privat sektor og tillitsvalgte i Norges Ingeniør- og Teknologiorganisasjon
(NITO). Vi finner at tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter i mindre grad
svarer at ledelsen tar hensyn til deres innspill i saker som berører lønns- og
arbeidsvilkår. Samtidig vurderer de sin innflytelse som dårligere enn hva tillits-
valgte i norskeide virksomheter gjør. Vi konkluderer derfor med at NITO-til-
litsvalgtes muligheter for deltakelse og innflytelse – sentrale elementer for
bedriftsdemokratiets vilkår lokalt – framstår som svakere i virksomheter som er
eid fra utlandet. 1

Hvorfor interessere seg for det lokale nivået? 

Medbestemmelse og et velfungerende partssamarbeid fordrer at tillitsvalgte har
tilgang til formelle og uformelle fora der saker av betydning for medlemmene og
virksomhetens utvikling blir diskutert.2 Det å delta er imidlertid ikke synonymt
med innflytelse. Medbestemmelse er derfor også avhengig av at ledelsen tar hen-
syn til innspill fra tillitsvalgte i saker som berører arbeidstakerne som gruppe.
Flere studier viser at medbestemmelse og et velfungerende partssamarbeid bidrar
til at ledere og tillitsvalgte i fellesskap finner gode løsninger på definerte proble-
mer i virksomhetene (Alsos og Trygstad 2012, Bråten m.fl. 2011; Moen 2011; Fal-
kum m.fl. 2009). Forskning viser også at medbestemmelse og et velfungerende
partssamarbeid styrker individets stilling innenfor arbeidsorganisasjon (Trygstad
og Bråten 2011; Skivenes og Trygstad 2010, Trygstad 2010). I denne artikkelen ret-
ter vi blikket mot tillitsvalgte i Norges Ingeniør- og Teknologiorganisasjon
(NITO). NITO er Norges største organisasjon for ingeniører og teknologer med
høgskole-/universitetsutdanning eller tilsvarende kompetanse. Ved inngangen til
2013 hadde organisasjonen om lag 71 700 medlemmer hvorav 53 000 er yrkesak-
tive. 59 prosent av medlemmene er ansatt i det private næringsliv, og beregninger
gjort av NITO viser en organisasjonsgrad på i overkant av 50 prosent.3 Det er til-
litsvalgte på virksomhetsnivå i privat sektor der NITO har tariffavtale som inngår
i undersøkelsen. 

To av de viktigste oppgavene til lokale tillitsvalgte er å ivareta medlemmenes
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interesser og å inngå som part i samarbeidet med arbeidsgiver lokalt. Hvorvidt
oppgavene oppfattes som lette eller vanskelige, henger sammen med mange for-
hold. Den tillitsvalgtes erfaring og antall medlemmer man representerer, vil ha
betydning. Videre vil arbeidsgivernes innstilling og tilrettelegging virke inn. I
noen virksomheter sitter partssamarbeidet i «veggene», og forholdet mellom par-
tene er preget av tillit (Alsos og Trygstad 2012, Nergaard og Trygstad 2012). I
andre virksomheter er forholdet mer konfliktfylt og tradisjonene for partssam-
arbeid så godt som fraværende. I denne artikkelen er vi særlig interessert i å
undersøke om tillitsvalgte i norskeide og utenlandskeide virksomheter vurderer
forhold knyttet til ledelse og innflytelse forskjellig. Vi reiser følgende problemstil-
linger: 

• Har toppledelsen over en toårsperiode blitt mer eller mindre dialogorientert,
effektiv, byråkratisk og/eller hierarkisk?

• I hvilken grad tar ledelsen hensyn til tillitsvalgtes innspill i saker av betydning
for medlemmene? 

• Blir tillitsvalgte inkludert i beslutninger av betydning for medlemmene og
virksomhetens utvikling, og har de innflytelse i denne type beslutningsproses-
ser? 

I neste avsnitt ser vi nærmere på foreliggende kunnskap om bedriftsdemokratiets
virkemåte på lokalt nivå. Dernest redegjøres det for data, utvalg og variabler. I det
påfølgende avsnittet undersøker vi betraktninger knyttet til ledelse, før vi fortset-
ter med å analysere tillitsvalgtes vurdereringer av ledelsens vilje til å lytte til inn-
spill, grad av inkludering og opplevd innflytelse. Avslutningsvis diskuterer vi
hovedfunn før vi avrunder og konkluderer. 

Tidligere forskning om medbestemmelse og samarbeid 

Eieres og lederes handlingsrom avhenger blant annet av lov- og avtaleverk og fag-
foreningenes styrke og kultur (Hagen og Trygstad 2009, Gooderham og Nordhaug
2003). I komparativ sammenheng er norsk arbeidsliv preget av liten avstand mel-
lom ansatte og ledere, og norske arbeidstakere er mindre villige til å akseptere
lederes autoritet uten å sette betingelser, sammenliknet med hva arbeidstakere i
mange andre europeiske land er (Sivesind 1995:92; Ravn 2012). Schramm-Nielsen
m.fl. (2004) framhever konsensus, likhet, anstendighet og sosialt ansvar som fire
sentrale verdier i det de omtaler som skandinavisk ledelse. Men både ledelse og
partssamarbeid vil kunne endres i tråd med endrede betingelser, normer og ver-
dier. En betingelse som vil kunne ha betydning, er hvem som eier virksomhetene. 

Omfanget av utenlandsk eierskap i norsk næringsliv har imidlertid holdt seg
relativt stabilt, selv om det var en svak økning i perioden 2000 til 2010.4 I 2010 var
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det totalt 6114 utenlandskkontrollerte foretak i Norge, åtte av ti var eid av land
innenfor EU, og Sverige var og er det landet som kontrollerer flest norske foretak,
etterfulgt av Danmark og Storbritannia.5  Samlet sto utenlandskkontrollerte fore-
tak for 20 prosent av sysselsettingen i 2010, samtidig som de kun utgjorde 2,3 pro-
sent av alle foretak i Norge. Andelen utenlandskkontrollerte er likevel langt større
dersom vi ser på foretak med flere enn 100 sysselsatte. I 2010 var nesten 40 pro-
sent i denne gruppen kontrollert fra utlandet. Tall fra 2010 viser at utenlandske
eiere står for 35 prosent av verdiskapningen i norsk næringsliv (Ulstein m.fl.
2012:5). Fordelingen av utenlandske eiere i vårt materiale er i god overenstem-
melse med SSBs statistikk. Av de utenlandskeide virksomhetene i vår under-
søkelse har i underkant av åtte av ti eiere fra land i EU (Trygstad og Vennesland
2012:16).

Internasjonalisering medfører at norske virksomheter havner under uten-
landsk kontroll, får nye organisasjonsformer og inngår i globale verdikjeder (Ravn
2012). Forskning fra EUs WORKS-program viser at fagforeningenes påvirknings-
muligheter i slike globale verdikjeder utfordres ved at det blir uklart hvem tillits-
valgte skal gå i dialog med, og hvor påvirkning bør og kan skje (Tengblad m.fl.
2009). Det er ikke så lett å få til tett partssamarbeid når sjefen sitter på et kontor i
USA, eller når eierskapet spres på ulike hender i ulike deler av verden (Ødegård og
Trygstad 2009:42). I slike tilfeller blir det en utfordring å matche beslutningsstruk-
turen i lov- og avtaleverket med beslutningsstrukturen i konsernet. Dette kan
redusere mulighetene til å påvirke beslutninger av betydning for de ansatte (Ravn
2012; NOU 2010: 1, s. 138). Like fullt og uavhengig av eiernes nasjonalitet – det er
et omfattende lov- og avtaleverk som regulerer forholdet mellom på den ene siden
eierne og deres representanter og på den andre siden de ansatte og tillitsvalgte i
norsk arbeidsliv. 

Mens for eksempel arbeidsmiljøloven omfatter så godt som alle arbeidstakere
og arbeidsgivere,6 var om lag 58 prosent av arbeidstakerne i privat sektor dekket
av tariffavtale i 2008, og 39 prosent av arbeidstakerne i sektoren var organisert (i
industrien er andelen på 59 prosent) (Nergaard og Stokke 2010:20–25).7 I de nor-
diske landene er det lange tradisjoner for at fagforeninger spiller sentrale roller
som beslutningstakere i virksomhetene, også i andre saker enn de som kun berø-
rer lønns- og arbeidsvilkår (Dølvik 2007; Berge m.fl. 2009; Øyum og Torvatn
2010). I den organiserte delen av norsk arbeidsliv blir gjerne partssamarbeid
betraktet som viktig for å oppnå de ønskede resultater for virksomheten. Verdien
av arbeidstakernes indirekte eller representative deltakelse for virksomhetenes
effektivitet er et sentralt argument for et utstrakt partssamarbeid, både hos ledere
og tillitsvalgte. «Ledelse på norsk» kan dermed sies å være preget av institusjonelle
ordninger som springer ut av lov- og avtaleverk og et utstrakt partssamarbeid
(Hagen 2003; Trygstad og Hagen 2007). 

Like fullt har norsk arbeidsliv i løpet av de siste 20 til 30 årene vært sterkt inspi-
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rert av anglosaksiske organisasjons- og ledelsesmodeller, herunder blant annet
Human Relations (HR), Human Resource Management (HRM) og Lean Con-
struction.8 Her betraktes gjerne ledelse som noe isolert, løsrevet fra institusjonelle
strukturer og kultur, også omtalt som «generic management» (se Sørhaug 2004,
Trygstad og Hagen 2007:51; Vie 2012). Søkelyset er rettet mot ledelsens rolle og
lederes personlige egenskaper. Ansattes medbestemmelse og bedriftsdemokra-
tiske ordninger anses som bremseklosser i både driften og utviklingen av virk-
somheten (Reve 1994; Kim og Kim 2004). Ledelsens makt til å gjennomføre sine
beslutninger til tross for motforestillinger og motstand fra sterke profesjonsgrup-
per, tillitsvalgte og arbeidstakere for øvrig, vektlegges. Ansattes deltakelse er
gjerne synonymt med begreper som «empowerment» og «commitment», der sik-
temålet er å øke den ansatts ansvar for bedriftenes utvikling og vekst, men ikke
nødvendigvis ansattes innflytelse. De omtalte organisasjons- og ledelsesmodellene
er spredd både som et resultat av utenlandske etableringer og oppkjøp i norsk
næringsliv, og som spredning av det Røvik (1992/1998) omtaler som institusjona-
liserte standarder, sosialt konstruerte oppskrifter på hvordan ulike deler av en
organisasjon bør utformes; som forbilder har de blitt spredd på tvers av land og
kontinenter. Like fullt blir disse oppskriftene tolket og tilpasset en lokal kontekst –
eller virkeligheten i norske virksomheter. Det er flere eksempler på at ledere sko-
lert inn i en HRM-tradisjon «kommer inn i folden», altså at de sosialiseres inn i de
norske samarbeidstradisjonene (Olberg og Trygstad 2007, Hagen og Trygstad
2009). Dette fordrer imidlertid godt skolerte tillitsvalgte med legitimitet blant
egne medlemmer og øvrig toppledelse (Hagen og Trygstad 2009). Spørsmålet er
imidlertid om tillitsvalgtes rolle er like «selvsagt» i utenlandskeide virksomheter.
Svekkes de norske samarbeidstradisjonene, eller har det ingen betydning hvor
eierne kommer fra? Foreliggende forskningsresultater er ikke entydige. På den ene
siden viser forskning en tendens til at mer individorientert personalledelse tas i
bruk i utenlandskeide virksomheter, med blant annet vekt på myndiggjøring og
større bruk av prestasjonslønn (Schøne 2007:1–2; Colbjørnsen 2004:85–87), noe
som på sikt kan tenkes å svekke tillitsvalgtes rolle. Samtidig viser Colemans og
Falkums (2011) studie av smelteverkene i Sauda og Porsgrunn at de franske eierne
i Eramet uttrykte fasinasjon over den tette dialogen mellom de tillitsvalgte og den
lokale ledelsen (ibid.: 145). Også Hagen (2010) finner at utenlandsk eierskap ikke
nødvendigvis har noen betydning. Hun finner at utenlandsk eierskap i seg selv
ikke fører til mindre sannsynlighet for at ansatte er representert i selskapsstyrene i
norske virksomheter. Like fullt viser hennes kvalitative intervjuer at flere tillits-
valgte uttrykte at deres rolle i styret blir mindre viktig, at deres innflytelse synker,
og at eiere uten «norske» holdninger eller tradisjoner for samarbeid gjør rollen
som styremedlem vanskeligere (Hagen 2012:292, se også Kvinge 2005:24). Fun-
nene kan tolkes til inntekt for at utenlandske eiere i noe mindre grad slutter opp
om partssamarbeid enn det som er vanlig innenfor den norske modellen. 
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Data, utvalg og variabler

Denne artikkelen bygger på en webbasert spørreundersøkelse til tillitsvalgte i
NITO. NITO har 20 avdelinger og cirka 2000 bedriftsgrupper og kontaktpersoner.
Med noen unntak følger avdelingsinndelingen fylkesgrensene. Alle avdelingene er
representert i undersøkelsen. NITO ga oss 683 e-postadresser og undersøkelsen
ble gjennomført i august og september 2012. Det ble sendt ut to påminnelser om å
svare. Et mindre antall invitasjoner var feilsendte, og noen oppga at de aldri hadde
hatt tillitsverv. Vi satt igjen med et utvalg på 650 adresser. 450 spørreskjemaer ble
returnert i utfylt stand, noe som gir 69 prosent svar. 

Over halvparten av de som har besvart undersøkelsen, er tillitsvalgte i virk-
somheter som totalt sett teller 200 ansatte eller flere. Kan så de som besvarte
undersøkelsen, sies å være representative for alle NITOs tillitsvalgte? Vi har
undersøkt dette ved å sammenlikne fordelingen av tillitsvalgte i NITOs register
med fordelingen av tillitsvalgte i vårt utvalg langs noen viktige dimensjoner;
kjønn, alder og avdelingstilhørighet. På bakgrunn av disse analysene konkluderer
vi med at utvalget er representativt (se også Trygstad og Vennesland 2012:14–15).
Dette styrker de analyser og funn som presenteres.

Avhengige variabler

Som vi allerede har omtalt, betraktes skandinavisk og norsk ledelse som preget av
lav maktdistanse. Vårt første trinn er deskriptive analyser der vi undersøker hvor-
dan tillitsvalgte vurderer toppledelsen i de virksomhetene der de utøver sine verv.
Vi ber derfor de tillitsvalgte ta stilling til følgende spørsmål: «Dersom du ser to til
tre år tilbake i tid, vil du si at toppledelsen i virksomheten har blitt mer eller min-
dre effektiv, dialogorientert, byråkratisk eller hierarkisk?»9 Siden komplekse sel-
skapsstrukturer vil kunne innvirke på vurderingene, sammenlikner vi her tillits-
valgte i norskeide og utenlandskeide konsern (se under). Dernest undersøker vi
om ledelsen tar hensyn til innspill fra tillitsvalgte i ulike saker. 

Innspill fra tillitsvalgte: Vi har bedt respondentene om å vurdere om ledelsen
tar hensyn til innspill fra tillitsvalgte med utgangspunkt i sju ulike saksområder
som inngår som sentrale tema i hovedavtalene, tariffavtalene og i arbeidsmiljølo-
ven. Hver variabel har fem ulike verdier, der 1= i svært liten grad, og 5= i svært
stor grad. På bakgrunn av disse sju variablene har vi konstruert to indikatorer.
Indikatoren «lønns- og arbeidsvilkår» består av følgende fire variabler: lønns-
forhandlinger/belønningssystemer, arbeidstidsordninger, arbeidstakernes kompe-
tanse og utviklingsbehov, samt arbeidsmiljø, sykefravær og inkluderende arbeids-
liv, og Chronbach’s alpha er 0,8. I indikatoren «budsjett og rutiner» inngår tre
variabler; spørsmål om budsjett og produktivitetsmål, rapporteringssystemer og
rutiner samt «code of conduct» eller etiske retningslinjer. Chronbach’s alpha er
S ØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2  | 2013 | ÅRGANG 30  | 71–90 75



SISSEL C.  TRYGSTAD

76

spa-2013-1.book  Page 76  Tuesday, April 30, 2013  7:54 AM
0,8. Minimumsverdien på samtlige indikatorer er 1, og maksimumsverdi er 5. Vi
ser først på gjennomsnittlige mål hos tillitsvalgte i henholdsvis norskeide og uten-
landskeide konsern, før vi undersøker dette i lineære regresjonsanalyser. 

«Alt i alt»: Avslutningsvis i surveyen har vi stilt to oppsummerende «alt i alt»-
spørsmål. Det ene er «Alt i alt – vil du si at du som tillitsvalgt blir inkludert i
beslutninger som berører arbeidsplassen og dine medlemmer?». Variabelen har
fem verdier: 1= aldri, 2= sjelden, 3= av og til, 4= som regel, 5= alltid. Den andre er:
«Alt i alt – vil du si at du som tillitsvalgt har innflytelse på beslutninger som er vik-
tig for dine medlemmer?». Igjen har variabelen fem verdier: 1= i svært liten grad,
2= i liten grad, 3= verken eller, 4= i stor grad, 5= i svært stor grad. Også disse to
variablene inngår i lineære regresjonsanalyser. 

De fire avhengige variablene som benyttes i lineære regresjonsanalyser (tabell
1 og 2), har altså en skala som går fra negative til positive verdier. Det betyr at der-
som koeffisienten er positiv, øker verdien på indeksen – eksempelvis at innflytel-
sen øker. Motsatt må en negativ koeffisient tolkes som at verdien på indeksen syn-
ker – at innflytelsen synker. 

Uavhengige variabler

I analysene benytter vi både trekk ved virksomheten der de tillitsvalgte arbeider
og trekk ved den tillitsvalgte som uavhengige variabler. 

Eierskap: Tillitsvalgte er spurt om de jobber i en heleid norsk virksomhet, eller
om de jobber i en del- eller heleid utenlandskeid virksomhet. 47 prosent jobber i
en hel- eller deleid utenlandsk virksomhet: 34 prosent utøver vervene sine i helt
utenlandskeide virksomheter, mens 14 prosent arbeider i deleide utenlandskkon-
trollerte virksomheter. I tråd med tall fra SSB er det nordiske og andre europeiske
eiere som dominerer. Det er en relativt beskjeden andel som har asiatiske majori-
tetseiere. Blant de som har svart de har europeiske majoritetseiere, er det eiere fra
Storbritannia, Tyskland og Frankrike som er vanligst. Blant de nordiske majori-
tetseierne utmerker Sverige seg som et viktig eierland. På grunn av utvalgets stør-
relse er tillitsvalgte med utenlandske eiere, uavhengig av om dette er hel- eller
deleid, slått sammen til én gruppe. Av samme grunn har vi heller ikke skilt ut de
med institusjonelle eiere som en egen gruppe. Norskeide er kodet 0, utenlandsk-
eide (altså hel- og deleide) er kodet 1. 

Konsern: Foruten utenlandsk eierskap inngår «konsern» som en viktig uavhen-
gig variabel. 82 prosent av respondentene er tillitsvalgt i et konsern. Blant de med
utenlandske eiere, er det kun tolv tillitsvalgte (3 prosent) som jobber i virksomhe-
ter som ikke er konsern. I de deskriptive analysene der vi undersøker om tillits-
valgte i utenlandskeide virksomheter vurderer spørsmål annerledes, holder vi
disse tolv og tillitsvalgte i norskeide virksomheter som ikke er del av et konsern,
utenfor. Vi sammenlikner med andre ord hvordan tillitsvalgte i norskeide versus
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utenlandskeide konsern vurderer spørsmålene. Utenlandskeide konsern er kodet
0, norskeide konsern er kodet 1. 

Omorganisering: Tillitsvalgte er spurt om de har vært gjennom omorganise-
ringsprosesser de siste to år, noe sju av ti tillitsvalgte har svart ja på. Omorganise-
ringsprosesser er definert som: «blant annet større endringer som sammenslåin-
ger av avdelinger, nedbemanninger, ny ledelse og eiere». De som har svart «ja» er
kodet 0, mens de som har svart «nei» er kodet 1. 

Trekk ved tillitsvalgtrollen: De tillitsvalgte som inngår i undersøkelsen har ulik
fartstid, representerer ulikt antall medlemmer og det er variasjon med hensyn til
antall verv man har i virksomheten der man er tillitsvalgt og i NITO forøvrig.
«Fartstid» er en variabel bestående av fem verdier: 1= 0 til 2 år, 2= 3 til 5 år, 3= 6 til
10 år, 4= 11 til 20 år, 5= Over 20 år. «Antall medlemmer» består av seks verdier:
1=5 og færre, 2= mellom 6 og 10, 3= mellom 11 og 25, 4= mellom 26 og 50, 5=
mellom 51 og 100, 6= Over 100. «Antall verv» er en additiv indeks konstruert på
bakgrunn av de vervene tillitsvalgte har oppgitt at de har i og utenfor virksomhe-
ten. Variablene har 8 verdier, der 1= ett verv og 8= åtte verv. 

Øvrige kontrollvariabler: I analysene kontrollerer vi også for kjønn og antall
ansatte i virksomheten. Mann= 0 og kvinne = 1. Antall ansatte er en variabel
bestående av sju verdier: 1= Under 5, 2= 5 til 9, 3= 10 til 19, 4= 20 til 49, 5= 50 til
99, 6= 100 til 199, 7=200 eller flere. Siden deltakelse ikke er synonymt med innfly-
telse, har vi også inkludert ytterligere to variabler. Den første er om tillitsvalgte
deltar i uformelle samtaler med sin leder om saker som angår tillitsvalgtrollen.
Variabelen har fire verdier. 1= stort sett hver uke, 2= stort sett hver måned, 3=
noen få ganger i året, 4= aldri. Den andre variabelen er om man som tillitsvalgt
deltar i formelle informasjons-, drøftings- og/eller forhandlingsmøter med leder
på samme nivå. Denne variabelen har to verdier. 0=ja, 1=nei. 

Avslutningsvis i spørreskjemaet ble tillitsvalgte invitert til å skrive inn kommen-
tarer både på ledelse og partssamarbeid. I artikkelen bruker vi noen av disse sitatene. 

Har ledelsen endret seg? 

I 2009 fusjonerte to firmaer til det som er bedriften i dag. Det har vært tre til fire adminis-
trerende direktører i denne perioden. Et par av disse så på fagforening som «satan i gatan»
og var helt håpløse å samarbeide med. De andre administrerende har til dels lagt til rette for
samarbeid, men slurver dessverre med å følge opp månedlige møter og trekke fagforenin-
gene inn i prosesser. (NITO-tillitsvalgt) 

Den siterte tillitsvalgte forteller om et bedret forhold til ledelsen, selv om han fort-
satt beskriver den som slurvete. Dette bringer oss over til første problemstilling:
Har toppledelsen endret seg? Vi ba de tillitsvalgte ta stilling til følgende spørsmål:
«Dersom du ser to til tre år tilbake i tid, vil du si at toppledelsen i virksomheten
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der du er tillitsvalgt, har endret seg?» Hovedinntrykket er stabilitet. Ser vi hele
utvalget under ett (ikke vist), framgår det likevel at mer enn dobbelt så mange sva-
rer at ledelsen har blitt mer snarere enn mindre hierarkisk og byråkratisk. Videre
er det en tredel som svarer at ledelsen har blitt mer dialogorientert samtidig som
to av ti svarer det motsatte. Når det gjelder om ledelsen har blitt mer eller mindre
effektiv, svarer om lag en fjerdedel at det er snakk om både og. Vi er særlig interes-
sert i om tillitsvalgte med utenlandske eiere vurderer sin toppledelse annerledes
enn det tillitsvalgte med norske eiere gjør. Siden kompliserte selskapsstrukturer
kan tenkes å påvirke tillitsvalgtes vurderinger av om eksempelvis toppledelsen er
blitt mer eller mindre byråkratisk, har vi valgt å sammenlikne svarene til tillits-
valgte i norskeide og utenlandskeide konsern, noe som framgår av figur 1. 

Figur 1. Dersom du ser to til tre år tilbake i tid, har toppledelsen endret seg etter 
hvem som eier konsernet som tillitsvalgte jobber i. n  = 166/199 (utenlandskeide).

Det gjennomgående inntrykket som fordelingen gir, er at tillitsvalgte i norskeide
konsern jevnt over svarer at ledelsen har endret seg i mer positiv retning, enn hva
tillitsvalgte i utenlandskeide konsern gjør. Forskjellene er signifikante på 1-pro-
sentnivå. Eksempelvis svarer 43 prosent av de tillitsvalgte i førstnevnte gruppe at
ledelsen har blitt mer dialogorientert, mens 28 prosent av de tillitsvalgte i uten-
landskeide konsern svarer det samme. Det er også en vesentlig større andel i de
utenlandskeide konsernene som svarer at ledelsen har blitt mer byråkratisk og
hierarkisk, enn hva deres kolleger i norskeide konsern gjør. Det er også interessant
at tillitsvalgte i norskeide konsern mener ledelsen har blitt mer effektiv, enn hva
tillitsvalgte i utenlandskeide konsern synes å mene. 
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Forholder ledelsen seg til innspill?

Vi er del av et internasjonalt konsern. Mange omorganiseringer og beslutninger implemen-
teres i flere faser hvor man starter endringene i utlandet. Tillitsvalgte blir aldri invitert med
på drøftelser, og når endringene så påvirker oss i Norge, er vi ofte altfor sent på banen, og
virksomheten gjemmer seg bak styringsretten. Alt i alt er samarbeid bra med ledelsen, men
ledelsen i denne sammenheng er ofte kun personalsjefen i HR-avdelingen (…). Andre ledere
sitter gjerne på utenlandske kontorer og har liten forståelse for fagforeningsarbeid. De er
ofte negativt innstilt. (Tillitsvalgt, bedriftsgruppe)

Hva som betraktes som et godt partssamarbeid, vil variere etter ståsted, men i en
nylig gjennomført undersøkelse blant Fellesforbundets tillitsvalgte framgår det at
viljen til «å lytte», til «å gi og ta» og til «konsensus» vektlegges sterkt (Alsos og
Trygstad 2012). Den andre problemstillingen vi her skal undersøke er om ledelsen
tar hensyn til tillitsvalgtes innspill i saker av betydning for medlemmene. Ser vi
hele utvalget under ett (ikke vist), vurderes ledelsens vilje til å ta reelt hensyn til
innspill fra tillitsvalgte som størst i saker som berører «lønns- og arbeidsvilkår».  I
figur 2 sammenlikner vi nok en gang hvordan tillitsvalgte med norske og uten-
landske eiere vurderer dette, og vi tar igjen utgangspunkt i de av våre tillitsvalgte
som har sitt verv og jobber innenfor et konsern. 

Figur 2. Tar ledelsen reelt hensyn til innspill fra tillitsvalgte? Etter hvem som eier 
konsernet den tillitsvalgte jobber i. 1 = i svært liten grad, 5 = i svært stor grad. 
n=166/199 (utenlandskeide).

Figur 2 viser at ledelsens vilje til å ta reelt hensyn til innspill ikke endrer seg hva
gjelder sakstype når vi skiller mellom tillitsvalgte i norskeide og utenlandskeide
konsern. Det er fortsatt saker som omhandler lønns- og arbeidsvilkår som utløser
størst hensyntagen. Analysen antyder at tillitsvalgte i norskeide konsern vurderer
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ledelsens vilje til å ta hensyn til innspill som større enn hva tillitsvalgte i utenland-
skeide konsern gjør, og forskjellene er signifikante på 1-prosentnivå. Det er imid-
lertid en rekke andre forhold som kan tenkes å påvirke tillitsvalgtes vurderinger,
herunder antall medlemmer de representerer og den tillitsvalgtes fartstid. I tabell
1 ser vi at tillitsvalgte i norsk- og utenlandskeide virksomheter har noe ulike vur-
deringer, også når vi kontrollerer for andre forhold.

Analysene viser at trekk ved de tillitsvalgte, som antall medlemmer man represen-
terer, antall verv man har, fartstid som tillitsvalgt og om man er mann eller
kvinne, ikke har særskilt innvirkning i analysene. Det bør likevel understrekes at
analysene har begrenset forklaringskraft, og andre forhold enn de vi har fanget
opp i våre analyser, vil kunne ha vel så stor betydning. Det kan eksempelvis tenkes
at den økonomiske situasjonen til virksomhetene som de tillitsvalgte arbeider i, vil
kunne virke inn. Like fullt vurderer tillitsvalgte med utenlandske eiere sin ledelse
som mindre villige til å ta hensyn til innspill, også når det er kontrollert for virk-

Tabell 1. Hva påvirker tillitsvalgtes vurderinger av ledelsens vilje til å ta reelt hensyn 
til innspill fra tillitsvalgte? Lineære regresjonsanalyser (1=i svært liten grad, 5=i 
svært stor grad)

Lønns- og
arbeidsvilkår

Budsjett og
Rutiner

B-verdi T-verdi B-verdi T-verdi
Kvinne -0,1 -,12 -,08 -,81
Alder -,07 -2,29** -,02 -,71
Antall medlemmer ,003 -,12 -,03 -1
Fartstid ,02 ,55 ,01 ,33
Antall verv (1- 8) ,05 1,73* ,02 ,49
Antall ansatte i virksomheten ,02 ,65 -,03 -1,31
Fravær av uformelle samtaler med leder 
(1=ukentlig, 4=aldri)

-,12 -4,4*** -,16 -3,29***

Mangel på deltakelse i informasjons, 
drøftelser og forhandlinger 

-,33 -4*** -,23 -3,13***

Utenlandskeid -,19 -2,84*** -,27 -3,49***
Konsern -,08 -,82 -,07 -,66
Ikke omorganisert ,17 2,34** ,14 1,75*
Konstant 4,2 14,65*** 4,19 12,9
N 430 430
F-verdi 7,3 4,6
Adjusted R square ,14 ,09
**sign.<05, ***sign.<.01
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somhetens størrelse og om virksomheten er del av et konsern. Dette betyr at der-
som de tillitsvalgte har utenlandske eiere, synker verdien på indeksene «lønns- og
arbeidsvilkår» og «budsjett og rutiner» signifikant.  Dette indikerer at tillitsvalgte
med utenlandske eiere vurderer ledelsens vilje til å ta reelt hensyn til innspill fra
tillitsvalgte i denne type saker som mindre enn hva tillitsvalgte i norskeide virk-
somheter gjør. Vi ser også at de som ikke har uformelle samtaler med sin leder,
eller som ikke deltar i formelle informasjons-, drøftings eller forhandlingsmøter,
vurderer ledelsens vilje til å ta reelt hensyn til innspill fra tillitsvalgte i saker som
berører lønns- og arbeidsvilkår, og budsjett og rutiner som lavere enn de som del-
tar. Dette kan trolig tolkes som om at de to formene for eller fravær av deltakelse
forsterker hverandre. 

Ellers ser vi at tillitsvalgte som har vært gjennom omorganiseringsprosesser
siste to år, i noe mindre grad svarer at ledelsen tar hensyn til innspill vedrørende
lønns- og arbeidsvilkår (signifikant på 5-prosentnivå). 

Vi finner noen interessante, men kanskje ikke så overraskende, signifikante
sammenhenger mellom betraktninger knyttet til endring i ledelse (figur 1) og
indikatorene som måler ledelsens vilje til å ta hensyn til innspill fra tillitsvalgte. En
korrelasjonsanalyse viser at:10

• tillitsvalgte som svarer at ledelsen har blitt mer hierarkisk og byråkratisk, er
også mer tilbøyelige til å svare at lederne i liten grad tar hensyn til innspill fra
tillitsvalgte 

• tillitsvalgte som svarer at ledelsen har blitt mer dialogorientert og effektiv, vil
med større sannsynlighet svare at ledelsen i stor grad tar hensyn til innspill fra
de tillitsvalgte. 

Blir tillitsvalgte inkludert i beslutningsprosesser og har de innflytelse?

Vår siste problemstilling reiser spørsmål om hvorvidt tillitsvalgte blir inkludert og
om de har innflytelse i beslutninger av betydning for medlemmene og virksom-
hetens utvikling. Vi har bedt de tillitsvalgte ta stilling til to «alt i alt»-spørsmål.
Dersom vi ser hele utvalget under ett, svarer 47 prosent at de som regel eller alltid
blir inkludert, mens snaue 20 prosent svarer at de aldri eller sjelden blir det. En av
tre svarer at de som regel blir det. Når det gjelder om tillitsvalgte «alt i alt» har inn-
flytelse over beslutninger av betydning for medlemmene og virksomhetens utvik-
ling, svarer 28 prosent at de i liten grad har dette, mens 37 prosent svarer at de har
innflytelse i stor grad. 35 prosent svarer «verken eller». Undersøkelser blant tillits-
valgte i andre forbund, der tilsvarende spørsmål er stilt, viser at NITOs tillitsvalgte
vurderer sin innflytelse som noe lavere (se Nergaard og Trygstad 2012). I tabell 2
analyserer vi hva som påvirker tillitsvalgtes vurderinger, og vi er fortsatt interes-
sert i å undersøke om tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter vurderer spørs-
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målene annerledes enn hva tillitsvalgte i norskeide virksomheter gjør. Vi minner
om at positive koeffisienter betyr at verdiene på de to avhengige variablene øker,
altså at grad av inkludering og innflytelse stiger, og motsatt; negative koeffisienter
viser at grad av inkludering og innflytelse synker. 

Analysene viser at tillitsvalgte som ikke deltar i informasjons-, drøftelses-, og/eller
forhandlingsmøter med leder på sitt nivå, vurderer sin innflytelse som lavere og
de føler seg mindre inkludert i beslutninger av betydning, enn de som deltar. Fra-
vær av uformelle samtaler med nærmeste leder viser en tilsvarende sammenheng.
De som ikke har dette, vurderer sin innflytelse som lavere og de opplever i mindre
grad å bli inkludert. Analysene viser videre at tillitsvalgte i norskeide virksom-
heter vurderer innflytelsen som større (1-prosentnivå) og inkluderingen (5-pro-
sentnivå) som bedre enn det tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter gjør. Igjen
ser vi at trekk ved de tillitsvalgte ikke har særlig betydning, med unntak av antall
medlemmer den tillitsvalgte representerer, som har en viss innvirkning på om

Tabell 2. Alt i alt; blir tillitsvalgte inkluderte i (1=aldri, 5=alltid) og har de innflytelse 
(1=i svært liten grad, 5=i svært stor grad) over beslutninger av betydning for 
arbeidsplassens utvikling og medlemmenes interesser?  Lineære 
regresjonsanalyser

Inkludert i 
beslutninger? 

Innflytelse over 
beslutninger? 

B-verdi T-verdi B-verdi T-verdi
Kvinne ,07 ,71 -,08 -,62
Alder -,001 -,17 -,05 -1,23
Antall medlemmer ,0 2,4** ,05 1,11
Fartstid ,07 1,65 ,07 1,59
Antall verv (1- 8) ,03 ,69 ,05 1,35
Antall ansatte i virksomheten -,04 -,99 -,04 -,85
Fravær av uformelle samtaler med leder 
(1=ukentlig, 4=aldri)

-,27 -5,35*** -,31 -5,79***

Mangel på deltakelse i informasjons, 
drøftelser og forhandlinger 

-,87 -8,94*** -,66 -6,5***

Utenlandskeid -,17 -2,1** -,22 -2,45***
Konsern -,5 -,35 -,16 -1,36
Ikke omorganisert -,6 -,81 ,16 1,57
Konstant 5,4 13,55*** 5 12,43***
N 430 430
F-verdi 14,36 13,1
Adjusted R square ,31 ,24
**sign.<05., ***sign.<.01
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man opplever å være inkludert i beslutninger av betydning for medlemmene og
virksomhetens utvikling – men på 5-prosentnivå. 

Diskusjon

Hvilke faktorer som påvirker tillitsvalgtes muligheter for medbestemmelse, vil
være påvirket av en rekke faktorer, men tilgangen på formelle og uformelle fora
der saker av betydning for medlemmene og virksomhetens utvikling diskuteres, er
avgjørende. Samtidig er ikke det å delta synonymt med innflytelse. I denne artik-
kelen har vi operasjonalisert medbestemmelse som det å ha en ledelse som tar
hensyn til innspill i sentrale saker som berører arbeidstakerne og medlemmene
som gruppe, det å bli inkludert i beslutningsprosesser og det å ha innflytelse over
beslutninger av betydning for medlemmene og virksomhetens utvikling (se Tryg-
stad og Vennesland 2012 for øvrige analyser). Ser vi utvalget under ett, framgår
det at ledelsens vilje til å ta hensyn til saker som berører medlemmene og arbeids-
takerne er størst i spørsmål relatert til lønns- og arbeidsvilkår. Lønns- og arbeids-
vilkår kan sies å utgjøre selve kjernen i spørsmål knyttet til medbestemmelse. Det
er likevel grunn til å legge til at ledelsens vilje til å ta hensyn ikke vurderes som
veldig stor. Likeledes vurderer tillitsvalgte grad av inkludering og innflytelse over
beslutninger som berører medlemmene og utviklingen i virksomheten for å være
et sted midt på treet, og lavere enn hva vi finner blant LO-tillitsvalgte (Nergaard
og Trygstad 2012). Vi har imidlertid vært særlig opptatt av om eiernes nasjonalitet
har noen betydning for de tillitsvalgtes vurderinger. 

Gjennom analysene framgår det at tillitsvalgte i norskeide virksomheter vurde-
rer situasjonen som mer positivt enn hva tillitsvalgte i utenlandskeide virksom-
heter gjør, også når vi har kontrollert for andre relevante variabler som blant annet
konsern og størrelse. Til tross for at forklaringskraften i noen av analysene er
begrenset, er funnene interessante, og reiser flere spørsmål. Et av dem er relatert
til representativitet. Vil vi finne tilsvarende forskjeller dersom vi ber tillitsvalgte
fra eksempelvis Fellesforbundet om å besvare de samme spørsmålene, eller utgjør
NITO-tillitsvalgte en spesiell gruppe? På nåværende tidspunkt har vi ikke noe
godt svar på dette spørsmålet. Like fullt kan NITOs størrelse, målt i antall med-
lemmer i de ulike virksomhetene, være en faktor, selv om denne variabelen og hel-
ler ikke antall verv man har, har særlig betydning i våre analyser. Det kan likevel
være at eksempelvis tillitsvalgte i Fellesforbundet ikke opplever den samme for-
skjellen knyttet til eiernes nasjonalitet.  I store virksomheter i industrien, der Fel-
lesforbundet organiserer godt, vil tillitsvalgte være representert i en rekke formelle
og uformelle fora fordi mange medlemmer i seg selv gir representasjon, og fordi
mange medlemmer gjerne utløser frikjøpte tillitsvalgte. Videre vil opplæring og
skolering være en viktig faktor for å oppnå medbestemmelse, blant annet må til-
litsvalgte ha kunnskap om hvilke rettigheter (og plikter) som følger av tillitsvalg-
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trollen i ulike situasjoner. Dette øker mulighetene for å kunne møte ledelsen med
både ekspertise og autoritet, noe som igjen vil kunne bidra til større gjennom-
slagskraft. Det vil blant annet kunne få ledelsen til å endre sine planlagte strategier
(Alsos og Trygstad 2012), og det er viktig for å kunne fungere som en motmakt
mot ledelses- og organisasjonskonsepter som utfordrer viktige elementer i vår
arbeidslivsmodell. 

Som allerede omtalt viser tidligere forskning at nye ledelsesmodeller og ledel-
sesstrategier gjerne modifiseres i møte med den norske medbestemmelsestradi-
sjonen. Olberg og Trygstad (2007) har argumentert for at motstand mot nye orga-
nisasjonsløsninger gjerne medfører forsøk på å mobilisere motmakt – eller
«mobilisert partiskhet» (Olberg og Trygstad 2007:143). En reell motstand i form
av motmakt vil innebære å presentere og få støtte for alternative modeller og løs-
ninger – noe som vil kreve tillitsvalgte med både kunnskap og oppslutning i egne
rekker. I hvilken grad andre forbund har tillitsvalgte som er bedre skolert enn det
de NITO-tillitsvalgte er, sier våre data ingen ting om.  

Det kan likevel være at utenlandske eiere bringer med seg systemer og struktu-
rer som bryter med det vi tidligere har omtalt som ledelse på norsk. Dette vil i så
tilfelle samsvare med funn som viser at mer individorienterte personalledelses-
strategier gjerne benyttes (Schøne 2007:1-2; Colbjørnsen 2004:85-87). Denne type
strategier vil inneholde systemer og strukturer som passer dårlig med de represen-
tative systemer og strukturer som karakteriserer det lokale bedriftsdemokratiet. I
den forbindelse viser analysene at hvorvidt ledelsen tar hensyn til innspill fra til-
litsvalgte, har sammenheng med toppledelsens karakter, og motsatt. Tillitsvalgte
som svarer at ledelsen har blitt mer hierarkisk og byråkratisk, er også mer tilbøye-
lig til å svare at ledelsen i liten grad tar hensyn til innspill fra tillitsvalgte (og visa
versa). Videre antyder våre analyser at tillitsvalgte i utenlandskeide konsern i
større grad svarer at ledelsen i de siste to til tre årene har utviklet seg i retning av å
bli mer hierarkisk og byråkratisk orientert, sammenliknet med hva tillitsvalgte i
norskeide konsern gjør. «Hierarkisk» og «byråkratisk» er betegnelser som skiller
seg markant fra karakteristikker som gjerne brukes om nordisk eller skandinavisk
ledelse, der lav maktdistanse og vilje til konsensus framheves (se f.eks. Schramm-
Nielsen m.fl. 2004; Trygstad og Hagen 2007). 

Avslutning

Vi har i denne artikkelen undersøkt hvilken effekt norsk og utenlandsk eierskap
har på medbestemmelse og partssamarbeid i virksomheter der NITO har tillits-
valgte. For det første har vi diskutert om tillitsvalgte vurderer toppledelsen som
mer eller mindre dialogorienter, effektiv, byråkratisk eller hierarkisk i utenland-
skeide virksomheter. For det andre har vi studert om NITO-tillitsvalgtes vurderin-
ger av ledelsens vilje til å ta hensyn til tillitsvalgtes innspill i saker som berører
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lønns- og arbeidsvilkår og budsjett og rutiner, er større eller mindre i norskeide
sammenliknet med utenlandskeide virksomheter. Og for det tredje har vi sett
nærmere på om utenlandsk eierskap har sammenheng med hvorvidt tillitsvalgte
mener de blir inkludert i beslutningsprosesser, om de har innflytelse og betrakt-
ninger knyttet til toppledelsens karakter. Analysene viser at tillitsvalgte i norskeide
virksomheter vurderer toppledelsen som mer dialogorientert og effektiv enn hva
tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter gjør. Dernest har vi sett at tillitsvalgte i
norskeide virksomheter i større grad svarer at ledelsen tar hensyn til innspill, at
ledelsen i større grad inkluderer dem i beslutningsprosesser og de vurderer sin
egen innflytelse som bedre enn hva tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter
gjør. Dersom videre forskning peker i samme retning, at tillitsvalgte i utenland-
skeide virksomheter vurderer sine muligheter for å påvirke og oppnå innflytelse
som lavere enn hva tillitsvalgte i norskeide virksomheter gjør, representerer dette
noen utfordringer for den norske arbeidslivsmodellen på lokalt nivå. Det bør i den
forbindelse legges til at utenlandske eiere ikke er en størrelse. På grunn av utval-
gets størrelse har vi i våre analyser ikke hatt muligheter for å skille på eiernes
nasjonalitet, om virksomheten har institusjonelle eiere, eller om virksomheten er
hel- eller deleid (50 prosent). Som vi har omtalt, er Sverige godt representert som
eiere i norsk næringsliv og også i vårt materiale (se Trygstad og Vennesland
2012:16). Det er ikke urimelig å anta at det kan være forskjeller på å ha eiere som
er asiatiske eller amerikanske, sammenliknet med å ha svenske eller andre nor-
diske eiere, fordi eksempelvis svenske eiere i større eller mindre grad vil være sosi-
alisert inn i den nordiske arbeidslivsmodellen. Dermed kan det også være at effek-
tene av eiernes nasjonalitet vil varierer, alt etter som hvilket land eller geografisk
område eierne kommer fra. Også forskjellen mellom institusjonelle eiere og andre
eiere, og om man er helt eller delvis norsk- eller utenlandskeid, vil kunne ha
betydning. Like fullt, når det gjelder det lokale bedriftsdemokratiet vil et større
innslag av utenlandsk eierskap kunne gjøre vervet som tillitsvalgt mer krevende,
noe som vil kunne påvirke rekrutteringen av nye tillitsvalgte. Det vil også trolig
kreve et større behov for tillitsvalgtskolering og støtte fra det respektive forbund
eller organisasjon. Det at noen er villig til å gå inn i rollen som tillitsvalgt, er av
avgjørende betydning for at medbestemmelse skal kunne utøves lokalt, fordi til-
litsvalgte er grunnpilarene i den norske arbeidslivsmodellen. 

Noter

1 Denne artikkelen er skrevet på bakgrunn av rapporten «Medbestemmelse – har eier-
skap betydning» (Trygstad og Vennesland 2012). Vi ønsker å takke NITO for å ha finan-
siert prosjektet. 

2 Takk for nyttige kommentarer fra tidsskriftredaktør, konsulent og kollega Kristine Nergaard.
3 http://www.nito.no/Om-NITO/. Det er en utfordring til en hver tid å vite hva en inge-
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niør er og hvem som har en slik stilling. Det er derfor vanskelig å sette to streker under
andel organiserte.

4 Et utenlandskkontrollert foretak er definert som et selskap som er kontrollert av et fore-
tak eller annen økonomisk enhet i utlandet gjennom en eierandel på over 50 prosent.
Statistikken omfatter dermed datterselskaper som kontrolleres enten direkte eller indi-
rekte av et foretak i utlandet (http://www.ssb.no/utfono/).

5 Et utenlandskkontrollert foretak er definert som et selskap som er kontrollert av et fore-
tak eller annen økonomisk enhet i utlandet gjennom en eierandel på over 50 prosent.
Statistikken omfatter dermed datterselskaper som kontrolleres enten direkte eller indi-
rekte av et foretak i utlandet (http://www.ssb.no/utfono/).

6 Med unntak av sjøfart, fangst og fiske, herunder bearbeiding av fangsten om bord og
militær luftfart som omfattes av luftfartsloven.

7 F.eks. er organisasjonsgraden i USA og Storbritannia på drøye 10 og 25 prosent (Berge
m.fl. 2009:22).

8 I offentlig sektor har New Public Management hatt stor gjennomslagskraft.
9 Se vedlegg 1 for oversikt over variablene som inngår i analysene.
10 Se vedlegg 2 for korrelasjonsanalyse. 
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Vedlegg 1. Oversikt over variabler

Kjønn Kvinner Menn
Tillitsvalgte i norskeide 16 84
Tillitsvalgte i utenlandskeide 15 85

Alder 18–25 26–33 34–41 42–49 50–57 58–67
Tillitsvalgte i norskeide 1 14 19 29 25 13
Tillitsvalgte i utenlandskeide 0 14 21 28 23 14

Fartstid som tillitsvalgt 0–2 3–5 6–10 11–20 Over 20
Tillitsvalgte i norskeide 32 32 23 11 3
Tillitsvalgte i utenlandskeide 31 34 22 10 3

Antall medlemmer 0–5 6–10 11–25 26–50 51–100 100 +
Tillitsvalgte i norskeide 19 26 25 11 8 11
Tillitsvalgte i utenland-
skeide

10 24 34 17 7 8

Samtaler med nærmeste leder 
om saker som angår til-
litsvalgtrollen 

Ukentlig el 
oftere

Stort sett 
hver måned

Noen gan-
ger i året

Aldri

Tillitsvalgte i norskeide 5 27 46 22
Tillitsvalgte i utenlandskeide 4 29 46 21

Om man deltar i formelle informasjons, drøfting el 
forhandlingsmøter med leder på sitt nivå

Ja Nei

Tillitsvalgte i norskeide 77 23
Tillitsvalgte i utenlandskeide 77 23

Om man har vært gjennom omorganiserings-
prosesser siste to år

Ja Nei

Tillitsvalgte i norskeide 66 34
Tillitsvalgte i utenlandskeide 75 25
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Vedlegg 2. Korrelasjonsanalyse

Om man er tillitsvalgt i konsern Ja Nei
Tillitsvalgte i norskeide 70 30
Tillitsvalgte i utenlandskeide 94 6

Antall ansatte i virk-
somheten

1–9 10–19 20–49 50–99 100–199 200 +

Tillitsvalgte i norskeide 1 4 16 16 20 43
Tillitsvalgte i norskeide 0 3 7 7 20 63

Antall verv 1 2 3 4 5 6 7 8
Tillitsvalgte i norskeide 45 27 15 8 4 1
Tillitsvalgte i utenland-
skeide

43 25 17 11 3 1 1

Korrelasjonsanalyse Byråkratisk Hierarkisk Dialogorientert Effektiv
Tar hensyn til innspill: 
lønns- og arb vilkår

-,23*** -,22*** ,36*** ,31***

Tar hensyn til innspill: bud-
sjett og rutiner

-,21*** -,17*** ,28*** ,23***
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Skal legen eller jeg bestemme? 
Utvidet rett til egenmelding i 365 dager
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Trenger vi leger til å legitimere sykefraværet overfor arbeidsgiver, og kan utvidet
bruk av egenmelding være et egnet virkemiddel til å redusere fraværet? Disse
spørsmålene drøftes med utgangspunkt i et unikt forsøk med utvidet rett til
egenmelding i 365 dager. Når legitimering av sykefraværet overføres fra legen til
den ansatte, går fraværslengden ned og «friskmeldingsdag» fordeles jevnere på
ukedagene ved det korte fraværet – men ikke ved det lange. Ved lange fravær er
utfallet av de ansattes beslutninger relativt likt utfallet av legenes beslutninger.
Resultatene tyder imidlertid på at man kan dekoble arbeidsgivers legitimerings-
krav til fravær fra NAVs dokumentasjonskrav til sykdom.1

Legen som sykmelder

Legenes rolle i sykefraværsregimet har fått økt fokus de senere årene. Tidligere fors-
kning tyder på at legenes sykmeldingspraksis kan være vilkårlig, hvor ikke-medisin-
ske grunner ofte preger utfallet, samt at leger velger standardiserte løsninger med
tanke på fraværslengde. Gulbrandsen m.fl. (2002) fant at mer enn halvparten av
legene, iblant eller ofte, tilla pasientens ønske større vekt enn eget medisinsk skjønn,
og en tredjedel av legene opplevde at pasientene forventet at de skulle hjelpe til med
ikke-medisinske problemer. Carlsen og Norheim (2005), Carlsen og Nyborg (2009),
Carlsen (2009) og Nyborg (2010) gir støtte til at pasientene i stor grad har det avgjø-
rende ord i beslutninger om syke- og friskmeldinger. I følge Nyborg (2010) forteller
norske fastleger selv at de sjelden avslår forespørsler om sykemelding, at pasientene i
praksis sykmelder seg selv for kortere perioder, og at dersom en pasient etter lengre
tids sykefravær ikke lar seg overbevise om at det nå er på tide å gå tilbake til jobb,
blir sykemeldingen normalt forlenget. 

Flere studier viser også at legers sykmeldingspraksis er standardisert med
tanke på lengde. Halvorsen m.fl. (2011) fant at leger har en preferanse for fravær
av tre, fem og sju dagers varighet, mens Brage og Thune (2008) fant i sin analyse
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av NAVs sykefraværsregister for 2006 at 61 prosent går tilbake på jobb mandag.
Brage og Thune konkluderer med at det er åpenbart at ikke-medisinske forhold
spiller en rolle ved valg av friskmeldingstidspunkt. Forsøk i Troms i 2000–2001
tyder på at de sykmeldte selv predikerte lengde av fraværet bedre enn det lot seg
gjøre på grunnlag av legeopplysningene (Fleten m.fl. 2004).

Det foreligger også forskning om hvordan legene selv opplever sykemeldings-
arbeidet og om kjennetegn ved legene som forklarer meldepraksis. Hvor byrde-
fullt arbeidet med sykmelding oppleves, varierer blant leger (Arrelöv m.fl. 2007,
Engblom m.fl. 2009, Löfgren m.fl. 2007). Gjennomgående er det subjektive plager
og sammensatte lidelser som oppleves mest byrdefullt å ta stilling til i et sykmel-
dingsperspektiv (Engblom m.fl. 2009, Nilsen m.fl. 2011). Et forskningsmiljø i Ber-
gen har sett på langtidsfraværet og konkludert med at legene har en samkjørt syk-
meldingspraksis der lite av forskjellen kan tilskrives egenskaper ved legen (Aakvik
m.fl. 2010), mens andre hevder at legen har klar innflytelse på fraværstilbøyelighet
(Markussen m.fl. 2011). 

Av det ovennevnte er det grunn til å stille spørsmålet om legene bidrar til å
holde sykefraværet kunstig høyt, og i så fall om legene fortsatt bør ha en sentral
rolle i sykefraværsregimet. Debatten bør ikke bare dreie seg om legens portvokter-
rolle i forhold til NAV og tilhørende rett til sykepenger fra Folketrygden, men
også om legens rolle som legitimator av fravær (fra oppmøteplikten) overfor
arbeidsgiver. Tilsvarende bør debatten skille mellom om legene bidrar til at for
mange blir borte fra arbeid og om fraværet varer for lenge.

Med utgangspunkt i et forsøk med utvidet rett til egenmelding i 365 dager kan
vi bidra til å belyse to av de ovennevnte spørsmålene, nemlig om det er behov for
at leger skal legitimere fraværet overfor arbeidsgiver og om meldekilde har betyd-
ning for lengden på fraværet. Sistnevnte berører også spørsmålet om utvidet rett
til egenmelding kan være et egnet virkemiddel for å redusere sykefraværet.

Forsøket med 365 egenmeldingsdager (Tillitsprosjektet)

I Mandal kommune kan de ansatte egenmelde seg ved egen sykdom i 365 dager.
Ingen annen arbeidsgiver i Norge har fått tilsvarende dispensasjon fra Arbeids-
departementet. Et viktig mål med forsøket er å flytte fokuset fra lege-pasient til
arbeidsleder-ansatt. Tanken er at legers sykmelding fører til for mye fokus på det
syke og passiviserer den ansatte. Ved utvidet rett til egenmelding vil den ansatte ta
et større ansvar for eget fravær: Det er den ansatte som er best egnet både til å
bedømme om han/hun er frisk nok til å utføre arbeidsoppgavene og vurdere til-
retteleggingsbehovet i samarbeid med arbeidsgiver. Tanken er at utvidet rett til
egenmelding vil styrke dialogen på arbeidsplassen og bidra til at det arbeidsrela-
terte fraværet reduseres. 

En sentral arbeidshypotese i Tillitsprosjektet er derfor: Ved utvidet rett til egen-
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melding vil ansatte komme tilbake til jobb så snart de er friske nok til det – uav-
hengig av ukedag. Forventet effekt er en jevnere fordeling av friskmeldingsdag i
løpet av uka, samt at fraværslengden blir kortere. 

Forsøket med 365 egenmeldingsdager i Mandal kommune ble igangsatt
1.5.2008 og løper ut 2012. Forsøket omfatter alle som er sysselsatt av Mandal kom-
mune, herunder fast ansatte, vikarer, lærlinger og midlertidige ansatte, og omtalt
som ansatte i denne artikkelen. Arbeidsgiver oppfordrer ansatte til å bruke egen-
melding som førstevalg, men det er mulig å levere legemelding. Videre oppfordres
de ansatte til å oppsøke lege eller annen behandler for medisinsk behandling og
veiledning – men ikke for å sykmelde seg. Ved hundre prosent fravær utover åtte
uker, stiller NAV krav om utvidete legeopplysninger. Dersom en ansatt ikke har
vært i kontakt med sin lege før dette tidspunktet, vil NAV-kravet framtvinge kon-
takt med legen. Uavhengig av dette, kan den ansatte levere egenmelding til
arbeidsgiver i 365 dager. 

Parallelt med innføringen av utvidet rett til egenmelding ble et stringent opp-
følgingssystem introdusert i Mandal kommune. Et elektronisk pop-up system ble
tatt i bruk som et redskap for lederne med det mål å sikre jevnlig og systematisk
sykefraværsoppfølging. Ved fravær blir de ansatte, uavhengig av meldetype, syste-
matisk og jevnlig fulgt opp av sin arbeidsleder. 

Forsøket med 365 egenmeldingsdager er evaluert

Evalueringen er basert på endringer i Mandal kommune i løpet av evalueringspe-
rioden. Bruk av kontrollkommune ble vurdert og valgt bort fordi det ikke var
mulig å finne en sammenlignbar kommune som følge av Mandal kommunes for-
utgående Nærværsprosjekt. Nærværsprosjektet, som løp fra november 2003 til
juni 2007, satte fokus på rutiner og holdninger til fravær og nærvær på arbeids-
plassen, herunder opplæring i den vanskelige samtalen og tydeliggjøring av leders
ansvar. I løpet av prosjektperioden til Nærværsprosjektet gikk sykefraværet ned
med 26 prosent ifølge Mandal kommunes egne tall presentert av Nærværsprosjek-
tet prosjektleder på Mandal kommunes hjemmeside.

I motsetning til Nærværsprosjektet er forsøket med 365 egenmeldingsdager
(Tillitsprosjektet) evaluert av eksterne aktører. I evalueringen er det benyttet et
bredt datatilfang, blant annet observasjon, intervju, survey og registerdata. Noe
data er hentet inn i forkant av intervensjonen, mens brorparten er hentet fra for-
søkets tre første driftsår. 

Datagrunnlaget 

Analysene som presenteres her, er i hovedsak basert på registerdata fra Mandal
kommunes lønns- og personalsystem for perioden 2.5.2008–30.6.2011. Person-
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vernombudet har gitt tilrådning i brev av 17.12.2009 og ansatte i Mandal kom-
mune har gitt et passivt samtykke til bruk av dataene. I underkant av 30 ansatte
reserverte seg i løpet av evalueringsperioden, noe som innebærer at vi har et nær
komplett datasett. Vi kan derfor si at analysen basert på registerdataene er en
populasjonsstudie.

Registerdataene er basert på egen- og legemeldingene innlevert til Mandal
kommune og inneholder informasjon om fraværet er egen- og/eller legemeldt,
fraværslengde, gradering og friskmeldingsdag. Datasettet inneholder fraværsdata
for 1380 ansatte til sammen. 

I analysene er det viktig å ha sammenlignbare tidsperioder. Som følge av at Til-
litsprosjektet hadde oppstart 1.5.2008 og vi ikke har data lengre enn 30.6.2011, var
vi nødt til å periodisere fra mai til april for å få tre fulle og sammenlignbare års-
sett. Vi har imidlertid tatt ut alle fraværene som var registrert med startdato
1.5.2008 fordi vi ikke vet om dette er første dagen til et fravær eller fortsettelsen av
et fravær som løp forut for 1.5.2008 og som vi ikke har data for. Dette innebærer at
år 1 er definert til å være 2.5.2008 til 1.5.2009. Tilsvarende er år 2 definert til å
være 2.5.2009 til 1.5.2010, mens år 3 er periodisert fra 2.5.2010 til 1.5.2011.

Med korte fravær mener vi sammenhengende fravær inntil 16 dager målt i
kalenderdager, mens lange fravær er sammenhengende fravær utover 16 dager
målt i kalenderdager. 

Vår definisjon av et fraværstilfelle er et sammenhengende fravær uten opphold
i dato. Ved tilrettelegging av registerdataene for analyseformål har vi koblet
sammen fraværsmeldinger som følger hverandre i tid. Det vil si at det kan ligge
mange egen- og/eller legemeldinger til grunn for et sammenhengende fraværstil-
felle. Opprinnelig inneholdt registeret 15.123 fraværsmeldinger. Etter koblingen
og enkelte korrigeringer er det 8.186 fraværstilfeller som danner grunnlaget for
analysene.  

Vår definisjon av et fraværstilfelle er en annen enn den NAV bruker. NAVs
definisjon av et fraværstilfelle tillater at en ansatt beveger seg mellom arbeid og
fravær i samme sykefraværstilfelle.2 Siden vi har definert sammenhengende fravær
annerledes enn NAV, er ikke de korte og lange fraværene sammenlignbare med
NAVs statistikk. Våre analyser kan imidlertid si noe om endring over tid med
utgangspunkt i en lik målemetode for tre sammenlignbare år. 

Vi bruker kalenderdager når vi uttrykker varighet, eksempelvis fravær av 1–3
dagers varighet, eller fravær ≤ 16 dager og fravær > 16 dager. Vi teller kalenderda-
ger fra «fra dato» til «til dato», uavhengig av avtalt arbeidstid. Antall kalenderda-
ger kan således utgjøre flere dager enn tapte arbeidsdager. En som har avtalt
arbeidstid fra mandag til fredag og som starter et sykefravær fredag morgen og er
tilbake i arbeid tirsdag i påfølgende uke, vil være registrert med fire dagers varig-
het i kalenderlengde, selv om det kun er snakk om to tapte arbeidsdager. 

Vi bruker tapte dager når vi uttrykker fraværsnivået. I beregning av tapte dager
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har vi lagt til grunn variabelen «dager» i registerdataene som vi har mottatt fra
Mandal kommune. Dataene vi har mottatt er allerede korrigert for helg og hellig-
dager. Når en ansatt har fravær i flere stillinger i samme periode, er disse slått
sammen til et fravær.

Siden vi har koblet dataene på individnivå, vil et fravær som har oppstart i en
periode, eksempelvis år 1, kunne løpe inn i år 2. Når vi summerer enten kalender-
dager eller innrapporterte tapte dager, vil summen fra et koblet fravær bli regis-
trert på perioden (året) hvor fraværet startet, selv om deler av dette fraværet løp i
neste periode. Denne «skjevheten» jevnes ut når man har tidsserier over flere år. 

I tillegg til registerdataene har vi benyttet oss av Mandal kommunes årlige
medarbeiderundersøkelse for årene 2008–2011. I forbindelse med evalueringen av
forsøket ble undersøkelsen utvidet med enkelte spørsmål rettet spesielt mot Til-
litsprosjektet og forsøket med utvidet rett til egenmelding. For samtlige fire år vi
har data fra, er svarprosenten svært tilfredsstillende og varierer mellom 83 og 92.3

I løpet av evalueringen har ansatte, tillitsvalgte, verneombud, mellomledere og
sentrale aktører i Tillitsprosjektet blitt intervjuet. Til sammen er 84 informanter
intervjuet, fordelt på 12 gruppeintervjuer og 23 intervjuer på en-til-en basis. Hvert
intervju varte i om lag en til to timer. 

Resultater

I presentasjonen av resultatene skal vi først se at prosjektet lykkes med å ta i bruk
egenmelding. Som følge av en vellykket implementering er det mulig å teste
arbeidshypotesene: Ble det en jevnere fordeling av friskmeldingsdag på uke-
dagene? Ble fraværslengden kortere? Gikk det arbeidsrelaterte fraværet ned? Og
opprettholdt de ansatte kontakt med lege eller annen behandler, selv om de leverte
egenmelding? Til slutt tar vi også med en indikator på hvor tilfreds de ansatte er
med muligheten til å egenmelde seg. Vi antar at systemsvikt eller større uforutsette
utfordringer vil komme til uttrykk i grad av tilfredshet. 

Allerede fire måneder etter oppstart av forsøket ble Mandal kommunes mål
om at 90 prosent av fraværet skulle egenmeldes nådd. Egenmelding ble tatt i bruk
ved både korte og lange fravær. Fra registerdataene kan vi se at i prosjektets første
år ble 95,5 prosent av det korte fraværet kun egenmeldt, noe som økte til 98 pro-
sent i prosjektets tredje år. Tilsvarende, i prosjektets første år ble 53 prosent av det
lange fraværet kun egenmeldt, mens denne andelen økte til 75 prosent i det tredje
året. Implementeringsmessig er forsøket med 365 egenmeldingsdager vellykket. 

Friskmeldingsdag

Når det gjelder «friskmeldingsdag» viser registerdataanalysene at ved korte fravær
kommer de ansatte tilbake til jobb jevnere fordelt på ukedagene når de egenmel-
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der seg – sammenlignet med det legemeldte korte fraværet, se figur 1. Men for det
lange fraværet følger det egenmeldte fraværet omtrent samme mønster som det
legemeldte fraværet med tanke på friskmeldingsdag, se figur 2. 

Mellomlederne og de langtidssyke som ble intervjuet i 2011, ble bedt om å
tolke ovennevnte funn. Svarene er samstemte: Å komme tilbake til jobb etter et
lengre sykefravær er noe som planlegges, rent praktisk og mentalt. Man går ikke
tilbake på jobb første dag man føler seg frisk etter et lengre fravær. Gjeninntre-
delse i arbeid skal avtales med leder, ting skal koordineres, arbeidsplaner skal set-
tes opp, vikarer skal varsles, osv. I den forbindelse betraktes mandag som en god
dag til å starte «på nytt».

Figur 1. Siste registrerte fraværsdag ved fravær inntil 16 dager fordelt på uke-
dagene for Tillitsprosjektets tre første år. Andel

Figur 2. Siste registrert fraværsdag ved fravær utover 16 dager fordelt på uke-
dagene for Tillitsprosjektets tre første år. Andel
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Fraværslengde

Ser vi på fraværslengden, kan vi fra registerdataene si at det korte fraværet ble i
gjennomsnitt kortere, det lange fraværet ble i gjennomsnitt lengre, og det totale
fraværet økte i løpet av forsøkets tre første driftsår, se tabell 1. Gjennomsnittsleng-
den på fraværet totalt målt i kalenderlengde økte fra 13 dager i prosjektets første år
(2.5.08–1.5.09) til minst 14,2 dager i prosjektets tredje år (2.5.10–1.5.11). Gjen-
nomsnittslengden på fraværet totalt målt i tapte dager økte fra 9,1 dager i prosjek-
tets første år, til minst 9,95 dager i prosjektets tredje år. I prosjektets tredje år viser
vi til minimumsanslag fordi kun fravær med oppstart i mai og juni 2010 har hatt
mulighet til å løpe i 12 måneder. 

Tapte arbeidsdager innen det korte fraværet er redusert fra forsøkets første til
tredje år. I forsøkets første år var gjennomsnittslengden på tapte arbeidsdager
innen det korte fraværet på 2,25 dager. I prosjektet tredje år var gjennomsnitts-
lengden på tapte arbeidsdager innen det korte fraværet gått ned til 2,08 dager.
Denne reduksjonen er statistisk signifikant (T-test, 95 % KI, p=0,005). 

Gjennomsnittslengden på det lange fraværet har økt i løpet av forsøkets tre før-
ste år. Mens gjennomsnittslengden på tapte arbeidsdager innen det lange fraværet
var på 60,7 dager i forsøkets første år, økte gjennomsnittslengden til minst 62,5
dager i forsøkets tredje år. Som nevnt over er fraværet i det tredje året et mini-
mumsanslag fordi kun fravær med oppstart i mai og juni 2010 har hatt mulighet
til å løpe i 12 måneder.

Tabell 1. Antall og gjennomsnittslengde (mean) på fravær målt med 
kalenderdager og tapte dager fordelt på meldekilde og fraværslengde for 
Tillitsprosjektets første og tredje år. KD=Gjennomsnittslengde kalenderdager. 
TD=Gjennomsnittslengde tapte dager. Em=Egenmeldt. Lm=Legemeldt.

M
el

de
ki

ld
e

År 1
2.5.2008-1.5.2009

År 3
2.5.2010-1.5.2011

Fravær
≤16 dager

Fravær
> 16 dager

Fravær
totalt

Fravær
≤16 dager

Fravær
> 16 dager

Fravær
totalt

KD TD KD TD KD TD KD TD KD TD KD TD
Em 2182

2,45
2182
2,08

161
82,7

161
54,6

2343
7,9

2343
5,7

2196
2,48

2196
2,02

253
87,2*

253
58,8*

2449
11,2*

2449
7,9*

Em + 
Lm

13
9,1

13
6,5

62
120,2

62
82,4

75
100,9

75
69,3

5
8,20

5
5,20

49
116,7*

49
80,9*

54
106,7*

54,
73,9*

Lm 92
7,6

92
5,6

82
82,4

82
56,5

174
42,9

174
29,6

41
7,2

41
4,8

34
90,7*

34
62,8*

75
45,0*

75
31,1*

Alle 2287
2,70

2287
2,25

305
90,3

305
60,7

2592
13,0

2592
9,1

2242
2,58

2242
2,08

336
91,8*

336
62,5*

2578
14,2*

2578
9,95*

* Summen er et minimumsanslag fordi kun fravær med oppstart i mai-juni 2010 har hatt mulighet til 
å løpe i 12 måneder.
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Intervjuene med mellomlederne og ansatte i 2009 og 2011 bekrefter at hold-
ningene til å legitimere fraværet har endret seg, men synet på når det er riktig å
være hjemme på grunn av sykdom og når det er riktig å gå på jobb, er til forveks-
ling likt det vi fikk høre før intervensjonen ble igangsatt. Informantene viser til at
de har en nærværskultur som har utviklet seg over lang tid, med henvisning til
Nærværsprosjektet, noe som ikke endret seg som følge av utvidet rett til egenmel-
ding. 

Når det gjelder korttidsfraværet problematiserer ikke de ansatte at de selv gjør
en vurdering rundt egen arbeidsevne. Det er ikke noe nytt. Ansatte er vant til selv
å ta beslutningen om de er i stand til å jobbe eller ikke. De ansatte setter strenge
krav til seg selv og viser til at de tar hensyn til kollegaene og tjenestemottakere i
stor grad. I spørsmålet om hvem som er best egnet til å vurdere om de kan jobbe
eller ikke, svarer de, i likhet med mellomlederne, at det er noe de gjør best selv.
Dette fikk vi høre før prosjektoppstart i 2007 og på nytt i 2009. 

I intervjuene i 2008 var imidlertid mellomlederne opptatt av at kulturen ved-
rørende nærvær og fravær varierte noe etter alder. Mellomlederne opplevde at
yngre ansatte med lite erfaring hadde en lavere terskel for fravær enn de fast
ansatte med mer arbeidserfaring. Selv om det var vanskelig å generalisere, mente
enkelte av mellomlederne at denne gruppen hadde behov for å bli sosialisert inn i
normer og regler i arbeidslivet, blant annet normene knyttet til fravær og nærvær.
Som følge av disse kommentarene valgte evaluator å intervjue arbeidstakere under
30 år. Siden vi ikke hadde før-data, er det vanskelig å si noe om Tillitsprosjektet
har endret holdningene til de yngre i spørsmålet om når det er riktig å gå på jobb
og være hjemme. Intervjuene bekreftet imidlertid at de yngre medarbeiderne
foretok andre vurderinger i spørsmålet om hvor viktig det er å møte på jobb, rela-
tivt til ansatte med lengre ansiennitet. Mens hensynet til kollegaer, arbeidsmiljøet
eller tjenestemottaker veide tungt blant de eldre arbeidstakerne, tok de yngre
arbeidstakerne i større grad utgangspunkt i seg selv og sine behov for å avveie
egen helse og helheten mellom privatlivet og jobbkravene.

For enkelte gir ikke tallene over mening før man sammenligner dem med
andre kommuner eller nasjonale tall. En slik sammenligning er imidlertid ikke
liketil og kan ikke gjøres på bakgrunn av registerdataene vi har tilgang til. Grun-
nen til det er at det ikke finnes en registerbasert statistikk som gir et fulldekkende
bilde av det totale sykefraværet, slik registerdataene våre gjør.4  Det er statistikken
i NAVs IA-web som er mest utfyllende når vi ønsker å sammenligne data på kom-
munenivå, siden SSB ikke publiserer statistikk om egenmeldt fravær på et så dis-
aggregert nivå. I NAVs IA-web registreres all fravær som det er knyttet et refu-
sjonskrav til. IA-weben fanger således ikke opp egenmeldt fravær hvor den ansatte
blir frisk før 16 dager og fraværet ikke utløser et refusjonskrav. 

For å få en idé om hvor stor feilkilde denne underrapporteringen er, har vi
sammenlignet sykefraværet registrert for Mandal kommune med andre kommu-
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ner av om lag samme størrelse i NAVs IA-web for årene 2007-2011 (Olsen og Jen-
toft 2012). I 2007 hadde Mandal kommune omtrent like mye legemeldt fravær i
arbeidsgiverperioden som de sammenlignbare kommunene. Fra 2008 endret dette
bildet seg for Mandal kommune, men ikke for de øvrige kommunene. For Mandal
kommune ble det registrert en nedgang på 0,5 prosentpoeng i det legemeldte kort-
tidsfraværet fra 2007 til 2008 – en nedgang som holdt seg stabilt de påfølgende
årene. I de øvrige kommunene var det ingen merkbar endring fra 2007 til 2008 i
det legemeldte fraværet i arbeidsgiverperioden. Det var heller ingen endring i de
påfølgende årene. Reduksjonen på 0,5 prosentpoeng kan trolig alene forklares
med ny registreringspraksis (overgang fra lege- til egenmeldt) uavhengig av fra-
værsatferd. 

I lys av det ovennevnte har vi sammenlignet utviklingen av sykefraværet i Man-
dal kommune med kommunal forvaltning og Norge totalt for perioden 2007–2011
basert på tall fra NAVs IA-web, jf. figur 3. Av figur 3 kan vi se at Mandal kommune
fortsatt ligger godt under sykefraværsprosenten i kommunenorge, men avstanden
har avtatt noe i løpet av evalueringsperioden. For at sammenligningen skal bli mer
likeverdig, har vi tatt med en justert fraværsprosent for Mandal kommune, hvor fra-
været oppjusteres med 0,5 prosentpoeng fra 2008. Tar vi utgangspunkt i de justerte
tallene for Mandal kommune, ser vi at i 2007 var avstanden mellom Mandal kom-
mune og kommunenorge på 0,7 prosentpoeng. I 2008 økte denne avstanden til 1,8
prosentpoeng, det vil si at sykefraværet i Mandal kommune ble betydelig redusert
sammenlignet med hele kommunesektoren fra 2007 til 2008, selv etter justeringen. I
de tre påfølgende årene har imidlertid denne avstanden blitt mindre igjen, og i 2011
er avstanden mellom Mandal kommune og kommunenorge på 0,9 prosentpoeng.
Totalt sett økte fraværet i Mandal kommune i evalueringsperioden, mens det samti-
dig gikk noe ned i kommunenorge og Norge totalt sett. 

Figur 3. Sykefraværsprosenten registrert i IA-weben for Mandal kommune, 
kommunal forvaltning og Norge totalt 2007–2011
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Arbeidsrelatert fravær

I egenmeldingene som fylles ut av de ansatte ved egen sykdom, er det ikke spørs-
mål om diagnose eller årsak til sykefraværet. Riktignok krysses det av for om fra-
været er svangerskapsrelatert eller ikke, men utover dette inneholder ikke register-
dataene informasjon om sykdommens art eller kilde. I medarbeiderundersøkelsen
har vi derfor tatt med et spørsmål om sykdommen ved siste fravær var arbeidsre-
latert eller ikke. Av tabell 2 går det fram at det er små forskjeller i det arbeidsrela-
terte fraværet fra 2008 til 2011. Selv med overgangen fra egenmeldt til legemeldt
fravær, finner vi ikke tegn til at det arbeidsrelaterte fraværet er redusert i løpet av
evalueringsperioden, men det har heller ikke økt. 

Kontakt med lege eller annen behandler

Mandal kommune har oppfordret de ansatte til å oppsøke lege eller behandler for
veiledning og medisinsk behandling, selv om de egenmelder seg. Fra medarbei-
derundersøkelsen kan vi se at de ansatte har fulgt kommunens oppfordring. En
like stor andel ansatte har hatt kontakt med sin lege eller behandler under sykefra-
været, selv om det er en klar overgang fra legemeldt til egenmeldt fravær i samme
periode. Det vil si at selv om de ansatte oppsøker lege eller annen behandler ved
eget sykefravær, leverer de egenmelding til arbeidsgiver, se tabell 3. Intervjuene
med de ansatte i 2009 gir støtte til tabell 3, nemlig at man går til legen når man
trenger behandling og råd, men ikke for å skaffe seg en sykemelding. Som følge av
NAVs krav om legeerklæring ved åtte ukers sammenhengende fravær, vil de med
fravær av denne lengden «tvinges» til å oppsøke lege. 

Tabell 2. Svar gitt til spørsmålet om sykefraværet ved siste fravær i løpet av de fire 
siste månedene var arbeidsrelatert eller ikke. 2008–2011. Andel

Type fravær 2008 2009 2010 2011
Ikke-arbeidsrelatert 75,6 77,3 80,5 77,8
Arbeidsrelatert 10,2 11,0 7,4 8,5
Vet ikke 13,3 11,0 10,1 13,2
Ubesvart 1,0 0,6 1,9 0,6
Totalt 100 100 100 100
St.avvik 0,487 0,472 0,422 0,298
N 315 344 365 342
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Grad av tilfredshet 

I medarbeiderundersøkelsen fikk de ansatte anledning til å gi uttrykk for hvor til-
freds de er med muligheten til å levere egenmelding og med Tillitsprosjektet totalt
sett langs en skala fra 1 (svært liten grad av tilfredshet) til 6 (svært stor grad av til-
fredshet). I samtlige fire målinger (2008-2011) var et stort flertall tilfreds eller
svært tilfreds. Grad av tilfredshet økte fra år til år, samtidig som andelen som ikke
svarte eller svarte «vet ikke» gikk ned, se tabell 4. I 2011, ga over halvparten av
respondentene svarverdi seks både i forhold til muligheten til å egenmelde seg
(53,8 prosent) og Tillitsprosjektet totalt sett (50,2 prosent).

Til slutt i medarbeiderundersøkelsen var det et åpent spørsmål hvor de ansatte
kunne skrive kommentarer. Om lag ti prosent av respondentene benyttet denne
muligheten hvert år, og mange av kommentarene ga innsikt i hvorfor ansatte er
tilfreds eller mindre tilfreds med utvidet rett til egenmelding. Blant de ansatte som
er mindre tilfreds (score under 4), forklares deres ønske om å levere legemelding
med samarbeidsklimaet på arbeidsplassen, frykt for mistenkeliggjøring, ønske om
dokumentasjon på at en er syk, og at man ikke alltid er i stand til å ivareta sine
egne interesser. Enkelte vektlegger også legens taushetsplikt og den fortrolighet

Tabell 3. Svar gitt på spørsmålet om ansatte ved siste fravær som følge av egen 
sykdom tok kontakt med en lege eller annen behandler. 2008–2011. Andel

2008 2009 2010 2011
Ja 42,9 48,8 44,7 47,1
Nei 55,6 50,3 53,2 51,8
Ubesvart 1,6 0,9 2,2 1,2
N 315 344 365 342

Tabell 4. Gjennomsnittsskår for egenrapportert grad av tilfredshet med 
muligheten til å egenmelde seg og Tillitsprosjektet ut fra en skala fra svært liten 
grad (1) til svært stor grad (6). Missing og vet ikke er slått sammen

År N I hvilken grad er du fornøyd med 
muligheten til å levere egenmel-
dinger?

Alt i alt, hvor fornøyd er du med 
Tillitsprosjektet?

n 
Missing og 
Vet ikke

Gj.snitts-
verdi 

Andel 
score <4

n 
Missing og 
Vet ikke

Gj.snitts-
verdi

Andel 
score <4

2008 829 96 4,95 11,1 144 4,78 11,6
2009 847 55 5,15 8,1 85 5,01 10,3
2010 930 58 5,20 8,0 68 5,08  9,5
2011 927 57 5,29 6,8 64 5,24  6,8
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man kan oppnå hos legen, når legemelding velges. Det er ved lange fravær og ved
fravær som skyldes diffuse eller psykiske lidelser at ansatte oftest ønsker å lege-
melde seg. Det ovennevnte understøttes av intervjuene, spesielt intervjuene med
mellomlederne og de langtidssyke.

Det store flertallet av informanter (mellomlederne, ansatte og tillitsvalgte) er imid-
lertid lite bekymret for at utvidet rett til egenmelding misbrukes. I den grad informan-
tene uttrykker bekymring, går det mer i retning av at Tillitsprosjektet kan ha bidratt til
å øke nærværspresset. For mye fokus på å komme raskt tilbake til jobb, kan ha ført til
at enkelte har kommet for tidlig tilbake, med påfølgende nye og lengre fravær.

Oppsummering 

Mandal kommune har lyktes med å implementere utvidet rett til egenmelding,
slik at egenmelding er førstevalget ved både korte og lange fravær. Mange ansatte
har beholdt kontakten med sin lege for å søke behandling og/eller råd, men ikke
for å legitimere sitt fravær. Det strukturerte oppfølgingssystemet i Tillitsprosjektet
har styrket dialogen mellom leder og ansatt, og mellomlederne opplever at de er
mer involvert i vurderingen av den ansattes arbeidsevne og tilbakekomst til
arbeid, spesielt ved lange fravær. Den store majoriteten av ansatte er svært tilfreds
med muligheten til å egenmelde seg og med Tillitsprosjektet totalt sett, og få
mener at den utvidete retten til egenmelding misbrukes. 

Men til tross for at informantene opplever at det nye oppfølgingsregimet har
hatt størst betydning ved det lange fraværet, samt at egenmelding har blitt første-
valget ved lange fravær, har forsøket ikke ført til at det lange fraværet har blitt kor-
tere. Det lange fraværet har i gjennomsnitt blitt lengre i løpet av forsøkets tre
første år – til tross for mer systematisk oppfølging, økt overvåking av sykefravæ-
ret, igangsetting av flere helsefremmende og forebyggende tiltak, og en betydelig
ressursinnsats fra NAV i kraft av tilretteleggingstilskudd. 

Det er i forhold til det korte fraværet de mest positive fraværsresultatene er
oppnådd i løpet av forsøkets tre første år, både sett i forhold til gjennomsnittsleng-
den på fraværet og i forhold til «friskmeldingsdag». Det er imidlertid i forhold til
det korte fraværet informantene melder at det nye oppfølgingsregimet har hatt
minst å si. Ved korte fravær rådføres ledere i mindre grad og ledere er mindre
involvert i beslutningen om når det er riktig å komme tilbake i arbeid. Arbeids-
evnevurderingen står den ansatte for selv, og informantene melder at denne prak-
sisen ikke er endret som følge av Tillitsprosjektet.

Diskusjon

Ovennevnte funn bringer noen nye perspektiver inn i den norske debatten om
legenes rolle i sykefraværsregimet. I forsøket i Mandal kommune har legene ikke
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hatt en sentral rolle i å definere hvem som skal sykmeldes eller hvor lenge de skal
sykmeldes for. Disse beslutningene har blitt overlatt til de ansatte – i samråd med
deres arbeidsledere. Det vi finner er at når disse beslutningene overføres fra legen
til den ansatte – går fraværslengden ned og «friskmeldingsdag» fordeles jevnere
på ukedagene ved det korte fraværet – men ikke ved det lange fraværet. Ved lange
fravær er utfallet av de ansattes beslutninger relativt likt utfallet av legenes beslut-
ninger. 

En konklusjon av det ovennevnte er at det ikke spiller noen rolle hvem som
melder det lange sykefraværet til arbeidsgiver. Sett i lys av tidligere forskning som
viser at pasientenes ønsker tillegges stor vekt ved legers sykmeldingspraksis uan-
sett, kan man si at praksis ikke vil endres nevneverdig selv om man endrer lovkra-
vet i forhold til melding av fravær til arbeidsgiver. I dette perspektivet kan vi si at
det vil frigi legeressurser til andre mer samfunnsnyttige oppgaver dersom man
opphever kravet om at leger må legitimere fraværet overfor arbeidsgiver. 

Ledelsen i Mandal kommune er så tilfreds med egenmeldingsmuligheten at de
ønsker å videreføre det som fast praksis. Vi vet at tapte sykefraværsdager som
Mandal kommune skal dekke, er redusert i forsøksperioden. På den annen siden
vet vi fra vår rolle som observatører av prosjektet, at Tillitsprosjektet var et svært
ressurskrevende prosjekt i form av direkte timekostnader for prosjektansatte, kjøp
av tjenester, men mest av alt på bruk av interne ressurser i møter, seminarer, opp-
læring og oppfølging. 

I stedet for å se til Sverige hvor legenes meldepraksis er mer standardisert, bør
man kanskje se mer til Danmark. I Danmark står arbeidsgiver og kommunenes
sykepengekontor friere til å vurdere behov for legeopplysninger, sammenlignet
med Norge. I arbeidsgiverperioden er fraværet i Danmark i praksis egenmeldt
(Brage m.fl. 2002). I 2007 ble arbeidsgiverperioden utvidet til 21 dager, og i 2009
ble prinsippet om obligatorisk sykefraværssamtale hos arbeidsgiver, fastholdelses-
avtale, og bruk av mulighetserklæring fra lege, tatt inn i den danske Sykedagpen-
geloven. 

En utvidet egenmeldingsordning overfor arbeidsgiver vil imidlertid ikke løse
NAVs behov for dokumentasjon av sykdom i forbindelse med sykepengeutbeta-
ling. Diskusjonen om hvilke krav NAV skal stille til utbetaling av sykepenger og
hvordan det skal dokumenteres, trenger imidlertid ikke å være koblet til diskusjo-
nen om utvidet rett til egenmelding i forhold til arbeidsgiver. Våre funn tyder på at
disse spørsmålene kan dekobles.

I Mandal kommune er utvidet rett til egenmelding utprøvd som et virkemiddel
til å redusere fraværet. Samlet sett tyder evalueringen på at utvidet rett til egen-
melding ved eget sykefravær ikke er et tilstrekkelig virkemiddel til å redusere
sykefraværet. I evalueringen av Egenmeldingsprosjektet i Kristiansand kommune
kom Fleten og Johnsen (2005) fram til en tilsvarende konklusjon, nemlig at
utvidet rett til egenmeldt fravær ikke i seg selv gir garanti for et lavere sykefravær.
S ØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2  | 2013 | ÅRGANG 30  | 91–106 103



TORUNN SKÅLTVEIT OLSEN OG NINA JENTOFT

104

spa-2013-1.book  Page 104  Tuesday, April 30, 2013  7:54 AM
Fleten og Johnsen fant imidlertid en sammenheng mellom oppfølgingsmønsteret
og fraværet. Ved systematisk oppfølging falt fraværet, mens ved lite eller spora-
disk/tilfeldig oppfølging steg fraværet. Dette har man «kontrollert» for i Mandal
kommune ved å designe et stringent oppfølgingssystem som sikrer systematisk
oppfølging og like rutiner på tvers av organisasjonen. Hovedinntrykket fra Tillits-
prosjektet er at mellomlederne har fulgt det nye oppfølgingsregimet lojalt opp,
selv om enkelte ledere ved store arbeidsplasser og med flere lange parallelle fravær
mente at tiden deres ikke alltid strakk til i forhold til oppfølgingen. 

Utvidet rett til egenmelding hindrer ikke ansatte i å bli syke eller borte fra job-
ben, men kunne hatt en effekt i å forkorte fraværet når det først inntrer. Denne
effekten finner vi ikke i datamaterialet fra forsøkets tre første år. Er målet å redu-
sere sykefraværet, må man se etter andre virkemidler i tillegg. Resultatene fra for-
søket i Mandal kommune er ikke klare eller entydige nok i positiv retning til å
anbefale endringer i Folketrygdloven, hvis formålet med lovendringen er å intro-
dusere virkemidler som kan redusere fraværet. 

Tillitsprosjektet i Mandal kommune utviklet seg etter hvert til å bli langt mer
enn kommunens sykefraværsprosjekt. I løpet av prosjektets tre første år utviklet
prosjektet seg til å romme stadig flere dimensjoner, og nye underprosjekter ble
definert inn i hovedprosjektet. Tillitsprosjektet fikk etter hvert også stor betydning
for kulturbygging internt i Mandal kommune og har bidratt til å løfte kommunens
«selvbilde», samt styrke partssamarbeidet. Mandal kommune har gjort noe ingen
andre har gjort: Yes we can! Prosjektet assosieres med noe positivt og er noe svært
mange ansatte er stolte av. Tillitsprosjektet har generert svært mye positiv medie-
omtale og prosjektleder har vært en dyktig ambassadør for Mandal kommune.
Trolig er omdømmebyggingen av Mandal kommune som en innovativ arbeids-
giver og en kommune som viser sine ansatte stor tillit, Tillitsprosjektets viktigste
bidrag. 

Noter

1 Evalueringen er bestilt og finansiert av Mandal kommune og utført av Universitetet i
Agder og Agderforskning (Olsen og Jentoft 2012). Tusen takk til alle i Mandal kom-
mune som har bidratt til å realisere evalueringen, Per Lund og Oddgeir Tjomsland fra
NAV Vest-Agder, samt Nils Fleten, Universitetet i Tromsø.

2 Ifølge NAV må fraværet ses i sammenheng med siste fraværsperiode eller om det er gått
lang nok tid (minst 16 dager) mellom fraværet, slik at arbeidsgiver pålegges ny arbeids-
giverperiode. Sistnevnte reguleres av antallet dager som løper mellom to fravær som
skyldes sykdom. NAV teller varigheten til et sykefraværstilfelle i kalenderdager. 

3 Svarprosenten var 88 i 2008, 83 i 2009, 93 i 2010 og 88 i 2011.
4 Sykefraværsprosenten i den offentlige statistikken er ikke et absolutt mål. Sykefraværs-

prosenten er basert på antall sykefraværsdagsverk delt på antall avtalte dagsverk, men
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det er en kjent sak at KS, SSB og en rekke kommuner opererer med ulike sykefraværs-
prosenter. Forskjellene forklares ofte med ulikheter i hvem som telles med og hvordan
fraværet korrigeres for helger, offisielle fridager og ferier (NOU 2010:13).
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Med pensjonsreformen har den avtalefestede pensjonsordningen (AFP) og tje-
nestepensjonsordningene fått økt betydning for såvel pensjonsnivå som valg av
avgangstidspunkt. Å ha god kunnskap om egne pensjonsrettigheter er derfor
viktigere enn før. I denne artikkelen ser vi på hvor mange og hvem som mangler
kunnskap om sin tjenestepensjon og sine AFP-rettigheter. Data er hentet fra en
surveyundersøkelse blant arbeidstakere i privat sektor fra 2010. Ifølge under-
søkelsen er det én av fire som ikke vet om de har en innskudds- eller ytelsesord-
ning, og én av fem som ikke vet om de har rett til AFP-pensjon. Kunnskap om
AFP- og tjenestepensjonsrettigheter er primært knyttet til alder og inntektsnivå:
de med høy inntekt og de eldste har best oversikt. Gitt tidligere forskning er det
noe overraskende at kjønn og utdanningsnivå har lite å si for kunnskapsnivået.
Det kan ha sammenheng med at tjenestepensjonsordningene og AFP er
bedrifts- eller avtalebaserte. Alle ansatte får dermed regelmessig informasjon
om pensjonsordningene fra personalansvarlig, pensjonsleverandør eller fagf-
orening, uten selv å måtte innhente denne.

Det norske pensjonssystemet har gjennomgått store endringer de senere årene.
Det gjelder både folketrygden, den avtalefestede pensjonsordningen (AFP) og tje-
nestepensjonene i privat sektor. Endringer i folketrygdens opptjeningskrav og
uttaksregler har fått økt betydning både for når man har rett til å ta ut pensjon og
for hva man kan vente å få utbetalt. Det samme gjelder tilgangen til AFP og en god
tjenestepensjonsordning (Hippe og Lillevold 2010). God kunnskap om egne pen-
sjonsrettigheter har, med andre ord, blitt langt viktigere for beslutningen om når
man skal ta ut pensjon, og om man skal jobbe etter fylte 62 år. 

I følge Chan and Stevens (2008) responderer velinformerte individer langt mer
på økonomiske pensjonsinsentiver enn gjennomsnittsbefolkningen, mens per-
soner som mangler eller har feil kunnskap om pensjonssystemet, gjerne også
handler i forhold til sine egne misoppfatninger. Om pensjonsreformen og dens
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insentiver skal ha den ønskede virkning på folks adferd, er det derfor avgjørende
at befolkningen ikke bare kjenner til folketrygdens ordninger, men alle sine pen-
sjonsrettigheter. 

I denne artikkelen belyses befolkningens kunnskap om de arbeidsmarkeds-
baserte pensjonsordningene, og vi spør: Har arbeidstakere i privat sektor kunnskap
om egne tjenestepensjons- og AFP-rettigheter? Hvem mangler kunnskap, og hva kan
påvirke kunnskapsnivået? Hensikten er ikke å kartlegge om de kjenner de ulike
pensjonsreglene i detalj. Målet er å avdekke hvor mange i privat sektor som ikke
vet hva slags tjenestepensjon de har, og om de har rett til AFP, og undersøke nær-
mere hvem disse er. Vi ønsker å finne ut om det er de tradisjonelle gruppene som
mangler tilstrekkelig pensjonskunnskap – som kvinner, og de med lav utdanning
og inntekt – eller om mønsteret er annerledes for arbeidsmarkedsbaserte pensjo-
ner i privat sektor enn for kunnskapen om pensjon generelt – og hva som i så fall
kan forklare det.

Spørsmålene belyses ved hjelp av data fra en surveyundersøkelse Fafo gjen-
nomførte i 2010 blant et representativt utvalg av arbeidstakere i alderen 20–67 år i
privat sektor; trukket fra AA-registeret. Før funnene presenteres og drøftes, rede-
gjøres det kort for tidligere forskning, data og metode.

Tidligere forskning

I 2010, før pensjonsreformen trådte i kraft, gjennomførte Arbeids- og velferdseta-
ten (NAV) en omfattende informasjonskampanje om pensjonsreformen. NAV har
også jevnlig kartlagt befolkningens kunnskap om pensjon (NAV 2011). Undersø-
kelsene avdekker at befolkningen har en relativt lav generell kunnskap om pen-
sjonssystemet og virkningen av pensjonsreformen. Det gjelder særlig i de yngste
aldersgruppene (Ibid.). At de eldste vet mer om pensjonsreglene enn de yngste er
ikke så overraskende, da de nærmer seg pensjonsalderen og snart må treffe beslut-
ningen om når de skal ta ut pensjon; og om, hvor mye og hvor lenge de eventuelt
skal jobbe etter fylte 62 år. Luchak og Gunderson (2002) fant at selv om kunn-
skapsnivået om pensjon var relativt lavt blant arbeidstakere generelt, var det gan-
ske godt hos dem som måtte treffe aktive valg i forhold til sin pensjonering. Sven-
ske kvalitative undersøkelser viser også en tydelig alderssegregering (Premiepen-
sionsmyndighetene 2009). Mens arbeidstakere under 30 mener at det er altfor
tidlig å engasjere seg i pensjonsspørsmål, mener arbeidstakere i aldersgruppen 31
til 49 år at de ikke har tid til å sette seg inn i pensjonsspørsmål, mens de eldre opp-
lever at det er for sent å begynne å engasjere seg. Budskapet fra de aller eldste i
undersøkelsen er derfor tydelig: «Oppmuntre de yngre til engasjement!».

I tillegg til at yngre har lavt kunnskapsnivå, viser nasjonal og internasjonal
forskning at kvinner, personer med lav inntekt og lavt utdanningsnivå, har mindre
kunnskap om pensjon enn menn, og personer med høy utdanning og inntekt
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(Mitchell 1988; Midtsundstad 2002; Gustman og Steinmeier 2004; Sundén 2006;
Gustman mfl. 2007; Lien og Grambo 2007). 

NAVs undersøkelse, nevnt over, viser at befolkningens kunnskap er best når det
gjelder reglene for opptjening, men betydelig lavere når det gjelder faktorer og ele-
menter som påvirker pensjonens størrelse, for eksempel reglene for levealdersjuste-
ring og for reguleringen av løpende pensjoner. Kunnskapen om uttaksreglene for
pensjon og hvordan disse påvirker ytelsesnivået, er også betydelig lavere enn kunn-
skapen om opptjeningsreglene. Dette er alle elementer som vil være sentrale når den
enkelte skal ta beslutninger om eget pensjonsuttak og arbeid i alderdommen. Sven-
ske undersøkelser viser også at de aller fleste i befolkningen har en generell kunn-
skap om pensjonssystemet, slik at de kan skille de ulike delene fra hverandre, men at
de har for lite kunnskap til å håndtere for eksempel investeringsvalgene knyttet til
den nye premiepensjonssparingen. Dette er tilfellet til tross for et massivt informa-
sjonsarbeid fra svenske myndigheter på området. Svenskenes konklusjon er derfor
at innsatsen har vært vellykket med hensyn til å få folk til å ta et valg, men mindre
vellykket som utgangspunkt for den enkeltes beslutningstaking (Premiepensions-
myndigheten 2009). Noe av det samme mønsteret avdekkes av Starr og Sundén
(1999), som i sin studie blant amerikanske husholdninger fant at respondentene ofte
kunne gi korrekte opplysninger om de generelle forhold knyttet til egne pensjons-
ordninger, men at de manglet kunnskap om detaljene. 

Data og analyseopplegg

Problemstillingen belyses ved hjelp av data fra en surveyundersøkelse Fafo gjen-
nomførte blant et representativt utvalg av arbeidstakere i privat sektor i 2010
(Midtsundstad og Hyggen 2011). Et utvalg på 3000 arbeidstakere ble trukket av
NAV, fra arbeidsgiver- og arbeidstakerregisteret (AA-registeret) sommeren 2010.
Av disse fikk 1823 (bruttoutvalg) en henvendelse, hvorav 913, eller 50 prosent,
valgte å delta. Undersøkelsen ble gjennomført som telefonsurvey i løpet av fjerde
kvartal 2010 av Respons Analyse AS. 

Analysene er basert på de to følgende spørsmålene fra surveyundersøkelsen:
1. «Hvilke tjenestepensjonsordning har du i din nåværende jobb?» og 2. «Har du
rett til avtalefestet pensjon (AFP) på din arbeidsplass?». Da vi i analysene primært
er opptatt av hvem som ikke kjenner sine grunnleggende pensjonsrettigheter, har
vi i analysen av arbeidstakernes kunnskap om egen tjenestepensjonsordning sam-
menlignet andelen som svarer «ikke sikker» (=1), med andelen som oppgir at de
enten har en innskudds- eller ytelsesordning (referansekategorien=0). Tilsvarende
har vi i analysen av kunnskapen om egne AFP-rettigheter sammenholdt andelen
som svarer «ikke sikker» (=1), med dem som mener de vet om de har eller ikke
har en slik ordning, og derfor svarer enten «ja» eller «nei» på spørsmål 2 (referan-
sekategorien=0).
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Selv om de avhengige variablene i analysen baseres på faktaspørsmål, og vi vet
at alle arbeidstakere i privat sektor (med visse unntak)1 har hatt en tjenestepen-
sjonsordning etter innføringen av Lov om obligatorisk tjenestepensjon (OTP) i
2006 og snaut halvparten har rett til en AFP-ordning (Nergaard 2009), er det like-
vel ikke mulig å vite om svarene til alle respondentene er korrekte. Enkelte kan tro
de har pensjonsrettigheter de ikke har, mens andre kan tro at de mangler rettighe-
ter de faktisk har. Andelen som faktisk ikke kjenner sine rettigheter, kan derfor
være noe høyere enn svarene viser. 

Når det gjelder AFP-ordningen er ikke den obligatorisk, men avtalebestemt.
Ordningen omfatter derfor kun de om lag 50 prosentene av de ansatte i privat sek-
tor som jobber innen tariffavtaledekkede områder (Nergaard 2009). Ordningen er
minst utbredt i bransjer med lav avtaledekning, som hotell- og restaurant, vare-
handelen og bygg og anlegg. Mens det motsatte er situasjonen innen næringer
som industri og olje, gass og bergverk (ibid.). 

Tabell 1 gir en oversikt over fordelingene på de to avhengige variablene. Som
tabellen viser, oppgir nærmere 23 prosent i utvalget; en av fire, at de ikke er sikre
på hva slags tjenestepensjonsordning de har, mens 77 prosent kjenner sin ordning,
hvorav 58 prosent sier de har en innskuddspensjon og 19 prosent en ytelsesord-
ning. Tilsvarende er det 19,7 prosent, en av fem, som oppgir at de ikke vet om de
har rett til avtalefestet pensjon (AFP) eller ikke, mens 52,5 prosent sier de de har
en AFP ordning og 28 prosent at de ikke har det. Samlet er det nærmere 8 prosent
som oppgir at de verken vet hvilken tjenestepensjonsordning de har, eller om de
har rett til AFP. 

For å finne ut mer om hvem det er som ikke kjenner sine tjenestepensjons- og

Tabell 1. Deskriptiv statistikk avhengige variabler

Avhengige variabler Antall Andel
Hvilken tjenestepensjonsordning har du i din nåværende jobb? 
– Ikke sikker

203 22,80

Hvilken tjenestepensjonsordning har du i din nåværende jobb? 
– Innskudd/ytelse

687 77,19

  Hvorav innskudd 516 57,97
  Hvorav ytelse 171 19,21
Har du rett til avtalefestet pensjon (AFP) på din arbeidsplass? 
– Ikke sikker

172 19,32

Har du rett til avtalefestet pensjon (AFP) på din arbeidsplass? 
– Ja/Nei

718 80,67

  Hvorav ja 467 52,47
  Hvorav nei 251 28,20
N 890 100
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AFP-rettigheter, har vi gjennomført en regresjonsanalyse hvor vi undersøker
hvilke forhold som korrelerer med manglende kunnskap om type tjenestepensjon
og AFP-rett, når det samtidig kontrolleres for andre relevante forhold. 

Med utgangspunkt i funn fra tidligere forskning inkluderes følgende uavhen-
gige variabler i analysene: kjønn (menn=0; kvinner=1), alder: 18–29 år (ref.), 29–
39 år, 40–50 år, 51–61 år og 62 år og eldre; utdanningsnivå: grunnskole (ref.), vide-
regående utdanning, kort universitets- eller høyskoleutdanning (under 4 år) og
lang universitets- eller høyskoleutdanning (4 år eller mer); inntekt, som måler
egenoppgitt bruttoinntekt: under 300’ (ref.), 300’ til 449’, 450’ til 599’ og 600’ eller
mer; næring: (inndelt i åtte grupper), hhv. forretningsmessig tjenesteyting; sam-
ferdsel; industri, olje og gass; hotell og restaurant; bygg og anlegg; IKT; varehan-
del; finanstjenester (ref.) og andre næringer2.  

Kunnskap om egne pensjonsrettigheter vil også kunne være påvirket av hvor
mye man er på arbeidsplassen, og dermed eksponeres for informasjon som gis der.
Personer som jobber deltid, kan derfor bli mindre eksponert for personalinforma-
sjon enn de som jobber heltid, noe som kan ha betydning for deres kunnskap om
bedriftens pensjonsordninger. Det kontrolleres derfor for arbeidstid; heltid, lang
deltid (mellom 50 og 99 prosent stilling) og kort deltid (under 50 prosent stil-
ling).3

Det er også inkludert en holdnings- og to adferdsvariabler i modellen, hen-
holdsvis hvor opptatt IO er av sine pensjonsrettigheter (1= «svært opptatt» og
«nokså opptatt»; 0=«nokså lite», «svært lite opptatt» eller «ikke sikker»); om IO
har søkt informasjon om sin pensjon via ulike pensjonsnettsider (1=ja; 0=nei eller
«ikke sikker») og om IO har en privat pensjonssparing - IPS (1=ja; 0=nei og «ikke
sikker»). Hvorvidt en arbeidstaker faktisk er opptatt av egne pensjonsrettigheter
vil opplagt ha betydning for den enkeltes kunnskapsnivå. Det samme gjelder om
de faktisk har innhentet informasjon ved å benytte seg av nettbaserte tjenester.
Individuell pensjonssparing (IPS)4, på sin side, er tatt med fordi det er en viktig del
av pensjonssparingen for mange. Man kan derfor anta at de som har IPS også har
et mer bevisst forhold til egne pensjonsrettigheter. 

I tabell 2 gis en oversikt over fordelingen på de ulike uavhengige variablene
kjønn, alder, utdanning, inntekt, arbeidstid og næring. Som tabellen viser, består
utvalget av flere menn enn kvinner, noe som samsvarer med kjønnsfordelingen
blant arbeidstakere i privat sektor. Gjennomsnittsalderen i utvalget er på 45 år.
Den største gruppen i utvalget har videregående skole som høyeste fullført utdan-
ning, mens den nest største gruppen har kort høgskole-/universitetsutdanning.
Den gjennomsnittlige bruttoinntekten i utvalget er 460 000 kroner og medianinn-
tekten er på 420 000 kroner, noe som om lag tilsvarte gjennomsnittsinntekten i
privat sektor Norge i 2010, som var 448 200. Når det gjelder inntekt tjener den
største gruppen i utvalget mellom 300 tusen og 499 tusen kroner, mens den nest
største gruppen tjener mellom 450 tusen og 599 tusen kroner. Hele 84,8 prosent
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jobber heltid, mens 14,3 prosent av utvalget jobber lang deltid. Fordelingen på
næring viser at de fleste i utvalget jobber innen industri, olje og gass, mens den
nest største gruppen jobber innen forretningsmessig tjenesteyting.

Tabell 2. Deskriptiv statistikk uavhengige variabler

Uavhengige variabler Antall Andel
Kvinner 318 35,7
Menn 572 64,3

Gjennomsnittlig alder (s.d.) 45 (11,7)

Grunnskole 70 7,9
Videregående skole 427 55,8
Kort høgskole/universitet (til og med 4 år) 275 30,9
Lang høgskole/universitet (mer enn 4 år) 118 13,3

Brutto inntekt 
under 300’ 168 18,8
300’ til 449’ 322 36,2
450’ til 599’ 205 23,0
600’ eller mer 195 21,9

Heltid 755 84,8
Lang deltid 127 14,3
Kort deltid 8 0,9

Næring 
Forretningsmessig tjenesteyting 173 19,4
Samferdsel 56 6,3
Industri, olje og gass  200 22,5
Hotell og restaurant 23 2,6
Bygg og anlegg 122 13,7
IKT 55 6,2
Varehandel 112 12,6
Andre næringer 93 10,4

N 890 100,0
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I tabell 3 gis en oversikt over hvordan holdnings- og adferdsvariablene fordeler
seg i utvalget. Som tallene viser, oppgir hele 61,9 prosent at de er svært eller nokså
opptatt av egne pensjonsrettigheter. Likevel er det bare 26,4 prosent som har
benyttet nettbaserte tjenester for å finne ut mer om egne pensjonsrettigheter.
Likeledes er det kun 16,1 prosent som oppgir at de har en individuell pensjons-
spareordning (IPS). 

Da vi har dikotome avhengige variabler, benyttes multippel logistisk regresjons-
analyse når vi undersøker om arbeidstakernes kjønn, alder, utdanningsnivå, inn-
tektsnivå, arbeidstid og næring har betydning for kunnskapsnivået. Videre analy-
seres det om disse bakgrunnsvariablenes korrelasjon med kunnskapsnivået endrer
seg, når det samtidig kontrolleres for arbeidstakernes grad av interesse for pen-
sjon, bruk av ulike informasjonskanaler og deres pensjonssparing.  

Resultater

I tabell 4 under analyseres først sammenhengene mellom hver av de avhengige
variablene og bakgrunnsvariablene, kjønn, alder, utdannings- og inntektsnivå er
inkludert (TP 1 og AFP 1), så en modell hvor også de arbeidsrelaterte variablene,
arbeidstid og næring, inngår (TP 2 og AFP 2), før det i de siste modellene også
kontrolleres for de tre pensjonsrelaterte holdnings- og adferdsvariablene (TP 3 og
AFP 3).

Tabell 3. Deskriptiv statistikk uavhengige variabler

Uavhengige variabler Antall Andel

Opptatt av egne pensjonsrettigheter – 
svært opptatt eller nokså opptatt

551 61,9

Opptatt av egne pensjonsrettigheter – 
nokså lite, svært lite opptatt eller ikke sikker

339 38,1

Benyttet nettbaserte tjenester – ja 235 26,4
Benyttet nettbaserte tjenester – nei eller usikker 655 73,6
Har individuell pensjonsspareordning (IPS) – ja 143 16,1
Har individuell pensjonsspareordning (IPS) – 
nei eller usikker

747 83,9

N 890 100,0
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Tabell 4. Analyse av kunnskap om egen tjenestepensjonsordninga og analyse av 
kunnskap om rett til AFPb. Avhengig variabler: «Hvilken type tjenestepensjons-
ordning (TP) har du i din nåværende jobb? 1= Ikke sikker, 0 = Innskudd/ytelse» og 
«har du rett til AFP på din arbeidsplass? 1= Ikke sikker, 0 = Ja/Nei»

TP 1
OR

TP 2
OR

TP 3
OR

AFP 1
OR

AFP 2
OR

AFP 3
OR

Kjønn (Kvinner) .911 .948 .943 .964 .984 .984

Alder (29–39 år) .483* .493* .514* .550* .528* .574
Alder (40–50 år) .349** .333** .371** .211** .209** .245**
Alder (51–61 år) .293** .308** .372** .071** .074** .090**
Alder (62 år og eldre) .497 .488 .659
Høgskole/universitet 

(mer enn 4 år)
.831 .814 .845 1.457 1.745 1.991

Høgskole/universitet (
til og med 4 år)

.825 .806 .798 1.355 1.463 1.518

Videregående skole .635 .629 .621 .710 .772 .767
Inntekt (600’ eller mer) .218** .268** .300** .238** .211** .224**
Inntekt (450’ til 599’) .407** .456** .498* .348** .344** .362**
Inntekt (300’ til 449’) .506** .517** .540* .535* .540* .557*

Lang deltid (50-99 prosent) 1.007 .973 .889 1.688 1.886* 1.692

Kort deltid (under 50 prosent) 2.157 1.524 1.538 .540 .412 .322
Forretningsmessig 

tjenesteyting
1.623 1.522 .681 .581

Samferdsel 2.724 2.372 .721 .561
Industri. olje og gass 1.340 1.185 .761 .608
Hotell og restaurant 4.108* 3.472 1.821 1.410
Bygg og anlegg 1.726 1.373 1.275 .954
IKT .888 .820 2.392 1.988
Varehandel  1.737 1.541 1.569 1.240
Andre næringer 2.575* 2.215 1.136 .852
Opptatt av pensjonsrettigheter

– svært eller nokså
.508** .603*

Benyttet nettbaserte tjenester .735 .551*
Har IPS 1.118 .727

Pseudo R2 .08 .09 .11 .18 .20 .22

N 886 886 886 820 820 820
a De som er 67 år og eldre, er ikke inkludert i analysen.
b De som er 62 år og eldre, er ikke inkludert i analysen. 
*: p ≤ 0,05, **: p ≤ 0,01
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Kjennetegn ved de som ikke vet om de har en innskuddspensjon 
eller en ytelsespensjon

Som analysene over viser, faller sannsynligheten for å svare at man ikke er sikker
på hvilken tjenestepensjonsordning man har med økende «alder». Usikkerheten
er, med andre ord, størst blant de yngste. Dette støtter antakelsen om at pensjon og
pensjonsrettigheter er en mer aktuell problemstilling for dem som nærmer seg
pensjonsalder enn for de yngre. 

Sannsynligheten for å oppgi at man ikke vet hva slags TP-ordning man har
synker også med økende inntektsnivå. Arbeidstakere med høy inntekt har mer
kunnskap om egen ordning enn de med lav inntekt: de som tjener 600 tusen eller
mer, har 78 prosent lavere sannsynlighet for å svare at de er usikre på hvilken tje-
nestepensjonsordning de har, enn de som tjener under 300 tusen. Selv om høy
inntekt gjerne går sammen med høy utdanning, er ikke det hovedforklaringen her,
da det kontrolleres for utdanningsnivå. En mer sannsynlig forklaring på inntekts-
effekten er at mange høyt lønnede har hatt tjenestepensjon lenge, da tjenestepen-
sjoner historisk vært lang mer utbredt i høytlønns- enn i lavtlønnsbransjer i privat
sektor (se f.eks. Midtsundstad & Hippe 2005). En stor andel høyt lønnede har der-
for hatt en tjenestepensjonsordning over mange år, og vært eksponert for bedrif-
tens, leverandørens og/eller fagforeningens informasjon om ordningen over len-
gre tid – noe man må anta gjør at flere også kjenner sin TP-ordning. I tillegg har
ytelser fra tjenestepensjonsordninger større betydning for de høyt enn for de lavt
lønnedes samlede pensjon, da de får dekket en langt mindre andel av sin tidligere
inntekt av alderspensjonen fra folketrygden enn lavt lønnede (se f.eks. Hippe &
Lillevold 2010). I tillegg kan høyt lønnede normalt vente seg svært ulike ytelsesni-
våer fra henholdsvis en innskuddsbasert og en ytelsesbasert ordning (ibid.). Det er
derfor viktigere for dem enn for de lavere lønnede å vite eksakt hva slags TP-ord-
ning de har. 

Tidligere undersøkelser har vist at kvinner har mindre kunnskap om sine pen-
sjonsrettigheter enn menn. Det er også flere kvinner enn menn blant de ansatte i
privat sektor som ikke vet om de har en innskudds- eller en ytelsesordning. Når vi
i analysene kontrollerer for alle bakgrunnsvariablene (modell TP 1) ser vi imidler-
tid at det kun er «alder» og «inntekt» som har betydning for kunnskapsnivået,
ikke kjønn eller utdanningsnivå. Det vil si at forskjellen i menn og kvinners kunn-
skapsnivå i stor grad kan forklares av forskjeller i alder- og/eller inntektsnivå. En
mulig forklaring på kvinners lavere kunnskapsnivå kan derfor være at en høyere
andel av kvinnene enn mennene som jobber i privat sektor, er yngre, og yngre har
som nevnt mindre kunnskap om pensjonene sine enn eldre. Separate analyser gir
imidlertid ikke støtte til en slik antakelse5. Kjønnsforskjellen som framkom i de
bivariate analysene, skyldes derfor trolig inntektsforskjellen mellom kjønnene; det
faktum at kvinnene har lavere inntektsnivå enn menn, og at personer med lav inn-
S ØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2  | 2013 | ÅRGANG 30  | 107–123 115



ÅSMUND HERMANSEN OG TOVE MIDTSUNDSTAD

116

spa-2013-1.book  Page 116  Tuesday, April 30, 2013  7:54 AM
tekt vet mindre om sin tjenestepensjonsordning enn de høyere lønnede, uavhen-
gig av kjønn.

I utgangspunktet synes det logisk å anta at utdanningsnivå er viktig for den
enkeltes evne til å tilegne seg kunnskap, og at det også gjelder pensjonsrettigheter.
Analysene støtter imidlertid ikke denne antakelsen. En mulig forklaring kan være
at andelen arbeidstakere som har høyskole- og universitetsutdanning, er høyere
blant de yngre enn de eldre i privat sektor, mens sammenhengen mellom alder og
kunnskap om pensjon, som nevnt er motsatt. Det kan derfor tenkes at utdan-
ningsnivået har betydning for eldres kunnskapsnivå, men ikke for yngres. Sepa-
rate analyser for ulike aldersgrupper gir imidlertid ikke støtte til en slik antakelse.6

På den annen side er evnen til å tilegne seg ny kunnskap, som man må anta øker
med økende utdanningsnivå, langt fra synonymt med det å faktisk søke etter ny
kunnskap. Om utdanning skal være en ressurs i den forstand, må man faktisk
benytte seg av den – noe separate analyser viser at man ikke nødvendigvis gjør:
høyere utdannede benytter seg for eksempel ikke mer av nettbaserte informa-
sjonstjenester om pensjon enn lavere utdannede7.  

Ser vi bare på de bivariate sammenhengene har de som jobber innen industri,
olje og gass eller IKT, bedre oversikt over sine TP-ordninger enn ansatte i andre
næringer. Noe av denne forskjellen har sammenheng med at ansatte i ulike nærin-
ger er svært forskjellige med hensyn til kjønn, alder, inntekt, utdanningsnivå og
arbeidstid, slik modell TP 2 viser. Når det kontrolleres for disse bakgrunns-
variablene ser vi at det bare er ansatte innen hotell og restaurantnæringen og en
samlegruppe av andre næringer som skiller seg ut ved å ha en høyere sannsynlig-
het for ikke å vite hvilken tjenestepensjonsordning de har. Det igjen kan skyldes at
ansatte i disse næringene er mindre interessert i pensjonsspørsmål i utgangspunk-
tet, da sammenhengen forvitrer når det kontrolleres for nettopp det, samtidig som
modell TP 3 viser at interesse for pensjon i sterk grad korrelerer med kunnskaps-
nivået.  Det igjen kan ha sammenheng med at de som jobber innen for eksempel
hotell og restaurantnæringen, oftere er unge, kvinner og har en annen etnisk opp-
rinnelse, i tillegg til at de har hatt tjenestepensjonsordning over relativt få år. Gjen-
nomsnittsalderen i hotell og restaurant er f.eks. 35 år mot 45 år i hele utvalget.

Antakelsen om at deltidsansatte i langt mindre grad enn heltidsansatte kjenner
sin TP-ordning får ingen støtte i analysene, og dermed heller ikke antakelsen om at
en mindre tett tilknytning til arbeidsplassen gir mindre eksponering for pensjonsin-
formasjon, og dermed større sannsynlighet for ikke å kjenne til hvilken TP-ordning
arbeidsplassen har. At det ikke forholder seg slik kan ha sammenheng med at alle
arbeidstakere, uansett arbeidstid (over et visst nivå), vil få den samme informasjo-
nen om sin TP-ordning fra pensjonsleverandøren (eller bedriften) årlig.

I tråd med vår hypotese har arbeidstaker som er opptatt av egne pensjons-
rettigheter, mer kunnskap om egen tjenestepensjonsordning enn dem som ikke
deler denne interessen. Et mer direkte mål på ens interesse for pensjon, er om man
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selv har innhentet informasjon om pensjonssystemet og egne pensjonsrettigheter
gjennom nettbaserte tjenester. Noe overraskende har det likevel ingen signifikant
effekt på kunnskapsnivået om egen TP-ordning: de som har benyttet seg av nett-
baserte tjenester, er ikke mer sikre på hvilke tjenestepensjonsordning bedriften
har enn dem som ikke har vært «på nett». En forklaring kan være at NAVs pen-
sjonsnettside for eksempel ikke opplyser om man har en innskudds- eller ytelses-
basert pensjon, man får bare vite hvor mye man kan forvente å få utbetalt fra sin
TP-ordning. Hvorvidt den enkelte arbeidstaker sparer i individuell pensjonsspa-
ring (IPS) korrelerer heller ikke med kunnskapsnivået. De som har IPS synes ikke
å ha et mer bevisst forhold til sine pensjonsrettigheter enn andre arbeidstakere. 

At bare 16 prosent sparer i IPS illustrerer at ordningen har fått en relativt liten
utbredelse (jfr. tabell 3). Gitt uenigheten om hvor gunstig IPS-ordningen er rent
skattemessig (Midtsundstad og Hyggen 2010), kan det være at de som ikke har
valgt å benytte seg av IPS-ordningen, likevel har foretatt bevisste valg i forhold til
egen langsiktig sparing til alderdommen – noe som kan forklare hvorfor det ikke
er noen forskjell i kunnskapsnivå mellom de som har valgt å spare i IPS og de som
ikke har gjort det. En annen mulig fortolkning er at mange av dem som sparer i
IPS i utgangspunktet, lot seg overbevise av markedsføringen av ordningen når den
først ble innført, og slik sett valgte å gå inn i ordningen uten at det nødvendigvis
innebar noen større bevissthet rundt behovet for å supplere egne pensjonsordnin-
ger, som sådan. Det kan også være at IPS mer er et uttrykk for at man har råd til å
spare enn at man har behov for å spare, og at det derfor, naturlig nok, har liten
sammenheng med ens kunnskap om egen TP-ordning. 

Kjennetegn ved dem som ikke kjenner sine AFP-rettigheter

Det er flere kvinner enn menn, flere yngre enn eldre, og flere med lav enn høy
inntekt som ikke vet om de har rett til AFP. Det samme gjelder de på deltid og per-
soner som jobber innen hotell og restaurant, varehandel og IKT. 

Når vi i modell AFP 1 kontrollerer for effekten av alle bakgrunnsvariablene
samtidig, kjønn, alder, inntekt og utdanningsnivå, er det likevel bare «alder» og
«inntektsnivå» som korrelerer med det å ha kunnskap om egen AFP-rett. Eldre
arbeidstakere har større sannsynlighet for å kjenne sin AFP-rett enn yngre
arbeidstakere. Videre har de med lavest inntektsnivå (under 300 000 kr) størst
sannsynlighet for å svare at de ikke vet om de har rett på AFP, mens de med høyest
inntektsnivå (600 000 kr eller mer) har laveste sannsynlighet for å svare det
samme. Det innebærer at forskjellene i kunnskapsnivå mellom menn og kvinner i
privat sektor i stor grad skyldes at kvinnelige ansatte i gjennomsnitt er yngre enn
mannlige arbeidstakere i privat sektor, og i tillegg tjener mindre, samtidig som
yngre og personer med lav inntekt har mindre oversikt over sine AFP-rettigheter
enn eldre og høytlønnede.  
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Som for kunnskap om egen tjenestepensjonsordning, øker sannsynligheten for
at man vet om man har rett til AFP med økende inntekt. Det er også i samsvar
med funn fra tidligere forskning (Mitchell 1988; Midtsundstad 2002; Gustman og
Steinmeier 2004; Sundén 2006; Gustman mfl. 2007; Lien og Grambo 2007). Det er
de som tjener 600 tusen eller mer, som har den laveste sannsynligheten for å svare
at de er usikre. Alt annet likt har disse 77 prosent lavere sannsynlighet for å svare
at de er usikre eller ikke vet, enn de som tjener under 300 tusen. Som med tjenes-
tepensjonsordningen kan det skyldes at AFP-ordningen de senere årene har blitt
viktigere også for hva høyt utdannede kan vente seg i framtidig pensjon, da alle
som jobber i en AFP-bedrift nå vil motta AFP-pensjon, uavhengig av om de går av
før fylte 67 år eller ikke. AFP er i dag i privat sektor omgjort til en slags supple-
rende tjenestepensjon, om enn uten de samme garantiene, da man mister retten til
AFP-pensjonen om man slutter i en AFP-bedrift.

Det er ikke opplagt at inntekt er et indirekte mål på interessen for å innhente
relevant informasjon. Det virker likevel rimelig å hevde ut fra analyseresultatene,
at inntekt ikke kun måler økonomisk evne, men også kan si noe om den enkeltes
opptatthet av personlig økonomi i sin alminnelighet, herunder de økonomiske
utsiktene i alderdommen.  Det igjen kan øke interessen for pensjonsspørsmål, og
dermed også påvirker sannsynligheten for å innhente relevant informasjon om
egne pensjonsordninger.

Noe overraskende har utdanningsnivå ikke noe å si for arbeidstakernes kunn-
skap om egen AFP-rett. De med utdanning fra høyskole/universitet er like sikre
eller usikre på om de har en AFP-ordning som de grunnskoleutdannede.  En årsak
kan være at utbredelsen av AFP i privat sektor faktisk er høyere blant arbeids-
takere som kun har grunnskole eller videregående skole, enn blant høyere utdan-
nede. Det er omtrent 10 prosent flere som har rett til AFP blant de med lav utdan-
ning som blant dem med høy utdanning (Nergaard 2009). Videre kan resultatet ha
sammenheng med at AFP-ordningen tradisjonelt har vært viktigere for personer
med grunnskoleutdanning enn for universitets- og høgskoleutdannede, da de tra-
disjonelt har hatt større behov for å gå av tidlig som følge av blant annet lengre
yrkeskarrierer, mer belastende yrker og derav oftere også redusert helse (jf. Midt-
sundstad 2002, 2005). 

I utgangspunktet har heltidsansatte bedre oversikt over sine AFP-rettigheter
enn deltidsansatte. Forskjellen i kunnskapsnivå synes imidlertid å forklares av for-
skjeller i alder og inntekt mellom heltids- og deltidsansatte. Arbeidstid har derfor
ingen direkte betydning for ens kunnskap om egne AFP-rettigheter. Deltidsan-
satte synes med andre ord ikke å være noe mindre eksponert for pensjonsinforma-
sjon på arbeidsplassen enn heltidsansatte, slik at de av den grunn har mindre
kunnskap om ordningene. Som for kjønn og alder kan den massive informasjonen
som ble gitt i forbindelse med omleggingen av AFP-ordningen i privat sektor og
den etterfølgende uravstemningen i 2008, ha hatt betydning. I tillegg er kravene til
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å ha rett til AFP-pensjon ikke avhengig av arbeidstid på samme måten som retten
til tjenestepensjon. Selv personer med relativt lav inntekt og kort ukentlig arbeids-
tid ble omfattet av ordningen før 2011, og omfattes av ordningen også i dag.

Det er heller ingen signifikant sammenheng mellom næringstilknytning i seg
selv og det å vite om man har rett til AFP. I utgangspunktet vet likevel arbeidsta-
kere innen IKT, varehandel, hotell og restaurant mindre om sin AFP-rett enn
ansatte i andre næringer (de bivariate sammenhengene). Det kan ha sammenheng
med at de sjeldnere har rett til AFP enn ansatte i andre næringer, og derfor også
har mindre kunnskap om ordningen. I så fall er det bekymringsfullt, da ansatte
innen særlig varehandel og hotell og restaurant kan vente seg relativt lave pensjo-
ner i framtida grunnet lav dekningsgrad for AFP, og TP-ordninger på minimums-
nivå (Hippe og Lillevold 2010). Mange innen disse næringene vil derfor ikke ha
mulighet til å ta ut pensjon tidlig om de ønsker det, og kan i tillegg vente seg rela-
tivt lave pensjoner når de først har rett til å ta dem ut. Det er derfor særlig viktig at
de kjenner sine rettigheter, slik at de kan sikre seg en bedre pensjon ved eventuelt
å skifte til en arbeidsplass med AFP og god TP-ordning, eller jobbe for en bedre
tjenestepensjonsordning og/eller rett til AFP på sin arbeidsplass. Når det kontrol-
leres for kjønn, alder, utdanning og inntekt skiller imidlertid ikke de som jobber i
varehandel, hotell og restaurant seg lenger fra ansatte i øvrige næringer. At de i
utgangspunktet hadde større sannsynlighet for å si at de ikke visste om de hadde
rett til AFP, synes derfor primært å henge sammen med lavt alders- og lønnsnivå i
disse næringene, og som tidligere vist, vet de yngste og de lavest lønnede minst om
sine eventuelle AFP-rettigheter. 

At arbeidstaker som er opptatt av egne pensjonsrettigheter innehar mer kunnskap
om sine AFP-rettigheter enn arbeidstakere som ikke deler denne interessen, får støtte
av funnene. Videre har arbeidstakere som har benyttet nettbaserte tjenester for å ori-
entere seg om egen pensjon, en signifikant lavere sannsynlighet for å svare at de ikke
vet om de har rett til AFP enn dem som ikke har logget seg inn på slike nettsider. 

Om man har individuell pensjonssparing (IPS) har derimot ingen betydning
for om man vet om man har rett til AFP eller ikke.  En forklaring på dette kan,
som nevnt, være at det er et like bevisst valg å ikke benytte seg av denne sparefor-
men som å gjøre det, gitt at det er uenighet om lønnsomheten ved ordningen
(Midtsundstad og Hyggen 2011). Slik sett trenger ikke det å ha IPS i seg selv nød-
vendigvis være et tegn på at man har en større bevissthet rundt pensjonssparing
og egne pensjonsordninger, slik hypotesen var.

Konklusjon

Etter pensjonsreformen og endringene i så vel folketrygdens alderspensjon, som
AFP-ordningen og tjenestepensjonsordningene, er det viktigere enn noen gang å
ha god kunnskap om egne pensjonsrettigheter, da egen adferd og egne rettigheter
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i større grad enn tidligere vil påvirke så vel eget inntektsnivå som handlingsrom i
eldre år. Retten til en avtalefestet pensjon og til en tjenestepensjonsordning med
gode ytelser, vil ikke bare ha betydning for hva den enkelte kan vente å få utbetalt i
pensjon, men vil også bestemme om man kan ta ut pensjon fra fylte 62 år, og der-
med slutte i jobben, om man har behov for eller ønsker det. 

Artikkelen undersøker hvor mange og hvem det er i privat sektor som ikke
kjenner sine AFP-rett og sin tjenestepensjonsordning, og dermed ikke vet hva de
kan vente seg i samlet pensjon, og derfor heller ikke har mulighet til å foreta nød-
vendige tilpasninger i dag, eller forutsetninger for å foreta rasjonelle og velover-
veide valg om pensjonsuttak og arbeid i framtiden. Dataene som benyttes er hen-
tet fra en representativ undersøkelse blant arbeidstakere i privat sektor fra 2010.

Undersøkelsen viser at nærmere en av fire arbeidstakere i privat sektor ikke vet
hvilken tjenestepensjonsordning de har, at en av fem er usikre på eller ikke vet om
de har rett til AFP, og at kun en av fire har vært inne på en av pensjonsportalene
for å undersøke hva de har av pensjonsrettigheter. Det som kjennetegner de som
ikke vet om de har en innskudds- eller ytelsesordning, er at de er unge, har lav
inntekt og/eller liten interesse for pensjonsspørsmål. Mens det som kjennetegner
de som ikke vet om de har rett til AFP, er at de er unge, har lav inntekt, liten inter-
esse for pensjonsspørsmål og heller ikke har sjekket hva de har av pensjonsrettig-
heter på en av de tilgjengelige nettsidene.

At høyest lønnede oftere vet om de har rett til AFP enn de lavest lønnede, er
kanskje det mest overraskende, da ordningen historisk har vært mest utbredt og
mest brukt av personer i mannsdominerte næringer, med manuelt arbeid, og ofte
lavere lønnsnivå. På den annen side er avtaledekningen, og dermed utbredelsen av
AFP, svært lav i mange kvinnedominerte bransjer i privat sektor, hvor både utdan-
ningsnivået, lønna og dels gjennomsnittsalderen er lav. 

At inntektsnivået betyr så mye for kunnskapen om egen tjenestepensjonsord-
ning har trolig sammenheng med at de historisk har betydd langt mer for høyt
lønnedes samlede pensjon enn for lavt lønnedes pensjon. Dette er imidlertid ikke
tilfelle i dag, da arbeidsmarkedsbaserte pensjoner nå har fått økt betydning for hva
de fleste vil få utbetalt i pensjon, gitt at ytelsene fra folketrygden reduseres gjen-
nom blant annet levealdersjusteringen, og alle nå har rett til tjenestepensjon.

Mest interessant, sett i forhold til tidligere forskning, er det likevel at kvinner i
gjennomsnitt har like god oversikt over sin tjenestepensjon og sin AFP-rett som
menn, om de har samme inntekt, utdanningsnivå og alder, og at lavt utdannede
har samme oversikt som høyt utdannede. En forklaring, særlig på sistnevnte, kan
være at AFP-ordningen er avtalebasert og at informasjon om ordningen derfor
når ut til alle i en bedrift gjennom de lokale klubbene og de lokale tillitsvalgte. I
tillegg har det vært mye oppmerksomhet og debatt om ordningene, i media og i
fagforeningene, og trolig også på arbeidsplassene, de senere årene – for eksempel i
tilknytning til tariffoppgjøret i 2008. Ordningen er også nær den enkelte, ved at
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ansatte på arbeidsplasser med AFP før 2011 alltids møtte en eller flere kollegaer
årlig som gikk av med AFP. Fagforeningene og de tillitsvalgte synes med andre ord
å være viktige kanaler for å spre informasjon om pensjonsordninger, slik at de når
ut til alle grupper av arbeidstakere – uavhengig av kjønn og utdanningsnivå.

At de unge ikke kjenner sine tjenestepensjonsrettigheter virker i utgangspunk-
tet ikke så bekymringsfullt, da det er lenge til de skal ta ut pensjon. De har dermed
god tid til å orientere seg. På den annen side kan det være gunstig selv i ung alder
å vite hva slags tilleggsytelser man opparbeider seg i arbeidslivet, slik at man kan
ta hensyn til det når man søker jobb eller vurderer å bytte arbeidsplass. Det har
også betydning når man skal vurdere om man eventuelt skal spare med tanke på
alderdommen, da slik sparing gjerne bør starte tidlig om kapitalen skal kunne
utgjøre et tilstrekkelig supplement til folketrygdpensjonen og de arbeidsmarkeds-
baserte pensjonene.  

At interessen for pensjonsspørsmål også har betydning for kunnskapsnivået er
ikke oppsiktsvekkende, men likevel alvorlig, da det kan bety at man ikke har klart
å gjøre informasjonen om pensjonsspørsmålene interessant nok, eller har klart å
få fram hvor viktig det er å ikke bare kjenne til folketrygdens ytelser, men også hva
man har krav på av arbeidsmarkedsbaserte pensjoner.

Noter

1 Unntaket er midlertidig ansatte eller personer som har lav avtalt arbeidstid. Disse er
derfor ikke inkludert i analysene.

2 Andre næringer omfatter helse, ideelle organisasjoner, utdanning, kultur, jordbruk og
media.

3 De som jobber mindre enn kravet for å omfattes av en tjenestepensjonsordning, er ute-
latt fra analysene.

4 IPS, individuell pensjonssparing, er en ordning hvor man kan spare 15 000 kroner skat-
tefritt i året. Det er mulig å spare mer, men man får ikke skattefritak for det over-
skytende.

5 For å undersøke hvorvidt det er samspill mellom alder og kjønn, ble det gjennomført en
separat analyse med samspillsvariabler. Imidlertid var ingen av disse samspillsvari-
ablene signifikante.

6 For å undersøke hvorvidt det er et samspill mellom høyere utdanning og alder, ble det
gjennomført en separat analyse med samspillsvariabler mellom de ulike utdannings-
kategoriene og alder. Imidlertid var ingen av disse samspillsvariablene signifikante.
Dermed er det heller ikke grunnlag for å hevde at eldre med utdanning utover grunn-
skolenivå, og spesielt de med kort eller lang høgskole- og universitetsutdanning, har
større kunnskap om egen TP-ordning. 

7 For å undersøke hvorvidt det er et samspill mellom det å ha høyere utdanning og det å
innhente informasjon om pensjonsrettigheten gjennom nettbaserte tjenester, ble det
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gjennomført en separat analyse med samspillsvariabler mellom de ulike utdanningska-
tegoriene og bruk av nettbaserte tjenester. Imidlertid var ingen av disse samspillsvaria-
blene signifikante. Dermed er det heller ikke grunnlag for å hevde at de med utdanning
utover grunnskolenivå, og spesielt de med kort eller lang høgskole- og universitetsut-
danning, i større utstrekning innhenter relevant informasjon, om enn via nettbaserte
løsninger.
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I følge tall fra Statistisk sentralbyrå regner 36 % av norske kommuner med
barns inntekt når de fastsetter foreldrenes sosialhjelp1. Denne artikkelen ser på
hvilke konsekvenser dette kan ha for om ungdom jobber eller ikke. Hvis man
ser husstanden til sosialhjelpsmottakere under ett, kan en slik avkorting av sosi-
alhjelpen defineres som en indirekte skatt på ungdomsarbeid. Resultatene gir
en klar indikasjon på at en slik indirekte skatt reduserer arbeidstilbudet til barn
av sosialhjelpsmottakere, og ser også ut til å redusere arbeidstilbudet når disse
ungdommene blir voksne.2

Barn av sosialhjelpsmottakere har fire ganger så stor sannsynlighet for å bli sosial-
hjelpsmottakere når de blir voksne, sammenliknet med andre barn (Lorentzen
2008: 34). Vi kan tenke oss flere mekanismer som kan forklare arveligheten av
sosialhjelp; bedre kjennskap til velferdssystemet, løsere tilknytning til arbeids-
markedet, genetiske årsaker, slik som dårligere helse, eller andre bakenforliggende
faktorer. Sammenhengen mellom foreldres og barns sosialhjelpsmottak gjør det
viktig å identifisere strategier for å bryte ut av denne fattigdomsfellen.

Det å jobbe eller gå på skole kan være slike strategier. Å opparbeide seg nyttig
arbeidserfaring kan gjøre ungdom bedre rustet i møte med arbeidslivet.   

I denne artikkelen belyser jeg om en avkorting av foreldrenes sosialhjelp, der-
som barna jobber, påvirker arbeidstilbudet til barna (altså det arbeidet ungdom-
men tilbyr). Dette vil bli referert til som avkorting. Videre ser jeg på om en avkor-
ting da barna var ungdommer kan påvirke arbeidstilbudet deres når de blir
voksne. 

Variasjoner på kommunenivå gjør det mulig å se på effekten av forskjellig
avkortingspraksis rundt utmåling av sosialhjelp. Analysene er basert på register-
data fra FD-trygd3 og KOSTRA-tall fra Statistisk sentralbyrå, arbeidstakerregiste-
ret og norsk utdanningsdatabase. Disse registrene inneholder data på individnivå
om arbeids- og utdanningsforhold, familierelasjoner og sosialhjelpsmottak. Infor-
masjon om praksis i kommunene er hentet fra KOSTRA-tall4 rapportert til Statis-
tisk sentralbyrå. For å analysere sammenhengene mellom avkorting og arbeid,
bruker jeg to modeller; en modell med faste kommuneeffekter og en lineær regre-
sjon uten kommunefaste effekter.

Resultatene viser at avkorting, spesielt mot husholdninger der ungdommene
har småjobber, reduserer sannsynligheten for deltakelse i arbeidsmarkedet. Fattige
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husholdninger opererer til dels som enhetlige aktører (Pahl 1995) og det kan for-
ventes at en avkorting vil redusere ungdommenes arbeidstilbud på samme måten
som en inntektsskatt. Resultatene viser at 17-åringer har en lavere sannsynlighet
for å jobbe dersom de bor i en avkortingskommune. Det viser seg også at de som
opplevde at kommunen avkortet da de var 17 år, jobber mindre når de blir voksne.
Det ser ikke ut til at avkorting påvirker om de mottar sosialhjelp som voksne. Hvis
det er slik at utmåling av ytelser påvirker barna til mottakerne, kan det være viktig
å ta hensyn til dette når det blir utmålt sosialhjelp. 

Teori

Innen den økonomiske litteraturen har Beckers teorier om sosial reproduksjon
(Becker 1979), dvs. at fattigdom kan «gå i arv», vært svært viktige. Senere er det
flere studier som tar for seg denne problemstillingen. Arv av fattigdom handler
ikke bare om økonomiske midler, men også om tilgang på andre ressurser. Studier
peker for eksempel på at avhengighet av sosiale ytelser i større grad overføres mel-
lom generasjoner enn annen fattigdom. Arbeidsinntekt ser ut til å ha en positiv
effekt på barnas fremtidige arbeidstilbud, mens behovsprøvd inntekt påvirker
arbeidstilbudet negativt (Corcoran & Adams 1993; Corcoran m.fl 1992; Hill &
Ponza 1983). 

Thomas Lorentzen har kartlagt kunnskapsstatus om sosialhjelpsforskning
(Lorentzen 2007) og arvelighet av sosialhjelp (Lorentzen 2008). Han presenterer
fire mulige forklaringer på hvorfor det er en sammenheng mellom foreldres og
barns sosialhjelpsmottak: Bedre kjennskap til velferdssystemet, løsere arbeids-
markedstilknytning, mangler på økonomiske midler i oppveksten og arv av hold-
ninger som gjør at de oftere søker støtte (ibid). Andre har kommet frem til at det
ikke er sosialhjelpen i seg selv som er problemet, men andre bakenforliggende fak-
torer som påvirker både foreldrenes og barnas sosialhjelpsmottak. Disse kan være
rus, psykiske lidelser eller kriminalitet (Stenberg 2001; Lorentzen 2010).

Christer Hyggen argumenterer for at sosialhjelpen har en negativ effekt på
human- og sosialkapital. Humankapital bygges opp gjennom aktiviteter som styr-
ker ens kompetanse, slik som utdannelse og arbeidserfaring. Sosialkapital bygges
opp gjennom at individer deltar i sosiale nettverk, politiske organisasjoner eller
liknende (Hyggen 2006). Det kan tenkes at foreldrenes lave sosial- og humankapi-
tal overføres til barna. En strategi for å få sosialhjelpsmottakere og deres barn ut av
en fattigdomsfelle, kan være avhengig av en styrking av sosial- og humankapital
blant denne gruppen (Fløtten m.fl. 2011). 

Husholdningers organisering vil være med på å bestemme i hvilken grad
avkorting påvirker barnas arbeidstilbud. I økonomisk teori er det hovedsakelig to
måter man analyserer husholdningers atferd på. Enten kan man behandle hus-
holdninger som enhetlige aktører der husholdninger har felles nyttefunksjoner,
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felles inntekt og der arbeidstilbudet blir bestemt ut fra husholdningens felles pre-
feranser. I et slikt tilfelle vil målet være å maksimere familiens samlede inntekt, og
avkorting forventes å ha en sterk effekt på ungdomsarbeid (Cahuc & Zylberg
2004: 14). Alternativt kan man analysere husholdningene som enheter bestående
av individer som handler utfra egne preferanser og i liten grad tar hensyn til de
andre i husholdningen. Utfra denne teorien er det å forvente at individene i min-
dre grad tar hensyn til hverandre og at avkorting vil ha mindre effekt (ibid).
Det er hovedsakelig luksusgoder som fordeles ulikt mellom familiemedlemmer.
Det fører til at de fattigste familiene opererer med en likere fordeling av goder
sammenliknet med rikere familier (Pahl 1995). Fattige foreldre oppgir at de ofte
ofrer eget konsum for å dempe effekten av fattigdom på barna. Barn av fattige for-
eldre oppgir at de ikke kan disponere egne penger helt fritt, men at pengegaver og
inntekt fra småjobber blir brukt til å dekke kostnader i husholdningen (Thorød
2006: 40). Dette illustrerer at individer innad i familien tar hensyn til de andre
medlemmene av husholdningene.    

Jeg definerer fattigdom i relativ forstand, altså sammenliknet med resten av
befolkningen. Å være sosialhjelpsmottaker over lengre tid, definerer jeg som å
være fattig. Sosialhjelpsmottakere blir definert som de som mottar sosialhjelp i
minst 6 måneder det året analysene gjøres. 

Sosialhjelp

Sosialhjelp skal sikre at alle har nok midler til livsopphold. Før man får tildelt sosi-
alhjelp skal alle andre muligheter til å forsørge seg selv vurderes5. Det er ingen lov
som tilsier hvor mye, hvor lenge eller hvem som skal motta sosialhjelp. Sosialhjel-
pen fastsettes skjønnsmessig og er en ytelse som bestemmes på hvert enkelt NAV-
kontor. På den måten kan det bedre ivaretas den enkeltes behov ut fra lokale hen-
syn. Det er likevel et ønske om at det skal være like resultater uavhengig av bosted.
Av den grunn blir det laget statlige retningslinjer for å veilede kommunenes utmå-
ling (Rundskriv I-34 2001: (§5-1)). «Det er departementets håp at dette vil bidra til
å redusere ubegrunnete forskjeller i stønadsnivået…»(ibid).

En gjennomgang av praksis i etterkant av dette rundskrivet konkluderte med at
det var relativt lik praksis innad på sosialkontorene, men at praksis mellom konto-
rene varierte noe. I følge rapporten fulgte mindre enn halvparten av kommunene
statens retningslinjer ved utmåling av sosialhjelp (Brandtzæg m.fl 2006: 58, 105).
Det viste seg også at bokostnader i liten grad kunne forklare forskjellene (ibid: 42,
43).

Statens retningslinjer for utmåling av barnetillegg i sosialhjelpen er ca. 3000 kr
i måneden6. Dette tilsvarer 36 000 kr i løpet av et år dersom familiene mottar sosi-
alhjelp gjennom hele året.

Ser man bort fra trygdeavgiften, kan man tjene opp til 77 000 kr skattefritt.7
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Dette er ment å gi insentiver til arbeid. Mens annen ungdom har dette skattefri-
taket, opplever barn av sosialhjelpsmottakere, som bor i kommuner som avkorter,
en indirekte skatt på sitt arbeid. Det er kjent fra økonomisk teori at inntektsskatter
er med på å redusere folks insentiver til å arbeide. Hvis man ser på avkorting som
en indirekte skatt, vil forventningen være at når man avkorter foreldrenes inntekt
ved ungdomsarbeid, reduserer dette insentivene for at disse ungdommene tar seg
arbeid. 

Figur 1 viser husholdningers brutto-/nettoinntekt av ungdomsarbeid. Siden
kommunene har forskjellig praksis, illustrerer jeg her to måter sosialhjelpen kan
bli avkortet på. Jeg tar utgangspunkt i statens retningslinjer for utmåling av sosial-
hjelp og at det kan bli avkortet opp til 36 000 kr i løpet av et år.  

Figur 1. Brutto-/nettoinntekt av ungdomsarbeid

Figur 1 illustrerer at en avkorting reduserer husholdningers nettoinntekt av ung-
domsarbeid. Ved en avkorting på 100 % er det ingen instentiver for ungdomsar-
beid med inntekt opp til 36 000 kr. Jo raskere sosialhjelpen avkortes, jo svakere er
insentivene til å ta seg en småjobb. Jeg definerer småjobb som inntekt under ½ G. 

I motsetning til andre ytelser bestemmes sosialhjelpen lokalt. Uførepensjonen
for eksempel bestemmes mer sentralt. For uførepensjon er det regler for når det
skal avkortes. Dersom barna tjener mer enn 1G8 (Folketrygdloven § 3-25), skal
foreldrenes støtte reduseres. Slike bestemmelser er ikke satt for sosialhjelpen. Det
kan åpne for avkorting fra lave inntekter.  

Sosialhjelpsmottak er mest utbredt blant yngre grupper. Mens 2,6 % av befolk-
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ningen som helhet mottok sosialhjelp i 2006, var mottaket for aldersgruppen 18–
24 år på hele 8 %.9 Det er påvist at de som mottar sosialhjelp i ung alder, har større
sannsynlighet for å ende utenfor arbeidslivet som voksne (Hammer 2009; Ras-
mussen 2010). Det er derfor viktig å finne ut hvilke praksiser som er mest effek-
tive for å oppfordre ungdommer til å jobbe eller utdanne seg. 

Metode

Jeg presenterer her to modeller.  Disse måler effekten på barn av sosialhjelpsmot-
takere av å bo i en kommune som avkorter. De to modellene er: modeller med
faste effekter (FE) på kommunenivå og lineære sannsynlighetsmodeller uten faste
kommuneeffekter, (LPM).10 Når jeg senere refererer til modellene, er det disse to
modellene jeg snakker om. 

Målet med analysene er å finne kausale sammenhenger mellom avkorting og
ungdommers atferd. For at resultatene skal være pålitelige, tilstreber jeg å kontrol-
lere for andre faktorer som kan være av betydning. Flere faktorer som påvirker
menneskers atferd, er avhengig av hvor de bor. Dette kan være andel arbeids-
ledige, avstand til skoletilbud, oppfølging fra barnevernstjenester osv. Betydnin-
gen av all fast variasjon mellom kommunene blir tatt hensyn til ved å inkludere
dummyvariabler for hver enkelt kommune i kontrollvektoren. Dette gjelder
modell med faste effekter (FE).

Konjunktursvingninger kan være en viktig tidsvarierende faktor som har
betydning for arbeidsdeltakelsen til ungdom. Tidstrender kan derfor være med å
påvirke i hvilken grad ungdom er i arbeid. Dette kontrollerer jeg for ved å bruke
dummyvariabler for fødselsårene til ungdommene. 

Det kan være faktorer som gjør at kommuner som avkorter, er annerledes enn
andre kommuner. Disse kan være forskjeller i arbeidsmarkedet, forskjeller i skole-
tilbud eller andel mottakere av sosialhjelp. Disse trendene fanger jeg opp ved å
inkludere barn av foreldre som ikke er sosialhjelpsmottakere i analysen. Jeg iden-
tifiserer effekter av avkorting gjennom at barn av sosialhjelpsmottakere har en
annen utvikling enn andre barn i kommunene. En endring i avkortingspraksis bør
kun påvirke barn av sosialhjelpsmottakere, ikke barn av foreldre som ikke mottar
sosialhjelp. 

Siden avkortingspraksis måles på kommunenivå, er det en utfordring å skille
effekten av avkorting og kommune. I modellen med faste kommuneeffekter (FE)
blir effektene av avkortingspraksis identifisert først og fremst av kommuner som
endrer avkortingspraksis. Jeg forventer dermed at kommuneeffektene er kon-
stante på kort sikt.  

I den lineære sannsynlighetsmodellen (LPM) benyttes tverrsnittsvariasjon i
avkorting. Fordelen med denne modellen er at den også kan identifisere effekten
av avkortingspraksis i kommuner som ikke endrer praksis. En svakhet ved model-
SØKELYS PÅ ARBEIDSLIVET | NR 1–2 | 2013  | ÅRGANG 30 | 124–136



SKATT PÅ  UNGDOMSARBEID

spa-2013-1.book  Page 129  Tuesday, April 30, 2013  7:54 AM
len er at den ikke tar hensyn til bakenforliggende faktorer grunnet bosted. Den
kan likevel brukes til å måle effekten på et større utvalg. Modellene utfyller til dels
hverandres svakheter og gir svært like resultater.11

Modell, Likning 1, med kommunefaste effekter (FE): 

Forklaringsvariablene til likning 1:
β1
Dummyvariabler for fødselsår. Viser effekten av fødselsår og tar opp i seg tidsef-
fekter slik som konjunktursvingninger, reformer etc.
β2
Viser effekten av avkorting. Effekten måles her for hele gruppen av 17-åringer,
uavhengig av om foreldrene er sosialhjelpsmottakere. 
β3
Viser effekten av å være barn av sosialhjelpsmottakere, definert som at en eller
begge foreldrene mottar sosialhjelp i minst 6 måneder
β4
Viser effekten av å bo i en kommune som avkorter og ha foreldre som er sosial-
hjelpsmottakere. Det er denne effekten som gir hovedfunnene i analysen.  
βit
Viser effekten av en rekke kommunedummyer og måler kommunefaste effekter.
β6
Viser effekten av når foreldrene var sosialhjelpsmottakere. Det kan hende at det
noen år var strengere praksis rundt sosialhjelpsmottak enn andre år. 
β7
Fanger opp effekter av å tilhøre forskjellige innvandringsgrupper og kjønn. 

Likning 1 er regresjonslikningen som brukes for å måle effekten av avkorting på
forskjellige utfallsmål, representert av Yit. Disse er dummyvariabler for om ung-
dommene er i jobb som 16-, 17, og 19-åringer (direkte effekt) og i hvilken grad de
er i jobb som 19- og 20-åringer(indirekte effekt). Direkte effekt måles på de ung-
dommer i kommuner som avkorter det året de fyller 16, 17 og 19 år. Effekten på
19-åringer måles fra andre årskull enn for 17-åringene, men på samme tidspunkt.
Den indirekte effekten måles for de samme ungdommene som de som ble regis-
trert som boende i en avkortingskommune som 17-åringer. Den indirekte effekten
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kan beskrives som effekten av manglende ungdomsarbeid eller varige effekter av å
ha opplevd avkorting som 17-åring. Jobb blir definert som at man har inntekt
større enn null. 

Det blir også målt om avkorting kan ha noen direkte effekt på 19-åringer.
Siden det er sannsynlig at det er barnetillegget som avkortes, skal ikke dette ha
noe å si for de som har fylt 18 år. En endring i avkortingspraksis skal derfor ikke
påvirke 19-åringer. En direkte effekt det året de fyller 19 år ville vært et tegn på at
det kan være andre faktorer enn de som måles som er av betydning12 for resulta-
tene. 

Videre ser jeg om sannsynligheten for å ha en inntekt på over ½ G13 påvirkes
av om man bor i en avkortingskommune. I følge forventningene skal det ha størst
effekt på de med lave inntekter dersom sosialhjelpen avkortes fra første krone
ungdommene tjener. Resultatene kan derfor fortelle oss noe om hvilken praksis
som føres.

Et siste utfallsmål er den indirekte effekten av avkortig på sosialhjelpsmottak
når ungdommene blir voksne. Dette måles ved å se på sannsynligheten for at ung-
dommene mottar sosialhjelp i minst en måned det året de fyller 19 år. 

Datamaterialet

Datamaterialet er basert på registerdata. Det er satt sammen demografifiler hentet
fra FD-trygd. Disse gir informasjon på individnivå om bosted, familierelasjoner,
alder og landbakgrunn. Fra FD-trygd er det også hentet informasjon om hvem
som mottar sosialhjelp. Inntektsinformasjon er hentet fra arbeidstakerregisteret14.

Avkorting er definert ut fra tallene hentet fra KOSTRA (KommuneStatRap-
portering). Et spørsmål er om «barns inntekt holdes utenfor ved utmåling av stø-
nad». Kommunene oppgir her enten ja eller nei. Svarene er tilgjengelige for alle år
fra 2007. De som svarer nei på dette spørsmålet, definerer jeg som avkortings-
kommuner. 

Utvalget er 17-åringer født i perioden 1989-1993. Grunnen til at 17-åringer er
valgt, er fordi det er her effekten av avkorting forventes å være sterkest. Jeg ser
også på effekten av en avkorting på arbeidstilbudet til de samme ungdommene da
de var 16 år. Den direkte effekten på 19-åringer måles på årskullet født 1988–1991.

Effekter av avkortingspraksis måles på barn av sosialhjelpsmottakere. Disse er
barn som har minst en forelder som mottar sosialhjelp i seks måneder eller mer
det året de fyller 17 år. For å si noe om et kontrafaktisk utfall, benyttes en kontroll-
gruppe som bor i kommuner som ikke avkorter. Barn av foreldre som ikke er sosi-
alhjelpsmottakere, er også med i analysen. Dette er for å se på hvordan utfallsmå-
lene fra barn av sosialhjelpsmottakere skiller seg fra andre ungdommer. Denne
gruppen er også med for å kunne si noe om bostedseffekter eller tidstrender. 

Jeg har valgt å se på kommuner som har minst 10 ungdommer som er barn av
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sosialhjelpsmottakere. Bakgrunnen for det er at kommuner der problemstillingen
om avkorting sjelden oppstår, ser ut til å ha mindre konsekvent praksis. Dette vir-
ker rimelig siden denne typen tilfeller vil dukke opp jevnlig i de større kommu-
nene, men ikke i de små. Studier har vist at det er stor grad av likebehandling
innad på sosialkontor, og at det med flere like tilfeller fremtvinges rutiner og prak-
sis for disse (Brantzæg m.fl. 2006:105).

I tabell 1 er det litt deskriptiv statistikk for 17-åringene i utvalget.  Statistikken
viser at barn av sosialhjelpsmottakere generelt skårer lavere på mange levekårsmå-
linger.

Resultater

Tabell 2 viser sammenhenger mellom det å bo i en kommune som avkorter og
ungdomsarbeid. Effekten av å bo i en avkortingskommune, på barn av sosial-
hjelpsmottakere, er uthevet med fet skrift og viser hvordan avkorting påvirker
ungdomsarbeid. Jeg har valgt å dele opp resultatene etter modell med faste effek-
ter (FE) på kommunenivå og lineær sannsynlighetsmodell uten kommunefaste
effekter (LPM). Styrken med modellen med faste effekter er at den inkluderer
bakenforliggende faktorer grunnet bosted. Fordi avkortingspraksis måles på kom-
munenivå, er det vanskelig å skille mellom effekten av bostedskommune og avkor-
ting. Effekten av avkorting blir derfor hovedsakelig målt i de kommunene som
endrer avkortingspraksis. Den lineære sannsynlighetssmodellen (LPM) har den
fordelen at den kan gjøre observasjoner for alle ungdommene som er med. Resul-
tatene er omtrent det samme for de to modellene FE (faste effekter) på kommune-
nivå og for LPM (lineær sannsynlighetsmodell).

Tabell 1. Diskriptiv statistikk

Barn av sosialhjelps-
mottakere

Andre ungdommer

Andel i jobb det året de fyller 17 år 27,96 35,06
Andel som tjener over ½ G det året de fyller 
17 år

6,77 10,4

Andel som tjener over 1 G det året de fyller 
17 år

2,03 2,19

Andel som går på skole det året de fyller 17 år1 86,22 96,14
Andel som mottar sosialhjelp det året de fyller 
19 år

27,50 5,04

1  Målt som at de går på skole i minst 7 måneder det året de fyller 17 år. 
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For 16-åringer reduserer avkortingspraksis arbeidstilbudet med 4,6 prosentpoeng.
Resultatet er signifikant på 10 % - nivå for FE, men ikke signifikant for LPM. For
17-åringer er resultatet enda sterkere. En avkorting reduserer her arbeidstilbudet
med 8,2 prosentpoeng og er signifikant på 5 % - nivå for FE-modellen. Resultatet
for LPM er signifikant på 1 % - nivå. Det ser altså ut til at det å bo i en avkortings-
kommune har en negativ effekt på ungdomsarbeid blant barn av sosialhjelpsmot-
takere. Resultatene holder seg for begge modellene.15

For å kunne si noe om hvilke inntektsgrupper som blir mest påvirket av avkor-
tingspraksis, måles effekten av avkorting på sannsynligheten til å ha inntekt over
½ G. Sannsynligheten for å ha inntekt over ½ G reduseres med 2,5 prosentpoeng
(FE) og 1,9 prosentpoeng (LPM) som følge av å bo i en avkortingskommune.
Effekten er svakere enn når jeg måler sannsynligheten for å ha inntekt større enn
0, altså om man er i jobb i det hele tatt. Resultatene holder seg for begge model-
lene, men er ikke signifikante. Når jeg måler effekten av å bo i en avkortingskom-
mune på sannsynligheten for å ha inntekt over 1G (ikke vist her), er resultatene
enda svakere. Heller ikke disse er signifikante. 

Det ser dermed ut til at det om man er i jobb eller ikke påvirkes sterkest av
avkortingspraksis. Effekten kan dermed tolkes som størst for de med lavest inn-
tekter, men ikke som særlig utslagsgivende for høyere inntekter. Dette kan tyde på
at kommunene avkorter selv for ganske lave inntekter. 

Til slutt presenteres en direkte effekt av avkorting på sannsynligheten for å
være i jobb det året ungdommene fyller 19 år. 19-åringer er ikke lenger regnet som

Tabell 2. Direkte effekter av avkorting på ungdomsarbeid

Forklarings-
variabler

Jobb16 Jobb 17 Jobb17, inntekt som 
overstiger
 ½ G

Jobb19

FE LPM FE LPM FE LPM FE LPM
Avkortings-
kommune

0,045**
(0,022)

0,007*
(0,004)

0,005
(0,024)

0,018***
(0,004)

0,001
(0,014)

0,012***
(0,002)

-0,016
(0,012)

0,010***
(0,003)

Sosialhjelp til 
foreldrene

-0,043
(0,045)

-0,046
(0,030)

-0,052***
(0,015)

-0,053***
(0,013)

-0,023***
(0,006)

-0,023***
(0,008)

-0,070
(0,015)

-0,077
0,012)

Avkorting x 
sosialhjelp til 
foreldrene

-0,046*
(0,024)

-0,036
(0,023)

-0,082**
(0,036)

-0,073***
(0,019)

-0,025
(0,019)

-0,019
(0,012)

-0,015
(0,019)

-0,008
(0,017)

***
Signifikant 
på
1%-nivå

**
Signifikant på
5%-nivå

*
Signifikant på 
10%-nivå

Antall obser-
vasjoner:

78 717 105 245 105 245 93 939
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barn, og det bør derfor ikke utmåles barnetillegg eller praktiseres avkorting mot
denne gruppen. Resultatene viser ingen effekt av avkorting for denne gruppen.
Dette styrker troen på at det faktisk er avkorting og ikke andre bakenforliggende
faktorer som reduserer sannsynligheten for å være i arbeid16. 

Effekt på voksenarbeid

Det ser altså ut til at det å bo i en avkortingskommune har en negativ effekt på
ungdommers arbeidstilbud. Mer alvorlig er det likevel hvis effekten av avkorting
også reduserer arbeidet til disse ungdommene når de blir voksne. Her følger resul-
tatene for om avkorting, det året man fyller 17 år, kan ha noen indirekte eller
varige effekter på arbeidstilbudet. 

Den indirekte effekten måles det året de fyller 19 år og det året de fyller 20 år.
Som 19-åringer er det å forvente at familiene ikke lenger mottar barnetillegg i
sosialhjelpen. Eventuelle effekter av en avkorting kan dermed best forklares ved
manglende arbeidserfaring som 17-åring, og dermed svakere tilknytning til
arbeidsmarkedet. Det ble tidligere vist at det ikke ser ut til å være noen direkte
effekt av avkortingspraksis på arbeidstilbudet det året ungdommene fyller 19.

Tabell 3 viser den indirekte effekten av å bo i en avkortingskommune. Effekten av
å være barn av sosialhjelpsmottakere og bo i en avkortingskommune er uthevet
med fet skrift. Til venstre i tabell 3 er effekten av at kommunen avkortet når ung-
dommene var 17 år på om de jobber som 19-åringer. I modellen med faste effekter
reduserer avkorting det året ungdommene fylte 17 år sannsynligheten for å være i
jobb som 19-åring med 7,8 prosentpoeng. Resultatet er signifikant på 5 % - nivå.

Tabell 3. Indirekte effekt av avkorting på voksenarbeid og sosialhjelpsmottak

Forklarings-
Variabler

Jobb 19 Jobb 20 Sosialhjelps-mottak 
som 19-åring

FE LPM FE LPM FE LPM
Avkortings-
kommune

-0,025***
(0,007)

0,005
(0,004)

-0,017***
(0,006)

-0,001
(0,004)

0,001
(0,008)

-0,001
(0,002)

Sosialhjelp til 
foreldrene

-0,071***
(0,014)

-0,072***
(0,013)

-0,074***
(0,013)

-0,075***
(0,012)

0,191***
(0,033)

0,194***
(0,007)

Avkorting x sosial-
hjelp til foreldrene

-0,078**
(0,038)

-0,066***
(0,021)

-0,040
(0,030)

-0,035
(0,022)

-0,023
(0,047)

-0,013
(0,012)

***signifikant på 
1 % -nivå

**signifikant på 
5 % -nivå

Antall observa-
sjoner:

79 464 53 071 53 071

Tabell 3 viser den indirekte effekten av avkorting på voksenarbeid og sosialhjelpsmottak som voksen. 
Effekten av avkorting på barn av sosialhjelps-mottakere er uthevet med fet skrift. 
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Den lineære sannsynlighetsmodellen har noe svakere effekter, men er signifikant
på 1 % - nivå. Den indirekte effekten på 20-åringer er svakere det året ungdom-
mene fyller 20 år. Resultatet er ikke signifikant. 

Til slutt tester jeg den indirekte effekten av avkorting på sosialhjelpsmottak det
året ungdommene fyller 19 år.  Effekten er ikke signifikant. Det ser ikke ut til at
avkortingspraksis påvirker fremtidig sosialhjelpsmottak. Det kan virke som at
avkorting ikke påvirker arveligheten av sosialhjelp som ble presentert i de inn-
ledende kapitlene.

Å være streng med utbetaling av sosialhjelp reduserer nødvendigvis utbetalin-
gene. Ofte argumenteres det for at en streng praksis gir insentiver til arbeid. Det
kunne derfor vært interessant å se nærmere på om de kommunene som avkorter
også er strengere i utbetaling av sosialhjelp. Hvis en strengere praksis også henger
sammen med reduserte arbeidsinsentiver, kan dette føre til at disse familiene blir
fattigere. Dette har jeg ikke sett inngående på her. 

Resultatene viser at foreldrenes sosialhjelpsmottak er det som er den viktigste
faktoren for å bestemme barnas arbeidsdeltakelse og mottak av sosialhjelp. Når
foreldrene er sosialhjelpsmottakere, avtar sannsynligheten for at barna er i jobb
både når de er ungdom og når de fyller 19 og 20 år. Sannsynligheten for sosial-
hjelpsmottak er også større for barn av sosialhjelpsmottakere sammenliknet med
andre barn. Alle effektene er sterkt signifikante. 

Konklusjon

Sosialhjelpen kan bli en fattigdomsfelle og blir det for mange. Barn av sosialhjelp-
mottakere har en svakere tilknytning til arbeidsmarkedet og større sannsynlighet
for å motta sosialhjelp som voksne. 

Forskjellig praksis rundt avkorting i kommunene har gitt muligheter til å se på
effekter av avkorting på ungdommers atferd. En indirekte skatt på ungdoms-
arbeid, avkorting, reduserer ungdommers arbeidstilbud. Videre ser det ut til at
den reduserer arbeidstilbudet til disse ungdommene når de blir voksne. Dette kan
forstås som en effekt av svakere tilknytning til arbeidsmarkedet grunnet man-
glende ungdomsarbeid. Insentivene til å ta en tilleggsjobb for disse ungdommene
blir svekket av at kommunen avkorter, og effekten av slik praksis reduserer
arbeidstilbudet til ungdom. 

De fleste som er i arbeid, har småjobber. Effekten ser også ut til å være sterkest
blant de med lave inntekter. Dette var å forvente hvis sosialhjelpen til foreldrene
avkortes selv ved veldig lave inntekter. Sannsynligheten for å tjene over ½ G påvir-
kes i mindre grad enn når man kun ser på om ungdom jobber. Dette tyder på at
kommunene praktiserer avkorting selv for veldig lave inntekter. 

En skjønnsmessig utmåling av sosialhjelp i hver enkel kommune fører til varia-
sjoner på kommunenivå. Det er også meningen at det skal være et visst rom for å
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utøve skjønn. Hovedargumentet for en streng praksis rundt sosialhjelpen er ofte å
gi insentiver for arbeid. Her kan det likevel se ut til at streng praksis faktisk redu-
serer arbeidstilbudet. 

Det ser ikke ut til at avkortingspraksis påvirker arvelighet av sosialhjelp. Det
kan være nødvendig å se nøyere på hvilke implikasjoner dette har. Hvis ungdom-
mene jobber mindre og mottar mindre støtte, kan dette bety at de blir fattigere.
Foreldrenes sosialhjelpsmottak er likevel den viktigste faktoren som påvirker
sannsynligheten for at barna selv mottar sosialhjelp som voksne.   

Noter

1 http://statbank.ssb.no/statistikkbanken: KOSTRA-tall: Tabell 04 687:G. Sosialtjenesten
– nivå3 (K), tall fra 2010.

2 Denne artikkelen er skrevet ved Frischsenteret og er en del av prosjektet Social Insu-
rance and Labor Market Inclusion in Norway. Prosjektet blir finansiert av Norges Forsk-
ningsråd.

3 Forløpsdatabasen Trygd
4 KOmmuneSTatRApportering
5 Nav.no – sosiale tjenester – økonomisk stønad
6 A-68/2009 Statens veiledende retningslinjer for utmåling av økonomisk stønad til livs-

opphold.
7 Det trekkes 4.7 % av hele inntekten for beløp over 39 950kr. Fra inntekt over 77 000kr

trekkes 28 % i skatt.
8 1G = ca 72 881kr i år 2009. Siden ungdommene er fyller 17 år i forskjellige år, vil

beløpet 1G variere noe over kohortene.
9 ssb.no/samfunnsspeilet/utg/200805/08/index.html
10 Linear Probability Models
11 Det er også testet for en ikke-lineær logit-modell. Denne gir også svært like resultater.
12 Grunnen til at effektene måles på 19-åringer og ikke på 18 åringer, er at utvalget er

organisert etter fødselsår. Det er ikke tilgang på fødselsdato i datasettet, men kun fød-
selsår. De som har bursdag sent på året, vil derfor i stor grad ha en direkte, ikke indi-
rekte, effekt av avkorting det året de fyller 18.

13 1G = ca 72 881kr i år 2009. Siden ungdommene er fyller 17 år i forskjellige år, vil
beløpet 1G variere noe over kohortene. Denne variasjonen skal fanges opp av tidsvaria-
belen fødselsår.

14 Informasjon om utdannelse er hentet fra Nasjonal Utdanningsdatabase (NUDB).
15 Det er også testet om en logistisk ikke-lineær modell gir andre resultater. Resultatene er

omtrent like. Det er videre testet om det å gjøre analysene gir andre resultater når det
kun måles for barn av sosialhjelpsmottakere. Disse resultatene er noe svakere, men
parameterne er relativt like.

16 De samme modellene er brukt for å se effekter på skolegang. Resultatene viser ingen
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effekt av avkorting på skolegang blant 17- og 18-åringer. En ikke-lineær logit-modell gir
også tilsvarende resultater.
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God organisering vil gi god omsorg

Mathilde Fasting
Siviløkonom og idehistoriker Civita
mathilde@civita.no

Det er mye å hente på god organisering av arbeidstiden i omsorgssektoren. Skal
det bli attraktivt å arbeide med omsorg, må sektoren organiseres på en bedre
måte enn i dag. Vårt naboland Finland, samt flere gode pilotforsøk i norsk
omsorgssektor, bør inspirere til utprøving i større skala.

Fremover vil omsorgssektoren møte store utfordringer, fordi pleie- og omsorgsbe-
hovet i befolkningen vil øke når vi får flere eldre som lever lenger. Denne artikke-
len tar for seg hvordan omsorgssektoren er bemannet i dag, og hvordan arbeids-
kraften kan utnyttes bedre gjennom en annen organisering av arbeidstiden. 

Sektoren har flere utfordringer. En av dem er den høye andelen som jobber
deltid. Det betyr at det er stor forskjell mellom antall sysselsatte og antall årsverk,
særlig i kommunene som har ansvaret for det meste av omsorgstjenestene. Måten
sektoren organiserer arbeidet på, gjør det også vanskelig å holde seg innenfor
arbeidsmiljølovens rammer.  

Mer heltidsarbeid og flere som jobber i større stillingsbrøker, samt jevnere for-
deling av ubekvemme vakter, vil langt på vei kunne løse arbeidskraftproblemet de
nærmeste årene. Man trenger på kort sikt ikke stor nyrekruttering, men først og
fremst en annen organisering av arbeidet og tilpasset skolering. Forsøk med
annen organisering av arbeidet har vist at lang deltid eller heltid gir de ansatte en
forutsigbarhet både på arbeidsplassen og i egen hverdag. Økt stillingsbrøk virker
også positivt på kvaliteten på tjenestene. Med en bedre organisering vil pasienter
og pleietrengende få færre å forholde seg til, og de som kommer på jobb, vil være
del av den faste staben og derfor ofte bedre kvalifisert for oppgavene. En bedre
organisering vil også bidra til at omfanget av ufrivillig deltid vil bli lavere, og
dagens problemer med å organisere arbeidet, som har ført til brudd på arbeids-
miljøloven, vil reduseres betydelig.
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Behov for arbeidskraft fremover

For 14 år siden ble det påpekt i Nytt millennium – nytt arbeidsliv? (NOU 1999:34)
hvordan demografi ville påvirke arbeidskraftsbehovet i fremtiden. Da anslo man
at etterspørselen etter arbeidskraft i kommunal sektor ville øke med 85 000 års-
verk i perioden 1997 til 2010, om man inkluderte vedtatte reformer i det kommu-
nale tjenestetilbudet. Det anslaget er i dag betydelig oppjustert. St.meld.nr. 29
(2010–11), oppgir at andelen sysselsatte innenfor offentlig sektor, der mesteparten
av helse- og omsorgssektoren befinner seg, i 2009 er på 30 prosent og vil øke til 37
prosent i 2030. Forsørgerbyrden til den arbeidende delen av befolkningen vil de
kommende tiår øke. I 2010 var det i overkant av fem personer i yrkesaktiv alder
per hver enkelt eldre. Fremover mot 2060 viser prognoser fra FAFO at antallet vil
synke til 3,5 i 2030, og videre til 2,75 i 2060 (Hermansen 2011). I statsbudsjettet
for 2012 er anslaget for antallet personer i arbeidsfør alder (20–66 år) i forhold til
antallet personer over 67 år redusert ytterligere, til 2,49.1

I omsorgssektoren får vi en dobbel effekt av det økte omsorgsbehovet, i og med
at det blir færre til å ta seg av de eldre, samtidig som etterspørselen etter pleie- og
omsorgstjenester øker. Dersom standarder og dekningsgrader blir opprettholdt på
2009-nivå fremover mot 2060, anslår en FAFO-rapport at arbeidskraftsbehovet
innen den hjemmebaserte omsorgen øker med 132 prosent (Hermansen 2011).
Innen det institusjonsbaserte tilbudet anslås det videre at arbeidskraftsbehovet vil
øke med nesten 200 prosent. Samlet for hele helse- og omsorgssektoren anslår
FAFO-rapporten at det vil være behov for mellom 95 000 og 135 000 nye årsverk
fram mot 2030, dersom standarden i tiårene fremover holdes på dagens nivå. Etter
2030 fortsetter bemannings-behovet å stige (Hermansen 2011).

Anslag på utviklingstrekk over femti år er sårbare for hvilke premisser de base-
res på. Det refererte anslaget fra FAFO, og også Finansdepartementets langsiktige
anslag, tar ofte som utgangspunkt at dagens standard vil ligge fast i et femtiårsper-
spektiv. Det er en lite realistisk forutsetning og et premiss som vil bli brutt allerede
i neste års statsbudsjett. Civita-notatet Velferdsutfordringen gir en grundig analyse
av denne problemstillingen (Vinje 2012). Referansebanen i anslaget fra SSB på
bemanningsbehov innen helse- og omsorgssektoren med dagens standard vil
kreve litt over en dobling av bemanningen fra i dag til 2060. Antar man at helsen
til folk styrkes, og at folk er mindre syke, reduseres bemanningsbehovet med litt
over 100 000 i 2060. Legger man derimot til grunn høyere levealder, uendret
familieomsorg eller økt standard i helse- og omsorgstjenestene, øker bemannings-
behovet. Hvis standarden innen offentlig helse og omsorg stiger med én prosent
per år, øker bemanningsbehovet med ytterligere vel 300 000 i 2060, til litt over
700 000. Det tilsvarer om lag en tredobling av bemanningen innen offentlig helse
og omsorg sammenlignet med i dag. Dette kan se dramatisk ut, men man skal
være klar over at en årlig standardvekst innen helse og omsorg på én prosent er
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lavere enn vi har erfart de siste par tiår. Dersom den historiske veksten i standard i
helse- og omsorgsektoren antas å vare ved frem mot 2060, vil det grovt beregnet
være behov for i underkant av 900 000 årsverk innen helse- og omsorgssektoren.
Det er om lag 475 000 flere årsverk enn de noe over 400 000 årsverkene som det er
behov for, dersom dagens standard beholdes frem til 2060.

Ifølge Helsedirektoratet vil ikke den forventede økningen i behovet for helse-
tjenester være bærekraftig. Helsedirektoratet skriver i sin rapport for 2010 at: «Det
[blir] en stor utfordring å innfri framtidige behov for personell, spesielt i den
kommunale helse- og omsorgstjenesten. I tillegg viser beregninger en kritisk
underdekning for helsefagarbeidere i fremtiden.» Uansett hvordan utdannings-
behovet ser ut innen de ulike yrkesgruppene fremover, vil behovet for arbeidskraft
i denne sektoren, ifølge denne rapporten, øke med 130 000 årsverk frem mot 2050,
eller om lag 120 prosent, gitt samme nivå på tjenestene. 

Strukturen i dagens helse- og omsorgssektor

Helse- og omsorgssektoren er en av de største enkeltsektorene i norsk arbeidsliv.
Antall produserte årsverk i 2010 som kan knyttes til helse- og omsorgssektoren, er
i Helsedirektoratets oversikt 248 828.2 Det er også den sektoren som har størst
andel kvinnelige ansatte (82 prosent). Bruken av deltid er omfattende, Helsedirek-
toratet oppgir at blant sykepleiere og hjelpepleiere var andelen som jobbet deltid,
henholdsvis 40 og 60 prosent. Deltidsbruken er særlig utbredt i kommunesekto-
ren. Samlet sett sysselsetter alle norske kommuner 209 000 personer innenfor
helse- og sosialsektoren (barnehager er holdt utenfor), men disse produserer bare
129 000 årsverk.3 I halvparten av norske kommuner jobber under 25 prosent hel-
tid og snittet for alle kommuner er kun 42 prosent. En ny dybdeanalyse av årsverk
og sysselsatte i kommunal helse og omsorg, viser i tillegg at færre enn én av fire
har heltidsstillinger (Moland og Bråthen 2012).  

I helse- og omsorgssektoren arbeider rundt halvparten av de ansatte utenfor
normalarbeidsdagen i 2010. 23 prosent av alle sysselsatte arbeider turnus eller
skift, mens 46 prosent av de ansatte i helse- og omsorgssektoren arbeider turnus.
Rundt 1/5 av de heltidsansatte i helse- og omsorgsektoren jobber turnus, mens 1/3
av de deltidsansatte gjør det samme. Turnus og deltid henger sammen. Kvinner
jobber i snitt 30,5 t/uke, mens menn jobber 37,1 t/uke. Dagens turnussystemer og
praksiser i omsorgssektoren er kjennetegnet ved at noen arbeidstakere arbeider
turnus, men har turnusvakter som faller innenfor normalarbeidsdagen og -uken.
Det fører til at andre arbeidstakere jobber tilsvarende ofte på ubekvemme tider i
turnusen, som helg og natt. Noen arbeidstakere fyller en hel stilling med denne
typen vakter, mens andre strever for å komme opp i ønsket arbeidsmengde og til-
hørende inntekt. De arbeidstakerne som ikke får nok arbeid (jobber uønsket del-
tid), kommer ofte i en situasjon der de tar de vaktene de kan få, og deres arbeids-
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situasjon er dermed preget av usikkerhet, både med hensyn til inntekt og til
forutsigbarhet i arbeidstid.

Små stillinger som inngår i turnus, er uløselig knyttet til helgefrekvens, eller til
forholdet mellom antall timer den ansatte arbeider i helgen og antall timer som
arbeides på ukedagene. Hvor ofte, eller hvor stor andel av uketimetallet på 35,5 t/
uke det arbeides i helgen, virker direkte på behovet for små stillinger. For arbeids-
giverne er situasjonen tilsvarende vanskelig. Organiseringen av turnusplanene er
krevende, fordi det er mange små vakter som må dekkes inn løpende. For arbeids-
giver betyr det en organisatorisk og administrativ utfordring. Mange småstillinger
har også svekket kvaliteten på tjenestetilbudet ved at det fører til at pasienter og
arbeidsgivere får mange arbeidstakere å forholde seg til. For faste ansatte er vakter
med mange småstillinger også en ekstra belastning, fordi ansatte i små stillinger
ofte har mindre kjennskap til pasienter og rutiner. 

Årsaker til deltid

Deltid er særlig knyttet til de sektorene i arbeidslivet som enten har døgnbeman-
ning, eller som har arbeidsoppgaver som må gjøres på bestemte tidspunkter, og
som i omfang ikke dekker en heltidsstilling. Deltidsarbeid er dermed ofte et struk-
turelt fenomen, og det er nært knyttet til spesielle bransjer og til kjønn. Det å
arbeide deltid kan være et ønske og et selvvalgt alternativ for arbeidstakeren, sam-
tidig som det også kan være gunstig for arbeidsgiver, dersom deltidsansatte gir
mer fleksibilitet også for virksomheten. Det er ikke slik at all deltid er ufrivillig,
snarere er mesteparten av deltiden frivillig. Derfor er arbeidskraftpotensialet ved å
få flere inn i heltidsstillinger eller større deltidsbrøker en sammensatt utfordring.
Det er også slik at det er mest ufrivillig deltid der det allerede er mye bruk av del-
tid. Deltidsansatte kan fordeles på kort (10–19 timer) og lang (20–29 timer) deltid.
Helsefagarbeiderne utmerker seg med svært høy bruk av kort deltid (10–19
timer). For de andre store yrkesgruppene er bruken av deltid høy, men jevnere
fordelt på lang og kort deltid.

YS’ Arbeidslivsbarometer for 2011 har kartlagt ulike årsaker til deltidsarbeid
uavhengig av sektor. Blant de som jobber frivillig deltid, er hovedårsakene helse
(33 %), ønske om mer fritid (26 %) og omsorg for barn og/eller hensyn til familie-
logistikk (22 %), mens hovedårsakene blant de som jobber ufrivillig deltid, er at
det er vanskelig å få heltidsjobb eller økt stillingsbrøk (51 %), helse (22 %) og
omsorg for barn og/eller hensyn til familielogistikk (12 %).4 Den viktigste årsaken
til at kvinner innledningsvis velger å arbeide deltid, er i utgangspunktet omsorgs-
ansvar og familie, mens egen helse og fritid er viktigere lenger ut i arbeidsløpet.
Arbeidstidens plassering og tilrettelegging er av stor betydning for beslutningen
om å arbeide deltid. En undersøkelse foretatt av Norstat på vegne av arbeidsgiver-
foreningen Spekter fant at nesten halvparten av de spurte kvinnene ønsker å jobbe
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mer, dersom de hadde hatt en arbeidstidsordning som var mer tilpasset deres livs-
situasjon.5

Skift og turnusutvalget finner gjennomgående at mange kvinner ønsker å
arbeide deltid, og mange er fornøyd med den stillingsprosenten de har. De slår fast
at en viktig grunn er private årsaker som familieforpliktelser og fritid (NOU
2008:17). Videre viser undersøkelser i samme NOU at tre år etter at utdanningen
er fullført, arbeider 26 prosent av sykepleierne deltid, og at langt flere reduserer
arbeidstiden sin i forbindelse med første eller andre barnefødsel. En undersøkelse
fra StudData, referert i NOUen, viser at sykepleiere er mer positive til deltidsar-
beid enn studenter med andre yrkesvalg. Hele 80 prosent av sykepleierstudentene
svarer at mulighetene for deltidsarbeid i fremtidig jobb er viktig eller svært viktig.
Det kan dermed se ut til at mulighet for deltid kan påvirke valget av utdanning og
yrke. Mye tyder på at kvinner innenfor kvinnedominerte yrker har lettere for å få
en arbeidstid som er tilpasset eget behov og ønsker enn kvinner i mannsdomi-
nerte yrker har. Kvinner som jobber lang deltid (20–34 timer), er mer tilfreds med
egen arbeidstid enn heltidsansatte, og det ser ut til at mange kvinner ønsker seg
30-timers uke eller 6-timers dag, uavhengig av yrke (Abrahamsen 2002).

Arbeidstakere som ikke har små barn, men barn i skolealder eller eldre, har
fremdeles omsorg som et viktig argument for å velge deltid, men en stor andel
oppgir også fritid som begrunnelse, noe som ikke oppgis som grunn blant kvinner
mellom 20 og 34 år. En under-søkelse viser at begrunnelsen fritid henger sammen
med lang deltid (over 20 timer) og høy husholdningsinntekt (Jensen 2000). Valg
av deltid eller heltid kan derfor også være et valg mellom fritid og penger. 

Yrkesdeltakelsen for kvinner, både med og uten barn, er allerede høy.
Arbeidspotensialet ligger derfor først og fremst i omfanget av deltiden og lengden
på den. Heltid er vanlig før man får barn, deretter arbeider mange deltid i små-
barnsfasen, men hva skjer når denne fasen er over? Er det slik at selv om yrkesdel-
takelsen har blitt mer stabil gjennom ulike faser, faller arbeidstiden etter barne-
fødsler, for så å forbli lavere enn før fødsler, fremfor at man ser en tendens til
deltid i småbarnsfasen og heltid før og etter? Professor i økonomi Mari Rege og
SSB-forsker Nina Dranges rapport «Trapped at home: The effect of mothers’ tem-
porary labor market exits on their subsequent work career» viser at blant annet
kontantstøtte forsterker mors vilje til å være mer hjemme, og lange permisjoner i
forbindelse med fødsler gjør det samme. Årsakene til deltid er sammensatt, og selv
om det finnes mye god forskning omkring årsaker til deltid, er kvinners deltidsar-
beid etter småbarnsfasen et område det er verdt å forske mer på.

Brudd på arbeidsmiljøloven – en konsekvens av dagens organisering

Fram til 1987 var turnusarbeid i omsorgssektoren stort sett organisert med 100
prosent-stillinger. Deltid var standardisert til 50 prosent eller 75 prosent. Annen-
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hver helg var arbeidshelg. Gjennom en arbeidstidsreform i 1987 valgte denne sek-
toren å «ta ut» en arbeidstidsforkortelse fra 38 t/uke til 35,5 t/uke som en frihelg,
dvs. at en gikk fra å arbeide hver annen til hver tredje helg, uten å legge om tur-
nussystemene. Arbeidstidsreduksjonen i 1987 var en medvirkende årsak til at
omfanget av deltidsarbeid eksploderte. Dagens arbeidstidbestemmelser fører til at
mange oppgaver skal løses på ukedagene mellom 07.00–17.00, mens det mangler
ansatte i helgene. De fører også til at det begås mange brudd på arbeidsmiljøloven
(AML). Både kommunale og private institusjoner har åpenbart store problemer
med å gi nødvendig helsehjelp og omsorg uten å bryte loven. 

Bruddene på arbeidsmiljøloven har særlig skjedd i forbindelse med helge-
arbeid, ved at ansatte har tatt flere vakter i helgene enn det loven tillater (arbeids-
miljøloven §10-8 tillater ikke arbeid mer enn hver annen søndag). For å få dekket
opp alle helgene, er man da nødt til å ha en stor andel deltidsarbeidende. Kombi-
nasjonen av lovens og tariffavtalenes bestemmelser fører til at institusjonene blir
nødt til å ha en stor andel ansatte på deltid. Dette er godt dokumentert av blant
annet Frischsenteret (Fevang m.fl. 2004). Også Holdenutvalget har påvist hvordan
en rekke forhold i arbeidslivet samlet har ført til en mengde små stillinger, der de
som innehar stillingene, må arbeide på ukurante tider som natt og helg (NOU
2008:17). 

Bruddene skjer også i forbindelse med sykdomsfravær og problemer med å
skaffe vikarer til vakter. Hvis sykepleieren som skal begynne skiftet kl. 8, melder
forfall kl. 7.30 på grunn av sykt barn, tar det noen timer før arbeidsgiver får en
ekstravakt på jobb. I mellomtiden må nattevakten jobbe overtid for at syke-
hjemspasientene skal få pleie og tilsyn. Sykepleieren begynte skiftet kl. 20, og
må gå hjem kl. 9. Uten vikar på plass kl. 9, brytes dermed enten pasientsikkerhe-
ten (hvis sykepleieren går hjem) eller arbeidsmiljøloven (hvis sykepleieren fortset-
ter).

De som har gode tariffavtaler og fast ansettelse, har arbeidsforhold som er
bedre enn AML krever, eksempelvis færre helgevakter – mens de som arbeider
deltid, for eksempel studenter som vil arbeide ekstra eller innleid arbeidskraft,
ofte sitter igjen med de ukurante arbeidstidene og -brøkene. Arbeidsgiverne hav-
ner i en skvis når de skal forsøke å fylle helger og netter. Dels blir de tvunget til å
bruke mange deltidsansatte og mye innleid arbeidskraft (som ofte vil arbeide mye)
– dels er det vanskelig å unngå å bryte AMLs krav til for eksempel helgejobbing
(§10-8). Det er fullt mulig å organisere turnuser i helse- og omsorgssektoren
annerledes og mer fleksibelt enn det nå gjøres, slik at det blir mulig å unngå mas-
sive brudd på AML. Men som Holdenutvalget presiserer: «Tiltak som ikke griper
inn i helgeproblematikken, kan bare i begrenset grad bidra til å redusere uønsket
deltid.»
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Mulige løsninger for omsorgssektoren

Dagens organisering av helse- og omsorgssektoren utløser et stort behov for del-
tidsansatte i ulike brøker, samtidig som mange av de ansatte frivillig ønsker å
jobbe deltid. I prinsippet er dette en situasjon der arbeidsgiver får dekket sine del-
tidsbehov og arbeidstaker får arbeide deltid. Det er fire hovedgrunner til å se på
organiseringen: Det er stor forskjell mellom antall sysselsatte og antall årsverk,
hvilket innebærer at det kan være et stort potensiale for å utløse flere årsverk, og
bruddene på arbeidsmiljøloven er mange, særlig i tilknytning til helgearbeid.
Dessuten trenger sektoren arbeidskraft.

Turnusarbeid er en form for helkontinuerlig arbeid, der arbeidsbehovet varie-
rer i løpet av døgnet og uken. En turnusplan fordeler vakter gjennom virkedagene,
helg og høytid. Enkeltpersoner roteres gjennom et fast antall dag- og kveldsskift.
Ofte er natten organisert i egen skiftordning. En vanlig turnusplan strekker seg
over 6 uker eller 42 dager. Tradisjonell skjematurnus lages for et antall uker om
gangen, der hver medarbeider har et større antall dagvakter, færre kveldsvakter og
i regelen hver tredje helg med en til to dag- og/eller kveldsvakter. Ukearbeidstiden
gjennomsnittsberegnes til 35,5 timer i turnusperioden. Dette gjelder full stilling.

Med utgangspunkt i dagens turnusorganisering og helgearbeid har Helse- og
omsorgsdepartementet satt opp følgende eksempel for en avdeling med åtte syke-
hjemspasienter: En vanlig avdelingsstørrelse/organisatorisk enhet i den kommu-
nale helsetjenesten er 8 pasienter. En enhet med 8 pasienter kan ha en bemanning
på 3 pleiere på dagvakt, 2 på kveldsvakt og 1 om natten – til sammen 6 ansatte i
løpet av et døgn. Når disse 6 ansatte har arbeidet en lørdag og søndag, skal det gå 2
helger før de igjen kan jobbe helg, slik praksis er i dag. Det betyr at avdelingen
trenger 3 x 6 ansatte for å dekke helgefrekvensen på 1:3, til sammen 18 ansatte. En
avdeling på 8 pasienter kan utløse ca. 8 årsverk. Det betyr at 18 ansatte må dele på
8 årsverk. Deles de jevnt, blir det 44 prosent stilling på hver ansatt.

Skulle man derimot organisere turnusarbeidet med arbeid annenhver helg, ser
regnestykket slik ut: En helgefrekvens på annenhver helg – 1:2 – innebærer at det
er nødvendig med minst 2 x 6 = 12 ansatte for å dekke helgene. Det gir en gjen-
nomsnittlig stillingsstørrelse på 8:12 = 66 prosent stilling. Helgefrekvensen er der-
med helt utslagsgivende for behovet for små stillinger.

Uønsket deltid, små deltidsbrøker og ønske om mer heltid eller lang deltid kan
altså løses ved bedre organisering av arbeidstiden. For å få det til, må alle ansatte
ta sin del av den ubekvemme arbeidstiden som oppstår i turnusarbeid. Det inne-
bærer også at helgearbeid må inngå i turnusplanene. Et optimalt turnussystem vil
være basert på heltid/lang deltid. Det gir best utnyttelse av arbeidskraften, redu-
sert behov for mange ansatte og lavest mulig ressursbruk i forhold til å koordinere
og samordne arbeidet. En omlegging av turnussystemene i omsorgssektoren kre-
ver ledere som har organisasjonskompetanse og kan lede omstillingsprosesser.
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Bedre organisering kan gjøres på flere måter. Både ansatte og arbeidsgivere må
involveres for at organiseringen skal fungere på lang sikt.

Alternativ organisering av helse- og omsorgssektoren: norske forsøk

Et godt eksempel på en organisering som har vist seg å fungere, er 3-3-turnusen.
3-3-turnusen, som betyr at arbeidstaker arbeider tre dager og har tre dager fri, er
basert på en full arbeidsuke tilsvarende 32,5 timer, det vil si tre timer kortere enn
en vanlig full arbeidsuke. De tre arbeidsdagene kan ha vakter på ulike tidspunkter
av døgnet. 29,75 av disse timene legges inn i turnusmodellen, mens de resterende
2,75 timene organiseres i en vikarbank. De ansatte arbeider i faste team, og det er
de fast ansatte som også er vikarer (Amble 2008). I 3-3-turnusen er vaktene delt på
dag, kveld og natt, og den ansatte veksler mellom disse arbeidstidene. Siden uken
har syv dager, forskyves arbeidsperioden med én dag pr. uke. Bemanningen er lik
på alle dager. Antall dager som er berørt av arbeid, går ned fra 30 dager (i dagens
vanlige turnusordninger) til 21 dager. Hver vakt går opp fra 7,1 t/vakt til 8,5 t/vakt.
Det kan arbeides deltid, for eksempel vil 66 prosent stillingsbrøk gi 6,25 t/vakt.
Antall hele fridager går opp fra 12 (i dagens turnus) til 21.

For at dette regnestykket skal gå opp, må de ansatte arbeide flere helgedager
enn de gjør i dag. De mest vellykkede forsøkene med denne typen turnusordnin-
ger har satset på ekstra organisasjonskompetanse for å sikre en god gjennom-
føring av ny organisering, men samtidig har den økte bemanningen gitt tilsva-
rende reduksjon i sykefraværet. 3-3-turnusen kan være gunstig for redusert
sykefravær, fordi tre dager fri gir nok restitusjon mellom arbeidsøktene. Egentiden
(fritid uten familie) oppfattes av de ansatte som positivt. Ofte får kvinner mer
egentid i en 3-3-turnus, fordi de har fri når familien er på skole/jobb.

Mye tyder på at ønsket arbeidstid i helse- og omsorgssektoren oftest er en del-
tidsbrøk på litt over 80 prosent, det vil si 30 t/uke (full tid 35,5 t/uke). En turnus
som baseres på en fulltidsuke på 32,5 t/uke, ligger ikke så langt unna. En som i
dagens vanlige 42-dagers turnussystem arbeider 30 t/uke, vil jobbe 7,5 t/dag i fire
dager og i løpet av turnusen ha 24 dager på jobb og 18 dager fri. Samme arbeidsta-
ker kan eksempelvis jobbe 100 prosent i en 3-3-turnus med 8,5 t/dag og i samme
turnusperiode ha 21 dager på jobb og 21 dager fri. 3-3-turnus vil i dette eksempe-
let bety å øke ukentlig arbeidstid med 2,5 t/uke, og samtidig flere dager fri i tur-
nusperioden mot å jobbe én time mer per vakt enn en vanlig 42-dagersturnus. Tre
av seks helger vil ikke være berørt av arbeid. 

Harstad kommune er et eksempel som gjerne brukes for å belyse virkningene
av forsøk med 3-3-turnus. Oppsummert har Harstad tilpasset denne modellen til
dagens arbeidsmiljølov, slik at ingen arbeidstakere arbeider mer enn annenhver
helg. Sykefraværet har samtidig gått ned, noe som har redusert kostnadene, selv
med tilførte ressurser i omorganiseringen. I denne kommunen ble sykefraværet
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redusert fra nivåer godt over 10 prosent, i noen tilfeller nærmere 20 prosent, til
under fire prosent, og i noen kvartaler ned til 0,7 prosent. 

Langtidsvirkningene er ikke målt ennå, men flere relevante forsøk er gjort for
mer enn fem år siden, derfor vil slike målinger være mulig. De to viktigste forhol-
dene vil være å se om denne arbeidstidsorganiseringen gir lavere sykefravær for
eldre ansatte og om de ansatte står i jobb helt frem til pensjonsalder, samtidig som
det også er viktig å se om den positive teameffekten gir økonomiske gevinster på
sikt, utover besparelser i vikarbudsjettene. En annen effekt kan være pasienttil-
fredsheten, som antas å øke når pasientene forholder seg til færre ansatte og til de
samme fast ansatte. Foreløpige analyser viser at pasientene opplever mer kvalitet,
større ro og enklere kommunikasjon mellom ansatte og pårørende. Turnusen gir
overlapp mellom de faste teamene på 1,5 t/dag, noe som gir svært god kompetan-
seoverføring og tid til opplæring og viktig kommunikasjon. Teamene har anled-
ning til å bytte vakter, slik at ekstravakter og ferieavvikling for en stor del blir orga-
nisert av de ansatte, og samtidig overvåkes vaktene, slik at ingen tar så mange
ekstravakter at de blir utslitt. Den eneste ulempen – mer helgearbeid – oppfattes
mer negativt av de som ikke har prøvd, enn de som allerede er i 3-3-turnusen. De
positive effektene, som færre arbeidsdager, faste team og fast ansatte som vikarer,
samt mindre bruk av små deltidsbrøker og lavere sykefravær, veier opp for mer
helgearbeid. I 3-3-turnusen er systemet fast, men det tillater små avvik som gjør at
man av og til kan jobbe mer og få flere dager sammenhengende fri. Modellen for-
utsetter også at ca. 10 prosent av timene legges inn i en vikarpool for at det skal
fungere (Amble 2008).

Det finnes også flere andre mulige turnusmodeller, blant annet en økt helge-
frekvens på to til fem helger mer (i nåværende ordninger) og den såkalte Tiller-
eller Pusleturnusen. Puslevarianten er forsøkt i Hurum kommune og ved Tiller
distriktspsykiatriske senter, en avdeling under St. Olav RHF. Generelt viser ulike
forskningsforsøk at hvis en slik arbeidstidsomlegging skal fungere, er det viktig at
innføringen følges av en stor grad av involvering av de ansatte. I tillegg må
arbeidsgiver være villig til å legge inn nok ressurser i begynnelsen og ta den tiden
som trengs for å oppnå gode resultater.

Alternativ organisering av helse- og omsorgssektoren: Finske løsninger 

Vårt naboland Finland har organisert arbeidstiden i sin helse- og omsorgsektor på
en annen måte og har en helt annen utnyttelse av arbeidskraften enn vi har i
Norge. I Finland er det ingen rettslige eller andre lovpålagte restriksjoner på skift-
arbeid. Det er derimot en generell arbeidslov som definerer rammeverket for hvor
mange timer man kan jobbe og hvor mye hvile man har krav på mellom arbeids-
øktene. I Finland er tre-skiftarbeid det mest vanlige, særlig i prosessindustrien,
men også i helse- og omsorgssektoren.6 Siden dette er den vanligste måten å orga-
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nisere arbeidet på, er behovet for deltidsarbeid lavt. Mulighetene for å organisere
turnusarbeid i helse- og omsorgssektoren er store og svært fleksible. Det er dessu-
ten gode muligheter til å tilpasse individuelle ønsker og finne praktiske løsninger.
I tillegg oppfattes skift- og nattarbeid som relativt godt betalt av finske arbeidsta-
kere, noe som gjør at mange ønsker å arbeide på denne måten.7

Det er mulig å peke på fire hovedtrekk når det gjelder arbeidstid i Finland. For
det første er den lovlige eller den kontraktsfestede arbeidstiden per år ganske kort,
noe kortere enn gjennomsnittet for 15 EU-land.8 For det andre er lengden på den
reelle, realiserte arbeidstiden en av de korteste i EU. Ifølge Eurofounds oversikt,
som er basert på Eurostats Labour Force Survey fra 2010, er gjennomsnittlig antall
arbeidstimer for fulltidsansatte 37,8 i Finland, 38,1 i Norge, og 39,7 i EU27. For
det tredje er andelen fulltidsansatte i Finland, sammenlignet med deltidsansatte,
svært høy. For det fjerde er fleksibiliteten til å innrette arbeidstid og skiftordninger
den mest fleksible i Europa. 

I europeisk sammenheng har Norge og andre land i Norden en høy andel som
arbeider deltid og en høy andel kvinner som deltar i arbeidslivet. Deltid og kvin-
nearbeidsdeltakelse har fulgt hverandre parallelt. I europeiske land der kvinnedel-
takelsen er lav, er det mer vanlig at de kvinnene som deltar, arbeider heltid. Unn-
taket i dette bildet er Finland. De har lav andel deltidsandel blant kvinner,
samtidig som de har forholdsvis høy kvinnedeltakelse i arbeidslivet. Finske hel-
tidsansatte skal ha minst ni timer sammenhengende fri per døgn og 35 timers
uavbrutt fri i løpet av syv dager. Det står med andre ord ingenting om at fridagene
må legges i helgene. Arbeidstakere i finsk helsesektor arbeider opp til to av fire
helger i måneden. 

Norske kvinnelige deltidsansatte arbeider i større deltidsbrøker, såkalt lang del-
tid, enn det som er vanlig for deltidsansatte i andre europeiske land. Arbeidslivs-
forsker Mia Vabø gjennomførte i 2008 en spørreundersøkelse blant fagorganiserte
i den kommunale pleie- og omsorgssektoren i de nordiske landene (Vabø 2008).
Denne undersøkelsen viser at heltidsandelen blant arbeidstakere i kommunal
eldreomsorg i Norge, Sverige og Danmark er på rundt 40 prosent, mens den i Fin-
land er på rundt 90 prosent. I denne undersøkelsen kommer det også frem at del-
tidsbrøkene i Norge ofte er svært små, over 20 prosent arbeider mindre enn 20
timer per uke. Vabø kommenterer at en høy andel deltid og småstillinger henger
sammen med at undersøkelsen ser på eldreomsorgen. I denne undersøkelsen blir
det også spurt om de ansatte er fornøyd med antall timer de arbeider. Svarene
varierer, men det er flere misfornøyde deltidsansatte i Norge, særlig blant de
ansatte som har kort deltid. 44 prosent av de norske kvinnene som arbeider under
20 timer i uken, ønsker lengre avtalt arbeidstid. I Finland arbeider allerede 90 pro-
sent heltid, og 12 prosent av de finske heltidsarbeidende kvinnene ønsker kortere
arbeidstid. Det er fortsatt deltid som er den dominerende måten å organisere pleie
og omsorg på i Norge og Sverige, mens heltid er normalen i Finland. Finland skil-
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ler seg også ut med utdanningskrav for arbeid i hjemmebasert omsorg og ved at ni
av ti ansatte i denne delen av omsorgstjenestene har arbeidet i hel stilling fra
midten av 90-tallet (Hermansen 2011).

Bedre utnyttelse av sektorens sysselsatte

Det er et stort potensiale i å få flere produserte årsverk ut av den eksisterende
arbeidsstyrken. Utnyttes den eksisterende arbeidskraften bedre, kan behovene for
økt tilfang av arbeidskraft utenfra i tiden som kommer i stor grad bli redusert.

En illustrasjon av arbeidskraftpotensialet i den eksisterende arbeidsstyrken kan
gis ved å se nærmere på den kommunale helse- og omsorgssektoren. I de kommu-
nale helse- og sosialtjenester utføres 130 000 avtalte årsverk eksklusive lange fra-
vær i 2010. For å utføre disse årsverkene var det ansatt 209 000 personer. Det gir
en gjennomsnittlig stillingsbrøk på 62,2 prosent. Med andre ord er det et betydelig
arbeidskraftpotensiale i den eksisterende arbeidsstyrken. Hadde alle de ansatte
jobbet heltid, en antagelse som ikke er realistisk, ville det blitt utført 79 000 flere
årsverk.

Et slikt enkelt regnestykke illustrerer at vi potensielt kunne fått ut om lag 60
prosent flere årsverk i den kommunale helse- og sosialtjenestesektoren, dersom
alle som allerede er sysselsatt i sektoren, hadde arbeidet fulltid. Denne enkle reg-
neøvelsen er selvfølgelig urealistisk. Enkelte av de deltidsarbeidende benytter tro-
lig sin restarbeidsevne i andre sektorer, og en andel ønsker ikke å øke sin arbeids-
innsats. Men, som vi har sett i Finland, arbeider 90 prosent av de ansatte i helse-
og omsorgssektoren der heltid. En betydelig økning i gjennomsnittlig arbeidsinn-
sats bør derfor også i Norge kunne være realistisk, dersom arbeidsforholdene og
turnusorganiseringen legges om. Hvis 90 prosent av de sysselsatte innen den kom-
munale helse- og sosialtjenestesektoren i Norge hadde jobbet fulltid, slik de gjør i
Finland, ville det gitt en økning til om lag 188 000 heltidsarbeidende. Om de reste-
rende 10 prosent av dagens sysselsatte hadde fortsatt å arbeide i redusert stilling
på linje med dagens gjennomsnittlige stillingsbrøk, ville det gitt ytterligere om lag
13 000 årsverk. Til sammen ville en heltidsandel på finsk nivå økt årsverkene som
produseres innen den kommunale helse- og sosialtjenestesektoren med om lag
71 000 årsverk.

Det er klart dyrere for arbeidsgiverne (i det alt vesentlige offentlig sektor) å
ansette to personer i hver sin halve stilling, enn å ansette én person i full stilling.
Grunnen er at det er faste kostnader forbundet med administrasjon av hver ansatt,
kostnader som er uavhengig av om den ansatte arbeider mye eller lite. Eksempel-
vis vil en hjelpepleier med en snittårslønn på om lag 250 000 kroner medføre
totale kostnader for arbeidsgiver på omtrent det dobbelte, rundt en halv million
kroner. Med andre ord: Om lag 50 prosent «går bort» i administrasjon, skatter og
avgifter når to personer jobber halv stilling i stedet for at en person jobber hel stil-
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ling (lønnsnivået ovenfor). Selv om lønnen og de direkte lønnsavhengige kostna-
dene, herunder arbeidsgiveravgift, går ned ved deltid, vil ikke alle kostnadene
reduseres tilsvarende. Administrasjonskostnadene ved en deltidsstilling er om lag
like høye som for en heltidsstilling. Forsiktige anslag på faste årlige administra-
sjonskostnader per stilling innen helse- og omsorgssektoren er litt over 100 000
kroner, uavhengig av stillingsstørrelse.9 I noen tilfeller er det faktisk slik at admi-
nistrasjonskostnadene øker når arbeidsplassen har mange deltidsstillinger som
skal administreres. 

Kostnadene som i dag går til å administrere mange i deltid innen helse- og
omsorgssektoren, kunne alternativt dekket ansettelseskostnaden for flere opera-
tivt arbeidende heltidsstillinger, eller de samlede driftskostnadene kunne reduse-
res. Hvis dagens antall årsverk ble produsert ved at alle ansatte innen helse- og
omsorgssektoren i kommunene arbeidet heltid, ville det gitt en administrativ
besparelse på om lag 8 mrd. kroner (bortfallet av administrasjons-kostnaden av
om lag 79 000 stillinger). Legger man til grunn at 90 prosent av alle de ansatte job-
bet heltid, slik de gjør i Finland, og at de resterende 10 prosent av årsverkene ble
dekket av ansatte i 50-prosentstillinger, ville de administrative besparelsene i for-
hold til i dag blitt om lag 7 mrd. kroner. Den kommunale helse- og omsorgssekto-
ren ville da sysselsatt rundt 142 000 personer, mot rundt 209 000 i dag.10 Dette er
en besparelse i budsjettkroner og ansatte som kunne blitt benyttet til å øke kvalite-
ten og effektiv sysselsetting innen helse- og omsorgssektoren, eller den kunne ha
blitt benyttet til å redusere de offentlige bevilgningene og frigjort arbeidskraft til
andre sektorer.

Organiseringen har over tid ført til en stor sløsing med ressurser, både med
mennesker som ikke får nok jobb eller velger deltid for å få hverdagen til å henge
sammen, og administrasjonskostnadene som følger av å ha så mange mennesker
ansatt som jobber så små brøker i snitt. I tillegg til den økonomiske besparelsen,
vil også de administrative ressursene som frigjøres, kunne brukes bedre i andre
sektorer.

Avslutning

En god omlegging av arbeidstidene gir store gevinster, både økonomisk, helse-
messig for de ansatte og for opplevd kvalitet for pasientene. Ulempen er at en
gruppe arbeidstakere i sektoren som i dag arbeider få helger, vil måtte øke helge-
frekvensen noe. På den annen side vil problemene med brudd på arbeidsmiljølo-
ven kunne unngås, først og fremst de bruddene som dreier seg om for mye helge-
jobbing. Problemene med å skaffe vikarer på kort varsel, og dermed overstige
arbeidsmiljølovens grense på antall timer sammenhengende vakt, vil kunne løses
ved å bruke en fast vikarpool. Dermed er ikke arbeidsmiljølovens generelle
bestemmelser det største hinderet for å få til en god organisering i helse- og
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omsorgssektoren. Det er likevel verdt å nevne at det i Finland er en generell
arbeidsmiljølov som definerer at arbeidstakerne minst skal ha ni timer sammen-
hengende fri per døgn og 35 timers uavbrutt fri i løpet av syv dager, og at det er en
mer liberal og mindre detaljert arbeidsmiljølov enn den vi har i Norge med hen-
syn til arbeidstid. I tillegg vil det være nødvendig å gå gjennom gjeldende tariff-
avtaler for de ulike gruppene, slik at arbeidstidsbegrensninger for ulike yrkesgrup-
per innen helse- og omsorgssektoren tilpasses en ny organisering. Omstrukture-
ring kan ikke skje om ikke alle grupper er med. 

Både arbeidsgivere og arbeidstakere ser ut til å ønske seg mindre deltid, flere
faste stillinger og mer fleksible turnusordninger. Den viktigste utfordringen er
ikke å redusere den ufrivillige deltiden, men den frivillige deltiden. En god organi-
sering av arbeidstiden vil være avgjørende for å få det til. Som regnestykkene viser,
er avstanden mellom dagens lange deltid og en fulltidsstilling i en 3-3-turnus
svært liten. Når arbeidstakere i tillegg får mulighet til erfaringsutvekslinger mel-
lom vakter og tid til skolering, viser forsøkene at sykefravær relatert til stress og
liten oversikt over egen arbeidssituasjon går ned. 

En bedre organisering av arbeidstidene i helse- og omsorgssektoren må ta hen-
syn til arbeidstakeres omsorgsoppgaver. En 3-3-turnus vil ha 21 dager fri i løpet av
42 dager, noe som gir betydelige muligheter for å ivareta omsorgsoppgaver og god
restitusjon mellom arbeidsperiodene.

Dersom fremtidens omsorgsektor skal kunne tilby gode tjenester som lar seg
bemanne og finansiere, må sektoren organiseres på en annen måte enn i dag. En
god organisering av arbeidstiden er derfor et viktig spørsmål for partene i arbeids-
livet. Men det er også et viktig spørsmål for alle andre, siden det dreier seg om vel-
ferdsstatens fremtid.

Noter

1 http://www.statsbudsjettet.no/upload/Statsbudsjett_2012/dokumenter/tallene/
kap3.htm; figur 3.7B

2 SSB oppgir 554 000 eller ca. 21 prosent av de sysselsatte for hele helse-og omsorgssekto-
ren. Tallene som brukes i dette notatet er hentet fra Helsedirektoratet 
http://www.helsedirektoratet.no/publikasjoner/nokkeltall-for-helsesektoren-2011/
Publikasjoner/nokkeltall-for-helsesektoren2011.pdf. I NOU (2010:13), Arbeid for Helse,
oppgis det at antall utførte årsverk i helse- og omsorgstjenesten har steget jevnt. I 2009,
det siste året det foreligger sysselsettingstall fra Helsedirektoratet, ble det utført i alt 248
828 årsverk hvorav 138 856 innen den kommunale helse- og omsorgssektoren, 12 195
innen kommunalt psykisk helsearbeid og 97 777 i innen spesialisthelsetjenesten.

3 Kilde SSB, tall fra KOSTRA for 2010. Årsverkene er eksklusive lange avtalte fravær.
4 YS’ Arbeidslivsbarometer, «Norsk arbeidsliv 2011», Arbeidsforskningsinstituttet, 33–34.
5 Gjelder flere sektorer enn helse- og omsorg, men denne utgjør en stor andel.
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6 Kan sammenlignes med 3-3-turnusen som er beskrevet tidligere i avsnittet.
7 Opplysninger innhentet hos Confederation of Finnish Industries EK, samt Eurofound

Company Survey og Eurostat Labour Force Survey 2010.
8 15 EU medlemsland før utvidelsen i 2004.
9 http://www.ssb.no/arbkost/tab-2010-02-17-01.html; Faste, indirekte personalkostnader

innenfor helse- og sosialtjenester utgjorde 100 800 kr per stilling i 2008.
10 Egne anslag basert på informasjon fra SSB, med utgangspunkt i finsk arbeidslivsorgani-

sering.
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Løsninger på deltidsutfordringen – ingen «quick fix»

Heidi Nicolaisen
Ph.d. i sosiologi, forsker ved Institutt for arbeidsliv- og velferdsforskning, Fafo
heidi.nicolaisen@fafo.no

Civita skriver mye klokt og riktig om utfordringene omsorgssektoren står overfor.
De har helt rett i at det er (alt for) mye deltid i denne sektoren i lys av et stort og
økende behov for arbeidskraft.  De har også helt rett i at mye kan løses ved alter-
nativ organisering av arbeidstiden. Finner man nøkkelen til god organisering, blir
det lettere for arbeidsgiver å tilby større stillinger, og mer attraktivt for arbeids-
takeren å jobbe i store stillinger. Flere i større stillinger vil sannsynligvis også være
et gode for brukerne.

I denne kommentaren vil jeg ikke gå detaljert inn på de mange regnestykkene
og tallene Civita presenterer, men stille spørsmål ved noen påstander og så gå
nærmere inn på to ulike spor vi kan forfølge for å nærme oss løsninger på deltids-
problematikken. Løsningene må ta utgangspunkt i hva som er årsakene til deltid i
sektoren og det vi så langt vet om alternativ organisering av turnus.1

Helgeproblemet

Civita peker helt korrekt på at helgen er hovedproblemet. Derfor vil jeg aller først
si litt om hva vi vet om det. Både forskere og praktikere er enige i at det å ha «nok
hoder i helgene» er både vanskelig og dyrt gitt at man ikke skal ha deltid og gitt at
de ansatte ikke skal jobbe oftere enn hver tredje helg. Flere steder i teksten etter-
later Civita et inntrykk av at arbeidsmiljøloven låser for arbeid hyppigere enn hver
tredje helg og at brudd på loven handler mest om dette. Dette er litt underlig fordi
det i teksten også fremgår at Civita er klar over at arbeidsmiljølovens minstestan-
dard er fri annenhver søndag. Det betyr at man må jobbe hyppigere enn annen-
hver søndag for å bryte loven. De mye omtalte bruddene på arbeidsmiljøloven
handler nok oftere om brudd på minimum hviletidsbestemmelser (arbeidsfri
periode på minst 11 timer mellom to arbeidsdøgn, ukentlig fritid på minst 35
sammenhengende timer) og er ikke viktig i diskusjonen om helg og deltid.  Det er
altså ikke loven, men praksis knyttet til godkjenning av turnusplaner som er utfor-
dringen. Hver tredje helg er nedfelt som en praksis i omsorgssektoren2 og fagfor-
bundene i omsorgssektoren godkjenner ikke turnusplaner med hyppigere helgear-
beid uten videre. Lovens minstestandarder og disse nedfelte praksisene kan
fravikes, men da må det avtales med de tillitsvalgte. Med andre ord er det mulig å
avtale både store og små fravik fra lovens minstestandarder for daglig og ukentlig
arbeidstid, søn- og helligdagsarbeid og hvile. Hensikten med loven er å beskytte
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arbeidstakerne mot alvorlig overbelastning og helserisiko. Derfor fastsetter ikke
bare loven minstestandarder, men har også krav til hvem som kan avtale, eller
bestemme fravik. Den enkelte arbeidstaker kan gjøre det i en del situasjoner og
store fagforeninger kan gjøre det på en rekke områder (Stokke 2004; Stokke m.fl.
2010). Tilsvarende retningslinjer for fravik er vanlig i den nasjonale lovgivning i
de fleste vestlige land og i EUs arbeidstidsdirektiv (McCann 2004). 

De mange forsøkene med alternative turnuser, for eksempel 3+3-turnus, er
kommet i stand gjennom nettopp slike avtaler om fravik fra lov og etablerte prak-
siser. For eksempel innebærer 3+3 turnusen at man arbeider oftere enn hver tredje
helg. Citiva trekker frem Finland som et godt eksempel fordi de har lite deltid og
jobber mer helg, men heller ikke her er det «fritt frem» når det gjelder helgear-
beid. I Finland må arbeid på søndager kompenseres med 100 prosent tillegg til
ordinær lønn (Arbetarskyddsförvaltningen, Finland). Som regel bytter arbeids-
takerne til seg noen goder når de går med på å jobbe oftere enn hver 3. helg.
Eksempler er lengre sammenhengende friperioder, pengekompensasjon, eller
ferie.  Og her er vi ved kjernen for gode løsninger på deltidsutfordringen: For at de
ansatte skal ønske å øke stillingsprosenten, må det være noe i ordningene som gjør
dem attraktive. Er det sannsynlig at ordninger som legger opp til arbeid annen-
hver helg vil føre til økt tilstrømming av arbeidskraft til omsorgssektoren? Neppe.
Dersom man kan snakke om moter når det gjelder alternative turnuser, kan det se
ut til at ordninger som innebærer arbeid annenhver helg er «ut». Forsøk med 3+3-
turnus i Bærum, Moss, Sarpsborg og Drammen er avviklet og mer helgejobbing
trekkes frem som en viktig årsak (Nicolaisen og Olberg 2005, Moland m.fl., under
utgivelse, Østby 2012). Hvorfor er det så viktig for folk å ha fri i helgene? Civita
viser til at 3+3-forsøk er populære fordi kvinner ofte får mer egentid i og med at
de har mer fri når familien er på skole/jobb (s.9). Dette er en problematisk
påstand.  Riktignok peker flere bidrag på at turnusarbeidere opplever noen forde-
ler knyttet til å ha fri når andre er på jobb, skole og barnehage, men forskning på
fritid viser at tid brukt sammen med ektefelle (og barn) oppleves å ha en høyere
verdi enn annen tidsbruk (Albertsen m.fl. 2007; NOU 2004:29; Nicolaisen 2012;
Warren 2003; Sullivan 1996; Ljoså m.fl. 2011).  Det å ha fritid som er mest mulig
synkronisert med fritiden til andre familiemedlemmer, er viktig for den enkeltes
opplevelse av tidsvelferd. Mange av aktivitetene folk gjør sammen med barn, part-
nere og venner foregår i helgene, når mesteparten av arbeidslivet har fri. Det er
altså mye som tyder på at tidsvelferd ikke bare handler om å ha nok fritid (en
kvantitativ tilnærming), men også om å ha nok fritid sammen med andre (en rela-
sjonell tilnærming).

Så langt har jeg pekt på at arbeidsmiljøloven ikke er til hinder for at man kan
jobbe oftere enn hver tredje helg, men at arbeid annenhver helg neppe er en løs-
ning på deltidsproblematikken i omsorgssektoren. Det kan likevel tenkes at løs-
ningen på helgeproblemet ligger «somewhere in between» – ikke så ofte som
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annenhver helg, men noe oftere enn hver tredje. Det finnes allerede spredte
eksempler på slike avtaler. Ved Oslo Universitetssykehus har Sykepleierforbundet
gått med på å jobbe flere helger mot en ekstra kompensasjon på 4100 kroner per
helg (Arbeidsgiverforeningen Spekter 2011).

Frivillig deltid – en privatsak?

Helgearbeid er ikke hele problemet. Civita peker også på at vi har mye frivillig del-
tidsarbeid og at vi ikke vet nok om hvorfor kvinner jobber deltid – også etter små-
barnsfasen. Dette er et viktig poeng, fordi mesteparten av alt deltidsarbeid regnes
som frivillig. Dessuten er ikke deltid så sterkt koblet til småbarnsfasen som man
kan få inntrykk av i det offentlige ordskiftet. Det er vist at om lag 40 prosent av
deltidsarbeidende kvinner ikke har barn, eller har barn på over 16 år (NOU
2004:29: 27). 

Når sosialøkonomene regner på arbeidskraftpotensialet i befolkningen pleier
de ikke å regne med dem som jobber frivillig deltid. De som jobber frivillig deltid,
anses ikke som aktiverbare fordi de har valgt det selv. Imidlertid kan man stille
spørsmål ved denne forestillingen. Fafo har undersøkt de betingelsene som fører
til valg av deltid blant utvalgte yrkesgrupper (Nicolaisen og Bråthen 2012). Spørs-
målet er om disse valgene i hovedsak springer ut av forhold i privatlivet, eller om
de også er begrunnet i forhold i arbeidslivet, for eksempel arbeidsorganisering,
stor arbeidsbelastning, eller sterke deltidskulturer i enkelte yrker. En sammenlig-
ning av «deltidslivsløpet» til ulike yrkesgrupper avdekker interessante likheter og
forskjeller og indikerer også hvor potensialet for endring kan ligge. Likhetene
blant dem vi intervjuet er mange. De fleste har jobbet deltid i flere år og ønsker å
fortsette med det selv når barna blir store, fordi det var blitt en vane og de synes
det var godt å ha mer tid til familie, hjem og fritid. Økonomi og likestilling
bekymret lite. De fleste la familiens totale økonomi til grunn for sitt deltidsvalg og
var ikke veldig bekymret over at de er dels økonomisk avhengige av ektefelle/sam-
boer. I alle fall ikke nok bekymret til at de valgte å øke stillingsprosenten sin. Imid-
lertid var det også noen interessante forskjeller i deltidslivsløpet til hjelpepleiere
som jobber ved sykehjem, og de som er utdannet innen sosialt arbeid og jobber
ved eksempelvis NAV, familievernkontor, sykehus og liknende. Jeg vil kjapt illus-
trere disse forskjellene:

• De som jobbet ved sykehjem fortalte – uten unntak – at de i starten av yrkes-
karrieren hadde søkt på en deltidsjobb fordi det bare var deltid som var utlyst.
I starten var deltiden uønsket, men ulempene ved den ufrivillige deltiden blir
dempet av at det er god tilgang på ekstravakter som gjør det mulig å tjene mer
når man ønsker det. Det er også mulig å takke nei dersom man ønsker å ha fri.
Arbeidsplassene de møter er typiske deltidsarbeidsplasser, det vil si at stillinger
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lyses ut som deltid, de fleste kollegene jobber deltid og at det anses som det
normale. Da småbarnsfasen kom hadde de gjerne fått øket stillingsprosenten
opp til 70-80 prosent og deltiden opplevdes nå som ønsket. Etter småbarnsfa-
sen fortsatte de med deltid fordi det var blitt en vane de setter pris på. Gjennom
alle livsfasene jobber de ekstravakter i større eller mindre grad. Arbeidsgiver
forholdt seg passiv til den enkeltes deltidsarbeid gjennom alle livsfaser, selv om
det i de siste årene har blitt mer vanlig at de kartlegger uønsket deltid. 

• De som jobbet med sosialt arbeid ved NAV, familievernkontor, sykehus eller lik-
nende forteller uten unntak at de søkte og fikk en 100 prosent stilling. Utlysning
av 100 prosent stillinger er det normale. Når de får barn må de hvert år søke om
redusert arbeidstid med henvisning til arbeidsmiljølovens rett til deltid for dem
med særskilte omsorgsoppgaver (praktiseres som rett til deltid inntil barn fyller
ti år). Med deltidsarbeid opplever de at det er vanskelig å delta på møter og følge
opp klienter/pasienter godt nok, fordi resten av arbeidsplassen er organisert etter
en heltidsnorm. Når barna blir store er arbeidsgiverne mer «på» dem og spør om
de ikke skulle øke stillingen igjen. Etter småbarnsfasen ser det ut til å være van-
ligere å gå tilbake til full stilling for disse gruppene. Men det er også ganske van-
lig at de ønsker å fortsette med deltid fordi det er blitt en vane. Da måtte de
imidlertid si opp i den stillingsprosenten de ikke lenger jobbet.

Beskrivelsen av de ulike deltidsløpene viser at den enkeltes valg av deltid ikke bare
kan forstås som en «privatsak», men også kan forklares med trekk ved arbeidsor-
ganisering samt arbeidsplass- og yrkeskulturer. Ved sykehjemmene sosialiseres de
ansatte inn i en deltidskultur fra første dag. Og arbeidsorganiseringen forsterker
kulturen – og omvendt: Når én jobber 60 prosent stilling, blir det 40 prosent ledig:
«Deltid avler deltid». Systemet med ekstravakter stimulerer også til deltid og dem-
per ulempene ved det å jobbe deltid. Selv om det ikke finnes noen eksakt bereg-
ning av omfang av ekstravakter, tyder regneeksempler fra noen kommuner på at
det utgjør en betydelig andel av alt arbeid (Nicolaisen og Bråthen 2012:49). Innen
sosialt arbeid er det i større grad en heltidskultur og en heltidsorganisering. Det
gjør det vanskeligere å velge deltid og forbli i deltid. 

Vi ser at årsakene til deltid er både privatliv og arbeidsorganisering/arbeidskul-
tur. Et annet viktig spørsmål er hvorvidt konsekvensene av frivillig deltid kan ses
som en privatsak. Det har konsekvenser for kjønnslikestilling, for kvinners økono-
miske selvstendighet, for tilgang på arbeidskraft i helsesektoren og sannsynligvis
for tjenestekvalitet. Flere av disse konsekvensene er ikke bare en privatsak, men
også et politisk tema. Potensialet for endring ligger nok mest i trekk ved arbeids-
organisering. Det er fordi at arbeidslivet i større grad er enn privatlivet er et
område der politisk innblanding er legitimt. 

Når man diskuterer potensialet for å få mer arbeidskraft ut av dem som jobber
deltid frivillig, er det neppe realistisk å få flertallet over i heltid. Nordmenn har tross
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alt god økonomi og mange kan derfor velge deltid. Antakelig er det også slik at del-
tid er «prisen» for høy kvinnelig yrkesdeltakelse. Det er nok mer realistisk at mange
kan stimuleres til å øke stillingsprosenten sin enn at flertallet kommer inn i heltid.

Veien videre

Civita snakker varmt om 3+3-turnus som en løsning for fremtiden og nevner også
ønsketurnus og pusleturnus. Det er nesten litt overraskende at Civita ikke nevner
langturnusene (såkalte nordsjøturnuser) som ellers er et hett tema i debatten om
deltid.  Jeg skal ikke gå inn i detaljene ved ulike forsøksordninger (3+3-turnus,
ønsketurnus, langturnus etc.), men jeg tror veien til større stillinger går via slike
forsøk på å finne frem til god arbeidsorganisering som både fungerer godt for
både ansatte, arbeidsgivere og brukere. Dessverre finnes det ingen «quick fix», det
å finne gode løsninger er avhengig av seige prosesser med prøving og feiling. Så
langt har prøving og feiling  lært oss at involvering av de ansatte og tillitsvalgte er
særs viktig for å få til gode endringsprosesser, og erfaringer kan tyde på at arbeid
annenhver helg er for hyppig. Det å jobbe kontinuerlig for å dyrke frem en heltids-
norm i omsorgssektoren, er også viktig. 

Civita hevder at noe av problemet er at usosiale arbeidstider er ujevnt fordelt
blant dem som jobber i turnus. Dette høres litt underlig ut. Definisjonen på turnus
er jo nettopp at arbeidstiden varierer og involverer arbeid på natt og i helg (Norsk
Sykepleierforbund 2007). Og Arbeidskraftundersøkelsen (AKU) 2009 viser at de
aller fleste omsorgsarbeidere og sykepleiere jobber i helgene, det gjelder 84 pro-
sent av sykepleiere og omsorgsarbeidere i kommunal sektor og 80 prosent av dem
som jobber i Staten.  Slik jeg kjenner omsorgssektoren, finnes det ganske sterke
normer knyttet til å dele på de ubekvemme vaktene. Imidlertid finnes det nok
eksempler på gode og mindre gode turnuser, og det er en kjent sak at de som har
små deltidsstillinger, og gjerne er vikarer, ofte har uforholdsmessig mange ube-
kvemme vakter sammenliknet med fast ansatte i større stillinger.

Civita peker også på Finland som det gode eksempelet. Sammenliknet med de
andre nordiske landene jobber finske kvinner lite deltid, også i helsesektoren.
Hovedforklaringene på de lave deltidsandelene ser ut til å være historisk og øko-
nomisk betinget (Nätti 1995; Abrahamsen m.fl. 2012). Kvinner trådte inn i
arbeidsmarkedet på et tidligere tidspunkt enn i de andre nordiske landene, og da
var fulltid normen.  I tillegg pekes det på at en mer anstrengt økonomi for finner
flest har begrenset kvinnenes mulighet til å velge deltid. Finsk omsorgssektor ble
altså tidlig en heltidssektor, og det ser ut til at når en bransje først har blitt en hel-
tidsbransje så legger det føringer. Heltid avler heltid og deltid avler deltid – og
denne mekanismen gjelder både i Norge og Finland. 
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Noter

1 Kristine Nergaard takkes for gode innspill til denne kommentaren.
2 Praksisen med fri hver tredje helg ble, som Civita skriver, innført i forbindelse med

arbeidstidsreduksjonen i 1987 da den ukentlige arbeidstiden ble redusert fra 40 til 37,5
timer i LO/NHOs tariffområde. Reduksjonen ble alminnelig i store deler av arbeids-
livet, men loven fastsetter fortsatt 40 timer per uke.
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Replikk til artikkelen «God organisering vil gi god omsorg» 
av Mathilde Fasting

Sigrun Vågeng
Administrerende direktør i KS, kommunesektorens organisasjon
sigrun.vageng@ks.no

Omsorgstjenester også i framtiden!

Det er flott at Civita engasjerer seg i debatten om fremtidens omsorgstjenester.
Utfordringene er store og handler om mer enn bare arbeidskraft og organisering.
Det er våre fremtidige velferdsordninger som står på spill, hvordan vi ønsker å ta
vare på hverandre. 

Mathilde Fastings tallmateriale kan få noen hver til å bli engstelig og trekke
oppgitt på skuldrene. Dette regnestykket går jo ikke opp. Viderefører vi dagens
standard i helse og omsorg, trengs nesten en halv million flere helsearbeidere i
2060. Forutsetter vi samme vekst som de siste årene, trengs det dobbelte. Samtidig
beskriver Fasting hvordan andelen som arbeider halveres i forhold til andelen som
trenger hjelp. Og alle politiske partier lover bedre helse- og omsorgstjenester.

Fra vugge til grav mottar innbyggerne helse- og omsorgstjenester fra kommu-
nene. Henimot 250.000 personer er brukere av tjenestene. Nesten like mange –
209.000 – er ansatt i tjenestene. Men, som Fasting påpeker, mange av disse jobber
deltid. Det er i kommunene brukerne av tjenestene bor, og det er i kommunene
velferdspolitikken i stor grad utføres. Brukerne av omsorgstjenestene i kommu-
nene er meget fornøyd. Kommunene har vist en særskilt evne til å tilpasse tjenes-
tene etter behov og ivareta brukernes verdighet (Telemarksforsking 2011).

Alle har høye forventninger til kommunens tjenester. Nasjonale politikere og
statlige myndigheter gir mange løfter på vegne av kommunene. Problemet er at
løftene ofte mangler nødvendige ressurser. Stortinget har gitt kommunen ansvar
og frihet gjennom lov/forskrift, men samtidig utøver statsforvaltningen ofte en
detaljstyring som går utover lokale tilpasninger og kreativitet. Kommunesektoren
trenger handlingsrom slik at lokalt folkevalgte kan engasjere seg i kvalitet og stan-
dard på omsorgstjenesten. Det er nettopp evnen til å se helhet og prioritere som er
kommunenes store styrke. Lokaldemokratiske prioriteringer og lokale løsninger
er helt nødvendig for at omsorgstjenestene skal være gode også i fremtiden.

Behov for nytenkning

Alle er også enig i at det er behov for innovasjon og endret praksis på mange
områder. Velferdsteknologi gir nye perspektiv. På kort sikt er antagelig samord-
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ning og standardisering av IKT i offentlig sektor viktigst. Uhensiktsmessige løs-
ninger og manglende elektronisk samhandling tar altfor mye tid og øker risiko for
svikt i tjenestene. 

I dag bruker ansatte i tjenestene mye tid på rapportering og byråkrati. Doku-
mentasjon er viktig, men det er betydelig rom for forenkling som kan frigi tid til
tjeneste. KS ser ikke minst muligheter i andre samarbeidsformer – både internt i
kommunen og utad ved å involvere brukere, frivillige, næringsliv og andre på nye
måter. Forutsetningen er at kommunene sikres frihet til nyskaping og at innova-
sjon i tjenestene blir tilstrekkelig stimulert. Her har staten et ansvar.

Arbeidskraft for fremtiden

Dagens omsorgssektor er organisert gjennom deltidsarbeid. Et FoU- prosjekt Fafo
gjorde for KS i 2011, fastslo at i over halvparten av kommunene jobber mer enn
75 pst deltid i omsorgssektoren.1 En slik deltidskultur kan ikke fortsette om vi skal
ha tilstrekkelig med arbeidskraft og kompetanse til å sikre bærekraftige og gode
tjenester med høy kvalitet i årene framover.

Fafo-rapporten viser også at den tradisjonelle turnusen er den minst hensikts-
messige hvis vi ønsker mer heltid og bedre tjenester. Derfor må vi tenke nytt når
det gjelder organisering av arbeidstid og -oppgaver.

Kommuner som tilbyr heltidsstillinger og et større mangfold av arbeidstids-
ordninger, opplever en stor pågang av søkere. Karmøy kommune har ganske nylig
etablert et nytt sykehjem basert på langturnusordninger.  Til vel 20 stillinger var
det over 200 søkere! De ansatte på sykehjemmet har en gjennomsnittlig stillings-
størrelse på vel 90 prosent. Det er åpenbart at dette gir bedre tjenester for bebo-
erne – som får færre å forholde seg til. De ansatte får gjennom større stillinger
bedre inntekts- og pensjonsgrunnlag, og de får større mulighet for læring og
utvikling i jobben. Dette er en vinn-vinn-vinn situasjon for arbeidsgiver, arbeids-
taker og ikke minst brukerne.

Bergen kommune har over tid prøvd ut ulike langturnusordninger i sine enhe-
ter og avdelinger. Fafo har evaluert prosjektene i Bergen, og viser til at resultatene
på alle områder er oppsiktsvekkende gode, enten man ser på andel heltidsstillin-
ger, arbeidsmiljø, rekruttering, kompetanse og – det viktigste – kvalitet for bru-
kerne.

KS har sammen med arbeidstakerorganisasjonene i omsorgssektoren tatt det
store heltidsvalget. Sammen vil vi jobbe for å utvikle en heltidskultur i kommune-
sektoren. For at vi skal ha bærekraftige og brukervennlige tjenester av god kvalitet
i framtiden, er vi avhengig av kompetente medarbeidere på full tid. Mye deltid og
mange små stillingsbrøker bør snart være fortid. 

12. februar la KS, Fagforbundet, Sykepleieforbundet og Delta fram en felles
erklæring for hvordan vi skal utvikle en heltidskultur og en omsorgssektor hvor
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arbeidstidsordningene setter brukerne i sentrum. I erklæringen heter det blant
annet at heltidsarbeid skal være hovedregelen og at de gode og hensiktsmessige
løsningene må finnes lokalt og utvikles av lokale parter i samarbeid. Videre slår vi
fast at tjenestene i kommunal sektor må organiseres med et mangfold av arbeids-
tidsordninger som tilpasses brukernes behov for gode, trygge og forutsigbare tje-
nester hver dag, hele uken. Det er selvsagt også helt nødvendig at arbeidstidsord-
ningene ivaretar de ansattes helse og velferd, slik at flest mulig kan stå lengst mulig
i arbeid. Vi har gode eksempler på at alternative turnusordninger bidrar til et
lavere sykefravær og et bedre arbeidsmiljø. Dette må vi satse på framover.

For at vi skal komme videre, trengs en modig innsats både fra arbeidsgivere,
tillitsvalgte og ansatte. Ved å få en forståelse av hva heltid og alternativ organise-
ring betyr, både for brukere, ansatte og arbeidsgivere, vil det bli lettere å enes om
en hensiktsmessig organisering.

For å rekruttere kompetent arbeidskraft til sektoren i framtida, må vi tilby fulle
stillinger til unge og nyutdannede. En forskningsrapport om helsefagarbeiderut-
danningen2 viser klart at en av de viktigste årsakene til at unge ikke fullfører
utdanningen, er dårlige utsikter til faste hele stillinger når de er ferdig utdannet.
Sånn kan vi ikke ha det.

Framtidas omsorgstjeneste 

Framtidas eldre har vokst opp i et samfunn med vekst og velstand uten like og har
helt andre forventninger til alderdommen enn dagens 90-åringer. De har også en
helt annen betalingsevne, trolig også betalingsvilje. Tilsvarende har det allerede
skjedd en stor endring i muligheter og forventinger til samfunnsdeltakelse for
yngre omsorgstrengende. Vi skal være stolte av denne utviklingen, som forteller
om et samfunn som er godt å leve i for mange. Samtidig har dette konsekvenser
for hvordan vi løser oppgavene. I enda større grad må framtidas omsorgstjenester
innrettes mot brukernes behov, samtidig som tjenestene må være i stand til å til-
trekke seg nok kompetent arbeidskraft. Fleksible arbeidstidsordninger, der heltid
er normalen, er et av våre viktigste tiltak. Det vil gi bedre kvalitet for brukerne og
ha større bærekraft for både arbeidsgivere og arbeidstakere. 

Noter

1 «Hvordan kan kommunene tilby flere heltidsstillinger?» Moland og Bråthen / Fafo
2012:14

2 Fafo/Nifu 2013 «Å bli helsefagarbeider»
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Replikk til artikkelen «God organisering vil gi god omsorg» 
av Mathilde Fasting

Kjellfrid  T. Blakstad
Leder seksjon helse- og sosial, Fagforbundet
kjellfrid.blakstad@fagforbundet.no

Mathilde Fasting setter søkelys på et stort problem i dagens pleie og omsorgssek-
tor, deltidsstillinger. Dette er ikke bare et problem i den kommunale og private
helse- og omsorgssektoren. Vi finner et stort antall deltidsstillinger i mange sekto-
rer der kvinner er i stort flertall, som for eksempel i sykehus, barnehage, SFO-ord-
ninger, renholdssektoren og handel og service. 

Det er et stort problem at kvinner ikke får hele stillinger, både for dem det gjel-
der, men også samfunnsmessig. Kvinner som jobber slik, vil være økonomisk
avhengig av ektefelle/samboer. Om de er enslige forsørgere, vil de være avhengig
av supplerende sosialhjelp. Disse kvinnene ender opp som minstepensjonister.
Rekruttering av arbeidstakere til sektoren og til utdanninger som leder til arbeid i
disse sektorene, blir dårlig, og omdømmet til disse sektorene blir heller ikke bra.
Denne kommentaren vil omhandle deltid i den kommunale helse- og omsorgs-
sektoren, men jeg vil gjøre leseren oppmerksom på at vi ikke finner en slik bruk av
deltidsstillinger i noen sektor, der menn er i flertall. Fagforbundet vil hevde at
mangel på hele stillinger i kvinnedominert sektor, er en av de viktigste likestil-
lingsutfordringene vi står overfor i Norge i dag.  

Den kommunale helse- og omsorgssektoren vil i framtida stå overfor store pro-
blemer, både i forhold til et økt behov for kompetanse og for rekruttering av
arbeidstakere. På grunn av samhandlingsreformen blir pasientene skrevet ut fra
sykehus på et tidligere tidspunkt enn før, og er av den grunn i større behov for
kompetanse blant alle ansatte, samt at befolkningen blir eldre enn tidligere. I de
siste tiårene har også mange andre av velferdsstatens oppgaver blitt overført til
kommunene.

For å klare disse utfordringene i framtiden, mener Fagforbundet at det er viktig
å etablere en heltidskultur i denne sektoren. Fagforbundet har hatt dette på agen-
daen i mange år, og er glad for at flere samfunnsaktører deltar i denne debatten. Vi
er av den oppfatning at det ikke finnes en enkel løsning, men mange muligheter
innenfor dagens rammer som lov- og avtaleverket gir. Samtidig har vi også sett at
om man finner svaret ett sted, trenger ikke det å ha direkte overføringsverdi til
andre, men å dele erfaringer med hverandre er viktig. 

Kanskje det viktigste verktøyet i dette arbeidet er god ledelse. Jeg er overrasket
over at Mathilde Fasting ikke utdyper dette noe. Ofte er det en dyktig fagperson
som blir forespurt eller søker en lederstilling. Jeg snakker her om mellomleder-
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nivå, med fag-, økonomi- og personalansvar.  I utlysningstekster er kravet at de
skal ha helse og sosialfaglig utdanning på bachelornivå, men det er sjelden å se at
det er krav til noe annen kompetanse, annet enn at det er ønskelig med ledererfa-
ring.

Å være mellomleder i denne sektoren krever høy kompetanse og erfaring. Det
er døgnbemannet enheter, der du har personalansvar for ansatte, til alle tider av
døgnet, året rundt. Ofte er det snakk om 20–30 personer.  Disse skal være gode
omsorgspersoner, ha faglig kompetanse og trygghet til å ta kompliserte avgjørelser
om menneskers helse- og pleiebehov på kort tid. 

Omgjøring av turnuser er en omstilling for hver enkelt ansatt, og for mange
forbundet med utrygghet. De vil møte alle forslag til endringer med skepsis. Noen
har små stillinger og ønsker mer, noen har utdanning på bachelornivå, andre har
ikke utdanning innenfor sektoren. Kunnskapsnivået er svært forskjellig og stil-
lingsstørrelse varierer fra brøker på 10 % til 100 %. Det betyr at enkelte ansatte er
på jobb i gjennomsnitt 35,5 timer i uka, mens andre er det 6 timer i uka. Enkelte
jobber bare på natt, mens andre varierer arbeidstiden sin gjennom hele døgnet.
Informasjonsbehovet om brukerne varierer om du var på jobb i går, eller om det
er en uke eller mer siden du har vært på jobb.

For leder betyr dette at du må ha endringskompetanse, kunne prosessorientert
ledelse, ha styrke til å stå i konflikter og evner til å ta beslutninger som ikke alltid
er populære. Det holder ikke at du er faglig engasjert og dyktig. Du må kunne se
den enkelte ansatte og hennes/hans behov, men også kunne forsvare at ikke alle
kan få oppfylt sine behov. Du har ansatte som gjerne vil jobbe mer enn det
arbeidsmiljøloven sier de kan gjøre, og du har ansatte som ikke vil jobbe annet
enn dagvakter. 

I denne sektoren er det ofte mangel på veiledning. Fra ledernivået over deg har
du ofte et press på å få ned sykefravær, få budsjettkontroll, nedskjæringer osv.
Dette er et umenneskelig press å stå i, men gode ledere klarer det. De klarer å gjen-
nomføre gode prosesser i personalgruppa, endre turnuser slik at ansatte får høyere
stillingsbrøker, reorganisere arbeidet på avdelingen slik at det blir mer effektivt,
øke kvaliteten på tjenestene, bruke rett person på rett plass, samtidig som sykefra-
været går ned. De har også budsjettkontroll. Alle har ikke nødvendigvis leder-
utdanning, men de har kunnskap om sektoren og gjerne en helse- og sosialfaglig
bachelor, men det viktigste er at de har en trygghet og en erfaring i det å stå i de
endringsprosessene som må til. 

Felles for de gode lederne er at de tør å satse. Det er gode ledere som har utvik-
let den modifiserte 3 + 3 modellen vi har her i Norge, og som Mathilde Fasting
beskriver. Det er andre gode ledere som har fått til andre ting. På Bergan sykehjem
i Kristiansund har man økt grunnbemanninga. Sykehjemmet sparte en million
kroner på dette, gjennom redusert sykefravær, lite vikarbruk og minimalt med
overtidsbruk. Mathilde Fasting beskriver godt hva som skjer på norske sykehjem
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når en ansatt ringer på morgenen og melder seg syk. Da må nattevakta gå overtid
til det kommer inn en vikar som kan erstatte den ansatte som er blitt syk. Med økt
grunnbemanning vil ikke dette være nødvendig. Da er det nok ansatte der til å
gjøre dagens oppgaver. Erfaringene tilsier at på de fleste sykehjem er det en eller
flere borte hver dag. 

Andre sykehjem har laget seg «vikarbyråer». De har faste ansatte som går i tur-
nus. Disse kan ha 50 % stilling på en avdeling og 50 % i «vikarbyrået». Den dagen
de er på jobb i vikarbyrået, får de beskjed om hvilken avdeling de skal jobbe på når
de kommer på jobb. Om det ikke er sykdom, vil den ansatte jobbe på sin ”egen”
avdeling. Skeptikerne mener dette er en overbooking av ansatte, men hvis vi ser på
dagens sykefravær i denne sektoren, ser vi at sykefraværet er høyt. Mange mener
det er pga at bemanningsfaktoren er lav. Øker man med 3,2 årsverk, som Bergan
sykehjem gjorde, vil presset på de ansatte bli atskillig mindre, og det er stor sann-
synlighet for at sykefraværet blir mindre, og kvaliteten bedre. 

Ledelsen her har også jobbet godt sammen med de ansatte og deres tillits-
valgte. Et godt trepartssamarbeid mener Fagforbundet er viktig for å kunne lykkes
med de endringer som må gjøres. Med trepartssamarbeid mener vi et samarbeid
mellom administrativt nivå i kommunen, de ansatte ved deres tillitsvalgte og poli-
tikerne. Trepartssamarbeidet er en felles forpliktelse for å skape suksess for pro-
sjekter. De jobber sammen for å skape gjensidig tillit både internt og eksternt, og
sammen forener de målet om jobbtrygghet med fleksibilitet. Trepartssamarbeidet
har mange positive sider for alle parter. Det er politikerne som vedtar ramme-
betingelsene de ansatte skal jobbe under. Gjennom partsarbeidet får de kompe-
tanse til å fatte gode vedtak. De ansatte får en større forståelse og innblikk i den
kommunale virkeligheten. Den administrative ledelsen bruker mindre tid på kla-
ger, misnøye og konflikter. 

Et viktig prinsipp i partssamarbeidet er konsensusprinsippet. For at det skal
lykkes, må det etableres en kommunikasjon preget av åpenhet og evne til å lytte til
den andres argumenter. Målet er ikke å «vinne» en diskusjon, men å  komme til
omforent enighet. 

Avslutningsvis konkluderer Mathilde Fasting med at vi må ha en gjennomgang
av gjeldende tariffavtaler for de ulike gruppene, slik at arbeidstidsbegrensinger for
de ulike yrkesgrupper innen helse og omsorgssektoren tilpasses en ny organise-
ring. Tariffavtalen er lik for de ulike yrkesgruppene i helse- og omsorgssektoren.
Hvilken ny organisering hun her tenker på er uklart. De eksemplene hun har
beskrevet i sin artikkel, er alle eksempler man kan gjennomføre innenfor dagen
lov- og avtaleverk. Det er fullt tillatt å jobbe annenhver søndag. Videre har vi krav
på 11 timers sammenhengende arbeidsfri i løpet av 24 timer, og som i Finland har
vi krav på 35 timers hvile i løpet av syv dager. Arbeidsgiver og tillitsvalgte kan
også inngå avtale om kortere arbeidsfri, dog ikke under 8 timer i løpet av 24 timer
og 28 timer i løpet av sju dager. Dette gjøres på mange arbeidsplasser. Vi har også
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en hjemmel i loven som tillater at partene kan inngå tariffavtaler som fraviker alle
bestemmelsene om arbeidstid i loven. 

Det er riktig at vi i 1987 etablerte en praksis med  å jobbe tredje hver helg, men
ingen lov eller tariffavtale sier det. Norsk sykepleierforbund har et vedtak fra sitt
landsmøte om at ingen skal jobbe oftere enn tredje hver helg, men dette vedtaket
er ikke hjemlet i lov- eller tariffavtale. Vi kan av den grunn jobbe slik de gjør i Fin-
land, men det er en stor forskjell mellom Norge og Finland som kan være noe av
svaret på hvorfor vi fram til nå har vernet så sterkt om tredje hver helg. Finland
har atskillig bedre betalt for å jobbe helg enn hva vi har i Norge. Lønn er en viktig
motivasjonsfaktor for å få ansatte til å jobbe oftere i helgene. I dag tjener helsefag-
arbeidere mer på å jobbe en onsdagskveld enn hva de gjør ved å jobbe på søndag
formiddag. 

Fagforbundet er enig med Holdenutvalget som sier at tiltak som ikke griper
inn i helgeproblematikken, kan bare i begrenset grad bidra til å redusere uønsket
deltid. Dagens lov- og avtaleverk er, som jeg har beskrevet, ikke til noe hinder for
å gjøre det. Bruddene på arbeidsmiljøloven som vi finner i sektoren i dag, handler
om mangel på ansatte pga sykdom eller annet fravær. Ansatte som har jobbet i 8
timer, må arbeide overtid fram til man får tak i en ekstravakt som kan ta over.
Disse jobber da flere timer sammenhengende enn hva loven gir adgang til. Like-
ledes kommer man ofte opp i problemer med den lovbestemte hviletiden. Økt
grunnbemanning, eller «eget vikarbyrå» vil føre til at det i de aller fleste tilfeller
ikke vil være nødvendig med ekstra innleie ved sykdom, og brudd på arbeidsmil-
jøloven. 

Fagforbundet er utålmodig i dette arbeidet. Vi ser med glede at det er mange
som har retten til hel stilling på dagsorden. Det er ingen grunn til å sitte på gjerdet
og vente. Vi har en arbeidsmiljølov og et avtaleverk som er gode redskaper i å
skape forutsigbare og trygge arbeidsforhold for alle ansatte.
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Universitetsforlaget 2012

av Hilde Bojer
Førsteamanuensis emerita ved Økonomisk 
institutt, Universitetet i Oslo
hilde.bojer@econ.uio.no

Denne boka handler ikke om kvinners
rolle i norsk økonomi, men om hus-
morens og husarbeidets rolle i norsk
økonomi. Den mangler et kapittel om
kvinner i arbeidsmarkedet, ordet like-
lønn er ikke med i indeksen, kapitlet
om inntektsfordeling er tynt og til dels
misvisende.  Og Koren har ingen ting å
si om arbeidsdelingen i hjemmet:
hvorfor kvinner og menn utfører så
forskjellige oppgaver, og hvorfor det er
kvinner som arbeider deltid og har
hovedansvaret for omsorgsarbeid.

Når det er sagt, er det mye av inter-
esse hvis vi tar det for gitt at husmo-
rens arbeid skal utføres av kvinner. De
to første kapitlene behandler den
omveltningen i dagliglivet som har
fulgt kvinnenes utmarsj i det lønnede
arbeidsliv i løpet av de siste førti –
femti årene. Koren peker på det forun-
derlige i at denne omveltningen har
fått så liten oppmerksomhet fra dem
som skriver økonomisk historie. Jeg

selv liker å kalle det som har skjedd en
sosial revolusjon, og det er på høy tid
at noen skriver om den.

Korens bok har interessante og
opplysende kapitler om produksjon i
husholdningen, verdien av det ubetalte
husholdsarbeidet og de økonomiske
teorier som kan forklare valget mellom
lønnet og ulønnet arbeid. To kapitler
behandler familieskattlegging, kvin-
ners stilling i trygdesystemet og de
endringer som dels skyldes, dels har
bidratt til, utmarsjen til det lønnede
arbeidsmarkedet.  Her er det mye av
interesse å hente.

Korens hovedbudskap er at ulønnet
husarbeid alltid har vært, og fortsatt er,
et stort og viktig bidrag til den økono-
miske produksjonen i Norge. For fag-
folk er dette ingen nyhet, men det er
godt å få saken belyst i en bok for all-
mennheten. Den prinsipielle erkjen-
nelsen av husarbeidets betydning er en
sak, en annen sak er om styresmakter
og andre forstår konsekvensene – og
tar hensyn til dem.  Eksistensen og
omfanget av ulønnet, og derfor usyn-
lig, husarbeid betyr blant annet at den
økonomiske veksten er overvurdert.
Nasjonalproduktet måler størrelsen på
produksjon i markedet og offentlig
sektor. Kvinners økte yrkesdeltakelse
har ført til at produksjon dels er flyttet
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fra hjemmet til markedet (mat, klær),
dels til offentlig sektor (barnehager,
eldreomsorg, sykepleie). Denne flyt-
tingen av produksjon blir registrert
som økning av produksjon i statistik-
ken. Både i Norge og andre land blir
kvinner omtalt som ren arbeidskraft-
reserve: det gjelder å få flere kvinner i
arbeid for å opprettholde økonomisk
vekst. I Norge legger myndighetene
vekt på at økt kvinnelig sysselsetting
skal avhjelpe behovet for arbeidskraft i
eldreomsorgen. Men saken er ikke så
enkel. Tusenvis av kvinner er allerede
sysselsatt med eldreomsorg, men uløn-
net.  Det er ikke klart hvor stor netto-
gevinsten er av at disse skifter til løn-
net omsorgsarbeid.

En annen viktig konsekvens av at
ulønnet husarbeid er produksjon og
har verdi, er at inntektsulikhet hus-
holdningene imellom blir overvur-
dert. Når vi bare sammenlikner kon-
tantinntekter, fremstår forskjellene i
levestandard mellom husholdninger
med en og to inntekter som større
enn de er. Beregninger utført av Iulie
Aslaksen og Charlotte Koren viser at
inntektsulikhetene mellom hushold-
ninger synker når verdien av det
ulønnede arbeidet legges til kontant-
inntekten.

Som Koren peker på, er mange
feminister skeptiske til å måle verdien
av husarbeid, og til i det hele tatt å til-
legge det verdi. Jeg er enig med Koren i
at den skepsisen er malplassert, og
håper Korens fengslende og interes-
sante beskrivelse av husarbeidet, dets

økonomi og betydning, kan overbevise
skeptikerne.

Hennes gjennomgang av proble-
mene med slik måling og verdsetting
er interessant og opplysende. Men jeg
savner en litt mer prinsipiell drøfting
av begrepet økonomisk verdi for goder
som ikke har et marked. Det er ikke
gitt at slike goder har én og bare én
verdi. De klassiske økonomene skjel-
net mellom kostnad, bruksverdi og
bytteverdi. I et marked med fullkom-
men konkurranse faller disse tre verdi-
ene vakkert sammen. Når markedet
ikke fungerer som det skal, eller ikke
eksisterer, kan det fortsatt være frukt-
bart å skjelne mellom verdier i ulik
forstand.  For eksempel er bruksver-
dien for husholdningen ikke lik en
eventuell bytteverdi i markedet, og da
må vi tenke gjennom hvilken av disse
verdiene som skal avspeile produksjo-
nens verdi for samfunnet, analogt til
nasjonalproduktet.

Koren skriver saklig, og holder seg
til fakta.  Hun beveger seg på et
område som er politisk omstridt og
gjenstand for heftige verdidebatter.
Familiepolitikk er et av de områdene
hvor det rår sterkest uenighet; bare
tenk på kontantstøtte, stønad til ens-
lige forsørgere og foreldrepermisjon
og fedrekvote.  Som den gode økonom
hun er, gjør Koren ikke rede for sine
egne holdninger og verdier. De skin-
ner likevel gjennom, særlig ved de
temaene hun velger ikke å behandle.
En mulig tittel for boka kunne vært:
Elegi for den tapte husmor.
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