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Forord

For tjue 4r siden ga Tiden Norsk Forlag ut boka ” Arbeidsmiljo
og arbeidsskader”.” Boka beskrev resultater fra en undersokelse
blant LOs medlemmer pé arbeidsplassene. Siden den gang har
norsk arbeidsliv gjennomgatt omfattende endringer. Arbeids-
styrken har vokst kraftig, og naringsstrukturen er vesentlig
endret. Flere er yrkesaktive, men i en kortere tid av livet, og vi
arbeider mindre i den tiden vi er yrkesaktive. Kvinnene har for
alvor entret arbeidsmarkedet.

Pa hele syttitallet var arbeidsmiljosporsmal et brennbart tema,
og arbeidsmiljoloven (AML) fra 1977 markerer et veiskille i
norsk og internasjonal lovgivning. Loven utvider arbeidsmil jo-
begrepet til ogsa & omfatte retten til et meningsfylt arbeid. Loven
bryter i den forstand radikalt med tidligere vernelovgivning.
Lovens pabud og anbefalinger pa virkemiddelsiden er ogsa en
klar utvidelse av tidligere lovgivning. Partene tillegges plikter og
rettigheter som gjor arbeidsmiljospersmal til en sentral storrelse
pé den enkelte arbeidsplass. I Lov om arbeidervern og arbeids-
miljo heter det i kapittel 1:

“Lovens mélsetting er:

1. A sikre et arbeidsmil jo som gir arbeidstakerne full trygghet
mot fysiske og psykiske skadevirkninger og med en verne-
teknisk, yrkeshygienisk og velferdsmessig standard som til
enhver tid er i samsvar med den tekniske og sosiale utvikling
i samfunnet.

2. A sikre trygge tilsettingsforhold og en meningsfylt arbeids-
situasjon for den enkelte arbeidstaker.

3. A gi grunnlag for at virksomhetene selv kan lose sine ar-
beidsmil joproblemer i samarbeid med arbeidslivets organisa-

* Jan Erik Karlsen (1972), Arbeidsmilje og arbeidsskader. Oslo: Tiden Norsk
Forlag. Utgitt i revidert versjon i 1978.




sjoner og med kontroll og veiledning fra offentlig myndig-
het.””

Dette er i sannhet en banebrytende lov, som innehar kimen til en
demokratisk reform av arbeidslivet og arbeidsdagens innhold
som gir langt utover den tidligere lovgivning. Pd slutten av
syttitallet og tidlig pa attitallet ble det gjennomfert en rekke
studier av arbeidsmiljoet i norske bedrifter. Noen ble gjort av
virksomhetene selv, andre ble gjennomfert av forskere. Etter
dette sank interessen for arbeidsmiljospersmél generelt i den
offentlige debatten. Loven ble riktignok kraftig diskutert, men
debatten kom til & dreie seg mer om hva man ikke burde tatt inn
i lovteksten enn om hvilke positive erfaringer man gjorde med
loven.

De siste dra har andre arbeidsmarkedsspersmal blitt mer
presserende, og disse har skjovet arbeidsmiljosporsmal i bak-
grunnen. Si ogsi for fagbevegelsen. Attitallets spekulasjons-
gkonomi, og den store og ekende arbeidslesheten i kjolvannet av
den, stiller fagbevegelsen overfor store utfordringer. Arbeidsmil-
jo dominerer ikke den offentlige dagsordenen, men er fortsatt
gjenstand for daglig oppmerksomhet i arbeidslivet.

Med EFs indre marked stdr den europeiske fagbevegelsen
overfor en ny situasjon og nye utfordringer. For fagbevegelsen
i Norge er sarlig spersmal i tilknytning til den sosiale dimensjo-
nen interessante. Med det mener man gjerne styrken i og
anvendbarheten av de avtaler og lover som regulerer partenes
rettigheter og plikter i arbeidslivet, ikke minst nir det gjelder
arbeidsmiljesporsmal. Med bakgrunn i disse utfordringene tror
vi at spersmal om arbeidsmil joet og arbeidslivets organisering vil
fa fornyet interesse. Det begynner imidlertid 4 bli noen tid siden
det ble lagt fram en landsdekkende undersogkelse om arbeidsmil-
joforhold ute i virksomhetene. LO har derfor tatt initiativ til at
det utarbeides en slik studie, og det er rapporten fra dette pro-

* Direktoratet for arbeidstilsynet (1980), Arbeidsmiljoloven - en kort innforing
og fullstendig lovtekst
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sjektet som herved legges fram. Rapporten er utarbeidet av
FAFO og er i sin helhet finansiert av Landsorganisasjonen i
Norge.

Rapporten inneholder et omfattende tallmateriale som beskri-
ver arbeidsmiljoet i norsk arbeidsliv. Dette er dens primare
siktemal: A gi en bred oversikt over viktige storrelser i arbeids-
mil jodebatten. Det presenteres materiale som gir en beskrivelse
av:

- arbeidsmiljoet til ansatte i ulike bransjer og yrker

- hvilke konsekvenser arbeidsmiljoet har for trivsel og helse

- de virkemidler man har satt inn for & endre og bedre arbeids-
mil joet

Rapporten gir en bred presentasjon og illustrasjon av arbeidsmil-
joet og konsekvenser av det. Forhapentlig kan den fungere som
et oppslagsverk for et bredt publikum. Rapporten er skrevet for
dem som er interessert i arbeidsmiljoet: For tillitsvalgte, for
”vanlige ansatte” og for dem som arbeider med arbeidsmiljo-
sporsmal fra andre stasteder.

Rapporten bestar av fire deler. I forste del presenteres under-
sokelsen og datamaterialet som ligger til grunn. Her kommente-
res ogsd muligheter og begrensninger nir det gjelder bruken av
datamaterialet. Rapportens andre og tredje del gir en presenta-
sjon av tall og figurer som belyser arbeidsmiljoforhold og konse-
kvenser av dem i arbeidslivet.

Vel s viktig som a kjenne problemenes omfang, er a vite hva
man kan gjere med dem. Arbeidsmiljeloven brakte flere alterna-
tive lgsninger. Ordningen med verneombud og arbeidsmiljout-
valg skapte nye handlingsarenaer i det lokale miljoarbeidet. I
rapportens siste del gir vi en oversikt over erfaringer man har
gjort i det lokale miljoarbeidet.

I arbeidet med rapporten har jeg fatt hjelp og bistand av flere
personer. En varm takk til Jorun Christensen og Bjern
Willadssen i LOs arbeidsmiljeavdeling for verdifulle kommenta-
rer og innspill. Yngvar Schjeth og Jon Rogstad har begge bidratt




med tilrettelegging av dataene og med datakjeringer. Jon Lahlum
har laget figurene. Otto Bergh har lest korrektur og kommentert
spraket. Arne Pape har bidratt med kommentarer og verdifull
stotte. En spesiell takk til Jens B. Grogaard for tilmodig og
innsiktsfull bistand i kritiske faser av arbeidet.

Griinerlgkka, 1992

Tom Christian Pape
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SAMMENDRAG

Del 1 Innledning

Denne rapporten beskriver arbeidsmiljoet i norsk arbeidsliv, med
utgangspunkt i en intervjuundersgkelse som ble gjennomfort
hesten 1989 og varen 1990. Undersokelsen er gjennomfort av
Institutt for Samfunnsforskning (ISF) og Statistisk sentralbyra
(SSB). ISF hadde hovedansvaret for designet av undersekelsen,
mens SSB sto for innsamling og tilrettelegging av data for
analyseformil. Undersgkelsen er finansiert av NORAS og av
partene i arbeidslivet. Det er LO som har finansiert rapporten.
For tjue ar siden publiserte Tiden Norsk Forlag boka ” Arbeids-
miljo og arbeidsskader” (Karlsen 1972). Denne rapporten gir en
beskrivelse av arbeidsmiljoet tjue ir senere.

Rapportens malgruppe - og siktemal

Rapporten er primart skrevet for tillitsvalgte og andre som er
interessert i arbeidsmiljospersmal. Siktemalet er & gi en bred
presentasjon av det norske arbeidsmiljget. Det betyr at det er
mange tall og figurer i rapporten. Forhapentlig kan detaljrik-
dommens "kjedsomhet” oppveies ved at rapporten i tillegg kan
fungere som et oppslagsverk.

Om datagrunnlaget

Undersgkelsen er basert pa intervjuer av 4500 ansatte i et utvalg
pa 1050 bedrifter i offentlig og privat sektor. I tillegg ble daglig
leder og tillitsvalgte intervjuet. Var rapport baserer seg i hoved-
sak pd intervjuer med de ansatte i bedriftene. Det er deres opp-
fatning av arbeidsmiljoet som forst og fremst kartlegges. Infor-
masjonen er samlet inn ved hjelp av standardiserte sporreskje-
maer, og alle de intervjuede er stilt de samme sporsmalene. En
slik tiln®@rming har den fordelen at man kan sammenlikne pa
tvers av naringer og yrkesgrupper. Ulempen med standardiserte
speorsmal er at man lett mister viktige detaljer og sammenhenger.
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SAMMENDRAG

Nesten alle abeidsmiljebelastningene er malt i forhold til tid.
Det betyr at svarene pd spersmélene uttrykker hvor stor andel av
arbeidstiden de ansatte opplever et spesielt trekk ved arbeidet
eller ved sin arbeidssituasjon. Dermed blir det lettere 4 sammen-
likne, samtidig som vi stoter pa en vesentlig ulempe. Vi far ikke
fram belastningens intensitet. Det er stor forskjell pa 4 arbeide
halvparten av arbeidstiden i omgivelser som er preget av orga-
nisk stov, og den arbeidssituasjon en ansatt har som eksponeres
for damp fra lesemidler i 5 prosent av arbeidstiden.

Undersokelsen barer ogsa preg av 4 vare konstruert med
tanke pa a studere trekk ved det friske” arbeidsmarkedet. Det
er bare ansatte som er i arbeid som er intervjuet. Nar en studerer
de ansattes holdninger til for eksempel overskuddsdeling, er det
et greit utgangspunkt. Dersom man skal studere arbeidsmil joet
og de konsekvenser arbeidsmiljoet kan fa for helse og helbred,
er dette problematisk. I Norge er det i dag over 200 000 ufore-
trygdede, og mange langtidssykmeldte star ”i ke” for uferetrygd.
Et ukjent antall av disse har ervervet seg sin uferhet gjennom
arbeidet. For vart formal hadde det derfor vart bedre om man
ogsa hadde intervjuet en kontrollgruppe blant uferetrygdede og
arbeidsledige. Da hadde man kunnet avdekke arbeidsmiljoets
reelle betydning for liv og helse mer fullstendig enn denne
undersokelsen legger opp til.

Rapportens oppbygging

Rapporten bestér av fire deler. Forste del presenterer grunnlaget
for undersokelsen og hvordan den er gjennomfort. Denne delen
diskuterer ogsa problemer og styrker ved arbeidsmiljounderso-
kelser av den art som her presenteres. I andre del diskuteres det
organisatoriske arbeidsmiljoet og i tredje del det fysiske arbeids-
miljeet. I rapportens siste del ser vi kort pa det lokale miljo-
arbeidet i bedriftene.
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SAMMENDRAG

Del 2 Det organisatoriske arbeidsmiljgoet
Det organisatoriske arbeidsmiljoet er omhandlet i tre deler:

1. Arbeidstidsordninger og tilpasning til arbeidstiden
2. Tilrettelegging av arbeidet - arbeidsmiljelovens paragraf 12
3. Lonnssystemer og avlenningsformer

Arbeidstidsordninger

Vanlig dagarbeid er den dominerende arbeidstidsordningen i
norsk arbeidsliv. Det har skjedd en viss endring i arbeidstids-
ordningene pa attitallet. Andelen som arbeider vanlig dagtid har
gatt noe ned, relativt sett. Veksten i arbeidsstyrken pa éattitallet
har derimot fort til at det stort sett er samme antall som jobber
dagtid ved inngangen til nittitallet som ti ar tidligere. Andelen
ansatte som jobber skift- eller turnusordninger har holdt seg
noenlunde konstant i lgpet av tiaret. Det er andre arbeidstids-
ordninger som har gkt i perioden, bade i absolutte tall og i
prosent av arbeidsstyrken. Vi tenker blant annet pad ubekvem
arbeidstid utenom dagtid, kveldsarbeid osv.

Den tradisjonelle forestillingen om offentlig sektor som en ni
til fire-sektor er neppe gyldig lenger. Det er flere i privat sektor,
relativt sett, som arbeider vanlig dagtid ved inngangen til nitti-
tallet, enn det er i offentlig sektor.

Det er store forskjeller i arbeidstidsordningene mellom offent-
lig og privat sektor. I offentlig sektor er det som ventet innen
helsesektoeren vi finner det storste avviket fra nomalt dagarbeid.
Her jobber godt over 40 prosent av de ansatte variabel tid, det
vil si skift- og turnusordninger. I statlig administrative yrker
arbeider fortsatt 90 prosent av de ansatte vanlig dagtid, her kan
vi ennd snakke om en ni til fire sektor. I privat sektor er det
sarlig blant ansatte i hotell- og restaurantnzringen vi finner det
storste avviket fra vanlig arbeidstid. Ogsd her jobber over 40
prosent av de ansatte skift eller turnus, og det er bare en av fire
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SAMMENDRAG

som arbeider vanlig dagtid. Hele 80 prosent av de ansatte i indu-
strisektoren arbeider vanlig dagtid.

Vanlig dagtid er mest utbredt blant de hayeste funksjonzrene
og minst utbredt blant de laveste funksjon@rene. Det er noe flere
menn enn kvinner, relativt sett, som arbeider vanlig dagtid.. Van-
lig dagtid er minst utbredt blant deltidsansatte. Variabel arbeids-
tid oppfattes som mer psykisk belastende enn vanlig dagtid.
Anledning til & tilpasse seg arbeidstiden
Endrede familiemenstre og okt yrkesdeltakelse blant smabarns-
madre har gjort at hverdagen i stigende grad er blitt preget av.
“transport- og vekslingsutfordringer”. Anledningen til 4 tilpasse
seg fleksibelt, det vil si selv & bestemme nar man utforer arbei-
det, er blitt et stadig viktigere gode. I var undersgkelse har vi
kartlagt tre slike friheter:

- Anledningen til & bestemme eller pavirke nir man starter
arbeidsdagen

- Anledningen til & avspasere overtid - lagre arbeidstid

- Anledning til 4 skyve arbeidsutforelsen foran seg, uten at det
far lennsmessige eller andre konsekvenser

Anledningen til 4 pavirke nar man utferer arbeidet har tiltatt i
lopet av attitallet. 27 prosent oppgir at de kan det i 1989, mot 18
prosent i 1980. Det er forst og fremst fleksitidsordninger som
har gkt i utbredelse i lopet av Aattitallet.

75 prosent av de ansatte kan avspasere overtid, og drayt 30
prosent kan skyve arbeidet foran seg ved a ta seg fri uten at det
far konsekvenser for dem gkonomisk eller pA annen méate. Sam-
let disponerer hver tiende ansatt alle tre frihetene, mens hver
sjette ansatte ikke har tilgang til noen av dem. For deler av
arbeidsstyrken er det et betydelig velferdsgode a tilhere dem som
har alle tre frihetene samtidig. De tre frihetene er sveart ulikt
fordelt i norsk arbeidsliv, og det er tydelig hvordan ulikheten
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SAMMENDRAG

arter seg. Noen er frie og noen er ufrie. Det er sarlig fire for-
hold som synes & forklare ulikhetene: yrkesstatus, nzring,
arbeidstid per uke og kjonn.

Uavhengig av yrkesstatus, n@ring, ansettelseforhold osv. har
kvinner mindre tilgang. til disse frihetene enn sine mannlige
kolleger. T et samfunn hvor vi vet at det s@rlig er kvinnene som
bakser med hverdagslivets organisering, er dette et tankekors.

Videre er det ogsa store forskjeller mellom naringene. De
frieste ansatte finnes i statlig administrasjon. De mest ufrie arbei-
der i undervisningssektoren. L&reren kan ikke g& nar han vil,
men forstekonsulenten kan apenbart det.

Det enkeltforhold som pavirker friheten i aller storst grad, er
hvilken yrkesstatus den ansatte har. Det er de ansatte pa toppens
tinde som bevilger seg de storste frihetene (se figur 2.11 i kapit-
tel 2).

Uavhengig av hva man gjer, hvor gammel man er, om man
er mann eller kvinne, om man arbeider i helsesektoren eller i
industrien osv., har de hayeste funksjon@rene har om lag dobbelt
sd stor tilgang til denne friheten som de ufaglerte arbeiderne. Fri
tilpasning til arbeidstiden er et velferdsgode, og maten vi forde-
ler friheten pa en viktig del av var fordelingspolitikk.

Tilretteleggingen av arbeidet -
paragraf 12

Da arbeidsmiljeloven kom i 1977, var den banebrytende i inter-
nasjonal sammenheng. Spesielt gjelder det lovens paragraf 12
som omhandler tilretteleggingen av arbeidet. Paragrafen er blitt
kalt arbeidsmiljelovens luksusparagraf. Kritikerne har hevdet at
lovgiver her beveger seg langt utover det som angér arbeidslivet
og inn i en allmenn demokratidebatt. P4 sett og vis representerer
paragraf 12 en kraftig utvidelse av arbeidsmil jgbegrepet. I denne
delen av loven dpnes det for visjoner om et arbeidsliv som er
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SAMMENDRAG

preget av engasjerte ansatte i meningsfylt aktivitet. Det er fire
sentrale elementer i paragrafens betoning av tilretteleggingen av
arbeidet. Man skal etterstreve & legge arbeidet til rette pa en slik
méte at man gir arbeidstakerne muligheter for:

- et arbeid som er preget av variasjon - man skal unnga
ensidighet

- faglig og personlig utvikling

- medbestemmelse og selvbestemmelse ~ egenkontroll

- sosial kontakt med andre mennesker - arbeidsfellesskap

I var undersokelse har vi valgt & tematisere tilretteleggingen gjen-
nom det som gjerne kalles de psykososiale jobbkravene. Strengt
tatt faller noen av dem pa siden av lovens paragraf 12, men alle
sammen horer likevel hjemme i en diskusjon om grunnlaget for og
konsekvenser av ulike former for tilrettelegging av arbeidet. De
atte psykososiale jobbkravene vi omhandler er relatert til:

Arbeidsmengde

Variasjon i arbeidet

Kvalifikasjonskrav — mulighet for l&ring og utvikling
Arbeidet mé oppfattes som meningsfylt

Egenkontroll - medbestemmelse

. Sosialt fellesskap

Arbeidsulykker og arbeidsskader

Generell psykisk belastning

PN AW~

Arbeidsmengdens betydning

Arbeidsmengden er en helt sentral side ved den enkeltes arbeids-
miljo. For noen arbeidstakere er mengden i seg selv det store
problemet. Det er dessverre ikke kartlagt i denne undersgkelsen.
Undersokelsen studerer om arbeidsmengden er av en slik karak-
ter at den hindrer de ansatte i 4 forholde seg til annet enn selve
arbeidsutforelsen i arbeidstiden. Dermed “premieres” tanken
framfor handens arbeid. Det preger da ogsi vare funn. Det er
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sarlig tre forhold som har betydning for de ansattes opplevelse
av arbeidsmengden.

Arbeidsukens lengde er det enkeltforhold som i sarlig grad
gir den ansatte folelsen av & vare styrt av arbeidsmengden. Det
er sma forskjeller mellom deltidsansatte og heltidsansatte. Det er
blant demsom arbeider utover normaluke vi finner brorpartenav
de ansatte som ikke slipper unna jobben i arbeidsituasjonen.

Dernest er det markerte forskjeller mellom ansatte med ulik
yrkesstatus. Na er det de hoyeste funksjon@rene som kommer
dérligst ut. Nar de jobber, tenker de bare pa jobben.

Kvinner opplever, uavhengig av andre forhold vi har studert,
at de er mer styrt av arbeidsmengden enn menn.

Variasjon i arbeidet
Et variert arbeid stir hoyt pa de flestes onskeliste. Variasjonen
er en viktig forutsetning for jobbtilfredshet, og variasjon virker
i seg selv utviklende og motiverende. Varierte jobber er dessuten
viktig ogsd av helsemessige grunner. Ensidige arbeidsstillinger
er sannsynligvis en av arbeidslivets storste sykdoms- og fraver-
produsenter. Vi har studert ensidigheten langs to dimensjoner.
Variasjon i oppgaver og variasjon i maten man utfarer dem pa.
Det er tre forhold som s&rlig fanger opp ulikheten i de ansattes
opplevelse av variasjon i arbeidet. Det viktigste kjennetegnet er
nok en gang hvor i yrkeshierarkiet man er plassert. Ufagl®rte
“arbeidere har, uavhengig av andre forhold, betydelig mindre
varierte jobber enn hgyere funksjonzrer. Ensformighet og
mangel pa variasjon er dessuten mer utbredt blant ansatte i privat
enn i offentlig sektor. Vi finner den storste ensformigheten blant
ansatte i bank- og finansnaringen, transportsektoren, hotell- og
restaurantyrkene, industrien og blant ansatte i offentlig n&rings-
drift. Minst ensformighet opplever de ansatte i sosialsektoren.
Uavhengig av andre forhold, rapporterer kvinner hayere ensfor-
mighet enn menn.
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Kvalifikasjonskrav — muligheter for lzering og utvikling
Et sentralt element i paragraf 12 er betydningen av a legge
arbeidet til rette slik at det gir anledning til personlig utvikling
og lering. Vi har tre indikatorer pa denne siden ved tilretteleg-
gingen av arbeidet:

1. Hvem foler behov for utdanning for & mestre arbeidet?

2. Hvem far utdanning?

3. Hvilken nytte og overforingsverdi opplever de ansatte at de
har av utdanningen og erfaringen de far gjennom jobben?

Resultatene er ikke entydige, men de peker likevel i en bestemt
retning. Den som har mest utdanning i utgangspunktet, tilbys i
storst grad mer utdanning, og denne gruppen opplever dessuten
at de har den storste overferingsverdien av utdanningen og av
erfaringenfra ndvarende jobb. Kunnskap er en viktig ressurs, og
det kjempes om den. Som investor opptrer arbeidsgiveren selek-
tivt. Vi finner med andre ord at de som har, far mer. Derfor for-
sterker arbeidslivet de utdannings- og kompetanseforskjellene
som er til stede i utgangspunktet mellom ansatte i arbeidslivet.

Meningen med arbeidet

For noen er arbeidet selve livet, for andre kun et nedvendig onde
for & virkeliggjore en meningsfylt fritid. Opplevelsen av at det
man gjor er nyttig og at det far betydning, er et gnske de fleste
har, men som ikke blir alle til del. Vi har benyttet tre indikato-
rer, som spenner fra konkret utforelse av arbeidet via arbeidets
samfunnsrelevans, til meningen med arbeidet.

1. Opplevelsen av a kjenne igjen resultatet av eget arbeid
2. Opplevelsen av at arbeidet er interessant
3. Opplevelsen av at arbeidet man utforer er samfunnsnyttig
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Fremmedgjoring, eller at man har vansker med & kjenne igjen og
oppleve resultatet av eget arbeid, er ikke et framtredende pro-
blem i norsk arbeidsliv. I hvert fall ikke slik det kommer til syne
gjennom en sporreundersgkelse. Rundt 80 prosent oppgir at de
kjenner igjen resultatet av eget arbeid, og det er sma skillelinjer
mellom ansatte etter kjonn, naring, yrkesstatus osv.

Flertallet av de ansatte opplever dessuten at det arbeidet de
utforer er interessant. Men pé dette punktet eksisterer det for-
skjeller i de ansattes vurdering. Her observeres det klassiske
skillet mellom dem som jobber p& gulvet og ansatte i ledende
funksjonarstillinger. Ufaglerte arbeidere opplever i mye mindre
grad at arbeidet er interessant enn de hoyere funksjonzrene.

To av tre ansatte mener at det arbeidet de utferer er sam-
funnsnyttig. Det er s@rlig ansatte i offentlig sektor som opplever
samfunnsnytten. Det tradisjonelle skillet mellom produktivt og
uproduktivt arbeid slar med andre ord ikke igjennom i opplevel-
sen av om det man gjor er samfunnsnyttig eller ikke.

Egenkontroll - selvhbestemmelse og medbestemmelse
Anden i arbeidsmiljeloven er i hoy grad preget av visjonen om
et arbeidsliv der mennesker utfolder seg innenfor rammer som
utvikler dem som frie mennesker. Det innebarer et arbeidsliv
hvor ansatte blir hert, hvor de fir vaere med pa a planlegge sitt
arbeid, og hvor de ansatte selv kan regulere og styre selve
arbeidsutforelsen. A ha selvkontroll er viktig for alle, ogsi nar
vi arbeider. Andre studier har vist at blant annet forekomsten av
hjerte- og karsydommer er sterre hos arbeidstakere med lav
egenkontroll enn blant kolleger med samme belastende arbeid
som selv kan styre arbeidets gang. Det er sdledes ikke bare den
demokratiske visjonen om likhet og frihet som avspeiles i
berepet egenkontroll. Under ekstreme omstendigheter uttrykker
denne dimensjonen ogsd benhirde helserealiteter. Rapporten
beskriver tre sider ved egenkontrolldimensjonen:
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1. Kontroll over arbeidstempo og arbeidsutforelse
2. Medbestemmelse og deltakelse i planlegging og utforing
3. Kunnskap om virksomheten

Vi befinner oss dpenbart ikke lenger i et samfunn hvor flertallet
opplever at det er sjefer og maskiner som styrer dem. Nar vi
betrakter arbeidslivet i stort, er det tidsfristen, rutinen og kontak-
ten med kunder og klienter som styrer var tid.

Det er store forskjeller i hvem som foler seg styrt og av hva.
Tidsfrister og rutiner er vi alle styrt av, og det er lite systema-
tikk i menstrene i opplevelsen av denne kontrollkilden i arbeids-
livet. Naturlig nok er det de som arbeider i kontakt med andre
mennesker som foler at kunde- og klientkontakten virker styren-
de pd deres aktivitet i lopet av arbeidsdagen. Det er de ansatte
i hotell- og resturantnzringen, helsesektoren og varehandelen
som i s&rlig grad opplever denne formen for styring. Samtidig
er noen mer styrt av kunder og klienter enn andre. Igjen er det
hvor man er plassert i yrkeshierarkiet som best beskriver hvor
styrt man er. Hoy yrkesstatus betyr i praksis mindre opplevelse
av styring.

Vi foler oss alle styrt av ett eller annet. Det som er viktig, er
at vi kan gjore noe med det. Opplevelsen av frihet til & kunne
stanse arbeidet er antakelig langt viktigere enn opplevelsen av at
vi foler oss styrt. Denne friheten er ulikt fordelt i arbeidslivet.
En av fem ansatte opplever at de sjelden eller aldri selv bestem-
mer nar de kan ta en pause. Belastninger i arbeidet md ngdven-
digvis ikke vere farlige i seg selv. Farlige blir de forst ndr man
mé ga fra det ene belastende arbeidsmomentet direkte til nye
belastende oppgaver, uten at man har mulighet til & ta seg inn
igien mellom gktene. Da oppleves makteslasheten, og da oppstar
ogsi helsefaren. Kombinasjonen av 4 vare styrt og fravar av
muligheten til selv 4 bestemme ndr man kan ta en pause, er et
uttrykk for en ufri arbeidssituasjon. Rundt 250 000 ansatte i
norsk arbeidsliv opplever en arbeidsdag hvor tempoet er styrt
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hele tiden, samtidig som de selv ikke har mulighet til & avbryte
arbeidet. Motsatt: Minst 140 000 ansatte arbeider under betingel-
ser hvor de ikke opplever at arbeidstempoet er styrt av noe eller
noen, og hvor det stir dem selv fritt & velge nir de vil avbryte
arbeidet.

Ufriheten er mer ulikt fordelt enn friheten. I restaurantsekto-
ren, helsesektoren og undervisningssektoren finner vi de ansatte
som i storst grad er ufrie, etter denne definisjonen av ufrihet. De
frie arbeidstakerne finner vi szrlig innen statlig administrasjon.

Det er de laveste funksjon@rene som er mest last i arbeidet
sitt. Faglarte arbeidere derimot er mest frie. De har holdt i hevd
retten til avbrekk. Kvinner er mer ufrie enn menn.

Snaut halvparten kan planlegge egne arbeidsoppgaver, og en
av fem kanikke selv bestemme rekkefelgenav arbeidsoppgavene
sine. Det er sa®rlig den ansattes yrkesstatus og n&ring som
”forklarer” den ulike adgangen til 4 planlegge egne arbeidsopp-
gaver. Her observeres storst forskjeller innen offentlig sektor.
Den laveste andelen som ikke kan planlegge oppgavene, finner
vi blant ansatte i sosialsektoren, og den hoyeste finner vi innen
offentlig na&ringsdrift. Det er store forskjeller mellom ansatte
med ulik yrkesstatus. Det blant arbeiderne og de laveste funksjo-
narene vi finner den storste andelen ansatte som ikke kan plan-
legge egne arbeidsoppgaver.

Nar det gjelder informasjon om sentrale trekk ved virksom-
hetens funksjonsmate og planlegging, er det szrlig hvor man er
plassert i yrkeslivets statushieraki som forklarer ulikhetene. Dess
hoyere pé strd man er, dess bedre informert er man.

Det sosiale fellesskap - kontakten med kolleger »

Et voksent menneske tilbringer en stor del av sitt liv pa ‘arbeids-
plassen. Arbeidet er en viktig arena for vedlikehold av funda-
mentale sosiale ferdigheter og tilfredsstillelse av fundamentale
sosiale behov. To av tre ansatte mener at det sosiale fellesskapet
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pé arbeidsplassen er et svart viktig trekk ved arbeidet, og de
fleste ansatte opplever at arbeidet bringer dem i kontakt med
andre mennesker. Ogsa pa dette punktet har arbeidstakerne ulike
muligheter. Hver fjerde ansatt jobber mer enn halvparten av
tiden isolert fra sine kolleger, og dette kompenseres 1kke gjen-
nom kontakt med andre mennesker.

Det er forst og fremst i sosialsektoren, underv1snmgssektoren
og transportsektoren vi finner ansatte som opplever at de arbei-
der isolert fra sine kolleger. Minst utbredt er falelsen av isola-
sjon blant ansatte i bygg- og anleggssektoren, industrien og
hotell- og restaurantsektoren. Det er blant ufaglerte arbeidere vi
finner mange ansatte som arbeider alene.

Arbeidsulykker og arbeidsskader
Kampen mot arbeidsskader og yrkesrelaterte sykdommer er
minst like gammel som arbeiderbevegelsen selv. Den opprinne-
lige vernelovgivningen hadde som primar hensikt & forebygge og
forhindre uhell og ulykker som hadde sin direkte arsak i arbei-
det. Denne undersokelsen har kartlagt ulykker og sykefravar
som folge av ulykker og uhell i arbeidet. Samlet indikerer vare
tall at det var rundt 50 000 arbeidsulykker pé norske arbeidsplas-
ser det aret undersokelsen ble foretatt (§9/90). Beregnet sykefra-
var som folge av ulykkene er 840 000 fravaersdager. Disse
anslagene overstiger langt de tall en kan lese ut av den offisielle
statistikken. Dette innebarer at det fortsatt er mye som ma
gjores for & forebygge arbeidsulykker her i landet og at det gjen-
stdr mye arbeid for & bedre melderutinene pd arbeidsplassene.
Arbeidsrelaterte sykdommer er et omstridt tema. I underso-
kelsen har vi kartlagt varige sykdommer generelt, det vil si bdde
dem som de ansatte opplever at de har padratt seg som folge av
arbeidet, og plager de ansatte mener ikke er arbeidsrelatert. En
droy tredjedel av de intervjuede mener de lider av en varig
kronisk plage. Det betyr at i den "friske” delen av arbeidslivet
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er det rundt 600 000 mennesker som mener de har en varig
plage. Av disse igjen, mener en droy tredjedel at den varige
plagen er arbeidsmiljobetinget. Samlet er det med andre ord
rundt 220 000 ansatte i norsk arbeidsliv som opplever at de har
en varig sykdom som skyldes deres arbeidsmiljg.

Vi har studert de ansatte som hevder akkurat dette, og som
mener arsaken er 4 finne i ndvarende eller tidligere jobb. Det er
to forhold som synes a forklare utbredelsen av varige arbeidsmil-
jorelaterte sykdommer: Hvor lenge man har vart yrkesaktiv og
belastninger i arbeidsmiljoet i det arbeidet man har i dag. (Se
figur 3.40 i kapittel 3.)

Blant de 25 prosent ansatte som har det mest belastende
arbeidsmil joet total sett, er det fem ganger flere som mener de
har en varig arbeidsmiljobetinget plage, enn det er blant de 25
prosent ansatte som har det beste arbeidsmiljoet. Vi minner om
at undersgkelsen har kartlagt det friske arbeidslivet. Det er
derfor grunn til & anta at vi bare avdekker deler av problemene.
Med tilgang til en kontrollgruppe med uferetrygdede, foler vi oss
overbevist om at den betydning et belastet arbeidsmiljo har for
helsen, ville vart betydelig sterkere enn den vi har pévist her.

Psykiske belastninger i arbeidet

Det er vanskelig & male psykiske belastninger i selve arbeidet og
psykiske belastninger som utvikles av arbeidet. Andre underso-
kelsesmetoder enn sparreskjemametoden bor ogsa brukes for &
gi bedre kunnskaper om dette problemet. Vi har benyttet tre
indikatorer pa psykisk belastende arbeid for 4 studere om det er
bestemte grupper ansatte som s&rlig opplever denne siden ved
arbeidet sitt. De tre indikatorene er:

1. T hvilken grad man kan bringe andres liv og helse i fare der-
som man selv begar en feil

2. T'hvilken grad arbeidet ikke "slipper” taket i en etter arbeids-
dagens slutt
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3. Thvilken grad de ansatte gir uttrykk for at arbeidet er psykisk
belastende

Ansatte som hele tiden ma utvise aktsomhet fordi et ayeblikks
uoppmerksomet kan fa katastrofale konsekvenser for andre
mennesker, har svart belastende jobber. Videre oppleves det
som en belastning at man aldri slipper fri - at arbeidet invaderer
fritid og familieliv. Av og til kan det vare greit & sporre de
ansatte rett ut om deres opplevelse av et fenomen, og nar man
blir spurt om arbeidet er psykisk belastende, har de fleste inter-
vjuede et klart svar. De tre indikatorene peker i samme retning,
og de henger dessuten innbyrdes sammen. Det er ansvaret som
tynger, i betydningen ansvaret for eget og andres arbeid - og
ansvaret for andre menneskers liv og helse. Dette ansvaret tyde-
liggjores gjennom tre forhold:

1. Om det du gjor bringer andres liv og helse i fare. Det er
sjaforene, togforerne, de ansatte innen helseyrkene og i
sosialsektoren som skérer heyt pa denne belastningsindikato-
ren.

2. Hvorvidt arbeidet "forfelger” deg inn i fritiden, avhenger av
hvor i yrkeshierarkiet du er plassert. Uavhengig av andre for-
hold, er det de hoyere funksjonzrene som i s@rlig grad opp-
lever at arbeidsdagen aldri tar slutt. Andens arbeid” har
mange fordeler som er avdekket sa langt, men det har ogsé
klare ulemper. Man kan ikke lope fra tankene sine.

3. Den tredje ansvarsforholdet er knyttet til om man har ansvar
for andres arbeid eller ikke. Ansatte i lederyrker opplever at
arbeidet er mer psykisk belastende enn ansatte uten arbeids-
lederansvar.
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Lonnssystemer og avlgnningsformer
Fastlonnsordningene er den helt dominerende avlgnningsform i
norsk arbeidsliv. 73 prosent av de ansatte har fast maneds-,
toukers- eller ukeslonn. 18 prosent av de ansatte har fast time-
lonn. Samlet har altsa ni av ti ansatte fast avlenning. Sammenlik-
net med situas jonen for ti ar siden, har felgende endring funnet
sted. Selv om andelen med fastlonnsordning har holdt seg kon-
stant, har det skjedd en omfordeling fra fast timelenn til vanlig
fastlonn, det vil si fast maneds-, toukers- eller ukeslonn. Det er
en tendens til at akkordarbeid er mindre utbredt i dag enn for ti
ar siden. Nar man tar hensyn til at det har vert kraftige struktur-
endringer i arbeidslivet i lopet av attitallet, er lennssystemene
bemerkelsesverdig stabile.

I offentlig sektor er vanlig fastlonn den helt dominerende
avlegnningsformen, og 90 prosent har slik avlgnning, mens 8
prosent har fast timelonn. I privat sektor er fastlonn mindre ut-
bredt. To av tre ansatte har vanlig fastlonn, en av fire har fast
timelonn. Prestasjonslonn forekommer nesten utelukkende i
privat sektor, sarlig innen bygg- og anleggssektoren. Det er
blant arbeiderne, bade de ufaglerte og de faglerte, vi finner
lonnssystemer basert pa prestasjonslonn. Funksjonzrer med
hoyeste yrkesstatus har sikret seg vanlig fastlonn. Av dette folger
det ogsa at uorganiserte og LO-organiserte har den laveste
andelen ansatte med vanlig fastlonn. Det er s&rlig blant de LO-
organiserte man finner prestasjonslennssystemer.

Sammenfattende kommentar om det organisatoriske
arbeidsmiljoet

Som i studiet av det fysiske arbeidsmiljoet, finner vi ogsd men-
stre av et todelt organsatorisk arbeidsmiljg, men né er skillelinje-
ne mer uklare. Skillet gar i hovedsak mellom arbeidere og lavere
funksjonzrer pa den ene siden, og heyere funksjonzrer p& den
andre siden. Arbeidere og lavere funksjonarer opplever:
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- mer variable lennsordninger

- mer variable og strengere arbeidstidsordninger

- mer styring og kontroll fra andre

- mindre varierte jobber

- mindre meningsfylt arbeid

- mindre tilgang til kompetansemidlder og personlig utvikling

- mindre selvbestemmelse og medbestemmelse

- mindre kunnskap om bedriften de arbeider i

- storre eksponering for arbeidsmiljorelaterte plager fordi de
arbeider i yrker som har det mest belastede arbeidsmiljoet

Men de slipper unna noen av problemene. Det er de hoyere
funksjonarene som i s@rlig grad opplever at de:

- er styrt av arbeidsmengden
- far fritiden invadert av arbeidet
- har de psykisk mest belastende jobbene

Hoystatusgruppene har gjennomgaende best betalt for det de
gjor. Disse gruppene har bade preget og gitt seg gevinsten av de
mer fleksible arbeidstidsordningene. De er ogsd i mye mindre
grad styrt i arbeidet. Noen sider ved tilretteleggingen av arbeidet
vil sannsynligvis alltid oppvise skiller langs den dimensjonen vi
har tegnet. Friheten til & tilpasse seg arbeidet ma ikke nedven-
digvis fordeles pa det vis vi observerer. Det faktum at denne fri-
heten er ujevnt fordelt, uttrykker trolig at hgystatusgrupper i mye
storre grad enn andre har vert flinke (og har hatt muligheten) til
a konstruere ordninger og til & organisere arbeidslivet pa en slik
méte at det nettopp er dem selv som kan ta ut godene. Det er
tross alt disse gruppene som ”bestemmer” pa arbeidsplassene.
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Del 3 Det fysiske arbeidsmiljoet

Det fysiske arbeidsmiljoet er beskrevet i tre deler:

1. Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet
2. Arbeidsstillinger — det ergonomiske arbeidsmiljoet
3. Luften vi arbeider i - luftforurensninger

Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljaet

Dette avsnittet beskriver utbredelsen av det vi har valgt & kalle
det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet. Denne betegnelsen
dekker forhold som stgy, vibrasjoner, temperatur, belysning,
straling, hudkontakt med rengjorings- og smeremidler, trekk og
torr luft.

Samlet er det torr luft og trekk som omfatter flest ansatte.
Med utgangspunkt i et samlemal som beskriver alle dimensjone-
ne, trer det fram et tydelig monster. Uavhengig av andre for-
hold, er det de ufaglerte arbeiderne som opplever det mest
belastende arbeidsmiljoet. I gjennomsnitt skirer denne gruppen
ansatte tre ganger sd hoyt pd belastningsmalet som de hoyere
funksjonzrene. Dernest er det forskjellene mellom nazringene
som dominerer. I privat sektor er det ansatte i bygg- og anleggs-
bransjen som rapporterer det tyngste tradisjonelle fysiske ar-
beidsmiljoet. Best arbeidsmiljo i s& mate finner vi hos de ansatte
i offentlig administrasjon og forvaltning.

Det ergonomiske arbeidsmil joet

Undersokelsen kartlegger atte ulike trekk ved de ansattes arbeids-
stillinger som kan oppleves som belastende. To belastninger er
serlig utbredt: Ensidig, repeterende arbeidsstillinger, og fysisk
anstrengende arbeid. Det er storre forskjeller mellom n@ringene
" ndr det gjelder fysisk anstrengelse enn nar det gjelder ensidighet
i arbeidsstillingene. Det er bide faglerte og ufaglerte arbeidere
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som har det mest fysisk anstrengende arbeidsmiljoet, mens de
ufaglerte arbeiderne opplever den sterste ensidigheten i arbeids-
stillingene. Lavere funksjonazrer i helse- og sosialsektoren har
ogsa et arbeidsmiljo som preges av belastende arbeidsstillinger.
Nar vi skal karakterisere det ergonomiske arbeidsmiljeet under
ett, er det igjen yrkesstatus som fanger opp de storste forskjelle-
ne. Uavhengig av andre forhold har de ufaglerte arbeiderne i
gjennomsnitt fire ganger hoyere skare pa ergonomiske belastnin-
ger enn de hoyeste funksjonzrene. Det er blant ansatte i bygg-
og anleggssektoren, i privat tjenesteyting og i hotell- og restau-
rantsektoren vi finner det mest belastede ergonomiske arbeids-
miljoet. Best arbeidsbetingelser langs denne arbeidsmiljgdimen-
sjonen har ansatte i statlig administrative yrker og ansatte i bank-
og finanssektoren.

Muskel- og skjelettplager folger gjerne i kjolvannet av et
belastet ergonomisk arbeidsmilje. Det er fa lidelser som gir opp-
hav til sterre samfunnsmessige og individuelle kostnader enn
disse plagene. Det er ikke bare diagnostiseringsproblemet som
har holdt denne sykdomsgruppen utenfor skadeforsikringsdisku-
sjonen. Som vi skal se, er utbredelsen av plagene av et slikt
omfang at det med sikkerhet vil fa omfattende skonomiske falger
dersom man velger 4 ta denne sykdomsgrupppen inn i de ulike
skade- og forsikringsordningene.

Det eksisterer en klar sammenheng mellom belastende ar-
beidsstillinger og plager i muskel- og skjelettsystemet. Ergono-
miske belastninger gir daglige plager (se figur 6.5 i kapittel 6).
Ansatte som tilhgrer den fjerdedelen som har de mest belastende
arbeidsstillingene, har i gjennomsnitt smerter i muskel- og
skjelettsystemet 28 prosent av alle arbeidsdagene. Det er fire
ganger oftere enn de ansatte som har det minst belastende ergo-
nomiske arbeidsmiljoet. Denne forskjellen kan ikke tilskrives
andre forhold i arbeidssituasjonen eller trekk ved den ansatte
selv. )
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Det er videre slik at uavhengig av en rekke andre trekk ved
arbeidet og ved den ansattes arbeidssituasjon, er det den ergono-
miske belastningen, sammen med hvor lenge en har veart yrkes-
aktiv, som forklarer forskjeller i utbredelsen av varige kroniske
plager i muskel- og skjelettsystemet. Slike belastninger gir ikke
bare daglige smerter, en blir ogsa kronisk syk av dem.

Luften vi arbeider i - forurenset luft pa arbeidsplassene
Auv kildene til forurenset luft som kartlegges i undersgkelsen, er
det passiv rogyking og organisk stov som er mest utbredt. Slike
forurensningskilder finnes pa alle arbeidsplasser. Om lag 340 000
ansatte i arbeidslivet arbeider for eksempel minst en fjerdedel av
sin arbeidstid i omgivelser som er tydelig preget av tobakksrayk.
Rundt 200 000 ansatte arbeider like stor del av sin arbeidstid i
omgivelser som er preget av organisk stov. Det er s@rlig ansatte
i hotell- og restaurantnzringen som oppgir at de er plaget av
tobakksrayk. Det er smé forskjeller mellom arbeidere og funksjo-
narer, selv om de hgyere funksjonzrene oppgir at de er noe
mindre plaget enn andre. Organisk stov er mest utbredt i bygg- og
anleggssektoren. Ufaglerte arbeidere rapporterer den storste
belastningen. Det beste luftmiljoet finner man i offentlig sektor;
spesielt innen administrative yrker, innen undervisnings- og i
sosialsektoren.

Et samlemadl for luftforurensning viser at arbeiderne er en
sarlig utsatt gruppe. Dette gjelder uavhengig av de andre kjenne-
tegnene ved arbeidet vi kontrollerer for. Utover yrkesforskjellene
er det s@rlig neringsforskjeller som har betydning for utbredel-
sen av luftforurensninger. De ansatte i bygg- og anleggssektoren
og i hotell- og restaurantnzringen rapporterer den storste utbre-
delsen av forurenset luft.

Forurenset luft p& arbeidsplassen gir daglige plager, som
konsentrasjonsvansker, hodepine og ubehag i gynene. Sammen-
hengen mellom plager og kvaliteten pa luften pa arbeidsplassen
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er svak til moderat i statistisk forstand, men den er robust og
kan tilskrives forskjeller i forurensningsgrad pa arbeidsplassen.

Det fysiske arbeidsmiljoet under ett

Vi finner et likeartet monster i studiet av det fysiske arbeidsmil-
joet. Det er sarlig to forhold som har betydning for ulikhetene:
Den ansattes yrkesstatus og den ansattes nzring. Her observeres
det klassiske skillet mellom manuelt og ikke-manuelt arbeid, det
vil si mellom arbeider og funksjonzr. Unntaket er omsorgsyrke-
ne. Her har ogséd funksjon@rene et belastet fysisk arbeidsmiljo.
I disse sektorene er det ogsa de lavere og midlere funksjon@rene
som star for virksomhetenes prima&rproduksjon. De plager vi
finner som felge av arbeidsmiljoet er med andre ord ulikt for-
delt, og det er viktige fysiske miljokjennetegn som best ”forkla-
rer” utbredelsen av disse plagene.

Del 4 Den lokale organisering

En av arbeidsmilglovens krumtapper er visjonen om den lokale
organisering av mil joarbeidet. Ideen om & forplikte partene i et
organisert fellesskap til & lose arbeidsmiljgproblemene der de
oppstar, er et sentralt trekk ved loven. Denne underseokelsen har
delvis kartlagt den lokale dynamikk som loven legger opp til. Vi
kan konstatere at det pa attitallet har skjedd sveart lite nar det
gjelder utbredelsen av de lokale verneordningene. Det gjelder
bade verneombudsordningen og arbeidsmiljoutvalgene. Arbeids-
mil joutvalgene omfatter na like mange ansatte som verneombuds-
ordningen, sett i forhold til de krav loven stiller. Man har kom-
met lengst i offentlig sektor, men sosialsektoren og undervis-
ningssektoren har et stykke igjen ifolge lovens bokstav. I privat
sektor er det s&rlig hotell- og restaurantbransjen og varehandelen
som peker seg ut som “problemn&ringer”.
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Utbredelsen av bedriftshelsetjenesteordninger har tiltatt. To
av tre ansatte har tilgang til bedriftshelsetjenesteordning. Det
betyr at hver tredje ansatt ikke omfattes av en slik ordning. I
offentlig sektor er dekningen best i statlig administrasjon og
svakest i sosial- og kommunesektoren. I privat sektor er det i
industrien at flest ansatte omfattes av bedriftshelsetjenesteord-
ninger. De er minst utbredt blant ansatte innen varehandel, hotell
og restaurant og innen privat tjenesteyting.

I diskusjonen som ledet fram til utformingen av den lokale
organisering, var det kritiske roster som advarte mot a skille ut
arbeidsmiljearbeidet fra den normale fagforenings- og forhand-
lingskanalen. Etter dreyt ti &r med arbeidsmiljeloven er det der-
for tankevekkende at de tillitsvalgte fortsatt tillegger den tradisjo-
nelle forhandlingskanalen klart storst betydning for det lokale
miljoarbeidet. Mange, bide pa arbeidsgiversiden og blant tillits-
valgte, tillegger bedriftshelsetjenesteordningene stor betydning
for det lokale mil joarbeidet.
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DEL 1

ARBEIDSTAKER OG-
BEDRIFTSUNDERSOKELSEN
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Kapittel 1 Arbeidstaker- og
bedriftsundersokelsen

1.1 Gjennomfering av undersgkelsen
Tallmaterialet vi presenterer i denne boka skriver seg i hovedsak
fraénintervjuundersgkelse. Arbeidstaker-ogbedriftsundersokel-
sen (ABU) ble gjennomfert hosten 1989 og viren 1990 av
Statistisk sentralbyrd (SSB) og Institutt for Samfunnsforskning
(ISF) og er finansiert av en rekke institusjoner'. ISF har hatt
hovedansvaret for det metodiske designet av undersgkelsen, og
SSB har hatt hovedansvaret for datainnsamlig og tilrettelegging
av data for analyseformal.

Undersgkelsen er unik i Norge. Dens ambisjon er & kombine-
re individ- og virksomhetnivd. Vanligvis ”sliter” man med at
intervjuundersogkelser bare belyser sitt omrade fra ett stasted. I
ABUen valgte man et helt annet grep. Undersgkelsen er laget
slik at flere nivder og interesser kommer til orde, som for
eksempel arbeidstakere, bedriftsledere og tillitsvalgte, om det
samme tema.

SSB trakk et representativt utvalg norske virksomheter i
privat og offentlig sektor’, til sammen 1050. I virksomhetene
intervjuet man et utvalg ansatte, daglig ledere, personalledere og
til slutt tillitsvalgte for de hovedsammenslutninger som er repre-
sentert i virksomheten. I arbeidsmiljgsammenheng vil det si at
man i prinsippet kan beskrive arbeidsmiljoet sett fra arbeidsta-
kernivéet basert pa arbeidstakerens egen rapportering. I tillegg
kan vi beskrive arbeidsmiljoet i virksomhetene ut fra daglig
leders og tillitsvalgtes vurderinger.

I praksis viste det seg at designet ble sarbart for tre forhold.
For det ferste varierer svarprosenten svart mellom de ulike
delundersokelsene. For det andre var det problematisk med de

* For en presentasjon av utvalgsprosedyrer og svarprosenter, se vedlegg 1.
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virksomhetene der en intervjuet mer enn én tillitsvalgt. Hvem
skal man stole pad nar de svarer forskjellig? For det tredje er
vektingen av utvalgsskjevhetene problematisk, spesielt gjelder det
de tre delundersokelsene pa virksomhetsnivéet. I andre sammen-
henger er ikke nadvendigvis disse problemene patrengende, men
for vart formél gjorde de det problematisk a benytte seg av
muligheten for flernivastudier som undersgkelsen la opp til.

I var sammenheng er arbeidsmiljospersmailene de interessante,
og i det videre studiet er det arbeidstakerdelen vi i hovedsak
legger til grunn for vdre analyser. I rapportens siste del om det
lokale miljearbeidet benytter vi data fra fra daglig leder og fra
tillitsvalgte.

1.2 Kan man kartlegge arbeidsmiljgoet

med sporreskjemaer?

I Norge, som i de fleste land, diskuterer fagmiljoene de metoder
man benytter i studier av arbeidsmiljoet. Ytterpunktene i debat-
ten kan illustreres pd folgende vis: P4 den ene siden har vi
medisinsk fagpersonell som stiller seg kritisk til bruk av sam-
funnsvitenskapelige analysemetoder basert pa sporreskjemaer.
Som fagdisiplin var arbeidsmiljoforskning lenge dominert av
leger og ingenigrer. Medisinsk fagpersonell har i serlig grad
benyttet metoder som belyser arbeidsmil jobelastninger gjennom
studier av fysiologiske reaksjoner i kroppen.

Det andre ytterpunktet finner vi innen det samfunnsvitenska-
pelige fagmil joet. I forhold til bruk av sperreskjemaer finnes det
to hovedposisjoner, de som stiller seg kritiske til bruk av sperre-
skjemaer og de som ikke er fullt sd kritiske. Siden var rapport
er basert pad denne metodiske tiln@rmingen, er det viktig at vi
dveler noe ved diskusjonen.

Arbeidsforskningsinstituttet (AFI)* har arbeidet mye med
metodiske spoersmal i forbindelse med arbeidsmiljestudier. For-
skere ved instituttet var sentrale medarbeidere i det store samar-
beidsprosjektet mellom Landsorganisasjonen og Norsk Arbeids-
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giverforening. Viktige deler av forarbeidene til Arbeidsmiljore-
formen ble utarbeidet ved instituttet. AFI har gjennomgéende
veart kritiske til bruk av sperreskjemametoder i studiet av ar-
beidsmiljeet. I sin artikkel "Hvorfor jeg tviler pd verdien av
sporreskjemaer i kartlegging av arbeidsmilje” tar Arne Ebeltoft®
opp en rekke prinsipielle betraktninger om bruk av sperreskjema-
metoden i arbeidsmiljokartlegginger.

Ebeltofts faglige argumenter er todelte. Forst og fremst er
han kritisk til verdien av de resultater slike studier kan gi og til
anvendelsen av dem. Dernest er han meget kritisk til den fag-
tradis jon innen samfunnsvitenskapene som oftest benytter seg av
sporreskjemaundersgkelser.

Diskusjonen om bruk av sparreskjeamer og de metoder man
bruker for & analysere dataene, er ikke ny. Tvert om har denne
debatten i en arrekke veart sentral i samfunnsfagene. Ofte blir
den fort pa et overflatisk og teknisk nivd, mens den underliggen-
de diskusjonen er av vitenskapsteoretisk karakter. Det vil fore
for langt & gi dypt inn i denne diskusjonen, men fordi Ebeltofts
artikkel er godt kjent, og diskusjonen om sperreskjemametoden
ogsd opptar mange som er interessert i feltet, refererer vi kort
artikkelens innvendinger.

Ebeltoft mener at sporreskjemateknikken hviler pa, og tar
utgangspunkt i, et syn som oppfatter sosiale fenomener som
objektive, og som betrakter dem utenfra. Det betyr at virkelighe-
ten lar seg observere og at den kan beskrives i termer og begre-
per vi alle forstir betydningen av. Videre mener han at denne
metodetradisjonen tar i bruk arbeidsmetoder med bestemte forut-
setninger som han betviler gyldigheten av. Metodene bygger pa
en antakelse om at man kan forutsi og forklare sosiale fenomener
gjennom i studere menstre og arsakssammenhenger. Mange
mener at dette ideal, som er hentet fra naturvitenskapen, oppfat-
ter at den sosiale virkelighet (som naturen) egentlig er bygget
opp omkring lovmessigheter. I tillegg har, ifelge Ebeltoft, de
som benytter metodene, bygget opp et knippe av arbeidsregler
som bygger pa proving av hypoteser etter strenge formelle
kriterier, og som virker fremmedgjorende. Han sikter til at
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kvantitative metoder er basert pd matematiske og statistiske
resonnementer.

Opp mot denne forskningstradisjonen stiller Ebeltoft en alter-
nativ metodetradisjon. Det betyr at han som alternativ til 4 for-
klare stiller a forsta, og at han alternativt til kvantitative metoder
basert pa sporreskjemaer, framhever kvalitative datainnsamlings-
teknikker.

Ebeltofts artikkel tar opp viktige spersméil. De problemstillin-
ger han drefter, er vanlige temaer innen serigse, kvantitativt
orienterte forskningsmiljoer.

Ebeltoftavviserheller ikke sporreskjemabaserte arbeidsmil jo-
kartlegginger. I artikkelens innledning heter det:

”Det vil ikke si at jeg tar avstand fra bruk av sperreskjemaer
overhodet. Jeg tror for eksempel at metoden, forutsatt et
grundig faglig forarbeid, er nyttig - sarlig der en skal ni en
stor og spredt populasjon og kostnadene ved andre metoder,
som f.eks. intervjuer, blir urimelig kostnadskrevede.”

Det er nettopp et slikt utgangspunkt denne rapporten hviler pa.
De fagmiljeer som har gjennomfort forarbeidene til studien, er
som nevnt Institutt for Samfunnsforskning og Statistisk sentralby-
rd. Begge institusjoner representerer to av de beste samfunnsvi-
tenskapelige forskningsmiljger i Norge. Utgangspunktet for
undersokelsen er & favne hele arbeidslivet. For a f et godt over-
blikk over denne helheten, er vi nadt til & bruke teknikker som
gir oss svarene rimelig raskt, og innenfor en akseptabel gkono-
misk ramme. Nar oppgaven er av denne art, har en ikke mange
alternativer. A reise rundt & beskrive arbeidsmijleet etter a ha
studert den enkelte arbeidsplass, er uoverkommelig.

Vi har diskutert bruk av sporreskjemaer forst og fremst fordi
metoden er mye brukt i arbeidsmiljokartlegginger, og ofte i
sammenhenger hvor det ikke er vitenskapelige interesser eller
serigse utredninger som er utgangspunktet. Arbeidsmiljeloven
understreker viktigheten av at virksomhetene gjennomferer kart-
legginger som underlag for handlingsprogrammer. Det eksisterer
mange firmaer som har utviklet spesialprodukter i denne nisjen.
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Alle er ikke like profesjonelle. Ofte presenteres undersokelsene
pa en slik méite at de ikke redegjor godt nok for feilkilder. De
inviterer videre til generaliseringer som det ikke alltid er dekning
for. Vi vil ikke avfeie nytten av slike kartlegginger, men peke pa
nodvendigheten av at man tillegger dem den vekt de faglig sett
kan forsvare. Vi forstdr det slik at Ebeltoft primart har slike
undersgkelser som utgangspunkt, og vi deler hans bekymring for
serigsiteten i deler av dette markedet.

Det er viktig & diskutere metodespersmal i studiet av arbeids-
miljoet. Et pulserende forskningskollektiv bruker mange til-
nerminger. Det viktige er & fa gkt kunnskap om arbeidsmiljoet
og dets betydning. Da spiller det liten rolle om innsikten kom-
mer fra legen, ingenioren, samfunnsviteren, den tillitsvalgte eller
fra andre som arbeider innen feltet.

1.3 Hvilke arbeidsmiljespersmal er
kartlagt?

Spersmélene om arbeidsmiljoet er utarbeidet av en arbeidsgruppe
utgatt fra de statistiske sentralbyraene i Skandinavia®. Samlet er
det stilt langt over ett hundre spersmal om arbeidsmiljoet og
arbeidsmil jorelaterte forhold. I var ssmmenheng dekker sporsma-
lene:

- Fysisk arbeidsmilje

- Organisatorisk arbeidsmiljo

- Arbeidstidsordninger

- Lonnssystemer

- Yrkesskader og sykefravar

- Organisasjonsforhold

- Avtalemessige forhold

- Organisering av det lokale arbeidsmiljearbeidet

Samlet gir spersmalene et godt bilde av arbeidsmil jeforhold slik

vi kan kartlegge det med denne teknikken. I forhold til Jan Erik
Karlsens undersokelse (se note side 7) pd syttitallet, er spors-
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malsstillingene vesentlig utvidet og forandret. Det gir forhipent-
ligvis bedre data, fordi en har kommet lenger i 4 teste ut gode
sporreteknikker. Samtidig betyr det at vi ikke kan sammenlikne
de to undersgkelsene. Utover Karlsens undersgkelse er det serlig
i levekdrsundersgkelsene man finner landsdekkende arbeidsmil jo-
kartlegginger. Undersokelsene er gjennomfert i 1973, 1980,
1983, 1987 og i 1991. De sporsmélformuleringene om arbeids-
mil joet som man benytter i levekdrsundersgkelsene, er bare unn-
taksvis benyttet i den foreliggende undersgkelsen. Det betyr at
tidsstudier forst og fremst mé foretas med utgangspunkt i leve-
karsstudiene.

De sporsmalsformuleringer som er benyttet, vil ogsa nyttes
i tilsvarende studier i alle nordiske land. Det vil gi et unikt
materiale med tanke pd sammenliknende studier i de nordiske
land. P sikt vurderer man ogsé 4 benytte sporsmalsformulering-
ene i oppfelgingsundersokelser i hvert enkelt land. I vir sam-
menheng er vi imidlertid avskaret fra & sammenlikne over tid,
nar vi ser bort fra noen spersmal fra levekarsundersgkelsene som
ogsé er tatt med i ABU-undersgkelsen.

1.4 Hvilke forhold er ikke kartlagt?

Det er sarlig ett omrade av arbeidsmiljofeltet man ikke har kart-
lagt tilstrekkelig noye i undersgkelsen. Arbeidsmil jeloven inne-
bar en kraftig endring i rammen for det lokale miljoarbeidet.
Gjennom lovens ulike pabud og anbefalinger la man opp til en
lokal organisering med folgende elementer:

1. Opprettelse av verneordninger

2. Opplaring i miljearbeid

3. Gjennomfering av systematiske mil jokartlegginger
4. Utarbeidelse av handlingsprogrammer

Tanken var at nir denne prosessen vel var kommet i gang, ville

den fungere som en selvgenererende arbeidsmiljemotor pd den
enkeltarbeidsplass. Den lokale organisering av mil joarbeidet har
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en helt sentral plass i arbeidsmil jeloven og i norsk arbeidsmiljo-
arbeid.

Undersokelsen har dessverre ikke kartlagt denne motoren pa
tilfredsstillende vis. I tillegg er de spersmélsformuleringer som
er benyttet i undersekelsens ulike deler ikke alltid sammenlikn-
bare. I noen grad har man kartlagt utbredelsen av verneordnin-
gen. I arbeidstakerdelen er det bare ansatte som selv har vart
tillitsvalgt innen verneordningene som har fatt anledning til &
vurdere de forskjellige ordningenes betydning for det lokale
miljoarbeidet. Undersokelsen har ikke kartlagt systematisk virk-
somhetenes arbeid med mil jokartlegginger og handlingsprogram-
mer. Det innebarer at sentrale deler av det lokale mil jgarbeidet
ikke kan belyses.

1.5 Hvordan har man kartlagt arbeids-

miljoet og hvem har man spurt?

Det 14 tungtveiende faglige argumenter til grunn for den méten
man har formulert arbeidsmiljospersmalene pa. Gjennom et helt
tidr har Statistisk Sentralbyra i Sverige arbeidet inngidende med
arbeidsmiljokartlegginger ved hjelp av sperreskjemaer. Resultate-
ne fra disse studiene har vart retningsgivende for hvordan
arbeidsmil joet er kartlagt i var undersokelse. Pa enkelte omrader
er den “nye” maten & kartlegge arbeidsmiljeet pa utvilsomt en
forbedring. Likevel er den ikke uproblematisk. Som hovedgrep
har man valgt 4 kartlegge miljostorrelsene méilt som andeler av
tid. Det vil si at svarene uttrykker hvor stor andel av arbeidsti-
den den enkelte ansatte opplever et fenomen. En slik tiln@rming
apner for sammenlikninger mellom miljgomrader, og man kan
utarbeide eksponeringsprofiler. Samtidig mister man ekspone-
ringens intensitet. Det er umulig & sammenlikne den belastning
en kokk opplever som arbeider halvparten av arbeidsdagen i
vanndamp, med den helsefaren en sproytelakkerer er utsatt for
som arbeider bare brokdeler av sin arbeidstid i damp fra lose-
midler. Dette er et hovedproblem undersokelsen.
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Et annet forhold som er problematisk nir man studerer
arbeidsmiljekartlegginger, er knyttet til hvem man har spurt, det
vil si til det utvalg man har trukket. I ABUen har man intervjuet
det ”friske arbeidslivet”. Det vil si at man har intervjuet ansatte
som er i arbeid. Nar man studerer de ansattes holdninger til
overskuddsdeling eller utbredelsen av frynsegoder, er dette et
fornuftig utgangspunkt. Verre blir det nar man studerer arbeids-
miljoet blant de ansatte, og de konsekvenser som folger i kjol-
vannet av et belastet arbeidsmiljo. I Norge er det i dag over
200 000 uferetrygdede. Det er ikke dristig & pastd at mange av
disse menneskene har padratt seg sykdommer som folge av et
belastende arbeidsmilje. For vart formal hadde det derfor vert
en fordel om man hadde trukket et tilleggsutvalg blant tidligere
yrkesaktive. De studier av arbeidsmiljoet og konsekvenser av det
som rapporten presenterer, vil av denne grunn bare avdekke
deler av problemene. Med tilgang til et utvalg uferetrygdede
kunne vi ha studert arbeidsmiljoets betydning for de ansattes
helse og helbred pid en mer korrekt mate. I rapporten vil vi
minne leseren om denne svakheten ved dataene der dette er
sa&rlig aktuelt.

1.6 Tolkningsproblemer

I dette kapitlet har vi pekt pA noen vansker med bruk av
sporreskjemaer. Det har vi gjort for 4 vise at det faktisk eksiste-
rer problemer med & bruke slike data. Vi kan aldri eliminere
problemene og si med bestemthet at slik er det. Det vi kan gjore
er 4 vektlegge forarbeidene og felge de spilleregler som gjelder
for slike undersokelser. Begge deler er gjort i planleggingen av
denne undersgkelsen.

I rapporten presenteres mange tall og figurer som beskriver
arbeidsmiljoet. I presentasjonen av resultatene fra undersgkelsen
vil vi vende tilbake til denne diskusjonen og presentere Var
vurdering av dataenes gyldighet og relevans der det er viktig for
forstdelsen av resultatene.
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Vi har presentert og vurdert den undersekelsen rapporten har
som utgangspunkt. For & runde av gjennomgangen skal vi gi et
eksempel pad hvor vanskelig det kan vare & stille spersmalene
riktig, og hvilke fortolkningsproblemer vi stoter pa. Tabell 1.1
viser svarene pa felgende spersmal: Hva beskriver best din egen
holdning til inntektsgivende arbeid?

Tabell 1.1 Arbeidstakernes holdninger til lonn og til arbeidets
innhold. Prosent

Lonnen er absolutt viktigst 9.8
Lonnen er i en viss grad viktigere enn arbeidets innhold 31,4
Arbeidets innhold er i en viss grad viktigere enn lgnnen 50,7
Arbeidets innhold er absolutt viktigst 8,1

Da dagspressen presenterte tall fra undersgkelsen, het det at
arbeidets innhold er viktigere enn lonna for flertallet av norske
arbeidstakere. Er det en rimelig tolkning - og tror vi pa den?
Det er det tabellen viser nar vi leser den bokstavelig. Likevel har
viproblemer med & akseptere avisens tolkning. Under har vi gitt
fire alternative fortolkninger.

1. Hovedtendensen i tabellen er at flertallet av arbeidstakerne
avviser hele problemstillingen. Siden spersmalsformuleringen
ikke apnet for “usikker og vet-ikke svar” har flertallet kropet inn
mot midten. Det betyr sannsynligvis ikke at de her sammenlikner
storrelser som er omtrent like betydningsfulle for dem, snarere
det motsatte - at spersmalsformuleringen innbyr til 4 sammenllk-
ne storrelser som ikke er sammenliknbare.

2. Tabellen kan ikke forstds pa annen mate enn at omtrent hver

tiende arbeidstaker opplever lonna som det absolutt viktigste
trekket ved inntekstgivende arbeid, og at omtrent like mange
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opplever arbeidets innhold som absolutt viktigst. Utover det kan
vi ikke si noe om forholdet mellom lenn og arbeidsmilje, fordi
kategoriene for ovrig ikke er uttemmende. Vi vet at en rekke
andre sider ved arbeidet er viktig, men de kommer ikke fram i
spersmalsformuleringen. Det er grunn til 4 anta at preferanser i
tilknytning til disse trekkene ved arbeidet er sammensatte og
nart assosiert med bade arbeidsmiljedimensjonen og lennsspors-
madlet. Det mest interessante trekket ved tabellen er at nesten ti
prosent av arbeidstakerne vektlegger arbeidets innhold sa sterkt.

3. Tabellen forteller ingen ting om dette spersmalet. Arbeidsta-
kerne oppfatter tydeligvis lonna som en marginal kategori og
besvarer speorsmadlet ut fra det. Det betyr at de ikke relaterer
arbeidets innhold til den lonna de faktisk har, men til marginale
gkninger som de vet at de ikke kan ta ut. En spersmalsformu-
lering som hadde stilt dem overfor tjue prosents reduksjon i
begge storrelser, ville gitt helt andre svar.

4. Tabellen viser at arbeidets innhold er meget betydningsfullt
for norske arbeidstakere. Selv om vi ikke direkte kan lese ut av
den at innholdet er viktigere enn lonna, dpner likevel sporsmals-
formuleringen for 4 tillegge lonna noe mer vekt enn arbeidets
innhold. Det faktum at s& fa benytter denne katagori, og heller
synes 4 vektlegge den andre veien, ma bety at arbeidets innhold
nok ikke er sd underordnet lennsspersmailet som mange har
trodd. -

De fire fortolkningene er til dels svart forskjellige. Felles for
dem er at de peker pa problemstillinger i forbindelse med hvor-
dan man har stilt spersmilet - og kopler det til vansker i
tolkningsfasen. Hvilken av dem er best? Det er vanskelig & si,
vi heller til den siste.
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1.7 Klassifikasjon av yrker og naringer

To sentrale storrelser i studiet av arbeidsmil joet er n@ring og
yrkesstatus. Vi har brukt SSBs standarder for klassifisering av
nzring og yrkesstatus. Det vil si at vi benytter en trettendelt
naringsvariabel og en seksdelt yrkesstatusvariabel. Hvordan dis-
se er konstruert og hva de uttrykker, er beskrevet i vedlegg 2.

Noter

! Undersekelsen er finansiert av NORAS gjennom LOS-programmet. I tillegg
har partene i arbeidslivet, Neringslivets Hovedorganisasjon, Landsorganisasjo-
nen, Akademikernes Fellesorganisasjon og Yrkesorganisasjonenens Sentralfor-
bund, vart sentrale bidragsytere. Det er ogsa lagt ned en betydelig egeninnsats
fra SSB og ISF.

2 Tidligere het instituttet Arbeidspsykologisk Institutt og var ett av fire institut-
ter i paraplyorganisasjonen som het Arbeidsforskningsinstituttene.

3 Forsker Arne Ebeltoft er psykolog og arbeider ved Arbeidsforsknings-
instituttet. Ebeltoft har i mange ar arbeidet med arbeidsmiljespersmal, spesielt
de deler som angar ergonomi og tilrettelegging av arbeidet. Ebeltoft har
arbeidet bade som forsker og som praktisk utvikler innen dette omradet.

4 Statistiska Centralbyran (1991), Att utveckla sociala indikatorer — en survey-
ansats belyst med exemplet arbetsmiljé. Stockholm
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DEL 2

DET ORGANISATORISKE
ARBEIDSMILJOET
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Innledning

Denne delen omhandler det organisatoriske arbeidsmiljoet. Med
det mener vi:

1. Arbeidstidsordninger
2. Tilrettelegging av arbeidet
3. Lonnssystemer og avlgnningsformer

Arbeidstidsordningene star helt sentralt i diskusjonen om arbeids-
miljespersmél. Det er sarlig to sider ved arbeidstidsordningene
som framheves. Nar pa degnet vi arbeider, har betydning for
helse og trivsel. Helseproblemer i tilknytning til skift- og turnus-
ordninger er veldokumenterte. Samtidig ma enkelte overlevelses-
og samfunnsfunksjoner ga sin gang. Det inneb&rer at noen ma
arbeide pa ubekvemme tidspunkter. En mate a fordele de ube-
kvemme tidspunktene pa er gjennom skift og turnusordninger.
En annen viktig side ved arbeidstidsordningene kommer fram nér
vibetrakter dem i et fordelingsperspektiv. Hverdagens organise-
ring er i stigende grad preget av “transport- og vekslingspro-
blemer”. Friheten til & velge nar man arbeider er blitt et verdi-
fullt gode. ‘

Med arbeidsmiljeloven ble tilretteleggingen av arbeidet satt
i sentrum for arbeidsmiljoarbeidet. Lovens paragraf 12 utvider
arbeidsmiljobegrepet til & dekke retten til et meningsfylt og
variert arbeid. I tillegg vektlegger AML de ansattes rett til med-
bestemmelse og selvbestemmelse. Tilretteleggingen av arbeidet
er viktig for & forebygge arbeidsulykker, arbeidsskader og yrkes-
relaterte sykdommer.

Lonnssystemene, og ulikheter i dem, herer naturlig hjemme
i arbeidsmiljobegrepet. Helsefare ved akkordarbeid er velkjent
og veldokumentert. Samtidig er det andre sider ved utbredelsen
av ulike lgnnssystemer som er interessant. Mange oppfatter
vanlig fast lonn som den avlgnningsform som best utrykker en
likeverdig relasjon mellom to parter i arbeidslivet, og onsker
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denne avlgnningsformen av den grunn. Andre igjen ensker
prestasjonslonn i en periode av sitt liv.

De folgende tre kapitler omhandler de tre delene av det
organsisatoriske arbeidsmil joet. Avslutningsvis knytter vitradene
sammen i en sluttkommentar.
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Kapittel 2 Arbeidstidsordninger

2.1 Innledning
Vi lever i et samfunn hvor en rekke viktige funksjoner er degn-
kontinuerlige. Det gjelder sa@rlig tjenester som helsevesen,
brannvesen, politi osv. Videre har vi bedrifter som pa grunn av
maskimal utnyttelse av produksjonsutstyret, driver degnkonti-
nuerlig produksjon. De senere ar har vi ogsd kunnet observere
en utvikling i tjenesteproduserende sektor som medferer okt bruk
av andre arbeidstidsordninger enn vanlig dagtid. Bensinstasjoner
og videoforretninger har snart alle 4pent degnet rundt.
Arbeidstidsordninger er et viktig arbeidsmiljgomrade, s&rlig
av to grunner:

1. Helsemessige arsaker
2. Organisering av hverdagens andre gjoremal

Skiftarbeid er en gammel arbeidstidsordning. Den gang arbeids-
dagen var lang, var toskiftsordninger tilstrekkelig for & dekke
hele dognet. Med arbeidstidsforkortingene fikk man treskifts-
ordninger. Skiftarbeid pavirker kroppens biologiske balanse og
er slik betraktet i utgangspunktet ”natursstridig”.

Det eksisterer etter hvert en veldokumentert forskning som
viser helsemessige konsekvenser av ugunstige arbeidstidsordnin-
ger. Det er s@rlig de variable arbeidstidsordningene, det vil si
skift- og turnusordninger, som det hefter helsrisiki ved. Bjorg
Aase Segrensen har sammenfattet forskning omkring arbeidstids-
ordningenes betydning for helseforhold.'

Hun peker pa at senere ars forskning synes & konkludere med
at skiftarbeid er risikofylt, og srlig for dem som arbeider om
natten. De vanligste helseproblemene kommer som folge av at
skiftarbeidet pavirker matvanene. Magesér er for eksempel mer
utbredt blant skiftarbeidere enn ellers i befolkningen. Skiftarbei-
dere utvikler lettere enn andre sevnproblemer og kronisk tretthet.
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Variabel arbeidstid griper ogsd inn i familieliv og i muligheten
til & fungere sosialt i samfunnet.

Et annet trekk ved utviklingen av arbeidstidsordningene er
muligheten til & tilpasse seg dem. Anledning til & velge nir man
starter arbeidet, til & opparbeide eller forskuttere fritid, gir den
ansatte stor frihet i forhold til ansatte som ikke har denne mulig-
heten. I lopet av syttitallet steg kvinners yrkesdeltakelse markert,
og dttitallet har vert kjennetegnet ved at ogsid smabarnsmedre
har entret arbeidsmarkedet for fullt. Fra 1981 til 1986 okte
yrkesdeltakelsen blant kvinner med barn under tre ar fra 48
prosent til 65 prosent®. Den gkte yrkesdeltakelsen har gjort orga-
niseringen av hverdagen vesentlig mer komplisert for familiene.

2.2 Arbeidstidsordningene i norsk

arbeidsliv
I figur 2.1 viser vi utbredelsen av ulike arbeidstidsordninger
blant de ansatte.

Figur 2.1 Utbredelse av ulike arbeidstidsordninger. Prosent
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i
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Tre av fire ansatte arbeider vanlig dagtid, mellom kl. 6.00 og
18.00. 1 prosent er i arbeid som starter fer vanlig dagtid, men
som avsluttes pa dagtid. 6 prosent av de ansatte starter arbeidet
pa dagtid, men slutter etter kl. 18.00. 1 prosent av de ansatte har
fast kveldsarbeid og 1,1 prosent har fast nattarbeid. Den mest
utbredte skiftformen er toskiftarbeid (4 prosent). 1 prosent gir
treskift-helkontinuerlig og 1 prosent gér treskift-degnkontinuer-
lig. 6 prosent av de ansatte har turnusordninger og 3 prosent av
de ansatte har arbeidstidsordninger som er av annen karakter enn
dem som her er omtalt.

I'tabell 2.1 har vi sammenstilt resultater fra levekarsundersok-
elsene i 1980, 1983 og 1987 med var arbeidstaker- og bedrifts-
undersokelse.

Tabell 2.1 Utbredelse av arbeidstidsordninger pa dttitallet.
Prosent.’

1980 1983 1987 ABU
Dagarbeid 81,1 76,4 74,4 74,4
Skift/turnus 11,7 14,8 13,0 12,9
Annet 7,2 8,8 12,6 12,3

Av tabellen gar det fram at andelen av de ansatte som arbeider
dagtid, har gatt ned i lopet av tidret, mens andelen med skift/
turnusarbeid omtrent er uendret i perioden. Korrigert for veksten
i arbeidsstyrken i lgpet av tidret betyr det at antall ansatte som
arbeider dagtid faktisk har ekt i perioden. Videre har antall
ansatte som har arbeidstidsordninger med en eller annen form for
skift/tursnusarbeid okt siden 1980.

I de kommende avsnitt skal vi vise utbredelsen av arbeidstids-
ordninger blant grupper av ansatte. Utgangspunktet er en foren-
klet klassifisering av arbeidstidsordningene i tre kategorier'.

* Samlet dekker de tre kategoriene alle arbeidstidsordningene si nzr som den
som i undersgkelsen er klassifisert som andre arbeidstidsordninger.
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1. Vanlig dagtid
2. Fast arbeidstid, men utenom vanlig dagtid
3. Variabel arbeidstid, skift- og turnusordninger

I arbeidstidsordningene ligger to viktige dimensjoner: regularitet
og tidspunkt. Hvordan var tredelingen angir regulariteten og
sammenhengen med tidsdimensjonen, gir fram av figuren 2.2.”

Figur 2.2 Arbeidstidsordninger - regularitet og tidspunkt.
Prosent
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=

Nattarbeid er forst og fremst knyttet til arbeidstidsordninger med
variabelt starttidspunkt.

* Turnusarbeid foregar i hovedsak pi dagtid. Vi har ingen mulighet til &
differensiere turnusordningene og har antatt at de ikke i noen sarlig grad fore-
gar om natten.
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Arbeidstidsordninger i privat og offentlig sektor
Figur 2.3 viser utbredelsen av de tre arbeidstidsordningene som
utrykker regularitet i arbeidstiden i privat og offentlig sektor.

Figur 2.3 Arbeidstidsordninger, etter sektor. Prosent
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Figuren viser at offentlig sektor ikke kan betegnes som i til fire-
sektoren. Det er flere i privat sektor som har vanlig dagtid enn
i offentlig. Offentlig sektor har dobbelt sa hoy andel ansatte med
variabel tid som privat sektor. Det er turnusordningene som er
dominerende variabel for offentlig sektor (15 prosent), mens
skiftarbeid er dominerende variabel arbeidstid i privat (8 pro-
sent). Nattarbeid er betydelig mer utbredt i offentlig sektor, og
av dem som har fast nattarbeid, er tre av fire 4 finne i det offent-
lige.
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Arbeidstidsordninger i neringene
Tabell 2.2 viser arbeidstidsordningene i tretten n@ringer.

Tabell 2.2 Arbeidstidsordninger, etter nering. Prosent

Vanlig Fast Variabel
dagtid utenom tid
dagtid

Bergverk og industri 78,4 7,1 14,5
Bygg og anlegg 88,7 7,2 4,1
Varehandel 80,3 16,5 3,2
Hotell og restaurant 24,7 32,3 43,0
Transport 60,3 10,3 29,4
Bank og finans 94,1 4,2 1,7
Privat tjenesteyting 75,0 15,3 9,6
Offentlig n@ringsvirksomhet 86,1 1,6 12,4
Kommunal administrasjon 86,5 2,9 10,6
Statlig administrasjon 87,7 5,6 6,7
Kultur og undervisning 81,5 15,3 3,2
Helse og sosial 44,7 11,1 44,2
Sosialsektoren 69,1 6,0 24,9

Som det framgar, er det store forskjeller i arbeidstidsordningene
i ulike nzringer. Det gjelder sa vel privat som offentlig sektor.

I industrien er utbredelsen omtrent som for gjennomsnittet for
ovrig. Fast dagtid er den dominerende ordning (78 prosent).
Holdt opp mot det tradisjonelle bildet av at det er i industrien
manfinner virksomheter somutnytter produksjonsutstyret maksi-
malt, er dette kanskje en overraskende observasjon.

I bygg- og anleggssektoren er ogsd vanlig dagtid den klart
dominerende arbeidstidsordning. Ni av ti ansatte i sektoren job-
ber pa dagen. Det er klart ferre ansatte med variabel arbeidstid
her enn det som er gjennomsnittet i utvalget.

I varehandelen arbeider 80 prosent pa vanlig dagtid. Variabel
arbeidstid er lite utbredt. Som forventet arbeider relativt mange
(17 prosent) med faste arbeidstidsordninger som gir utover
vanlig dagtid.

Det er blant hotell- og restaurantansatte vi finner det klareste
avviket fra den vanlige profilen. I denne nzringen er det variabel
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arbeidstid som dominerer (43 prosent). En av tre ansatte har fast
arbeidstid utenom vanlig dagtid, mens bare hver femte ansatte
arbeider fast dagtid.

I'transportsektorenarbeider noen frre enn gjennomsnittet for
alle vanlig dagtid. To av tre ansatte gjor det. Dernest er det
variabel arbeidstid som er mest utbredt (25 prosent).

Det er i bank- og finanssektoren vi finner det andre ytter-
punktet. Her arbeider nesten alle vanlig dagtid (94 prosent).
Mens apningstiden ble utvidet i varehandelen, ble den innskren-
ket i bankene.

Ansatte i kommunal administrasjon og offentlig nzringsdrift
har omtrent den samme profilen pa arbeidstidsordningene. Droyt
atti prosent arbeider vanlig dagtid. Ansatte i disse sektorene
skiller seg fra gjennomsnittet for alle ansatte ved at det er relativt
ferre som arbeider fasttid utenom vanlig dagtid.

I offentlig sektor er det i statlig administrasjon vi finner den
hoyeste andelen med vanlig dagtid. Snaut ni av ti ansatte arbei-
der fast vanlig dagtid.

I kultur- og undervisningssektoren arbelder atte av ti vanlig
dagtid. Som det framgér, er det i forhold til gjennomsnittet for
alle ansatte relativt ferre som arbeider vanlig dagtid, og relativt
flere som har fast tid utenom dagtid.

Det er i helsesektoren, som i hovedsak er offentlig sektor, vi
finner de avvikende arbeidstidsordningene. Her er vanlig dagtid
og variabel tid like utbredt (44 prosent). Det er blant ansatte i
helseyrkene vi finner den nye tids skiftarbeider.

I sosialsektoren er det ogséd et hayt innslag av variabel ar-
beidstid (25 prosent), men ogsé her er vanlig dagtid den domine-
rende arbeidstidsordning (69 prosent).

Samlet nyanseres bildet mellom offentlig og privat sektor.
Som vi har sett, varierer utbredelsen av ulike arbeidstidsordnin-
ger i begge sektorer.
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Arbeidstidsordninger i ulike yrker
Figur 2.4 viser arbeidstidsordninger blant ansatte med ulik
yrkesstatus.

Figur 2.4 Arbeidstidsordninger og yrkesstatus. Prosent
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Det er blant ansatte i de tre hoyeste funksjonzrkategoriene vi
finner den hoyeste forekomsten av vanlig dagtid. Ni av ti ansatte
i slike yrker har fast vanlig dagtid. Med utgangspunkt i dreftin-
gen over om naringsforskjeller, er det ikke overraskende at det
er blant ansatte i den laveste funksjon@rkategorien vi finner den
laveste andelen med vanlig dagtid (65 prosent) og den hgayeste
andelen med variabel arbeidstid (20 prosent). Ellers er det ikke
store forskjeller mellom andre statusgrupper.
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Arbeidstidsordninger blant kvinner og menn

Figur 2.5 Arbeidstidsordninger, etter kjonn. Prosent
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Varilig dagtid er mer utbredt blant mannlige enn blant kvinnelige
ansatte, og det er flere kvinner enn menn som har fast arbeidstid
utenom dagtid, og som arbeider variabel arbeidstid.

2.3 Arbeidstidsordninger - en samlet

vurdering

Av forrige avsnitt gikk det fram at utbredelsen av arbeids-
tidsordningene varierte mye mellom nzringene. I tillegg sa vi at
det var forskjeller pA menn og kvinner og at det var ulik utbre-
delse av ordningene blant ansatte med forskjellig yrkesstatus.
Speorsmalet man kan stille, er om det er kombinasjoner av
kjennetegn ved arbeidet og ved den ansatte som utgver det, som
er drsaken til ulikhetene mellom naringene. Vi vet for eksempel
at kvinner og menn arbeider i forskjellige n@ringer og at nrin-
gene er forskjellige med hensyn til de ansattes yrkesstatus.
Under presenterer vi resultatene av en analyse som studerer for-
skjeller i den dominerende arbeidstidsordningen; vanlig dagtid
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mellom kl. 06.00 og 18.00. I tillegg til nzring, yrkesstatus og
kjonn har vi brakt inn felgende forhold i analysen:”

- Virksombhetsstorrelse: Man kan tenke seg at smi og store
virksomheter, s&rlig i privat sektor, organiserer arbeidssyk-
lusen ulikt.

- De ansattes alder: Dersom det er denne arbeidstidsordningen
som er mest attraktiv, vil ansatte over tid seke seg mot arbeid
der vanlig dagtid er radende.

- Arbeidsukens lengde. Antakelsen er at det i bransjer med
behov for flere arbeidstidsordninger s&rlig er aktuelt & ansette
deltidsarbeidende.

-~ Som et siste forhold som kan ha betydning, har vi tatt med
organisasjonstilknytning. I n@ringer og yrker med lav organi-
sasjonsgrad vil ansatte gjennom forhandlinger ha mindre inn-
flytelse pd hvordan arbeidstidsordningene blir organisert.

Det er tre forhold som synes & ha s&rlig betydning for utbre-
delsen av vanlig dagtid: Nering, arbeidstid per uke og yrkesstatus.

De forskjellene vi fant i figuren som beskrev utbredelsen av
vanlig dagtid i de tretten nzringene, endres ikke etter at vi har
luket vekk det som métte skyldes de andre forholdene som
inngér i analysen. Det er ingen klar systematikk i sammenhengen
mellom utbredelsen av denne arbeidstidsordningen og virksom-
hetenes storrelse. Forskjellen mellom menn og kvinner er fortsatt
liten, men endrer karakter. Etter at vi har tatt hensyn til de andre
forholdene, er det blant kvinner vi finner den hoyeste andel som
arbeider vanlig dagtid. Det skyldes at kvinner i hgyere grad enn
menn arbeider i yrker hvor dagtid er mindre utbredt. Det er
blant ansatte over 55 ar vi finner den hoyeste andel med vanlig
dagtid. Vanlig dagtid er mindre utbredt blant ansatte som arbei-
der mindre enn normaluke. Det er ingen sammenheng mellom
organisasjonstilknytning og andel som arbeider vanlig dagtid nar
vi kontrollerer for andre kjennetegn ved den ansatte og ved
arbeidet.

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V1.
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2.4 Fleksible arbeidstidsordninger -

individuell frihet eller strukturell tvang
Over tid har arbeidstidsordninger endret seg. Dels skyldes
endringene faglig-politiske krav, dels har de funnet sted som
folge av en bevisst strategi fra arbeidsgiverhold. Begrepet fleksi-
bilitet kommer fra forskningshold. Dette begrepet beskriver trekk
ved endringer i arbeidstidsordninger og ansettelsesforhold som
skyldes kostnadsdempende strategier fra arbeidsgiverhold. I til-
legg beskriver det det faktum at den moderne kapital som en
strategi i samfunn med et hoyt innslag av arbeidstakerrettigheter,
forsoker a gjenskape handlingsfrihet gjennom ansettelsesformer
og arbeidskontrakter som knytter arbeidskraftentil virksomheten
pa en slik mate at en kan handtere ettersparselsendringer uten for
store konstnader.

Vi vil imidlertid konsentrere oppmerksomheten om fleksible
arbeidstidsordninger som uttrykk for ulik adgang til & tilpasse
seg arbeidet, og som ulik mulighet til & organisere hverdagslivet.
Det kan vare slik at fleksible arbeidstidsordninger egentlig ut-
trykker det vareproduserende samfunns mate & omga arbeidsta-
kerrettigheter, det kan ogsd vare slik at muligheten til 4 pavirke
arbeidstiden er uttrykk for tilkjempede rettigheter, som bare
kommer en del av arbeidskraften til gode. Fleksibilitet kan vare
et gode.

Blant annet grunnet de endringer som har funnet sted i kvin-
ners yrkesdeltakelse, har hverdagslivets organisering blitt et
stigende problem bade for kvinner og menn. Den frihetsgrad
som ligger i muligheten til & pavirke tidspunktet for nir en
utforer arbeidet, er sannsynligvis et gode for de aller fleste
ansatte som har slike ordninger. I tabell 2.3 har vi vist forekom-
sten av fast oppmetetidspunkt og fleksitid i levekarsstudiene fra
1980, 1983 og 1987 og sammenstilt disse med tall fra var under-
sokelse.
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Tabell 2.3 Utviklingen av oppmetetidspunkt over tid basert pa
levekdrsundersokelsene fra 1980 og 1983°. Prosent

1980 1983 ABU
Mote til bestemt tid 81,4 78,3 72,9
Har fleksitid 12,3 15,1 21,0
Ikke mete til bestemt tid 6,3 6,4 6,1

Andelen ansatte som ma mete til et fast tidspunkt har gatt ned i
lopet av Aattitallet, og andel med fleksitid har gitt opp. Tar vi
hensyn til veksten i antall sysselsatte, betyr ikke det at antallet
ansatte som ma mete til et fast tidspunkt er nevneverdig endret.’
Men antall ansatte som kan pavirke oppmetetidspunktet har gkt
kraftig i lopet av attitallet.

Arbeidstidsordning og oppmetetidspunkt

I diskusjonen om arbeidstidsordninger herer oppmetetidspunkt
naturlig hjemme. Fleksible oppmetetidspunkter er lett & tilpasse
arbeidsoppgaver der denansatte ikke er veldig avhengig av andre
i tid og rom. Fleksibelt oppmete er vanskelig pa arbeidsplasser
der avhengigheten er tidsbestemt enten i en samarbeidsrelasjon
eller i en avlgsersammenheng. Figur 2.6 viser sammenhengen
mellom arbeidstidsordning og oppmatetidspunkt.

Det er blant ansatte som arbeider vanlig dagtid en finner den
storste andelen ansatte som ikke behaver & mote til et fast tids-
punkt. En av tre ansatte med denne arbeidstidsordningen har
anledning til & pavirke nir arbeidet utfores. Det er fleksitid som
er den radende form for tilpasning.

Blant ansatte med regular arbeidstid utenom vanlig dagtid kan
en av fire selv pavirke nar arbeidet utfores. Blant dem er fleksi-
tid og adgangen til selv & bestemme oppmetetidspunkt like
utbredt. Det er forskjeller blant de arbeidstidsordningene som
inngar i denne kategorien. Det er sarlig blant dem med fast
kveldsarbeid at adgangen til & pdvirke arbeidstidspunktet er
utbredt (34 prosent). De som har fast nattarbeid, og som er i en
avlesersituasjon, kan i liten grad pavirke oppmsetetidspunktet (4
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Figur 2.6 Arbeidstidsordninger og oppmotetidspunkt. Prosent
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prosent). Ansatte med variabel arbeidstid har ikke tilgang til
dette godet. 95 prosent ma mete til fast tidspunkt.

I tillegg til anledningen til 4 bestemme nir en starter arbeidet,
er mulighetentil & regulere nir en utforer det viktig. Det eksiste-
rer to viktige reguleringsmekanismer: avspasering og forskutte-
ring. Avspasering vil si at en kan opparbeide seg rett til fri,
forskuttering innebarer adgangen til & skyve utferelsen foran
seg, uten at det far lonnsmessige eller andre konsekvenser. Figur
2.7 viser i hvilken grad de ansatte kan avspasere, det vil si fa
kompensert merarbeid i ettertid som fritid, og i hvilken grad de
kan forskuttere overtid og merarbeid gjennom adgang til 4 ta seg
fri uten lonnstrekk.

Figur 2.7 Tilpasninger til arbeidstidsordningene. Mulighet for
avspasering og for a ta seg fri uten lonnstrekk. Prosent
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Tre av fire kan kompensere ufert arbeid ved avspasering. Anled-
ning til 4 forskuttere arbeidsinnsatsen er ikke tilsvarende utbredt,
en av tre ansatte har adgang til dette.

Samlet utgjor de tre omtalte forholdene betydningsfulle fri-
heter i arbeidet. Adgangen til selv & pavirke nir man utferer
arbeidet, er et vesentlig trekk ved arbeidets organisering. I
tillegg griper disse goder over i hverdagslivets organisering. Kan
en selv bestemme nér arbeidsdagen starter, eller har avtalefestet
rett til & starte den innenfor et romslig tidsintervall, gir det
muligheter til & organisere hverdagens andre gjeremal pa en
méite som gir fordeler i forhold til dem som ma starte arbeidet
pa ett tidspunkt. Har man i tillegg muligheten til selv & spre
arbeidsmengden ut i tid, enten i form av & opparbeide avspaser-
bar overtid, eller gjennom & forskuttere arbeidsmengden, oker
dette fortrinnet.

Figur 2.8 Adgang til a tilpasse seg arbeidstidspunkt - de tre
friheter. Prosent

Ingen frihet

En frihetsgrad

@ To frinetsgrader
D Full frihet

10%
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17 prosent eller hver sjette ansatt™ har ikke noen av de tre fri-
heter vi har omtalt. 42 prosent av de ansatte har en av dem, 30
prosent har to og 10 prosent av de ansatte har alle de tre fri-
hetene. Det vil med andre ord si at minst 160 000 ansatte kan
velge tidspunktet for arbeidsdagens start, kan opparbeide seg
ekstra fridager til avspasering og kan ta seg fri uten at de trekkes
i lonn. Minst 270 000 ansatte har ikke tilgang til noen av disse
goder. Samlet utgjor forskjellene mellom ytterpunktene, de frie
og de ufrie, en betydelig velferdsforskjell. Det interessante
sporsmaélet i var sammenheng er: Hvem er de?

I figur 2.9, 2.10 og 2.11 viser vi ytterpunktene, de frie og de
ufrie, blant ansatte gruppert etter nzring, yrkesstatus og kjonn.

Frie og ufrie i ulike nzringer

Figur 2.9 Andel ansatte uten tilgang til de tre friheter og andel .
med tilgang til alle tre, etter nering. Prosent

Prosent fri Prosent ufri
40 35 30 25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25 30 35 40
- ' ' . ' ] IStatI;g adr'ninistlrasjoﬁ ’
Bank og fmans
Transport
B o anle

Varehandel

Kultur/underwsmng
Offentli nann sdrift
Kommunal administrasjon
C 17 4

Bergverk/industri

e

Hotell og restaurant
| — k4

Sosialsektoren

Helsesektoren
| o ]

40 35 30 25 20 15 10 5 O 5 10 15 20 25 30 35 40

* De ansatte skirer 0 som mi mete til fast tidspunkt, som ikke kan avspasere
overtid, og som ikke har anledning til 4 ta seg fri uten trekk i lenna. Motsatt,
de som skarer 3, har alle de tre friheter. Problemet ved denne analysen er at
frihetene og fravaeret av dem gis lik verdi. Dette momentet ber en ha i
bakhodet videre i analysen.
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Det er til dels store forskjeller mellom naringene™. Ansatte i
kultur- og undervisningssektoren er de mest ufrie. Droyt en av
tre ansatte (35 prosent) har ikke tilgang til noen av de tre godene
vi har studert. Dernest er det blant ansatte i hotell- og
restaurantsektoren vi finner de ufrie (29 prosent).

De frie, de som har maksimal tilgang til & tilpasse seg arbei-
det, finner vi forst og fremst blant ansatte i statlig administrasjon
(20 prosent) og i bank- og finanssektoren (17 prosent).

Frie og ufrie etter yrkesstatus

Figur 2.10 Andel ansatte uten tilgang til de tre friheter og andel
med tilgang til alle tre, etter yrkesstatus. Prosent

Prosent fri : Prosent ufri
25 20 15 1 5 0 5 10 15 20 325
Ufaglaert arbeider

T 7

Fagleert arbeider

%)
Funksjonaer nest lavest
. Wz
Funksionaarnest hoyest
2 20 25

Det er de ufaglerte arbeiderne og de laveste funksjonzrene som
har minst tilgang til godene, hver femte ansatt blant disse ma
mgte til fast tidspunkt, kan ikke avspasere overtid og kan ikke

" Det er liten forskjell pa profilen i offentlig og privat sektor. Forskjellen er
at det er noe storre andel ansatte som ikke har noen av de tre frihetene i
offentlig sektor, og tilsvarende, en noe hgyere andel av de ansatte som har alle
tre i privat. Midtkategoriene er omtrent like store for ansatte i begge sektorer.
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forskuttere arbeidet. Hver femte ansatt i de to hoyeste funksjo-
nargruppene har adgang til alle tre goder.

Frie og ufrie etter kjonn

Figur 2.11 Andel ansatte uten tilgang til de tre friheter og andel
med tilgang til alle tre, etter kjonn. Prosent

Prosent fri Prosent ufri

25 20 15 10 5 0 10 15 20 25
L ) ) ) L 2 N L )

Kvinner har i mindre grad enn menn tilgang til de tre goder. 22
prosent av kvinnene har ikke tilgang til noen av de tre godene.
Det er nesten dobbelt si stor andel som for mannlige kolleger
(13 prosent). Tilsvarende er det godt over dobbelt s hoy andel
menn (14 prosent) enn kvinner (6 prosent) som har tilgang til
alle tre godene.

Det er ikke en entydig sammenheng mellom alder og frihet i
tilpasning til nar arbeidet utfores. Det er likevel blant de yngste
ansatte vi finner den hoyeste andelen uten tilgang til godene og
den laveste tilgang til alle tre goder.

2.5 De tre friheter - en sammenfattende

analyse

Av det ovenstiende framgikk det at friheten var mye mer utbredt
blant ansatte i de gverste funksjonzryrkene enn blant andre
ansatte. Godene er enda mer skjevt fordelt etter de ansattes
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utdanning. I utgangspunktet kunne en tenke seg at adgangen til
ulik tilpasning til arbeidet var uttrykk for ulike bytterelasjoner
eller som kompensasjon for andre goder en er avskéret fra.

Thore K. Karlsen® (1991) har pekt pa flere slike bytterela-
sjoner. De han s&rlig framhever, er:

- Lengre daglig arbeidstid mot lengre blokk fritid
- Arbeid pa ubekvemme tider mot kortere ukentlig arbeidstid
- Variabel arbeidstid mot forskjellige former for fritid

Karlsen peker pa at fleksibiliseringsstrategiens viktigste malset-
ting er kostnadsreduksjon. Derfor er ikke skonomisk kompensa-
sjon et vanlig bytte. I vir sammenheng, som har et ganske annet
utgangspunkt, blir kompensasjon et sentralt tema. Man kan tenke
seg at forskjeller i fri tilpasning til arbeidstidsordningene uttryk-
ker et spesielt gkonomisk bytte: Ansatte med lonnssystemer som
ikke gir skonomisk kompensasjon for overtid, far frihetsgrader
i utferelsen som kompensasjon.

Lonnskompensasjon for overtid er regulert over et visstlonns-
nivd. Det gjelder sarlig i offentlig sektor, men ogsd i privat
sektor er lonnsavtalene ofte av en slik karakter at det over et
visst niva ikke gis kompensasjon for arbeidstid utover normal-
uke. Tabell 2.4 viser utbredelsen av de tre friheter blant ansatte
etter adgang til betalt overtid og yrkesstatus.

Tabell 2.4 Frihetsgrader blant ansatte etter overtidsbetaling og
yrkesstatus. Prosent

Adgang til betalt overtid

Ja Nei

Ufaglaert arbeider 36 36
Faglert arbeider 41 45
Funksjonar lav 41 39
Funksjonar hagy 54 55
443 44,6

N 1819 2556
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Av tabellen framgir det at adgangen til betalt overtid ikke
innvirker pa forskjellene i friheter mellom ansatte med ulik
yrkesstatus. Man kan altsa ikke forklare de variasjoner vi finner
med at de egentlig uttrykker at ansatte uten mulighet for betalt
overtid, far dette kompensert gjennom en storre grad av frihet til
4 bestemme ndr arbeidet utfores.

Avslutningsvis presenteres en analyse som studerer utbredel-
sen av de tre friheter blant ansatte og som tar utgangspunkt i
folgende forhold: Naring, kjenn, alder, yrkestatus. Som kon-
trollvariable har vi tatt med disse forhold som vi intuitivt vil tro
kan vare med pa & regulere adgangen til godet.

Ansettelsesform har betydning for alle tre friheter. Fast
ansatte har bedre rettigheter, bide i lov- og i avtaleverk, enn
ansatte med midlertidig tilknytning. Et annet forhold av betyd-
ning er arbeidstidens lengde. For eksempel er avtalefestet fleksi-
tid for deltidsansatte lite utbredt. Et tredje forhold som kan ha
betydning for mulighetene til & pdvirke arbeidsutforelsen er
ansiennitet. Det er rimelig 4 anta at tilgangen til 4 ta seg fri uten
a bli trukket i lonn er basert pa et vesentlig innslag av tillit, og
at slike ordninger forst og fremst kommer ansatte til gode som
over tid har opparbeidet slik tillit. Et fjerde regulerende forhold
er arbeidstidsordningene. Arbeider man turnus, er det vanskelig
a tilpasse vekslingen. Et femte forhold av betydning er om du er
organisert. Mange lokale ordninger er resultatet av forhandlinger
som s&rlig kommer de organiserte til del.

Resultatet av analysen er klart og entydig™. Det er yrkesstatus
som har den Kklart sterste betydning for variasjonen i frihets-
grader. Dernest er det naringsforskjeller som peker seg ut.
Arbeidstid og kjonn har ogsa betydning, men ikke av tilsvarende
styrke som yrkesstatus. Ansiennitet og ansettelsesform betyr lite.
Betydningen av arbeidstidsordning fanges opp av arbeidsukens
lengde. Aldersforskjellene svekkes betraktelig nar vi tar hensyn
til de andre forholdene i analysen. Det er likevel slik at det er

* For oversikt over MCA-anlysen; se vedlegg 3, tabell V2.
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blant de yngste ansatte vi finner den laveste txlgangen ul godet,
og blant de eldste vi finner den hayeste.

Forskjellene mellom menn og kvinner svekkes nar vi har tatt
hensyn til de andre forholdene. Det kommer forst og fremst av
at kvinner arbeider i bestemte n&ringer, og at de i hoyere grad
enn menn er deltidsansatt. Det er likevel slik at kvinner selv
etter at vi har luket ut de andre effektene i gjennomsnitt har
mindre mulighet til & pavirke nir de utferer arbeidet enn menn.
I forhold til hva vi vet om ansvars- og oppgavefordeling i hjem-
met er dette et tankekors.

Figurene 2.12 og 2.13 viser nettomal for de to viktigste for-
holdene nir det gjelder friheten til 4 bestemme nar en utferer
arbeidet.

Forskjeller mellom ansatte med ulik yrkesstatus

Figur 2.12 Arbeidstidsordningenes frihetsgrader, etter yrkessta-
tus. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

| Ufagleert arbeider

§ Fagleert arbeider

§ Funksjonzer, lavest

Funksjoneer, nest lavest .

§ Funksjoneer, nest hayest P

Funksjonzer, hayest Lo

—

0 10 20 30 40 45 50 60 70

Som framhevet er yrkesstatus den mest betydningsfulle enkelt-
dimensjon. Det er betydelige forskjeller mellom ansatte med ulik
yrkesstatus, uavhengig av hvilken n@ring de arbeider i, hvor

67




lenge de har arbeidet, antall timer de arbeider per uke osv. Det
er tre nivéer i frihetsgrader blant ansatte med ulik yrkesstatus.
Pé detlaveste nivdet har vi arbeiderne, bade faglerte og ufagler-
te, og pa det neste de to laveste funksjonzregruppene. Pa det
tredje finner vi de to hoyeste funksjonargruppene.

Forskjeller mellom naringene

Figur 2.13 Arbeidstidsordningenes frihetsgrader, etter neering.
Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

I— Statlig administrasjon
1 Offentlig neringsdrift
: Privat tjenesteyting

I Transport

i Bank og finans

+ Bygg og anlegg
: Kommunal administrasjon
! Varehandel

* Bergverk og industri

| Sosialsektoren

E-% Hotell og restaurant

: Helsesektoren

E Kultur og undervisning i ]
3 Y 4

10 20 30 " 45 50 60 70

Etter at vi har tatt hensyn til alle de andre forhold vi har refe-
rert, er det fortsatt store forskjeller mellom de ansattes frihets-
grader i de tretten n@ringene. Storst er friheten i statlig adminis-
trasjon, hvor de ansatte i gjennomsnitt har 60 prosent skare pa
frihetsmdlet. Minst anledning til & tilpasse seg nir en utforer
arbeidet, har ansatte i helsesektoren og i kultur og undervisning.
At kultur og undervisning kommer sa ”darlig” ut i analysen, kan
skyldes at lerere bide defineres med fast oppmetetidspunkt, uten
anledning til avspasering, og uten mulighet til & forskuttere
arbeidsinnsatsen. Tilfellet lerere indikerer at ”frihetsmalet” vart
neppe er dekkende for & fortelle hele historien om frihet i arbei-
dets organisering.

68



Ansatte i statlig administrative yrker har i gjennomsnitt nesten
dobbelt s& hoy adgang til & pivirke nar de utforer arbeidet som
ansatte i kultur og undervisning,

2.6 Sammenfatning

Vanlig dagarbeid er den dominerende arbeidstidsordning i
Norge. I lopet av Attitallet har andelen ansatte som arbeider
vanlig dagtid gatt ned. Andel ansatte som arbeider skift- og
turnusordninger har holdt seg rimelig konstant i lgpet av tidret.
Det er de andre arbeidstidsordningene, som for eksempel ube-
kvem dagtid eller kveldsarbeid, som har okt i omfang.

Den tradisjonelle forestilling om offentlig sektor som en ni til
fire-sektor har neppe gyldighet lenger. Den storste andelen
ansatte som arbeider vanlig dagtid finner vi privat sektor. Det er
store forskjeller mellom naringene. I offentlig sektor peker
helsesektoren seg ut, i privat er det innen hotell- og restaurant-
naringen vi finner det storste avviket fra vanlig dagtid. Vanlig
dagtid er mest utbredt blant de hoyeste funksjonzrene og minst
utbredt blant de laveste funksjonzrene

Anledningen til 4 tilpasse seg arbeidstidsordningene er skjevt
fordelt. Kvinner har mindre tilgang til dette godet enn menn. De
starste forskjellene finner vi mellom ansatte med ulik yrkessta-
tus. Det er de ansatte pa toppen som bevilger seg den storste fri-
heten.
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Noter

! Sarensen, B.A. (1992), Arbeidstidsorganisering og helsekonsekvenser. Notat.
Oslo: Arbeidsforskningsinstituttet

? Ellingszter, A.L. (1989), Normalisering av deltidsarbeidet. Oslo: SSB
31 levekarstabellene inngir sysselsatte arbeidere og funksjonzrer.

4 Levekarsundersgkelsen er basert pa utvalg blant alle over 16 ar og er saledes
ikke direkte sammenliknbare med ABUen. I tabellen er det kun tatt med
sysselsatte arbeidere og funksjonarer, og tallene skulle derfor vare rimelig
sammenliknbare.

5 Med utgangspunkt i tall for antall ansatte i perioden kan vi beregne hvor
mange ansatte — sysselsatte — som til enhver tid ma mate til et fast tidspunkt.
Av SSBs publikasjon "Timeverks- og sysselsettingstall i nasjonalregnskapet”
av Anders Harildstad framkommer det at antall ansatte i 1980 var 1.699.900,
1.723.900 i 1983 og 1.834.400 i 1989 som er sammenlikningsaret for ABUen.
Brukes disse tall for oppstillingene far vi at det i 1980 var 1.427.000 som
hadde fast matetidspunkt, i 1983 var det 1.349.000 og i 1989 var det
1.336.000. Fordi ABUen har en strengere definisjon av ansatt-begrepet enn
levekarsstudiene, treffer vi ikke helt i denne beregningen. Levekarsstudiene vil
dekke flere med en lgs og marginal tilknytning til arbeidsmarkedet enn ABUen
gjor. Spersmalet er derfor pa hvilken mite de med perifer tilknytning skiller
seg fra de andre. I vart matariale er det imidlertid ingen tydelig sammenheng
mellom oppmatetidspunkt og ansettelseform. Vi tar derfor trolig ikke feil i var
antakelse.

6 Karlsen, Thore K. (1991), Arbeidsliv og fleksibilitet i arbeidslivet. FAFO-
rapport 89. Oslo: FAFO
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Kapittel 3 Tilrettelegging av
arbeidet

3.1 Innledning

I dette kapitlet skal vi studere tilretteleggingen av arbeidet.
Diskusjonen omkring hvilke forhold som faller inn under begre-
pet tilrettelegging av arbeidet er omfattende. Det kan av den
grunn vare hensiktsmessig kort & ga igjennom forhistorien til det
vi i dag omtaler som tilretteleggingen av arbeidet.

3.1.1 Den mekaniske robot

Det enhver arbeider skal gjore ma planlegges minst en dag i for-
veien, og hver mann md som hovedregel motta fullstendige,
skrevne instrukser som i detalj forteller ham sdvel hva han skal
gjore som hvordan han skal gjore det.'

Rundt arhundreskiftet fant det sted en arbeidsorganisatorisk
omveltning i industrien. Det klassiske eksemplet er Henry Fords
samlebandsproduksjon av biler. Tidligere ble bilene satt sammen
av arbeidslag av handverkere. Med samlebandet ble arbeidspro-
sessen stykket opp i en rekke spesialiserte oppgaver. Fabrikanten
Ford fikk sitt organisasjonsteoretiske motstykke i ingenioren
Fredrik Taylor. Taylor utviklet samlebandets spesialiseringsfilo-
sofi.

Taylorismens produksjonsfilosofi bestar av noen svart enkle
prinsipper. For det forste antas det at bedriftens lennsomhet pri-
meart avhenger av arbeiderens innsats. For det andre antas det at
arbeideren er et nyttemaksimerende individ. Hans eneste forhold
til arbeidet er betalingen han far. For det tredje, dersom arbeide-
ren ikke utforer sine oppgaver skikkelig, er det ikke arbeiderens
feil. Det er organiseringen av arbeidsoppgavene som er utilstrek-
kelig. Det er ledelsens jobb & definere arbeidsoppgavene klart og
tydelig, og a kontrollere at de utfores riktig.
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I kjolvannet av dette forenklede menneskesynet og denne pro-
duktivitetsfilosofien ble det utarbeidet et rigid designsystem kalt
Scientific Management, som pa norsk betyr vitenskapelig styring
eller ledelse. Dette instrumentet ble revolusjonerende som
arbeidsorganisatorisk prinsipp og designfilosofi. Det ble lettere
d innfere skiftarbeid som utnyttet produksjonsutstyret maksimalt.
Lonnssystemene kunne knyttes direkte til den enkeltes ytelse og
arbeidsinnsats. Det ble dessuten enklere 4 kontrollere de ansatte
og kvaliteten pa den enkeltes arbeid.

Samlebandsprinsippet skapte arbeidsplasser med meget hoy
grad av spesialisering. Den kunnskapen som skulle til for &
utfore jobbene var minimal, og arbeidere kunne settes til oppga-
vene uten s@rlig forutgdende opplering. Arbeidet ble bokstavelig
talt tomt for kunnskapsinnhold og helhet. Hindverkerens bred-
spektrede kompetanse var ikke lenger nadvendig. I tillegg ga den
nye produksjonsteknologien opphav til en uhyre sterk kontroll av
de ansatte i arbeidssituasjonen. Arbeidet ble til fulle styrt av
andre enn arbeideren selv.

Taylors filosofi ble ganske raskt det rddende organisasjons-
prinsipp i industrien. Den nye organiseringen av arbeidet var
uhyre effektiv og i tillegg ble arbeidskraften lett kontrollerbar og
utbyttbar. Spesialiseringen av arbeidet la grunnlaget for den
automasjon og mekanisering som senere komtil & prege utviklin-
gen i industrien.

Scientific Management-skolen fikk sin parallell som organisa-
torisk prinsipp i administrative yrker gjennom teoretikere som
Fayol. Derimot ble produksjonssprinsippene anvendt i et betyde-
lig mindre omfang p4 administrasjonssiden, antakelig fordi de
hadde mindre produktivitetseffekt. Det automasjonspotensial som
spesialiseringen apnet for i industrien, viste seg ogsd & vare
betydelig vanskeligere & ta ut i administrative yrker. —

Taylorismen ble mgtt med massiv motstand fra fagbevegelsen
over hele verden, bade fordi den innebar lite menneskeverdige
arbeidsbetingelser og, mer allment, fordi det menneskesynet som
14 til grunn for de organisatoriske prinsippene, sto arbeiderbeve-
gelsen svart fjernt. P4 tross av denne motstand ”fra gulvet” ble
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taylorismen det dominerende arbeidsorganisatoriske prinsipp i
mange tiar. Deler av arbeidslivet er den dag i dag organisert ”i
Taylors and”.

3.1.2 Mot en menneskeliggjoring av arbeidet

Den forste vitenskapelig baserte nyvinning innen arbeidets
organisering etter Taylor skjedde gjennom de sikalte Hawthorne-
studiene i USA. Et av forsokene i disse studiene hadde som
siktemal & analysere belysningens virkninger pa produktiviteten
i utvalgte avdelinger i Western Electronics. Forsekene gav ikke
de forventede sammenhengene mellom produktivitet og endrede
rammbetingelser. Tvert imot fant man at produktiviteten steg
under studien. Forsgkene konkluderte med at det ikke kunne
vere noen annen forklaring pd de observerte produktivitets-
endringene enn det faktum at forsgkene fant sted. Den blotte til-
stedevarelse av forsokene og de som drev dem, var tilsynela-
tende produktivitetsfremmende. Produktivitetsgevinsten var ut-
trykk for samarbeidet mellom forskerne og ansatte og den opp-
merksomhet som de ansatte ble gjenstand for under forsaket.
Denne skolen, som gjerne omtales som Human Relations-skolen
(menneskelige relasjoner), kom til & fa stor betydning for forsta-
elsen av produktivitet generelt, og for prinsipper for utforming
av arbeidsplasser.

Gjennom resultatene formulerte Hawthorne-studien et men-
neskesyn som framhevet det arbeidende menneskets grunnleggen-
de sosiale behov?. Tilfredsstillelsen av disse behovene var avgjo-
rende for en effektiv organisering av arbeidet. Human Relations
innebar et fundamentalt og radikalt brudd med de tayloristiske
teorienes syn pd arbeideren som en maskin. Det skulle vare
ungdvendig & framheve at denne skolens prinsipper fant en helt
annen gjenklang i fagbevegelsen. Gjennom & fokusere arbei-
derens sosiale behov som en viktig forutsetning for produktivitet,
ga Human Relations-skolen fagbevegelsen rasjonelle og gkono-
miske argumenter for en mer menneskeverdig organisering av
arbeidet. Hawthorne-studiene viste ogsd at den tayloristiske
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klokkertro pa kontroll og spesialisering var utilstrekkelig for a
forutsi arbeiderens innsats. Studien skildret et arbeidsfellesskap
som gjennom et uformelt regel- og nettverk regulerte og styrte
den enkeltes arbeidsinnsats.*

3.1.3 Produktivitetssamarbeid og forsek pi en human
organisering

Human Relations-tilhengernes tiln@rming til produktivitet ble
ikke skoledannende som designfilosofi pA samme méte som
Scientific Management, men innebar en ny og radikal forstaelse
av arbeidsorganiseringens betydning for effektivitet. Dette synet
ble delt langt inn i de liberale kapitaleiernes rekker. Her hjemme
kom produktivitetsfilosofien til & bli en viktig inspirasjonskilde
for den etter hvert velkjente sosiotekniske skole. De sosiotek-
niske prinsipper la grunnlaget for samarbeidspros jektene mellom
Landsorganisasjonen og Norsk Arbeidsgiverforening pa seksti-
tallet, og var langt pa vei det ridende tenkesett i norsk arbeids-
livsforskning pa seksti- og syttitallet. Det er i forlengelse av
denne tradisjonen vi finner grunnstammen i tenkningen som ledet
fram til Arbeidsmiljereformen av 1977.

Spissformulert kan vi si at mens Scientific Management
optimaliserer den teknologiske side ved produksjonsprosessen,
optmaliserer Human Relations-skolen arbeidets sosiale or ganise-
ring. Den sosiotekniske ambisjon er a gjore begge deler. Sosio-
teknikkens opphav tillegges gjerne forskerne bak et studiumi en
engelsk gruve (Longwall-studien®), og var i utgangspunktet en
videreforing av Human Relation-skolen som etter hvert kom til
a bryte ganske radikalt med sitt utgangspunkt. Skolen ble s&rlig
betydningsfull i vart hjemlige miljo og fostret en rekke forskere
som senere i sterk grad kom til & prege den norske arbeidslivs-
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forskningen.” Som arbeidsorganisatorisk designstrategi kan en
omforme det sosiotekniske tenkesett med felgende spissformule-
ring: Det er ikke slik at det til en gitt teknologisk rammebetin-
gelse eksisterer en og bare en mate a organisere arbeidet pi nar
vi forutsetter et bestemt resultat i termer av produktivitet. Med
utgangspunkt i denne skolen ble det utformet arbeidsmetoder for
a omforme arbeidsplasser, og det ble gjennomfert en rekke
eksperimenter i norsk arbeidsliv. Kombinasjonen av systemteore-
tiske betraktninger, felles bekymring over utviklingen innen
norsk industri og en sosialdemokratisk samarbeidsideologi formet
skolen som et slagkraftig og politisk akseptabelt forsknings- og
utviklingsverktoy.

Den viktigste utvidelsen av arbeidsmiljobegrepet i arbeidsmil-
joloven er knyttet til lovens paragraf 12. Her framtrer arven fra
den sosiotekniske tradisjon direkte. Paragraf 12 utvider arbeids-
mil joet til & dekke de fleste sider av tilretteleggingen av arbeidet.
Tidlig omtalte en gjerne de arbeidsorganisatoriske poenger som
skolen videreutviklet fra Human Relations-skolen som de psyko-
logiske jobbkrav. I loven samles de fleste under betegnelsen
tilretteleggging av arbeidet. Litt avhengig av hvem en stotter seg
pa, er det et vell av begreper som har vart samlet under beteg-
nelsen det psykososiale arbeidsmiljo. Sammenfatter en ulike
studier, synes de & dekkes av dtte kategorier.

* P. Herbst formulerer i 1971 sosioteknikkens opprinnelige arbeidsorganisato-
riske ambisjon pa folgende vis: “Det teknologiske system fastlegger det sosiale
systems egenskaper gjennom allokering av arbeidsroller og de teknologisk
betingete avhengighetsforhold mellom oppgavene. Prestasjonsnivaet er en
funksjon av den samlede virkningsgrad for det sosiale og det teknologiske
system. Dysfunksjonelle folger av det sosiale system kan vanskelig modifiseres
der hvor den sosiale struktur er basert pa fordringer fra det teknologiske
system. Det prinsipp ble etterhvert utviklet at dersom man optimaliserer det
teknologiske system pa bekostning av det sosiale, vil de oppnadde resultater
vare suboptimale. Det samme er tilfelle om man forsgker & optimalisere det
sosiale system pa bekostning av det teknologiske. Det mal man matte strebe
etter, ville defor vare en felles optimalisering av det teknologiske og det
sosiale system.”
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Arbeidsmengde

Variasjon i arbeidet

Kvalifikasjonskrav — mulighet for lring og utvikling
Arbeidet mé oppfattes som meningsfylt

Egenkontroll - medbestemmelse

Sosialt fellesskap

Arbeidsulykker og arbeidsskader

Generell psykisk belastning

%0 NV R W

De kommende avsnitt beskriver og belyser de atte sidene ved
tilretteleggingen av arbeidet. Vi vil understreke at vi gjor det
med en noe annen begrunnelse enn den psykologiske forklaring
som vanligvis legges til grunn for viktigheten av disse trekk ved
arbeidsorganiseringen. Opprinnelig var de psykologiske jobb-
kravene begrunnet i en psykologisk teori om menneskets grunn-
leggende behov. Vart utgangspunkt er et annet, og tar ikke
stilling til vitenskapeligheten i & begrunne krav til arbeidets
organisering med utgangspunkt i denne psykologiske teori.

De atte dimensjonene utrykker forhold som er av vesentlig
betydning i den norske demokratiske tenkemate. De er pa sett og
vis grunnelementer i var politiske kultur og uttrykker verdier og
holdninger som de aller fleste intuitivt gir sin tilslutning. Et
eksempel: Det er svart fa i Norge som ikke mener at vi skal
gjore det vi kan for & legge arbeidet slik til rette at det mini-
merer risikoen for ulykker. P4 samme vis uttrykker de andre
dimensjonenene forhold som har bred og allmenn tilslutning i var
politiske kultur. I tillegg peker enkelte av dem utover arbeidet og
uttrykker demokratiske verdier av allmenn karakter.

Figur 3.1 beskriver de ansattes vurdering av hvor viktig de
oppfatter ulike sider ved en jobb.®
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Figur 3.1 Hva er viktig ved en jobb? Prosent
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Som det framgar mener et overveldende flertall av de ansatte at
alle aspektene ved arbeidet er viktig. Riktignok er det noe
forskjell i vektlegging, men hovedinntrykket er at praktisk talt
alle ansatte opplever at det er viktig at jobben er interessant, at
den gir anledning til & arbeide selvstendig, at det du gjor kan
plasseres i en storre samfunnsmessig sammenheng, at den brin-
ger deg i kontakt med andre og at arbeidet inngar i et sosialt
fellesskap.

3.2 De ansattes opplevelse av

arbeidsmengden

Et viktig trekk ved arbeidet er selvfelgelig hvor mye en har &
gjore. I arbeidsmiljgsammenheng er mengden i seg selv viktig.
Det betyr ikke at det ideelle arbeidsmiljoet forst og fremst er
kjennetegnet ved at man har lite & gjore, men det finnes jobber
hvor arbeidsmengden i seg selv er et problem. I var sammen-
heng er det imidlertid tilretteleggingen av mengden som er tema.
Det innebarer at det eksisterer et arbeidsmil jgproblem dersom
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arbeidet er lagt opp slik at mengden helt og fullt virker styrende
pa den som utferer jobben. Det finnes jobber som er si strengt
organisert at en ikke rekker a forholde seg til annet enn de
arbeidsoppgaver en er satt til & gjore. Et eksempel er akkord-
baserte jobber i industrien, et annet kan vare de betingelser
enkelte kassadamer i supermarkeder arbeider under.

Det er vanskelig & finne et enkelt mal som beskriver arbeids-
mengden. De svar en far, vil ofte reflektere hvordan den enkelte
opplever arbeidsmengden, og ikke nedvendigvis hvor stor den
faktisk er. Var indikator pa arbeidsbyrde er om den ansatte kan
forholde seg til noe utenfor arbeidsoppgavene i arbeidstiden.
Spersmaélet som ble stilt var: Er din arbeidsmengde sa stor at du
ikke har tid til a snakke om eller tenke pa annet enn arbeidet i
arbeidstiden?

Slik spersmalet er stilt, ”premierer” det trolig tankekrevende
arbeid. Rutinemessig, praktisk arbeid kan kombineres med at en
tenker pa noe annet mens en utferer oppgaven, uten at det betyr
at arbeidsmengden som sddan er liten. Men spersmaélet gir en
indikasjon pa opplevelsen av hvor anstrengende og stressende
arbeidsmengden er.

Figur 3.2 viser hvor stor andel av arbeidstiden de ansatte
opplever at de ikke kan tenke pad annet enn arbeidsoppgavene
sine.

Figur 3.2 Arbeidsmengde og konsentrasjon. Prosent
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60 prosent av de ansatte opplever sjelden eller aldri at arbeids-
mengden er s stor at den fratar dem muligheten til & forholde
seg til andre ting i arbeidstiden, mens 40 prosent opplever at de
tenker pa arbeidsoppgavene mer enn 25 prosent av arbeidstiden.
17 prosent opplever dette presset nesten hele arbeidstiden. I
gjennomsnitt oppgir de ansatte at de ikke tenker pA annet enn
arbeidet i 29 prosent av arbeidstiden.

Det er smé forskjeller mellom ansatte i ulike n@ringer selv
om det er innen kultur og undervisning, helsesektoren og bank-
sektoren vi finner dem som mener at dette forhold gjelder hele
arbeidstiden. Det er i hotell og restaurant, offentlig n@ringsdrift
og i privat tjenesteyting problemet er minst utbredt. Kvinner
opplever dette noe mer enn menn, og det er blant ansatte over 35
ar vi finner den hoyeste andelen. Det er relativt store forskjeller
blant ansatte med ulik yrkesstatus. Det er blant ansatte organisert
i YS, AF og i frittstiende forbund vi finner den sterste arbeids-
mengdebelastningen. De uorganiserte er likere de LO-organiserte
enn ansatte organisert i andre sammenslutninger.

Hva forklarer forskjellene?

I avsnittet under viser vi resultatet av en analyse som studerer
utbredelsen av arbeidsmengden. De forhold vi har tatt med er:
Nering, virksomhetens storrelse, kjonn, alder, yrkesstatus,
arbeidstid, lennssystem og arbeidstidsordning.”

Samlet er ikke sammenhengen mellom de forhold som er
nevnt over og variasjoner i arbeidsmengden s&rlig stor. Men det
meonster som framkommer, er tydelig nok. Det er s&rlig tre for-
hold som synes 4 henge sammen med dette trekket ved arbeids-
mengden: Yrkesstatus, ukentlig arbeidstid og kjenn. De to forst-
nevnte er klart mest betydningsfulle. Arbeidstidsordningene har
liten betydning, og lennssystemenes effekt fanges opp av arbeids-
ukens lengde. Forskjellene mellom ansatte i ulike n@ringer, og

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V3.
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forskjeller mellom ansatte i virksomheter av ulik storrelse, er
ikke palitelige i statistisk forstand.

Menn og kvinner opplever arbeidsmengden forskjellig. Kvin-
ner har er beregnet gjennomsnitt pd 33 prosent, mens menn har
25 prosent. Forskjellen er med andre ord ikke stor, men den kan
heller ikke tilskrives kombinasjonen av andre variable i model-
len.

Arbeidsmengde og yrkesstatus
Figur 3.3 viser hvor stor del av arbeidstiden ansatte med for-
skjellig yrkestatus opplever at de tenker pad arbeidsmengden.

Figur 3.3 Arbeidsmengde, etter yrkesstatus. Nettoprosent. Gjen-
nomsnitt

Gjennomsnitt

; ag;rt arbede

@ Funksjonzer, nest lavest

E Funksjoneer, nest heyest

F Funksjoner, hgyeste |

Det er blant faglerte arbeidere vi finner det laveste gjennomsnit-
tet. Det er de hayere funksjonzrene som i sterkest grad opplever
dette trekket ved arbeidsmengden. Under droftingen av friheten
til 4 tilpasse seg arbeidstidsordningene, var det de hoyeste funk-
sjonzrene som framsto som vinnerne. Figur 3.3 demonstrerer
deler av den prisen de ma betale for friheten til bestemme nir de
vil utfere arbeidet.
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Arbeidsmengde og arbeidstid

Det enkeltforhold som synes & henge sterkest sammen med opp-
levelsen av arbeidsmengden er hvor mange timer du arbeider per
uke, helt uavhengig av hvem du ellers er, hva du gjer og i
hvilken virksomhet du arbeider.

Figur 3.4 Arbeidsmengde, etter arbeidstid (antall timer) per uke.
Nettoprosent.
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s
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Forskjellene i opplevelsen av arbeidsmengden er sma blant de
deltidsansatte. Ansatte som arbeider vanlig hel uke skirer om-
trent som gjennomsnittet. Det er ansatte som arbeider mer enn
vanlig uke som i s&rlig grad opplever at arbeidsmengden er si
stor at det er vanskelig a forholde seg til annet enn selve arbeids-
utforelsen. Det er ikke opplagt at det ma vare slik, sporsmélet
de ansatte ble stilt tar utgangspunkt i andeler av den tiden du
arbeider.

Et eksempel pa hvor ulikt man kan ha det

Det virker som om forskjellene egentlig er ganske sma. Siktema-
let med denne rapporten er & gi de store overblikkene. Ulempen
ved det er selvfolgelig at en lett mister nyanser, og at en ikke
kan bevege seg pa et detaljeringsniva som viser hvor store ulik-
hetene kan vare imellom enkeltjobber. For 4 tydeliggjore det
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ovenstiende har vi i figur 3.5 vist hvor stor andel av arbeidsti-
den ansatte i to yttergrupper opplever at de ikke kan forholde seg
til annet enn arbeidet. Den ene gruppen er: Kvinner i offentlig
sektor i hoyere funksjon@ryrker, som arbeider mer enn 41 timer
per uke. Den andre gruppen er mannlige arbeidere eller funksjo-
narer i privat sektor, som arbeider mindre enn 35 timer per uke.

Figur 3.5 Ansattes opplevelse av arbeidsmengden. To ytter-
punkter. Prosent av arbeidstiden. Antall. Gjennomsnitt

N=50
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Forskjellene som tegnes er betydelige. Kvinnene som arbeider i
de nevnte yrker opplever i gjennomsnitt at de 75 prosent av
arbeidstiden har en sa stor arbeidsmengde at de ikke kan forhol-
de seg til annet enn arbeidet sitt. I den andre gruppen er det til-
svarende gjennomsnittet 15 prosent av arbeidstiden.

3.3 Variasjon i arbeidet

Enviktig innsikt fra den sosiotekniske tradis jonen er betydningen
av variasjon i arbeidet. En rekke studier har vist at ensidige
jobber bade er fysisk skadelige og psykisk belastende. Spesiali-
serte jobber, med et hoyt innslag av styrt gjentakelse, er helse-
farlige, lite utviklende og lite motiverende. Inspirert av Human
Relations-skolen ble jobbrotasjon et viktig organisatorisk prin-
sipp for & skape variasjon i arbeidsoppgavene. Problemet med
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dette arbeidsorganisatoriske prinsippet var (og er) at selv om en
reduserer ensidigheten gjennom rotasjonen, virker selve rotasjo-
nen styrende og kontrollerende. Den sosiotekniske skolen, s@rlig
i Europa, valgte derfor en annen mate & n@rme seg problemet
pa, gjennom organisering av semi-autonome arbeidsgrupper.
Dette prinsippet innebar at en utformet flere parallelle stremmer
av arbeidsoppgaver og organiserte dem i egne lag som kontrol-
lerte og fordelte arbeidsoppgavene selv. Begge prinsipper har
kommet til anvendelse i norsk arbeidsliv. Det har vart lettest &
fa aksept for jobbrotasjon fra arbeidsgiversiden. I tillegg har
dette prinsippet vart enklere 4 tilpasse de deler av arbeidslivet
som er spesielt preget av ensformige arbeidsoppgaver.

Figur 3.6 0g 3.7 viser utbredelsen av ensformighet i arbeids-
livet. Den forste viser fordelingen av ensformige oppgaver, den
andre ensidigheten i méten vi utforer oppgaven pa. De to spors-
malene som ble stilt er: Bestar ditt arbeid av stadig gjentatte
arbeidsoppgaver, slik at du ma gjore det samme time etter time?
og Arbeider du med gjentatte og ensidige bevegelser?

Vi minner om at svarene er subjektive. En som har en lite ut-
fordrende jobb, vil i utgangspunktet oppleve ensidigheten som et
framtredende trekk ved jobben. Har en derimot en svart interes-
sant jobb, ser en kanskje ikke ensidigheten ved jobben, selv om
den faktisk har innslag av ensidighet.

Gjentatte arbeidsoppgaver
Figur 3.6 Utbredelse av gjentatte arbeidsoppgaver. Prosent
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Figur 3.6 viser at 60 prosent ikke opplever gjentatte arbeidsopp-
gaver. 40 prosent av de ansatte opplever at de en fjerdedel eller
mer av sin arbeidstid arbeider med oppgaver som er sterkt preget
av gjentakelse. Hele 15 prosent opplever at de gjor det nesten
hele arbeidstiden. Regner vi om til antall ansatte i det ganske
land, betyr det at rundt 640 000 ansatte arbeider en fjerdedel
eller mer av sin arbeidstid med gjentatte arbeidsoppgaver og at
rundt 250 000 gjer det nesten hele arbeidstiden. Vi understreker
igjen at dette er anslag.

Sektor og naering - sterst ensformighet i privat sektor
Ensformigheten er mer utbredt i privat enn i offentlig sektor. Det
er forst og fremst blant ansatte i hotell og restaurant og i indus-
trien at vi finner ensformige oppgaver. I disse n@ringene oppgir
hver fjerde ansatt at de arbeider nesten hele arbeidstiden med
gjentatte oppgaver. Transport og privat tjenesteyting folger der-
etter. Hver femte ansatt i disse bransjene oppgir at de arbeider
med gjentatte oppgaver nesten hele arbeidstiden.

I offentlig sektor er det blant ansatte i offentlig n@ringsdrift
vi finner storst rapportert ensformighet. Hver femte ansatt i
denne n@ringen opplever at de utforer de samme oppgavene time
etter time nesten hele arbeidstiden. P4 rapportert ensformighet
folger deretter ansatte i kommunesektoren, statlig administrasjon
og helsesektoren.

Sterst ensformighet blant kvinner

Det er klare forskjeller mellom kvinner og menn. Kvinner
arbeider gjennomgaende mer med gjentatte arbeidsoppgaver enn
menn. Mens hver femte ansatte kvinne opplever ensformigheten
nesten hele arbeidstiden, gjor hver attende mannlige ansatte det.

Mest ensformighet blant eldre og yngre

Det er blant de yngste (under 25 ar) og blant de eldste (over 55
ar) vi finner den storste ensformigheten. Rundt hver femte ansatt
i disse aldersgruppene oppgir at de nesten hele arbeidsdagen
arbeider med gjentatte oppgaver.
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Minst ensformighet i hgystatusgruppene

Det er svart store forskjeller blant ansatte i ulike yrkesstatus-
grupper. Blant ufagl@rte arbeidere er det bare en av tre som sier
at de sjelden eller aldri arbeider med ensformige oppgaver. To
av tre gjor det en fjerdedel eller mer av arbeidsdagen. Blant
ansatte i den hgyeste funksjon@rgruppen oppgir fire av fem at de
sjelden eller aldri arbeider med oppgaver av denne karakter.
Blant ufaglarte arbeidere oppgir droyt en tredjedel at de arbeider
nesten hele arbeidsdagen under slike betingelser. Det er blant
ansatte i den laveste funksjonzrkategorien vi finner den nest
hoyeste rapporteringen av ensformige oppgaver.

Organisas jonstilknytning

Det er blant LO-organiserte vi finner det storste innslaget av
ensformige oppgaver. Rundt hver fjerde LO-organisert arbeider
nesten hele dagen med ensidige arbeidsoppgaver og over halv-
parten gjor det en fjerdedel eller mer av arbeidstiden. De uorga-
niserte folger hakk i hzl med de LO-organiserte.

Gjentatte og ensidige arbeidsstillinger

Vi har tidligere omhandlet ensidige arbeidsstillinger, men da i en
sammenheng som knyttet ensformigheten til selve arbeidsstillin-
gen. I dette avsnittet er det ensformigheten i arbeidet forstatt som
ensformig oppgavestruktur og den maten den ansatte utferer opp-
gavene pad som er tema. Figur 3.7 viser rapporteringen av
gjentatte og ensidige arbeidsstillinger blant alle ansatte.
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Figur 3.7 Utbredelse av ensidige arbeidsstillinger. Prosent
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Droyt halvparten av de intervjuede arbeider sjelden eller aldri
med ensidige arbeidsstillinger. Videre arbeider 44 prosent en
fierdedel eller mer av arbeidstiden under slike betingelser, mens
16 prosent opplever at de gjor det nesten hele arbeidstiden.

- Ensidige arbeidsstillinger er mer utbredt i privat enn i offentlig
sektor. I privat sektor er ensidige arbeidsstillingerdet mest ut-
bredt blant ansatte i industrien, hotell- og restaurant og i privat
tjenesteyting. Hver femte ansatte i disse bransjene oppgir at de
arbeider nesten hele tiden med ensidige arbeidsstillinger. I
offentlig sektor skirer de kommuneansatte hoyest. Hver femte
kommuneansatt arbeider en fjerdedel eller mer med ensidige
arbeidsstillinger. Minst utbredt er slike arbeidsstillinger blant
ansatte i undervisning og kultursektoren.

- Det er klare forskjeller blant kvinner og menn. Rundt hver
femte kvinne arbeider hele tiden med ensidige arbeidsstillinger,
mens halvparten arbeider en fjededel av arbeidstiden eller mer.
Hver niende mann arbeider nesten hele arbeidstiden med ensidige
arbeidsstillinger, mens hver tredje gjor det en fjerdedel eller
mer.
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- Det er markante forskjeller blant ansatte i ulike yrkesstatus-
grupper. Blant ufaglerte arbeidere rapporterer nesten to av tre
at de arbeider en fjerdedel eller mer av arbeidstiden med ensfor-
mige arbeidsstillinger. Snaut hver tredje arbeider nesten hele
tiden under slike betingelser. Deretter folger ansatte i de to
laveste funksjonarkategoriene. Blant fagl@rte arbeidere synes en-
sidighet & vare noe mindre utbredt, og utbredelsen er igjen klart
minst blant ansatte i de to hoyeste funksjon@rkategoriene.

- LO-organiserte har den klart hoyeste rapportering. Minst
utbredt synes problemet blant AF-organiserte og blant dem som
er organisert i frittstdende forbund.

Ensidighet i oppgaver og arbeidsstillinger — sammenslitt og
billedgjort

Som vi har sett, fant vi samme menster i ensidig oppgavestruktur
“som for ensidige arbeidsstillinger.

Hvis de to dimensjonenen slis sammen, framtrer dette bildet’:
For 42 prosent av de ansatte er ensformighet sjelden eller aldri
noe problem. 8 prosent, eller anslagsvis 150 000 ansatte i norsk
arbeidsliv, arbeider nesten hele arbeidstiden med gjentatte opp-
gaver og med ensidige arbeidsstillinger. Det representerer en stor
velferdsforskjell i det & oppleve arbeidet som sterkt preget av
gjentakelse og det & ha en jobb hvor man overhodet ikke oppfat-
ter ensidighet og gjentakelse som et problem.

La oss betrakte en modell som studerer utbredelsen av mono-
toni i norsk arbeidsliv. Modellen rendyrker de sammenhengene
som er kommentert sa langt, og peker ut hvilke forhold som er
serlig betydningsfulle statistisk sett. Fortsatt inneholder analysen
kjennetegnene: N&ring, kjonn, alder, yrkesstatus, arbeidstid, an-
settelsesform og organisasjonstilknytning’.

* For oversikt over analysen; se vedlegg 3 tabell V4.
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Ensformighet og yrkesstatus

Den klart sterkeste, og dominerende sammenhengen observeres
mellom ensformighet og de ansattes yrkesstatus. Sammenhengen
svekkes noe nar vi kontrollerer for de andre forholdene, men er
fortsatt sterk. Figur 3.8 angir nettoforskjeller i gjennomsnittlig
skére pa samlemalet for monotoni blant ansatte med ulik yrkes-
status.

Figur 3.8 Ensformighet i arbeidsoppgaver og arbeidsstillinger,
etter yrkesstatus. Nettoeffekt. Prosent av maks skdre
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Det er s@rlig hos de ufaglerte arbeiderne vi finner de ensformi-
ge jobbene. Ensformigheten er nesten 250 prosent storre blant
dem enn blant funksjonzrer med hoyest yrkesstatus. Figur 3.8
viser ogsa at det er et markant skille mellom ufaglerte og fag-
lerte arbeidere. Ansatte i de to laveste funksjonarkategoriene
har noenlunde samme skare pa ensformighetsmélet som de fag-
lerte arbeiderne.

Forskjeller etter nzering

Det er ogsé markerte forskjeller i rapporteringen av ensformighet
blant ansatte i ulike n@ringer. Effekten er dessuten forholdsvis
robust. Den svekkes bare ubetydelig etter at vi har tatt hensyn til
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de andre variablene i analysen. Figur 3.9 viser nettogjennomsnitt
malt i prosent av maksimale skdre pa ensformighetsmalet.

Figur 3.9 Ensformighet i arbeidsoppgaver og arbeidsstillinger,
etter neering. Nettoeffekt. Prosent av maks skdre
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Ensformigheten er storre blant ansatte i privat enn i offentlig
sektor. Den hgyeste skaren finner vi blant ansatte i bank og
finans med et beregnet gruppegjennomsnitt etter kontroll pa 36
prosent av maksimal skire. P4 samme niva finner vi ansatte i
transport (35 prosent), i industrien (34 prosent) og hotell og
restaurant (33 prosent). Det er ikke store forskjeller mellom
bransjene i privat sektor.

Blant de n@ringene som hovedsakelig finnes i offentlig sektor,
observeres det hoyeste nettogjennomsnittet blant ansatte i offent-
lig n@ringsdrift (33 prosent). Dette virker rimelig nar vi vet at
arbeidsplassene her har mer til felles med for eksempel bygg og
anlegg og industri, enn for eksempel offentlig forvaltning.
Dernest er det blant ansatte i statlig administrasjon (28 prosent)
og kommunal administrasjon (26 prosent) at de ansatte opplever
starst ensformighet. Ansatte i sosialsektoren (14,1 prosent) har
lavest skdre pa ensformighet. Det kan nok vare slitsomt & arbei-
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de med mennesker, men det oppleves ikke som rutinepreget eller
ensformig. Avstanden mellom yttern@ringene kan formuleres
slik: De ansatte i bank og finans har i gjennomsnitt, etter at vi
har tatt hensyn til de andre forholdene, 250 prosent hoyere
gjennomsnittskire enn de ansatte i sosialsektoren.

Ensformighet blant kvinner og menn

Forskjellene mellom kvinner og menn svekkes heller ikke etter
at vi har tatt hensyn til virkningen av de andre forholdene som
inngdr i modellen, tvert om, kjonnsforskjellen forsterkes. Etter
kontroll er kjonnsforskjellen like sterk som forskjellen mellom
ansatte i ulike n@ringer. Menn har et kontrollert gijennomsnitt pa
23 prosent, mens kvinner har 35 prosent. Sagt pa en annen méte,
kvinner rapporterer i gjennomsnitt 50 prosent hoyere ensformig-
hetsskare enn sine mannlige kolleger.

Ensformighet og de andre forholdene i modellen
Forskjellene mellom de ulike aldersgruppene avtar betraktelig og
fanges opp av andre forhold i modellen: forst og fremst av
yrkesstatus og arbeidstid. Det er likevel blant de yngste vi finner
den storste ensformigheten. Betydningen av arbeidstid svekkes
betraktelig, og fanges ogsa opp av andre forhold i modellen. Her
er det kombinasjonen av n@ring og yrkesstatus som ”forklarer”
hvorfor ulik arbeidstid er relatert til ulik grad av ensformighet
i arbeidet. Fortsatt er det en tendens at det er blant dem som
arbeider mindre enn normal arbeidsuke vi finner den storste ens-
formigheten.

Sammenhengen mellom ensformighet og ansettelsesform
svekkes ogsd betraktelig etter at vi har tatt hensyn til de andre
forholdene i analysen. Det er likevel blant LO-organiserte vi
finner den storste ensformigheten.

Sammenfatning
Av den ovenstaende analysen ser vi at det s@rlig er tre forhold
som har betydning for ensformigheten i arbeidet, i betydningen
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ensformighet i oppgaver og arbeidsstillinger: Hvilken yrkestatus
du har, hvilken n@ring du jobber i, og om du er mann eller
kvinne.

La oss tydeliggjore forskjellene ved & kombinere disse tre for-
holdene gjennom en sammenlikning av ensformighetsskare. Den
ene gruppen bestdr av ufaglerte kvinner, ansatt i industrien og
hotell og restaurant, i transport eller bank- og finanssektoren.
Den andre gruppen bestdr av mannlige ansatte i den hoyeste
funksjonargruppen i kultur og undervisning, helse- eller sosial-
sektoren. Ved konstruksjonen av disse to gruppene far vi en
gjennomsnittsverdi for kvinnene pa 68 prosent av maksimal ens-
formighet, mens gjennomsnittsverdien for menn i de nevnte
yrkene er 8 prosent av maksimal skare. Ensformigheten for disse
kvinnene er med andre ord atte ganger sterre enn mennene vi
har sammenliknet dem med. Ensformighet er ikke et framtreden-
de trekk ved mannlige, hoyere funksjon&rers arbeidsmiljo. Blant
ufaglerte kvinner i de fire bransjene som er brukt som eksem-
pel, ma ensformighet kunne sies & vare et svart framtredende
trekk ved deres arbeidssituasjon.

3.4 Kvalifikasjonskrav og kompetanse-
utvikling

Arbeidsmiljeloven forutsetter at arbeidslivet legger forholdene til
rette for at de ansatte kan utvikle og videreutvikle sine ferdighe-
ter og sin kompetanse. Det er en betydelig forskjell i livskvalitet
mellom mennesker som har en jobb som er utviklende og utdan-
nende, og de som har en jobb som verken stiller krav til ferdig-
heter eller gir anledning til & l&re mer. For mange blir en inte-
ressant jobb selve meningen med livet. For andre blir jobben kun
et nodvendig onde for & muliggjeore et meningsfylt liv etter
arbeidsdagens slutt.

Arbeidslivet er en viktig arena for kompetanseutvikling og ut-
danning. Kunnskap utvikles gjennom arbeidet og den erfaring en
far gjennom samarbeid om felles oppgavelosning. Bedrifter sat-
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ser systematisk pa intern oppl@ring. Arbeidslivet er dessuten en
stor bruker av samfunnets utdanningsinstitusjoner.

I 1989 ble det i gjennomsnitt brukt 9000 kroner per ansatt,
inklusive tapt arbeidsfortjeneste, pa kurs- og oppl@ringsvirksom-
het. 2000 kroner var kostnader til eksterne kurs, og disse kostna-
dene utgjorde alene 3 milliarder kroner i dret pa landsbasis.®

I utgangspunktet kan en betrakte fordelingen av kompetanse-
utviklende tiltak i arbeidslivet fra to forskjellige stasteder.

Arbeidsgivers stasted - maksimalt utbytte - minimal risiko
Arbeidsgivere betrakter utdanningstiltak som ngdvendige investe-
ringer eller som kompensasjonsordninger.

Som investor mé arbeidsgiveren underlegge utdanningsinve-
steringer vanlige krav til avkastning og forrentning. Investors
problem er at han risikerer 4 miste verdien av investeringen hvis
de ansatte velger a si opp jobben sin. Den ideelle situasjonen for
en arbeidsgiver er 4 investere i kompetansetiltak som har positiv
betydning for virksomheten, og som det samtidig er vanskelig
for den ansatte 4 omsette i et marked. Denne formen for kompe-
tansetiltak kalles gjerne bedrifts- eller bransjespesifikk kompetan-
seutvikling. Normalt skjer slik utdanning gjennom kurs- og opp-
leringstiltak i tilknytning til bedriftens virksomhet. Store bedrif-
ter har ofte sin egen opplaringsavdeling. I virkelig store virk-
somheter har komptanseutvikling vert skilt ut som egne utdan-
ningsinstitusjoner: Bide Postverket, Televerket og NSB har
drevet slike virksomheter. Et eksempel fra privat sektor er Bank-
akademiet. Her delte flere bedrifter kostnadene mellom seg. Ten-
densen i Norge og i andre land det er naturlig & sammenlikne oss
med, har imidlertid vart at n@ringsliv og forvaltning trapper ned
virksomhets- eller bransjespesifikke utdanningsinstitusjoner.
Arbeidslivet eksternaliserer kostnadene og lar det offentlige bare
dem.

Normalt kjoper virksomhetene spesialkompetansen de har be-
hov for i markedet. Nar dette er vanskelig, ma arbeidsgiveren
utdanne sine egne ansatte i det vanlige utdanningssystemet. Fordi
slike utdanninger gjerne har et allment preg, utsetter arbeidsgive-
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ren sin investering for den risiko det er at vedkommende benyt-
ter anledningen til & skaffe seg en ny jobb. Spesielt kostbare
utdanningsinvesteringer forsgkes skjermet for a sikre en rentabel
avkastningsperiode. Dette gjores blant annet gjennom ordninger
med bindingstid. Flygerutdanningen i forsvaret er et eksempel.

Bedriftsfinansiert kurs- og utdanningsvirksomhet kan ogsa be-
traktes i et kompensasjonsperspektiv. Lonnssystemer og avtale-
verk betraktes som et hinder for & premiere de ansatte som
arbeidsgiveren finner s@rlig verdifulle. Utdanningstiltak blir et
middel til & omga tariffavtalen.

Den ansattes stisted - kompetanseheving som et velferdsgode
Den ansatte vurderer tilgangen pd kompetansutviklingstiltak pa
en annen mate. I tillegg har de ansatte hayst ulike motiver nar
de onsker utdanning. Utdanning og kompetansheving vurderes
ofte som et gode i seg selv. A lzre noe nytt er noe de fleste
onsker selv om det nok ogsd er ulikheter i norsk arbeidsliv i
vurderingen av dette. Andre vil ha utdanning fordi de befinner
seg i en kompetanseklemme. Man opplever seg underkvalifisert
i den jobben man faktisk utferer. Veien ut av klemma er 4 heve
egenkompetansen.

Kompetanseheving gir mulighet for interne opprykk, bedre
lonn og mer interessant arbeid. Kurs og utdanning, spesielt hvis
de er av formell karakter, gker dessuten ens mobilitet i arbeids-
markedet generelt. Kompetanseutvikling kan vare en fornuftig
strategi ikke bare for & komme seg “opp og fram”, men ogsé for
a komme seg “opp og bort”.

Utdanningstiltak kan videre oppfattes som kompensasjon for
mindre gode lonnssystemer. Spesielt i offentlig sektor kan mang-
lende stillingshjemler og strenge avlenningssystemer medfore at
de ansatte tar ut det de ikke far i lonn gjennom muligheten for
kompetanseheving.

Fordi bedriftsfinansiert utdanning og kursvirksomhet er et
begrenset gode, er det grunn til anta at det eksisterer en konkur-
ransesituasjon i arbeidslivet, der ansatte konkurrerer om tilgan-
gen til godet. Tilgangen til utdanning fordeles ulikt: noen vinner
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og noen taper. I de kommende avsnitt skal vi studere hvem de
er.

Hvem far utdanning og hvilket utbytte har de av det?

Det kommende avsnitt belyser tre spersmal: Hvem opplever
behov for kompetanseutvikling, hvem far det og hvilket utbytte
har de av det?

Behov for utdanning og kompetanseheving
Et viktig trekk ved tilfredshet i arbeidet er opplevelsen av &
strekke til - at en klarer & utfore jobben. Dersom egne kvalifika-
sjoner ikke stér i et rimelig forhold til de en oppfatter som ned-
vendige for 4 utfore arbeidsoppgavene tilfredsstillende, befinner
en seg antakelig i en belastende arbeidsituasjon.

Tabell 3.1 angir de ansattes behov etter sektor, kjonn, alder
og yrke.”

Tabell 3.1 Ansatte med behov for mer utdanning i ndverende
jobb, etter sektor, kjonn, alder og yrkesstatus. Prosent

Sektor Yrkesstatus

Offentlig 65 Ufaglert arbeider 27

Privat 48 Faglart arbeider 54
Laveste funksjonzr 45

Kjonn Nest laveste funksjonar 52

Menn 55 Nest hayeste funksjonar 72

Kvinner 51 Hoyeste funksjonar 71

Alder

-25 41

25-34 60

35-44 62

44-54 53

55+ 33 Alle 53

* I undersekelsen ble de ansatte stilt folgende spersmal: Foler du at du har
behov for mer utdanning eller kurs i din naverende jobb enn det du har fatt
hittil?
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Droyt halvparten av de ansatte svarer at de har behov for mer
utdanning eller kurs. Sagt pa en annen mate: Mindre enn halv-
parten svarer at de ikke har et slikt behov. Bak ja-svarene kan
det ligge en rekke begrunnelser, men nir de ansatte svarer nei,
uttrykker det sannsynligvis at de opplever at deres kvalifikasjo-
ner er tilstrekkelige for & mestre nivarende jobb.

Ansatte i offentlig sektor opplever et videreutdanningsbehov
i storre grad enn ansatte i privat sektor. Det er dessuten svert
sma forskjeller mellom ansatte i ulike deler av offentlig sektor.
Privat sektor har lavere gjennomsnitt og sterre spredning etter
naring. Forskjellen mellom privat og offentlig sektor kan heller
ikke tilskrives ulikheter i de ansattes alders-, kjonns-, eller
yrkesstatussammensetning i de to sektorene’.

Det er sma forskjeller mellom behovene hos kvinner og
menn. Det er blant de yngste og de eldste vi finner det lavest
uttalte behovet for kompetanseheving, mens det er storst blant
ansatte mellom 25 og 44 ar.

Det er klare forskjeller i behovet for mer utdanning etter de
ansattes yrkesstatus. Ufaglerte arbeidere uttrykker det minste
behovet, mens funksjonzrer i den hoyeste kategorien uttrykker
det storste, over dobbelt s stort som blant de ufaglerte. Pa
samme vis er det et markert skille i jobbrelaterte kvalifikasjons-
behov mellom ansatte i de to laveste funksjon@rkategoriene og
ansatte i de to hayeste. Disse forskjellene er robuste overfor
kontroll for andre kjennetegn ved den ansatte som n&ring, kjenn
osVv.

I hvilken grad de forskjellene vi har pekt pa uttrykker
kompetanseklemmer, eller i hvilken grad de uttrykker generelle
onsker om mer utdanning, er det vanskelig & ha noen sikker
formening om. I utgangspunktet kan en tenke seg at det ovensta-
ende vel si mye uttrykker ulikheter i de ansattes adgang til
utdanning, som deres vurdering av nytten av a skaffe seg den.

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V5.
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Utdanning og kursvirksomhet i arbeidslivet

Vel si interessant som hvilke behov de ansatte mener de har for
jobbrelatert kompetanseheving, er hva de har fatt av slik utdan-
ning. I undersgkelsen ble de ansatte stilt folgende sporsmal: Har
du fatt noen form for formell wdanning i form av kurs e.l. i
denne bedriften i lopet av de siste 12 mdnedene?” Tabell 3.2
viser hvem som fikk formell utdanning, utdanningens varighet og
gjennomsnittslengden nar vi ogsi tar med dem som ikke fikk
videreutdanning.

En tredjedel av de ansatte fikk formell utdanning, eller kurs,
og 1 gjennomsnitt varte kurset eller utdanningen tolv dager.
Samlet betyr det at de ansatte (ogsa de som ikke fikk slik utdan-
ning) i gijennomsnitt var i utdanning 3,9 dager i lopet av det aret
som er kartlagt. Regner vi et arbeidsar som 230 dager, betyr det
at norske ansatte i gjennomsnitt befinner seg 1,7 prosent av ar-
beidséret i oppl@ringssammmenheng av formell karakter.

Flere ansatte i offentlig enn i privat sektor fikk formell ut-
danning, og utdanningen varte dessuten lenger. Malt i antall
dager ligger utdanningsvolumet per ansatt i offentlig sektor 75
prosent over det i privat sektor.

Det er sma forskjeller mellom menn og kvinner, selv om ut-
danningen varte noe lenger for menn. Det er blant ansatte
mellom 25 og 55 ar vi finner den hoyeste andelen som har fatt
slik utdanning, men det er blant de yngste at varigheten var
lengst. Samlet stilles det mer enn to ganger s mye formell ut-
danning bak ansatte under 55 ar som blant ansatte over 55 ér.

Det er store forskjeller i tilgangen til utdanning blant ansatte
med forskjellig yrkesstatus. Blant de ufaglrte arbeiderne finner
vi den laveste andelen som fikk utdanning. Blant de hoyeste
funksjonzrene finner vi den storste andelen: nesten tre ganger sa
hegy som for de ufaglerte arbeiderne. Samlet ble det gitt over
fire ganger sd mye utdanning til de nest hoyeste funksjon@rene
som til ufaglerte arbeidere.

' Spmsinélet dekker ikke lzretid eller tillitsvalgtutdanning og gjelder bare slik
utdanning som bedriften har helt eller delvis bekostet.
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Tabell 3.2 Andel ansatte med bedriftsfinansiert kurs eller utdan-
ning etter sektor, kjonn, alder, yrkesstatus, arbeidstid og ar-
beidstidsordning. Prosent

Andel som Varighet Gjennomsnitt
har fatt i dager antall
kurs kursdager

for alle ansatte

Sektor

Offentlig 38 14,1 5,3
Privat 30 10,5 3,0
Kjenn

Menn 33 13,5 4,4
Kvinner 33 10,3 3,3
Alder

-25 25 16,3 4,0
25-34 36 13,2 4,7
35-44 36 12,2 4,3
44-54 - 36 10,7 3,8
55+ 24 6,4 1,5
Yrkesstatus

Ufaglart arbeider 16 9,9 1,5
Faglaert arbeider 32 11,4 3,6
Laveste funksjonar 27 8,1 2,1
Nest laveste funksjonazr 38 13,2 5,0
Nest hayeste funksjonzr 45 14,5 6,5
Hayeste funksjonar 44 11,4 5,0
Arbeidstid

Mindre enn 25 t 21 5,5 1,1
26-34 t 37 8,3 3,0
35-40t 34 13,6 4,6
41+ 39 13,4 5,1
Arbeidstidsordning

Fast dagtid 33 11,6 3,9
Fast utenom dagtid 29 6,9 2,0
Skift/turnus 33 16,4 5,4
Alle ansatte 33 12,0 3,9
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Det er farre som far utdanning blant dem som arbeider del-
tid. Skillet gar mellom dem som arbeider mindre enn 25 timer
per uke og de andre deltidsarbeidende, og heltidsarbeidende.
Varigheten av utdanningen er klart storst blant dem som arbeider
normaluke eller utover det.

Det er ikke store skiller i utdanning mellom ansatte med ulik
arbeidstidsordning, selv om varigheten er kortest blant ansatte
med regular arbeidstid, men som arbeider utenom vanlig dagtid.
Vanlig dagtid er definert som arbeidstid mellom kl. 06.00 og
18.00.

Hyvilke forhold har sterst betydning?

I dette avsnittet presenterer vi en modell som studerer monstre
i det vi har observert. Vi vet for eksempel at det er vanligere
med deltid blant kvinner, at det er et ulikt innslag av ufagl®rte
arbeidere i de forskjellige n&ringene osv. Analysen rendyrker
sammenhengene pa det vis at vi tar hensyn til slike ulikheter.
Resultatet er hva vi kan kalle "nettoeffekten” av den enkelte
variable. I tillegg til de forhold som er kommentert, kontrollerer
analysen for forhold som vi tror kan ha betydning for hvem som
far utdanning.

Det forste forholdet vi kontrollerer for er ansettelsesform. I
denne storrelsen ligger det tariffmessige forhold. I tillegg uttryk-
ker ansettelsesform arbeidsgivers forventede nytte av investerin-
gen. Det er apenbart at formell utdanning er noe investor er mye
mindre tilbgyelig til & tilby andre enn fast ansatte medarbeidere.
Et annet viktig forhold er virksomhetens storrelse.” Det tredje
forholdet vi har tatt med i modellen, er ansiennitet. Det kan
begrunnes med risikoargumentet. Dels kan utdanning fungere
som kompensasjon for mangelfulle lonnssystemer. Dels kan
utdanning representere et tilbud til de ansatte som har vart ansatt
en tid, og som arbeidsgiver oppfatter som lojal arbeidskraft.”

* Vi har valgt bedriftssterrelse som indikator pa denne dimens jon.

** Analysen er bare gjort blant ansatte som har vart ansatt mer enn ett ar. For
oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V6.
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Det er bare to forhold som er statistisk palitelige: hvilken
naring du arbeider i og hvilken yrkesstatus du har. Det betyr
ikke at det ikke eksisterer andre forskjeller, men de er klart
svakere enn naring og yrkesstatus. Virksomhetsstorrelse har
liten betydning, selv om det er i de minste bedriftene (mindre
enn S ansatte) og i de sterste (mer enn 200) vi finner det hgyeste
antall utdanningsdager per ansatt. Effekten av kjonn svekkes.
Den fanges opp av arbeidstid, nzring og yrke. Effekten av alder
endrer ikke styrke, men fasong. Etter at vi har tatt hensyn til de
andre forholdene som inngar i modellen, er det blant de yngste
ansatte vi finner dem som far mest utdanning. Effekten av
arbeidstid svekkes ogsa, men profilen beholdes. Betydningen av
arbeidstidsordningen endres ikke. Det er fortsatt blant de fast
ansatte vi finner utdanning, og mest blant dem som har vert
ansatt mindre enn to ar. ’

Det er vanskelig & peke pa en enkel forklaring pa det monster
som framkommer. En mulig fortolkning er at utdanning er
knyttet til arbeid som er kompetansekrevende i seg selv (yrkes-
status), og at arbeidsgivers tilbud ogsa er et nedvendig onde i
den forstand at utdanningen ogsé tilfaller dem som er ferske i
jobben.

Under presenteres nettotall for antall dager i utdanning etter
na&ring og yrkesstatus, de to forhold som er mest betydningsfulle
for utdanningstilbudet pa arbeidsplassen.
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Formell utdanning i naringene

Figur 3.10 Kurs- og utdanningsvirksomhet etter neering. Gjen-
nomsnittlig varighet blant alle ansatte. Nettoprosent

Gjennomsnitt i modellen

Statlig administrasjon &

Offentlig neringsdrift §

Helsesektoren :
Kommunal administrasjon :
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Dager

Som vi ser, er det dramatiske forskjeller i hvor mye utdanning
de ulike n@ringene gir sine ansatte. Ansatte i statlig administra-
sjon er i gjennomsnitt 12,6 dager pa formelt komeptansegivende
kurs eller utdanning i lopet av tolv maneder. Deretter er det
blant ansatte i offentlig n@ringsdrift vi finner vinnerne. De er
9,5 dager pr ar i slik utdanning. I de gvrige n@ringene i offentlig
sektor er det ikke store forskjeller. Taperne arbeider i hotell- og
restaurantsektoren. De fir bare to dagers utdanning i lepet av
tolv maneder.

Tilgang til formell utdanning og yrke

Det er de to nest hoyeste funksjonzrgruppene som sarlig far
bedriftsbetalt formell utdanning, mens det er de ufagl@rte arbei-
derne som ikke far (eller etterspor) slik utdanning. Denne sam-
menhengen er meget robust overfor kontroll for andre variable.
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Mye vil ha mer - eller en dyd av nedvendighet?
Tabell 3.3 viser behov og dekning etter yrkesstatus og utdan-
ning.

Tabell 3.3 Behov for mer utdanning etter om man fikk utdanning
siste ar, etter yrkesstatus. Prosent

Fikk utdanning siste ar

Ja Nei
Yrkesstatus
Ufaglart arbeider 35,4 25,2
Faglart arbeider 69,1 47,6
Laveste funksjonzr 59,6 40,3
Nest laveste funksjonzr 65,8 44,0
Nest hayeste funksjonzr 77,7 66,6
Hayeste funksjonzr 80,0 63,7
Utdanning
Folke - ungdomsskole 50,1 25,2
Videregaende skole 65,9 46,9
Universitet og hayskole 1 80,3 70,0
Universitet og hayskole 2 79,0 64,0
Alle 68,5 45,8

Det er flere som har behov for utdanning blant dem som fikk det
siste ar, enn blant dem som ikke fikk det. Det gjelder alle, uav-
hengig av yrke og utdanning. I tillegg er det slik at det er et
klart storre behov blant de hoyere funksjonzrene og blant ansatte
med universitetsutdanning. Det er fristende & tolke dette monster
som:

1. De som allerede har utdanning, ensker mer. Dette uttrykker
ikke nadvendigvis at de er i en kompetanseklemme. Forskjellene
kan like gjerne bety at de som har utdanning, bade er trent som
utdanningskonsumenter, og at de har storre gjennomslag i sine
krav om mer utdanning.

101




2. Utdanning fordeles svart ulikt, bAde som kompensasjonsord-
ning og som velferdsgode.

3. Heyutdanningsgruppene har jobber som stiller storst krav til
omstillingsevne og formell kompetanse. Det kan vaere ngdvendig
at disse arbeidsgruppene far mer utdanning.”

Spissformulert kan vi si det slik: De hoyt utdannede, og spesielt
i offentlig sektor, tapte muligens lennskampen®, men de vant til-
gangen til og den frihet det er 4 ha anledning til & skaffe seg
videre utdanning i arbeidslivet. Nar vi i utgangspunktet vet at det
er blant disse ansatte vi finner dem med den storste allmenne
jobbtilfredshet, er dette et paradoks. Men vi kan ikke utelukke
at det ogsa kan vare slik at hgyutdannede foler seg presset av en
kompetanse- og omstillingskultur til hele tiden 4 ettersporre mer
utdanning. ”A spise for meget honning er ikke godt, og gruble-
rens &re er tung.””

Muligheter for leering i jobben

Nert knyttet til den forrige dreftingen om kvalifikasjonskrav og
kompetanseutvikling er at arbeidet i seg selv gir anledning til
lering. En jobb skal helst vare slik at man oppfatter at man har
relevant kunnskap for a utfere den, men den ma ogsa gi mulighet
til & strekke seg etter noe nytt.

Denne dimensjonen har vi ogsé belyst i forrige avsnitt. Pro-
blemet med det vi har beskrevet sé langt, er at det ikke viser hva
de ansatte mener om den kunnskapen de er blitt tilfort gijennom
arbeidet og den utdanning de har fatt i bedriften. Viktigheten av
a oppleve at man l@rer noe er ikke ngdvendigvis knyttet til om
man har tilgang til utdanning eller kursvirksomhet, selv om det
selvfolgelig er en vei 4 ga for 4 utvikle egen kompetanse. Vel sd

* Vidar Horsfjord og Per Dahlin (1988), Lererne og naturfagundervisningen.
IMTEC. Stensil.

** Salomos ordsprog: 25 kap.
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viktig for mange er den l&ring som skjer skulder ved skulder i
selve arbeidet.

I undersokelsen har en derfor stilt de ansatte folgende spors-
mal: Hvor mye av den oppleringen eller erfaringen du har fatt
i denne bedriften tror du at du ville hatt nytte av dersom du
skulle begynne i en ny jobb i en annen bedrift?

Tabell 3.4 viser svarene avhengig av om de ansatte fikk for-
mell utdanning sist ar eller ei.

Tabell 3.4 Ansattes vurdering av hvilken nytte de vil ha av opp-
leering i og erfaring fra naverende virksomhet. Prosent.

Fikk opplaring siste ar

Ja Nei Totalt
Svart stor nytte 66 47 53
Noe nytte 28 38 35
Liten nytte 5 12 9
Vet ikke 1 3 2

Tabellen gir et entydig bilde, et overveldende flertall (88 pro-
sent) oppgir at de har ervervet seg kunnskaper og erfaringer som
de mener de vil ha nytte av dersom de skulle skifte jobb. Over
halvparten mener de har fétt svert mye overferbar kunnskap,
mens en droy tredjedel mener de har fatt noe. En av ti mener de
ikke har noen nytte av det de har l@rt eller erfart i sin nivaren-
de jobb. Vurderingen av overforingsverdien er klart storre blant
ansatte med tilgang til arbeidsgiverbetalt formell utdanning.

Nar vi sper hvem som mener de har stor overforingsverdi av
erfaring og kompetanse fra nivarende jobb,” peker ett forhold
seg klart ut som det viktigste: hvilken yrkesstatus du har.

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V7.
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Leaering og yrkesstatus

Det er betydelige forskjeller i vurderingen av den kunnskap og
erfaring de ansatte har ervervet seg etter yrkestatus. Forskjellene
faller inn i det monster vi tidligere har beskrevet. Figur 3.11
viser nettoeffektene, etter at vi har kontrollert for innflytelse av
andre forhold som inngar i modellen (kjonn, alder, n&ring osv.)

Figur 3.11 Nytte av erfaring fra ndverende jobb ved overgang
til ny jobb etter yrkesstatus. Nettoprosent

; Funksjoneer, lav

B Funksjoneer, nest lavest

B Funksjoneer, nest hayest ;

Blant de ufagl®rte arbeiderne finner vi den laveste andel som
mener de har svart stor nytte av den kunnskap og erfaring de
har fatt i jobben, og kun 34 prosent av dem mener de vil ha
nytte av den dersom de skulle sgke seg over i en ny jobb. Fag-
lerte arbeidere og ansatte i de to laveste funksjonarkategoriene
har omtrent den samme vurdering av overferingsverdien av den
kunnskap og erfaring de har ervervet seg i nivarende jobb. Mest
forngyd er de ansatte i den nest hoyeste funksjon®rkategorien,
hvor 69 prosent av de ansatte oppgir at de vil ha stor nytte av
den kunnskap og erfaring de har fitt gjennom jobben. Noe
ferre, 62 prosent, av de hoyeste funksjon@rene mener det
samme.

Andre forhold i modellen

Det er sma forskjeller blant ansatte i ulike nzringer. Den hoyes-
te andel som mener de har fitt mye kunnskap og erfaring gjen-
nom sin jobb, finner vi blant ansatte i bygg- og anleggssektoren
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(65 prosent). Minst overforingsverdi finner viblant ansatte innen
offentlig n@ringsdrift (42 prosent).

Deltidsansatte vurderer overferingsverdien lavere enn de an-
satte som arbeider heltid. Det er ingen forskjell mellom ansatte
i virksomheter av ulik storrelse, mellom menn og kvinner, eller
mellom ansatte med ulik alder.

Sammenfatning

I de foregaende avsnitt har vi vist hvordan formell bedriftsbetalt
utdanning er fordelt i arbeidslivet. Vi har beskrevet hvem som
far utdanning, hva og hvor mye, og hva de far ut av det. Hege
Torp har gjort en tilsvarende studie. Hennes konklusjon er: De
far mest formell utdanning som allerede har slik utdanning, og
de som har sterst overforbart utbytte av utdanningen.'® De fore-
gaende avsnitt leder fram til samme konklusjon. De far som har,
og derfor forsterker arbeidslivet utdanningsforskjeller mellom de
ansatte. Men vi vil tilfoye: Man kan ikke se bort at dette ogsé
har en ettersporselsside, at man faktisk vurderer behovene ulikt.

3.5 Meningen med arbeidet
En viktig side ved arbeidet er at arbeidsoppgavene oppfattes som
meningsfylte, og at en opplever egen arbeidssituasjon som en del
av en storre helhet. Dette gjelder bade i forhold til arbeidsfelles-
skapet og i en storre samfunnsmessig sammenheng. Gjennom til-
rettelegging av arbeidet kan man sgrge for at oppgaver som i og
for seg er vanskelig & oppfatte som meningsfylte, plasseres inn
i en storre sammenheng som medvirker til at de som utforer
dem, i storre grad oppfatter dem som ngdvendige og betydnings-
fulle.

Vihar valgttre storrelser for 4 belyse denne dimensjonen ved
arbeidet. De tre er:

1. Opplevelsen av & kjenne igjen resultatet av eget arbeid
2. At arbeidet er interessant
3. At arbeidet oppfattes som samfunnsnyttig
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Resultatet av eget arbeid

For a fa et bilde av i hvilken grad de ansatte har problemer med
a oppleve og gjenkjenne resultatene av eget arbeid, ble folgende
sporsmal stilt: Har du noen gang vanskelig for a se direkte resul-
tater eller nytte av det du gjor?

Figur 3.12 Ansattes opplevelse av resultatene av arbeidet de ut-
forer. Prosent

Sjelden eller aldri

Droyt tre fjerdedeler av de ansatte oppgir at dette ikke er et
problem for dem. En snau fjerdedel oppgir at de har vansker
med a se resultatet/nytten av det de gjor en fjerdedel av arbeids-
tiden eller mer. Det er ikke store forskjeller blant ansatte i ulike
naringer. Llikevel er det en tendens til at denne dimensjonen er
noe mer utbredt i offentlig enn i privat sektor. Det er praktisk
talt ingen forskjell i vurderingen av dette forholdet mellom menn
og kvinner. Det er heller ingen sammenheng med alder. For-
skjellen er endog liten etter yrkesstatus, men problemet med 4 se
resultatet av det arbeid en utforer, er minst blant ansatte i de to
hgyeste funksjon®rkategoriene.

Hvor interessant er arbeidet?

De ansatte ble ogsa bedt om & vurdere om de opplevde at deres
arbeid var interessant. Figur 3.13 viser vurderingen.
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Figur 3.13 Ansattes vurdering av hvor interessant egen jobb er.
Prosent

60%

29%

Hele 60 prosent av de ansatte mener at det er helt riktig at deres
navarende arbeid er interessant. 29 prosent mener at dette utsag-
net er noksa riktig. Samlet mener med andre ord nesten ni av ti
ansatte at deres arbeid er interessant. Under presenterer vi en
modell som studerer om opplevelse av interesse har sammenheng
med: Naring, virksomhetens storrelse, kjonn, alder, yrkestatus
og organisasjonstilknytning”.

Yrkesstatus
Det er forst og fremst yrkesstatus som betydning for de ansattes
vurdering av om de opplever arbeidet som interessant eller ikke.
Dernest synes n&ring & ha en viss betydning.

I figur 3.14 viser vi nettofrekvensene (det vil si frekvenser
renset for innflytelse fra andre variable kjennetegn ved de ansat-
tes arbeidssituasjon).

* Det gar ikke et tydelig skille mellom svarkategoriene “noksd riktig” og
”noksa uriktig”. I den kommende analysen tar vi derfor utgangspunkt i hvem
det er som har svart at dette er en helt riktig beskrivelse av sin nivarende
jobb. For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V8.
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Figur 3.14 Ansattes vurdering av hvor interessant egen jobb er,
etter yrkesstatus. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

§ Ufagleert arbeider

| Fagleert arbeider |

{ Funksjoneer, lavest

. Funksjonar, nestlavest i

! Funksjonzr, nest hayest

| Funksjonzer, hayest

Av figuren gar det fram at det er blant ansatte i de hoyeste
funksjon®ryrkene vi finner den hoyeste andelen som mener
arbeidet er interessant. Droyt 70 prosent gjor det. Det er blant
de ufagl®rte arbeiderne vi finner den laveste rapporteringen. I
denne gruppen ansatte mener snaut 40 prosent at arbeidet er
interessant.

Nering

Figur 3.15 viser nettofrekvenser for de ulike n@ringene. Figuren
viser at det er blant ansatte i sosialsektoren og bygg- og anleggs-
sektoren vi finner de mest forngyde arbeidstakergruppene. Rundt
75 prosent av de ansatte i disse sektorene mener at arbeidsoppga-
vene er interessante.

De minst interessante jobbene finner vi i transportsektoren
hvor snaut halvparten av de ansatte mener at jobben er svart
interessant. Gjennomgaende er det slik at de ansatte i offentlig
sektor opplever arbeidet som mer interessant enn de i privat
sektor.
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Figur 3.15 Ansattes vurdering av hvor interessant egen jobb er,
etter nering. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Kultur og undervisning_
_ Privat tienesteyting

Det er en pélitelig, men svak, sammenheng mellom virksom-
hetsstorrelse og opplevelsen av at arbeidet er interessant. Den
hoyeste rapporteringen finner vi virksomheter med mindre enn
fem ansatte (75 prosent), den laveste i virksomheter med mer
enn hundre ansatte (56 prosent). Det kan vare uttrykk for at
spesialiseringen er storre i store virksomheter.

Betydningen av kjonn tiltar etter at vi har tatt hensyn til de
andre forholdene i analysen, men er fortsatt svak. Menn er mer
forneyd enn kvinner. Ogsa alderssammenhengen svekkes noe,
men det er likevel en klar sammenheng mellom de ansattes
vurdering og de ansattes alder. Det er blant de yngste ansatte vi
finner de minst interessante jobbene (48 prosent), mens vi finner
de mest interessante (66 prosent) blant de eldste.
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Samfunnsnytte
De ansatte ble ogsd bedt om & vurdere riktigheten av pastanden
om at deres arbeid var samfunnsnyttig.

Figur 3.16 Ansattes vurdering av samfynnsnytten av eget arbeid.
Prosent

69% ’ [

Helt riktig

Noksa riktig

@ Helt uriktig
2%

5%

To av tre ansatte mener at deres arbeid helt klart er samfunns-
nyttig, mens en av fire reserverer seg noe og svarer at en slik
vurdering bare delvis er riktig. Det er svart fA som opplever at
arbeidet ikke er samfunnsnyttig.

Under har vi vist resultatene av en analyse av ulikheter i
vurdering av samfunnsnytte. P4 samme vis som under forrige
drefting, er det fordelingen av dem som mener helt klart at de
har et samfunnsnyttig arbeid som studeres”. Av analysen gar det
fram at det s&rlig er to forhold som synes & ha betydning for
ulike vurderinger av samfunnsnytten ved eget arbeid, hvilken
naring du arbeider i og hvor gammel du er.

I figur 3.17 viser vi nettoprosenter for ansatte etter hvilken
n&ring de arbeider i.

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V9.
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Figur 3.17 Ansattes vurdering av samfynnsnytten av eget arbeid,
etter nering. Prosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

: Sosialsektoren : -
Helsesektoren |

Kultur og undervisning :
Kommunal administrasjon i
| Statlig administrasjon

| Offentlig neeringsdrift - -
| Transport ¢ '

“Hotell og restaurant -
T T VA T T T T T 1}
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Oppfatningen av samfunnsnytten er klart sterkere blant ansatte
i offentlig sektor enn den er i privat. Den hayeste rapportering
finner vi blant ansatte i sosialsektoren, hvor 99 prosent oppgir at
arbeidet helt klart er samfunnsnyttig. Den laveste rapporteringen
blant ansatte i offentlig sektor gis av ansatte innen offentlig
naringsdrift (75 prosent).

I privat sektor er det blant ansatte i transport (68 prosent) og
i bygg og anlegg (67) vi finner flest som mener deres arbeid er
klart samfunnsnyttig. Den laveste rapporteringen av denne
dimensjonen i privat sektor finner vi blant ansatte innen hotell-og
restaurantyrkene (44 prosent).

Den tradisjonelle forestillingen har vert at verdiene skapes i
privat sektor. Av svarene virker det imidlertid som om oppfat-
ningen av samfunnsnytten ikke reflekterer en slik underliggende
verdibetraktning. Tvert om virker det som om ansatte i offentlig
sektor n@rmest per definisjon oppfatter at de oppgaver sektoren
utforer, er samfunnsnyttige.
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Aldersbestemt oppfatning av samfunnsnytte

Den andre dimensjonen som synes & ha betydning for vurderin-
gen av samfunnsnytten, er de ansattes alder. I figur 3.18 viser
vi vurderingen blant ansatte i ulike aldersgrupper.

Figur 3.18 Ansattes vurdering av samfynnsnytten av eget arbeid,
etter alder. Prosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

_{ Eldre enn

De eldste vurderer arbeidet sitt som mest samfunnsnyttig. Det
kan vare flere forklaringer pa denne forskjellen.

De eldste ansatte har arbeidet vesentlig lenger, og i et sam-
funn preget av en politisk kultur som har oppgradert arbeidets
samfunnsmessige relevans og betydning. Etterkrigstidens gjen-
reisningsand, som formet en samarbeidsideologi hvor alle hadde
sin plass og betydning, har satt sine spor. De yngste ansatte har
ikke pa samme vis opplevd denne tradisjonen og har av den
grunn muligens et mer instrumentelt forhold til arbeidet. En
annen forklaring kan vare a finne i at de eldste gjennom et
yrkesaktivt liv har skiftet jobber og funnet ”sin plass”. En tredje
forklaring kan vare at det er vanskeligere for eldre & "innrem-
me"” at man har brukt store deler av livet pd oppgaver man ikke
ser samfunnsnytten av.
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Betydningen av andre forhold i modellen

Det er ikke store forskjeller i vurderingen blant ansatte med ulik
yrkesstatus. Vi finner likevel den sterste samfunnsnytten blant de
faglerte arbeiderne. Det kan gjenspeile en oppfatning som
nettopp legger verdiskapende argumenter til grunn for vurderin-
gen. Det er ingen forskjell i vurderingen blant kvinner og menn,
og ingensystematisk sammenheng mellom vurdering og virksom-
hetsstorrelse.

Sammenhengen mellom de tre dimensjonene

Som vi har sett, er det et noe forskjellig menster som tegner seg
nér vi studerer de tre indikatorene pad om arbeidet er menings-
fylt. Indikatorene maler antakelig ulike sider ved denne arbeids-
miljoedimensjonen, siden de er svart lavt innbyrdes korrelert."

Sammenfatning

Fremmedgjoring, eller problemer med a se resultater av eget
arbeid, synes ikke & vare s@rlig utbredt i norsk arbeidsliv, og
det er vanskelig & se et systematisk monster i svarene.

Derimot er det klare monstre i opplevelsen av hvor interes-
sante jobbene er. Det er det klassiske skillet som framtrer: De
interessante jobbene finner vi blant hoyere funksjon@rer. De pa
gulvet, s&rlig de som er ufaglerte, synes ikke jobbene er like
interessante. P4 tross av disse forskjellene mener likevel et klart
flertall av de ansatte i forvaltning og n&ringsliv at de har et inte-
ressant arbeid.

To av tre ansatte opplever arbeidet sitt som samfunnsnyttig.
Denne opplevelsen er sterkest blant ansatte i offentlig sektor. Det
klassiske skillet mellom "produktivt og uproduktivt arbeid” opp-
leves ikke som relevant for samfunnsnytten.

Det er ogsé slik at de eldste ansatte i sterkere grad enn unge
opplever at det de gjor er samfunnsnyttig.
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3.6 Egenkontroll - frihet i arbeidet

Arbeidsmiljolovens paragraf 12 er preget av et ideal om et
arbeidsliv fylt av ansatte som er med pa & bestemme over sine
arbeidsoppgaver, som blir tatt med i planlegging og som opple-
ver arbeidet som en del av en storre, meningsfylt helhet: Kort
sagt et arbeidsliv hvor mennesker utfolder seg innenfor rammer
som i storst mulig grad gjer dem til frie mennesker. Opplevelsen
av at en selv er med pa & bestemme over arbeidet, er en svart
viktig side ved alle jobber. Det & sta rimelig fritt til & organisere
egen arbeidsdag er utvilsomt en kvalitet ved arbeidet. Samtidig
finnes det jobber i samfunnet som er av en slik karakter at de
som utferer dem, nesten helt og fullt er underlagt andres kon-
troll.

En annen side ved egenkontroll er muligheten for & pavirke
rytmen i arbeidet, det vil si & kunne ta pauser nar belastningen
blir for stor. Et argument mot karensdager har vert at det finnes
yrker hvor kombinasjonen av belastninger og mangel p4 mulighet
til & ta seg inn slar ut i sykefraver som innhentingsstrategi.
Poenget er at enkeltbelastninger som kunne vart handtert dersom
den ansatte hadde hatt muligheter til selv & regulere arbeidsryt-
men, hoper seg opp med sykefravaer som resultat. Studier har
vist at forekomsten av hjerte- og karsykdommer, sgvnloshet og
nerveproblemer blant ansatte med lik belastning, er storre blant
dem med lav egenkontroll enn blant dem med hey (Theorell
1988 og Gardell 1986)'2.

Kontroll over egen arbeidssituasjon er nart assosiert med
folelsen av & vare fri og selvstendig. Forstitt slik griper begre-
pet egenkontroll over i en allmenn demokratidebatt som angar
bade arbeidsliv og samfunnsliv.

Det sier seg selv at & maile slike storrelser er en vanskelig
oppgave. Det er likvel enkelte trekk ved arbeidet som de fleste
vil assosiere med denne dimensjonen. Under skisseres tre sider
ved egenkontrollbegrepet: Styring, medbestemmelse og kunn-
skap.
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1. Styring og kontroll over arbeidstempoet

Opplevelsen av 4 ha kontroll over arbeidsdagen og arbeidsoppga-
vene forutsetter at en ikke er for styrt. I prinsippet kan en tenke
seg flere former for styring, men i denne undersokelsen vil vi
konsentrere oss om to. Den ene er i hvilken grad en generelt
opplever at arbeidstempoet er styrt av forhold en selv ikke har
kontroll over. Eksempler pa dette kan vere maskiner, avhengig-
het av kolleger eller kunder og klienter. Den andre er i hvilken
grad en selv kan gripe inn i arbeidstempoet gjennom adgangen
til & ta en pause.

2. Planlegging av arbeidet

En annet side ved egenkontrollen er om en har anledning til &
vare med 4 planlegge eget arbeid. Ofte er de overordnede ram-
mene gitt i de fleste jobber, men i mange tilfeller skjer tilpasnin-
gen av de overordnede malsettinger til prakisk utferbare jobber
pa et niva hvor det er mulig 4 involvere den som utforer oppga-
vene.

3. Informasjon om virksomheten

Et tredje aspekt ved egenkontrollen er innsikt i virksomhetens
virkemate. Det & ha kunnskaper om utviklingstrekk, om langsik-
tige planer, om gkonomi osv. er viktig for & plassere sin egen
arbeidssituasjon inn i en storre sammenheng.

3.6.1 Styring og kontroll over arbeidstempoet

I dette avsnittet beskrives de ansattes opplevelse av om arbeids-
tempoet er styrt, og hva som styrer det. I tillegg beskrives ad-
gangen til 4 pavirke arbeidstempoet gjennom adgangen til selv &
bestemme nir en vil ta pauser.

Figur 3.19 viser de ansattes vurdering av forhold de mener
virker styrende pa arbeidstempoet. I figuren har vi vist andel
ansatte som mener at de er styrt av det enkelte forhold over
halve arbeidstiden. De fem kilder til styring en har kartlagt er
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- tidsfrister/fastlagte rutiner

- kunder klienter

- arbeidskamerater/kolleger

- arbeidsledelse

- maskiner/teknisk utstyr/samleband

Figur 3.19 Ansattes vurdering av hvilke kontrollkilder som styrer
arbeidstempoet. Andel som har svart mer enn halvparten av
tiden. Prosent

Tidsfrister og rutiner

Av figuren gar det fram at det er tidsfrister og rutiner de ansatte
i storst grad oppfatter som styrende pi arbeidstempoet. 44
prosent av de ansatte oppgir at de er styrt pA denne maten mer
enn halve arbeidsdagen. Det andre forholdet svaert mange oppfat-
ter som styrende, er kontakten med kunder og klienter (38
prosent). Det gar et klart skille mellom disse to kontrollkildene
og de tre andre som er kartlagt. Vurderingen av styring fra
arbeidsledelse eller gjennom avhengighet av kolleger er omtrent
like utbredt. Rundt 15 prosent av de ansatte opplever denne
formen for kontroll mer enn halve arbeidstiden. Styring gjennom
avhengighet av maskiner, teknologi og samleband er minst ut-
bredt (9 prosent).

Det bildet som tegnes er kanskje overraskende. Tradisjonelt
ville en ha forventet at styring fra arbeidsledelsen og gjennom
avhengighet av teknologien ville vert mer framtredende. Det
faktum at det er tidsfrister og arbeidsrutiner og kunde- og klient-
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kontakt, som oppleves som mest styrende, er et brudd med de
tradisjonelle forestillingene om hvilke kontrollinnkilder som
regulerer de ansattes arbeidsinnsats.

Vi befinner oss med andre ord ikke i et samfunn som forst og
fremst er styrt av sjefer og maskiner, det er tidspress og kontakt
med andre mennesker som styrer oss. Ledelsens kontroll utgves
og oppleves ikke lenger sa direkte, kontrollen utgves indirekte.

De fem tempoavhengighetene er innbyrdes korrelert, men de
henger ikke sterkt ssmmen’. Samtidig er sammenhengene sterke
nok til at en kunne tenke seg manstre som hopningseffekter.
Analyserer en et sammenslatt mal for de fem dimensjonene, gar
det imidlertid fram et det ikke er mulig & beskrive noe systema-
tisk variasjon i det sammensatte mal ™. I den videre analysen vil
vi derfor kort beskrive de fem kontrollkildene hver for seg.

Styring av arbeidstempoet gjennom tidsfrister og rutiner
Igjen tar vi n@ring, virksomhetsstorrelse, kjenn, alder, yrkes-
staus og organisasjonstilknytning i betraktning. Vi observerer
folgende trekk.™ Feorst og fremst er det pafallende hvor lite av
menstrene i svarene vi kan tilskrive de forhold vi har tatt med i
analysen. Selv om dette er den kilde til styring av arbeidstempoet
som oppleves av flest ansatte, er det ikke slik at de oppleves
veldig ulikt avhengig av hvilken n@ring de ansatte arbeider i,
hvor gamle de er osv. Tidsfrister og rutiner er storrelser som vi
alle i noen grad ma forholde oss til."

* De som er sterkest assosiert med hverandre, er tidsfrister og arbeidskolleger
(.28), og arbeidsledelse og arbeidskolleger (26).

™ Se vedlegg 3, tabell V10.
™" For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V11.
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Styring av arbeidstempoet gjennom kontakt med kunder og
klienter
Monstret og forskjeller i svarene er tydeligere nar det gjelder i
hvilken grad de ansatte opplever sitt arbeidstempo styrt av
kunder og klienter. I utgangspunket er dette ikke overraskende.
Mens nesten alle ansatte mé forholde seg til tidsfrister og ruti-
ner, er lang ifra alle i kontakt med kunder og klienter. P4 samme
vis som tidligere, har vi studert svarene blant ulike grupper
ansatte. Vi presenterer nettovirkninger, det vil si virkninger som
gjenstar etter at vi har tatt hensyn til de andre forholdene som
inngar i analysen’.

Det er s&rlig nering og yrkesstatus som synes a henge sterkt
sammen med opplevelsen av 4 vare styrt av kunder og klienter.

Kunde- og klientkontakt i ulike naringer

Figur 3.20 viser forskjeller i opplevelsen av 4 vare styrt av
kunder og klienter blant ansatte i ulike n&ringer etter at vi har
tatt hensyn til de andre forholdene som kjonn, alder osv.

Figur 3.20 Ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden
de opplever at arbeidstempoet er styrt av kontakt med kunder og
klienter, etter ncering. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Hotell og restaurant : i

Helsesektoren . ‘ |

Varehandel
]
]

Privat tjenesteyting #

Bank og finans

Transport

Sosialsektoren

Offentlig naeringsdrift

Kultur og undervisning i 1
Bygg og anlegg |
Bergverk og industri

Kommunal administrasjon = ]

Statlig administrasjon I
0 10 20 30 40 45 50 60 70 80

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V12.
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Det er naturlig nok i de sektorene hvor arbeidet medferer stor
kunde- eller klientkontakt vi finner den hoyeste rapportering av
denne form for tempostyring. Hotell- og restaurantnzringen
skarer hoyest. I gjennomsnitt opplever ansatte i denne sektoren
at de er styrt av kundene to tredjedeler av arbeidstiden. Deretter
er det blant ansatte i helsesektoren (58 prosent) og i varehande-
len (55 prosent) at vi finner hoyere rapporteringer av kunde- og
klientstyring enn gjennomsnittet. Bygg og anlegg (35 prosent) og
industri (34 prosent) skérer lavt pa denne kilden til kontroll av
arbeidstempoet. Derimot er det verdt & merke seg at ansatte i
kommunal og statlig administrasjon ikke opplever at de er mer
styrt av kunder og klienter enn de gir uttrykk for. Spersmaélet
som dataene ikke gir grunnlag for 4 besvare, er om den lave
rapporteringen forteller om en arbeidskultur i den offentlige
sektor som i liten grad er kunde- og klientorientert.

Kunde- og klientkontakt og yrke

Figur 3.21 Ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden
de opplever at arbeidstempoet er styrt av kontakt med kunder og
klienter, etter yrkesstatus. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

‘Ufagleert arbeider ;

Fagleert arbeider :

TFurksporeer, iavest

;Fynksjona?r, nestmla“ye\sﬁ l
.Funksjonzer, nest hayest | R : I
Funksjonzer, heyest ;7 ’
0 10 20 30 40 50 60

425

Det enkeltforholdet som etter nzring henger mest sammen med
opplevelsen av at arbeidstempoet er styrt av kunder og klienter,

119




er de ansattes yrkesstatus. Blant ufaglerte (32 prosent) og fag-
lzrte arbeidere (34 prosent) er denne avhengigheten minst uttalt.
Ansatte i de laveste funksjon@ryrkene (56 prosent) opplever seg
som mest styrt.

Styring av arbeidstempoet gjennom avhengighet av
arbeidskamerater og kolleger

I gjennomsnitt opplever alle ansatte at de er styrt av kolleger
eller arbeidskamerater 22 prosent av arbeidstiden. Det er lite av
variasjonen i svarene som kan tilskrives de forhold vi har tatt
hensyn til si langt.”

Hvilken naring du arbeider i, er det eneste fohold man med
tilstrekkelig sikkerhet kan si har en selvstendig sammenheng med
opplevelsen av at arbeidstempoet er styrt av arbeidskamerater og
kolleger. I figur 3.22 har vi vist nettoprosenter for opplevelsen
av 4 vare styrt av dette forhold blant ansatte i ulike nzringer.

Figur 3.22 Ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden
de opplever at arbeidstempoet er styrt av arbeidskamerater og
kolleger. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Bygg og anlegg

Helsesektoren i . ' .
Bergverk og industri L L Ij
Offentlig naeringsdrift [ ‘ s j
Kommunal administrasjon e ]

Bank og finans

. Hotell og restaurant

: Transport

* Kultur og undervisning .

Statlig administrasjon

Sosialsektoren L . l

Varehandel

Privat tjenesteyting
0 5 10 15 20 25 30
21

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V13,
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Det er i bygg og anlegg og i helse- og sosialsektoren vi finner de
ansatte som i s@rlig grad er styrt av arbeidskamerater og kolle-
ger. Ansatte i varehandelen og i privat tjenesteyting er minst
styrt.

Arbeidsledelsens styring
Yrkesstatus er det eneste forholdet av de seks standardvariablene’

som synes 4 ha betydning for opplevelse av arbeidsledelsens
styring.

Figur 3.23 angir nettoprosenter for rapporteringen av styring
fra arbeidsledelsen blant ansatte med ulik yrkesstatus.

Figur 3.23 Ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden
de opplever at arbeidstempoet er styrt av arbeidsledelsen, etter
yrkesstatus. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

‘> Ufaglert arbeider

. Fagleert arbeider

il

»@Fdnksjar{aer, lavest :

’\§ Funksjonar, nestlavest . .o ’

{ Funksjoneer, nest hayest ]

£, Funksjonzr, hoyest - 1

19

Det er en entydig sammenheng mellom opplevelsen av & vare
styrt av arbeidsledelsen og den posisjon man har i arbeidslivet.
Forskjellene er imidlertid ikke spesielt store. Det er arbeiderne

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V14,
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som opplever mest styring, i gjennomsnitt uttrykker de at de er
50 prosent mer styrt enn de heyeste funksjon@rene.

Styring gjennom avhengighet av maskiner/teknologi og
samleband
Som vi si, er denne kilden til styring av arbeidstempoet lite ut-
bredt. De ansatte oppgir at de er styrt 11 prosent av arbeidstiden
av maskiner, teknologi og samleband. Likevel er det et relativt
tydelig monster i svarene.” Igjen er det szrlig to menstre som
slar ut: n@ring og yrkesstatus.

Figur 3.24 viser nettoprosenter for hvor stor andel ansatte i
ulike n@ringer som opplever at arbeidstempoet er styrt av maski-
ner og teknologi.

Figur 3.24 Ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden
de opplever at arbeidstempoet er styrt av maskiner/teknologi og
samleband, etter neering. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Bergverk og industri |
Hotell og restaurant =
Transport o
Bank ogfnans§ - e
Varehandel —
Helsesektoren :

Offentig naeringsdrift &=
Byggoganlegg |
Privat tjenesteyting
Kommunal adislrasjon i
Statlig administrasjon :
Kultur og underholdning
Sosialsektoren }

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V15.
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Det er som ventet i industrien de er mest styrt av maskiner og
teknologi. Mer overraskende er det kanskje at de er blant ansatte
i hotell- og restaurantbransjen vi finner den nest storste utbredel-
sen av at man er kontrollert av arbeidsredskapene.. Det er s&rlig
kokker og resepsjonsansatte som skarer heyt pa denne dimensjo-
nen. Minst styrt er ansatte i kultur- og undervisningssektoren og
sosialsektoren.

Figur 3.25 Ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden
de opplever at arbeidstempoet er styrt av maskiner/teknologi og
samleband, etter yrkesstatus. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

[
Ufagleert arbeider ;- . I

I

Faglart arbeider | ]

Funksjoneer, lavest

Funksjoneer, nest lavest

Funksjon_aar. nest hayest :

Funksjon:aer, heyest :

Det er blant arbeiderne vi finner den sterste utbredelsen av
denne formen for tempoavhengighet. Skillet gar forst og fremst
mellom arbeidere og funksjonzrer. Her er det smé forskjeller
mellom de fire funksjonzrkategoriene. I gjennomsnitt er de ufag-
lerte arbeiderne styrt dobbelt s& mye av sin arbeidstid av maski-
ner og tekonologi som ansatte i de to hayeste funksjonzrkatego-
riene.
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3.6.2 Muligheten til selv a regulere arbeidstempoet

I det foregaende avsnittet beskrev vi hvordan de ansatte opplever
arbeidstempoet som styrt, og hva de mener virker s&rlig styren-
de. At en opplever seg styrt, er i seg selv en kilde til mistrivsel.
Likevel er det kanskje mer betydningsfullt i hvilken grad en selv
kan pévirke arbeidstempoet, for eksempel at en kan avbryte
arbeidet nar en foler behov for 4 ta en pause. For det forste
betyr det at den ansatte kan regulere belastningen av arbeidet.
For det andre betyr adgangen til selv 4 bestemme om og nar en
vil ta en pause relativt mye for opplevelsen av medbestemmelse
og kontroll over egen kropp. Figur 3.26 viser hvordan denne fri-
het er utbredt i arbeidslivet. Spersmalet som ble stilt, var: Kan
du selv bestemme nar du vil ta pauser fra arbeidet; f.eks for a
strekke pa beina eller puste ut pa annen mdte?

Figur 3.26 Adgangen til a bestemme nar man vil ta en pause.
Prosent

¥/ sieldentaldriluaktuelt
@ ca 1/4 av tiden

ca 1/2 av tiden

E ca 3/4 av tiden

D Nesten hele tiden

5

To av tre bestemmer selv nar de vil ha en pause, mens en av
fem sjelden eller aldri kan det. Omregnet til reelle tall vil det si
at i overkant av 320 000 ansatte i norsk arbeidsliv opplever atde
sjelden eller aldri bestemmer nar de vil ta en pause.

Det er grunn til anta at bade behovet for, og utbredelsen av,
adgangen til 4 ta pauser, er sterre blant dem som arbeider heltid
enn blant deltidsarbeidende. La oss na studere hvordan adgangen
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til selv & bestemme nar en vil ta pauser pavirkes av kjonn, yrkes-
status, n@ring osv.”

Nering er det enkeltforhold som har klart sterkest sammen-
heng med adgangen til & ta pauser. Deretter er det organisasjons-
tilknytning, yrkesstatus og kjonn som har sterst betydning.
Verken virksomhetsstorrelse, alder eller arbeidsukens lengde har
pélitelig selvstendig betydning for friheten til & regulere egen
arbeidsinnsats.

Nering

Figur 3.27 viser hvor stor andel av arbeidstiden ansatte i ulike
naringer i gjennomsnitt opplever at de kan bestemme nar de vil
ha en pause. Tallene er nettotall, det vil si de er renset for inn-
flytelse av andre forhold som kan tenkes & pavirke denne form
for selvbestemmelse.

Figur 3.27 Ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden
de selv bestemmer ndr de vil ta pause. Nettoprosent

Gjennomsnitt

-

{ Bank og finans
. Bygg og anlegg

1 Privat tjenesteyting

! Statlig administrasjo )

. Kommunal administrasjon

: Bergverk og industri i

. Varehandel

{ Transport

: Offentlig naeringsdrift

1 Hotell og restaurant

4. Helsesektoren

4! Kultur og undervisning \ ]
Y ; T > y )

[¢] 10 20 30 40 50 €0 70 80 90

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V16.
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Blant ansatte i bank og finans finner vi den hoyeste adgangen til
selv & bestemme nir en vil ha pauser. Ansatte i denne nzringen
oppgir i gjennomsnitt at de har anledning til det 86 prosent av
arbeidstiden. Ansatte i undervisningssektoren opplever denne fri-
heten i mindre grad. En lerer er bundet til sin klasse s lenge
undervisningen pagar. Forskjellene melom ytterpunktene, under-
visningssektoren og bank- og finanssektoren er markert.

Mye av forskjellen mellom menn og kvinner skyldes at de
arbeider i forskjellige yrker og naringer. Uavhengig av alle
andre forhold i analysen har kvinner i gjennomsnitt svakt lavere
adgang til 4 bestemme selv ndr de vil ta pauser. Effekten av
yrkesstatus svekkes nér vi kontrollerer for nzring osv, men det
likevel klare forskjeller mellom statusgruppene. Ansatte i den
hoyeste funksjonzrkategorien har i gjennomsnitt 25 prosent
storre adgang til & bestemme pausene enn ufaglerte arbeidere.
Det er blant organiserte i AF og i frittstdende forbund vi finner
den laveste adgangen til selv & bestemme nir man vil ta pauser.

3.6.3 Hvem er fri og hvem er ufri?
Vi har studert hvilke rammebetingelser som styrer de ansattes
arbeidstempo og adgangen til selv & avbryte arbeidet. Det virke-
lige problemet oppstar nar arbeidstempoet er styrt og en ikke kan
gjore noe med det. Det er ingen klar sammenheng mellom opp-
levelsen av at tempoet er styrt og adgangen til & regulere ar-
beidstempoet ved & ta en pause. La oss sporre hvem det er som
bade har hoy skére pa frihet fra rammebetingelser som kunder,
klienter osv. og som selv bestemmer nar de vil ta en pause, og
hvem som ikke har noen av disse frihetene. Hvem er fri og
hvem er ufri?"

16 prosent av de ansatte er ufrie i denne sammenheng, mens
8 prosent er helt frie. Omregnet til antall ansatte betyr det at
dreyt 250 000 ansatte i norsk arbeidsliv opplever en arbeidssitua-
sjon som er preget av at arbeidstempoet er styrt hele tiden,
samtidig som de i svart liten grad kan gjere noe med det. Mot-
satt: Minst 140 000 ansatte kontrollerer selv denne viktige side
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ved arbeidet, samtidig som de i liten grad er underlagt andres
kontroll.

Figur 3.28 Styring av arbeidstempoet, etter nering. Prosent

Fri - Ufri
35. 3 25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25 30 35
Sosialsektoren
Helsesektoren
Kultur oq undervisnin

Statlig administrasjon
Kommunal administrasjon
STl 7 77 777277 7]
Offentlig naeringsdrift
Privat tjenesteytin
Bank og finans
Transport
Hotell_og restaurant
Varehandel
B og anlegg

Bergverk og industri

r T y T T——— 71 1 T T T T T T 1

35 30 25 20 15 10 5 0 5§ 10 15 20 25 30 35

2272271

Figur 3.28 viser de frie og de ufrie etter n@ring. Ufriheten er
mer ulikt fordelt enn friheten. Det er blant hotell- og restaurant-
ansatte vi finner den storste andel ufrie, ca en tredjedel synes a
vare helt 1ast. Ogsa blant ansatte i helsektoren og i kultur- og
undervisningssektoren finner vi store andeler ansatte som er fast-
last. De frie finner vi s&rlig blant ansatte i statlig administrasjon
og i privat tjenesteyting.

Det er de laveste funksjon@rene som opplever arbeidssituasjo-
nen som mest fastlast. I denne statusgruppen er hver fjerde ansatt
ufri. Det er blant arbeiderne vi finner den storste andelen frie.
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Figur 3.29 Styring av arbeidstempoet, etter yrkesstatus. Prosent

Fri Ufri
25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25

1 1 1 L T— 1 I 1 L

Ufagleert arbeider
f N 7 Z|
Fagleert arbeider
L V77
Funksjoneer, lavest
£ Y 0
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L Wzzzzzzzzzzz)
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Y I, A
Funksjonaer, hoyest

25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25

Figur 3.30 Styring av arbeidstempoet, etter kjonn. Prosent

Fri Ufri
ZL 210 115 1.0 EIS 9 ? 1.0 115 210 4215
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WEN777%
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Det er ingen forskjell mellom andelen frie blant kvinner og
menn. Derimot opplever en betydelig storre andel kvinner, over
dobbelt s hoy som blant menn, seg last i sin arbeidssituasjon.”

3.6.4 Planlegging av arbeidet
Arbeidsmiljeloven har en klar méilsetting om at forholdene skal
legges best mulig til rette for at de ansatte kan delta i planleggin-
gen av sine egne arbeidsoppgaver. I lovens paragraf 12.2 heter
det: ”Ved planlegging og utforming av arbeidet skal det tas
hensyn til den enkelte arbeidstakers mulighet for selvbestemmel-
se og faglig ansvar.”

Figur 3.31 viser utviklingen av de ansattes vurdering av i
hvilken grad de er med pa a planlegge eget arbeid.

Figur 3.31 Ansattes vurdering av i hvilken grad de selv er med
pa a planlegge arbeidet

100+
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7

_
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60 -

50 A

40
301

: 1 liten grad
20 : : -
: I noen grad
101 ; |:| | hay grad
1980 1983 1987 ABU

Levekarsundersokelser

Kilde: Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD)

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V17.

129




Det virker ikke som om det har skjedd noen vesentlige endringer
pa attitallet nar det gjelder de ansattes muligheter til & planlegge
sitt eget arbeid.

Som det framgar, kan 46 prosent av de ansatte i hoy grad
bestemme eller planlegge arbeidet, 32 prosent mener de i noen
grad kan det, mens 21 prosent mener de i liten grad kan bestem-
me rekkefolgen av eller planlegge sine arbeidsoppgaver.

Det er liten forskjell pa privat og offentlig sektor, selv om en
noe storre andel av de ansatte i privat sektor mener de i liten
grad kan bestemme eller planlegge arbeidet. Det er en storre
andel blant menn (51 prosent) enn blant kvinner (42 prosent), og
det er noe flere eldre enn yngre arbeidstakere som har denne
friheten. Bak slike forskjeller ligger ulikheter i yrkesstatus. Blant
ansatte i de to hoyeste funksjonarkategoriene finner vi den klart
hoyeste andel som mener de selv i hoy grad planlegger arbeids-
dagen.

Det kan vare vanskelig 4 skille skarpt mellom de ansatte som
mener at de i hoy grad planlegger arbeidsdagen selv, og ansatte
som mener de i noen grad bestemmer og planlegger arbeidsda-
gen selv. Derimot er det rimelig grunn til & anta at det gar et
klart skille mellom ansatte som svarer bekreftende pa sporsmélet
(det vil si som har noen grad av kontroll), og ansatte som mener
at de i liten grad selv bestemmer og planlegger sine arbeidsopp-
gaver. For 4 tydeligjore denne forskjellen presenteres en modell
som studerer fravar av mulighet til 4 planlegge og bestemme
arbeidsoppgavenes gang.”

Det er igjen forst og fremst n@ring og yrkesstatus som har
betydning i modellen, og de to forholdene har omtrent like sterk
effekt.

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V18.

130



Figur 3.32 Andel ansatte som i liten grad opplever at de er med
pa a planlegge egne arbeidsoppgaver, etter nering. Nettopro-
sent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Oenig rigdrift \\\\\\
Bergverk og industri
Transport |
Helsesektore
Varehandel :
Privat tjenesteyting :
Kultur og undervisning
Hotell og restaurant;
Bank og finans i

Bygg og anlegg |

Kommunal administrasjon ;]

Statlig administrasjon |

Sosialsektoren ]
7 ; _ '

0 10 20 30 40

Ytterpunktene etter n@ring/bransje er representert ved ansatte i
sosialsektoren og i offentlig neringsdrift. I sosialsektoren er det
korrigerte gruppegjennomsnittet for fraver av muligheten til &
planlegge arbeidsdagen 8 prosent, mens det korrigerte gjennom-
snitt for ansatte i offentlig neringsdrift er 35 prosent.

Figur 3.33 Andel ansatte som i liten grad opplever at de er med
pa a planlegge egne arbeidsoppgaver, etter yrkesstatus. Netto-
prosent

_ Funksjonaer, nest lavest

l  Funksjonzr, nest hoyest

E§ Funksjonaer, hayest

0 20 30
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Det er klare forskjeller blant ansatte i ulike yrkesgrupper. Blant
ufaglerte arbeidere er det korrigerte gruppegjennomsnittet 29
prosent, mens det for de to gverste funksjon@rgruppene er 13
prosent.

Til slutt er det blant ansatte som arbeider mindre enn full dag
at vi finner det hoyeste fravaeret av medbestemmelse. Det er
serlig vikarer og ekstrahjelper som ikke opplever at de selv be-
stemmer arbeidets gang nar de er pa jobb.

3.6.5 Informasjon
Til slutt sper vi i hvilken grad de ansatte mottar informasjon om
vitale trekk ved den virksomhet de arbeider i. I Arbeidsmiljolo-
ven omhandles informasjon som en reell storrelse som er knyttet
til bestemte forhold.

I den foreliggende undersgkelsen har en kartlagt de ansattes
oppfatning av hvilken informasjon de mottar. De ansatte ble bedt
om & vurdere informasjonen om fire folgende omrider:

- virksomhetens malsettinger
- investeringsplaner

- produksjonsplaner

~ budsjettsituasjon

Figur 3.34 Ansattes vurdering av den informasjon de mottar om
egen virksomhet. Prosent
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Av figuren gér det fram at det er informasjon om bedriftens mal-
settinger og budsjettsituasjon som er mest kjent for de ansatte.
Rundt 75 prosent svarer at de har mottatt mye eller noe informa-
sjon om disse forholdene. Informasjon om investeringsplaner og
produksjonsplaner synes 4 vare noe mindre tilgjengelig. Det er
ogsa slik at de fire informasjonsomradene er sterkt knyttet til
hverandre™. Det eksisterer med andre ord et sterkt samband
mellom det & vere informert pa ett omrade og det & vare infor-
mert pa de tre andre omradene.

I figur 3.35 har vi angitt andel ansatte som har motatt mye
informasjon om de fire omridene.

Figur 3.35 Ansattes vurdering av informasjon om egen virksom-
het. Andel som oppgir at de har mottatt mye informasjon. Pro-
sent

45%

l:[[ﬂ Full inforiasjon

45,3 prosent av de ansatte svarer at de ikke har mottatt mye
informasjon om noen av de fire omradene, mens 20 prosent av
de ansatte svarer at de har mottatt mye informasjon om alle fire.
Det er dette sammensatte informasjonsmal vi benytter i det vid-
ere. Vi betrakter malet pa en skala fra 0 til 100, hvor O betyr at
en ikke har mottatt mye informasjon om noen av de fire omrade-
ne og 100 betyr at en har mottatt mye informasjon om alle fire.

* Se vedlegg 3, tabell V19.
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Figur 3.36 viser resultatene av en analyse av informasjons-
grad blant de ansatte.” Det enkeltforhold som klart synes & vare
sterkest assosiert med opplevelsen av & vare velinformert, er
yrkesstatus.

Figur 3.36 Ansattes vurdering av informasjon om egen virksom-
het, etter yrkesstatus. Nettoprosent

50

Hvor du er plassert i produksjonsprosessen er apenbart utslagsgi-
vende for bredden i den informasjonen du mottar. Ufaglerte
arbeidere er betydelig mindre informert enn hoyere funksjonz-
rer.

Effekten av naring svekkes ved kontroll for andre variable i
modellen. Storst er informasjonsmottaket blant ansatte i bygg-og
anleggssektoren (42 prosent) og lavest er det blant ansatte i
sosialsektoren (33 prosent). Kvinner synes & vare noe mindre
informert enn menn, men store deler av denne effekten kan
egentlig knyttes til andre forhold i modellen. Yngre ansatte er
noe mindre informert enn eldre, men forskjellene er ikke store.

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V20.
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Blant dem som arbeider mer enn hel uke finner vi den storste
informasjonsbredden, og de som er fast ansatt eller ansatt pa helt
spesielle vilkar synes klart bedre informert enn ansatte med
midlertidig og les tilknytning til arbeidsplassen.

Informasjonsbredden er sterre i mindre bedrifter enn i store,
og det er blant de ansatte som er organisert i frittstdende forbund
vi finner det storste informasjonsmottaket.

3.6.6 Sammenfatning av egenkontrolldimensjonen

Det er ikke lenger sjefer og maskiner som styrer oss. Nar vi be-
trakter arbeidslivet under ett, er det tidsfristen, rutinen og kon-
takten med kunder og klienter som styrer oss. Hvor man er plas-
sert i yrkeshierarkiet, beskriver best hvor styrt man er. Viktigere
enn opplevelsen av & vare styrt er det at man kan gjore noe med
det. Kombinasjonen av & vare styrt og fravar av muligheten til
a selv bestemme nir man vil ta en pause, er en ufri arbeids-
situsjon. Denne ufriheten er ulikt fordelt i norsk arbeidsliv.
Kvinner er mer ufrie enn menn og det er de laveste funksjo-
nzrene som er mest last i arbeidssitusjonen. Det er i hotell- og
restaurantsektoren, i helsesektoren og i undervisningssektoren vi
finner de ansatte som er mest ufrie. Det har skjedd lite i lopet av
attitallet nar det gjelder de ansattes mulighet til selv & planlegge
eget arbeid. Det er blant de ufaglerte arbeiderne og de laveste
funksjonzrene vi finner ansatte som i minst grad kan planlegge
arbeidet sitt. Ogsd informasjon om egen virksomhet er svart
ulikt fordelt. Dess hgyere pa strd, dess bedre informert er du.

3.7 Sosialt fellesskap

Et vanlig voksent menneske lever store deler av sitt vakne liv pa
arbeidsplassen. Opplevelsene i arbeidstiden sammen med andre,
er med pd 4 gi livet mening i vid forstand. Gjennom kontakten
med andre mennesker utvikles og vedlikeholdes kunnskaper og
sosiale ferdigheter som vi er avhengige av i det daglige liv. De
som ikke har arbeid, blir pa sett og vis gjenstand for en dobbelt
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urettferdighet. Ikke bare stenges de ut fra arbeidslivet med de
gkonomiske folgene det fir, men de mister ogsa en kilde til
utvikling og vedlikehold av fundamentale sosiale ferdigheter.

At kontakt med andre mennesker er viktig, gir fram av figur
3.1. Respondentene ble bedt om 4 uttale seg om hvor viktig det
var ved en jobb at arbeidet er interessant, at arbeidet innebarer
kontakt med andre mennesker, at arbeidet er slik at en kan
arbeide selvstendig og at arbeidet er samfunnsnyttig. Svarkatego-
riene var svert viktig, ganske viktig, mindre viktig og ikke viktig
i det hele tatt. To av tre ansatte svarte at kontakt med andre
mennesker var svart eller ganske viktig. Arbeidstakerne ble ogsé
spurt om hvorvidt beskrivelsen "at arbeidet innebazrer kontakt
med andre mennesker" var helt riktig, noksa riktig, noksa uriktig
og helt uriktig. Over 80 prosent svarte helt riktig. De opplever
altsd at jobben helt klart gir anledning til kontakt med andre,
mens bare 5 prosent mener at de ikke har sosialt fellesskap i
arbeidssituasjonen (kfr. tabell 3.5). De fleste mener med andre
ord at denne siden ved arbeidet er viktig, og de aller fleste opp-
lever et arbeidsfellesskap.

Tabell 3.5 Vurdering av viktigheten av at arbeidet bringer en i
kontakt med andre mennesker og erfaringer fra egen jobb.

EGEN JOBB

Helt Noksa Noksa Helt Alle

riktig riktig uriktig uriktig
Generelt
Svart viktig 89,3 8,2 1,3 1,2 62,6
Ganske viktig 71,8 21,7 4,3 2,2 31,5
Mindre viktig 53,2 24,5 14,4 7,9 3,1
Ikke viktig 46,3 18,5 25,9 9,3 1,9
Alle 81,6 31,5 5,7 0,2

Tabell 3.5 viser i hvilken grad de som legger vekt pd denne
siden ved arbeidet, ogsi opplever det i egen jobb. Monsteret er
helt tydelig: Blant ansatte som mener at dette generelt er mindre
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viktig, er det flere som mener at kontakt med andre ikke er en
korrekt beskrivelse av egen jobb. I utgangspunktet kan det ligge
to vidt forskjellige forklaringer bak dette.

For det forste kan ansatte som ikke legger vekt pa kontakt
med andre mennesker, sgke seg til jobber hvor dette trekket ikke
er framtredende. En annen fortolkning er at de ansatte tilpasser
sine forventninger til hva en fir innfridd."> Dersom en over tid
erfarer at jobben i liten grad bringer en i kontakt med andre, er
det en mulig strategi 4 justere sine forventninger deretter.

Et mal pa muligheten for sosialt fellesskap i arbeidet er i hvor
stor grad en samhandler med andre om konkret oppgavelgsning.
Figur 3.37 viser hvor stor andel av arbeidstiden de ansatte opp-
lever at de arbeider isolert fra kolleger.

Figur 3.37 Ansattes opplevelse av a arbeide isolert fra sine
arbeidskolleger. Prosent

[77) Daglig, mer enn

halvparten av arbeidstiden
™ Daglig, mindre enn

<3 halvparten av arbeidstiden

B 1 perioder, men ikke daglig
[ ] sietden efler alari

11,8%

Hver fjerde (23 prosent) av de ansatte arbeider isolert fra kolle-
ger mer enn halvparten av arbeidstiden. 12 prosent arbeider dag-
lig isolert fra sine kolleger, men mindre enn halvparten av
arbeidstiden, 30 prosent arbeider isolert i perioder. 45 prosent,
eller snaut halvparten, oppgir at de sjelden eller aldri arbeider
isolert fra sine kolleger.

En annen kilde til sosialt fellesskap er om jobben medferer
kontakt med andre enn kolleger, for eksempel kunder, klienter,
passasjerer osv. Vi kunne tenke oss at det blant dem som arbei-
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der mye isolert fra kolleger, var relativt mange ansatte med bred
sosial kontakt med andre enn kolleger. Det er en svak tendens’
til at de som arbeider mye isolert fra kolleger, har noe storre
kunde- og klientkontakt enn de som ikke gjor det. Likevel er
hovedinntrykket at de to kildene til fellesskap bare i noen grad
henger sammen med hverandre. Det er med andre ord ikke slik
at de som arbeider isolert fra kolleger far det kompensert gjen-
nom en mer utbredt kunde- og klientkontakt.

Det er sarlig tre forhold som har betydning for de ansattes
opplevelse av fellesskap i arbeidet”: Naring, yrkesstatus og
arbeidsukens lengde.

Arbeidsfellesskap og naring

Det enkeltforhold som har klart sterst betydning for opplevelsen
av arbeidsfellesskap, er hvilken n@ring man er ansatt i. Forskjel-
lene endres ikke etter at vi har tatt hensyn til alle andre forhold
i analysen.

Figur 3.38 Andel ansatte som arbeider alene mer enn halve
arbeidstiden, etter nering. Nettoprosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Sosialsektoren

Kultur og undervisning
Transport

Offentlig naeringsdrift
Kommunal administrasjon
Statlig administrasjon

* Pearsons R=.1

** For resultatene av MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V21.
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Blant ansatte i sosialsektoren finner vi dem som i s&rlig grad
opplever at de arbeider isolert fra sine kolleger, om lag halv-
parten (48 prosent) av de ansatte gjor det mer enn halve arbeids-
tiden. Dernest er det blant ansatte i undervisningssektoren (41
prosent) og i transportsektoren (35 prosent) vi finner den storste
andelen. Minst utbredt synes dette fenomenet 4 vare blant
ansatte i bygg og anlegg (14 prosent) i industrien, i hotell- og
restaurantsektoren og i helseyrkene (15 prosent). Det er med
andre ord over tre ganger s hoy andel ansatte i sosialsektoren
som arbeider mer enn halve arbeidstiden isolert fra sine kolleger,
som det er blant ansatte i bygg- og anleggssektoren.

Arbeidsfellesskap og yrkesstatus
Det er en sammenheng mellom yrkesstatus og det & arbeide mye
isolert fra kolleger, uavhengig av alle andre forhold som inngar
i modellen. Det er s@rlig blant ufaglerte arbeidere vi finner
store andeler ansatte som arbeider mye isolert fra sine kolleger
(29 prosent). Minst utbredt er fenomenet blant de nest laveste
funksjonzrene (16 prosent).

Det er blant dem som arbeider mindre enn 25 timer per uke
vi finner den storste andelen ansatte som arbeider isolert fra sine
kolleger. 35 prosent av dem gjor det mer enn halve arbeidstiden.

3.8 Arbeidsulykker, arbeidsskader og
yrkessykdommer

3.8.1 Innledning

”Mitt arbeid i fabrikken besto i & hjelpe lutkokerne, som filter-
gutt. Nar vi temte lutkjelen, ble det igjen en masse som ble
tappet i jernkummer. Denne massen var sa sterk at hvis vi fikk
en sprut pa kl@rne, sa brente det hull med en gang, hvis det var
ulltgy. Vi matte derfor bruke bommull til kler, og trebunn-
skotay. Nar vi tappet koket, ble det si mye damp i varelset at
vi ble aldeles blendet. Vi hadde ikke annet & ga pa mellom kum-
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mene enn et par planker uten rekkverk. Det hadde sine folger for
mitt vedkommende, idet jeg tradte feil og fikk det ene benet ned
i massen og huden avbrent, si jeg fikk et sykeleie pa seks uker.
Vi hadde bedt om en parafinlampe til hjelp for oss nér det var
verst med damp, men vi fikk den ikke. En kveld bestyreren kom
og skulle ga tvers over rommet, var det s mye damp at han
kom ingen vei, men ble stdende og rope om hjelp. Jeg fikk hore
ham og hjalp ham over. Men da fikk vi straks lykt.” Slik skil-
dres arbeidsmiljeet i en sulfat-cellulosefabrikkk i 1891.

De fleste ansatte har sikkert en eller annen gang opplevd for-
hold i arbeidet som har utsatt dem for helsefare. Arbeidsulykker
og uhell horer dessverre fortsatt hverdagen til. Ansatte i slit-
somme yrker preges av arbeidet. Over tid avleirer belastninger
i arbeidet seg som varige helseplager. I tillegg har mange i
utgangspunktet en fysisk helse som ikke passer til det yrket de
har. Resultatet blir ofte nedsatt helse, et forhold de kunne ha
unngatt dersom de hadde hatt mulighet til & velge en annen jobb.

Arbeidets nedbryting av helsen, som arbeidsulykker eller som
yrkessykdommer, var utgangspunktet for var vernelovgivning.
Helseproblemer og arbeidsskader har alltid statt sentralt i fagbe-
vegelsens arbeid for et mer humant og rettferdig yrkesliv. Norsk
arbeidsliv har endret seg radikalt siden 1890. Ofte tar vi det for
gitt. Det finnes imidlertid land hvor kapitaleiere betrakter ansatte
pa linje med ravarer, og hvor brutal utnytting av arbeiderens
helse blir betraktet som tegn pa dyktig lederskap og effektiv
arbeidsorganisering. Slik er det ikke i Norge, men vi har fortsatt
et arbeidsliv hvor det skjer dedsfall og ulykker, og hvor enkelte
jobber gir varige helseplager.

I dette avsnittet skal vi beskrive utbredelsen av ulykker,
arbeidsskader og yrkesrelaterte sykdommer. Avsnittet er todelt.
Forste del beskriver arbeidsulykkene, andre del beskriver varige
plager som folger av arbeidet. Igjen understreker vi at det er de
ansattes vurdering som legges til grunn for analysen.

* Bull, E. (1953), Arbeidervern gjennom 60 dr. Oslo: Tiden/Statens Arbeidstil-
syn
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Videre understreker vi at det er det friske” arbeidslivet som
kartlegges i undersegkelsen. Det betyr at de fenomener og sam-
menhenger vi finner bare avdekker deler av problemene. Denne
innvendingen mot undersokelsen far s@rlig betydning for de for-
hold vi omhandler i dette avsnittet. For & avdekke alle proble-
mene, mdtte vi i tillegg ha intervjuet personer med langvarig og
permanent fravear fra arbeidslivet, det vil si arbeidsledige, ansat-
te pa attforing og uferetrygdede.

3.8.2 Arbeidsskader og arbeidsulykker

I arbeidsmiljeloven skjerpes kravene til registrering av arbeidsu-
lykker og yrkesskader. I lovens paragraf 20 heter det: ” Arbeids-
giveren skal sorge for at alle personskader i virksomheten regi-
streres. Det samme gjelder sykdom som antas 4 ha sin grunn i
arbeidet eller forholdene pa arbeidsplassen.” I lovens paragraf 21
heter det videre: "Rammes arbeidstaker av arbeidsulykke som
har voldt deden eller alvorlig skade, skal arbeidsgiveren straks
og pa hurtigste mate melde skaden til Arbeidstilsynet og til ner-
meste politimyndighet ... Dersom virksomheten ikke er pélagt
meldeplikt i henhold til p.18-2, skal ogsd mindre alvorlig ar-
beidsulykke, snarest mulig, og innen tre dager meldes skriftlig
til Arbeidstilsynet nar arbeidstakeren som folge av ulykken vil
bli arbeidsufer i minst 3 dager.”

Som folge av denne lovteksten har vi fatt en vesentlig bedre
ulykkes-, yrkesskade- og arbeidssykdomsstatistikk her i landet,
selv om det fortsatt er store morketall. I 1989 var det 11 860
meldte yrkesskader; hvorav 111 med dedelig utfall.” Antall
yrkesskader i den delen av arbeidslivet som undersgkelsen
dekker, var ca 8000.

Vi innleder analysen med felgende spersmal: Har du i lopet
av de siste 12 mdneder veert utsatt for en eller flere ulykker i
arbeidstiden, ulykker som medforte sykefraveer utover ulykkesda-

* Rikstrygdeverket (1990), Trygdestatistisk Arbok
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gen? og Hvor mange arbeidsdager har du vert fraverende pa
grunn av slike ulykker de siste 12 mdanedene?

Tabell 3.6 Andel ansatte som har vert utsatt for arbeidsuhell
siste 12 mnd og varighet av sykefraveer utover ulykkesdagen

Utsatt for arbeidsulykke

Ja 3.5% @ = Antall ulykker siste 12-mnd
En ulykke 82,9
Nei 96,5% To ulykker 14,4

Tre ulykker O,
Fire ulykker 1,
Fem ulykker O,
Mer enn fem ulykker O,

AN O N

Gjennomsnittlig sykefravar utover ulykkesdagen: 15 dager

Som det framgar, var 4 prosent av de ansatte utsatt for en eller
flere arbeidsulykker i lopet av ett dr. Samlet indikerer det at
nazrmere 60 000 ansatte har vart utsatt for en eller flere arbeids-
ulykker som medferte fravar utover arbeidsdagen. I gjennom-
snitt var de ansatte borte 15 dager utover arbeidsdagen som folge
av ulykken. Totalt innebarer dette at det minst var 840 000 fra-
varsdager, utover arbeidsdagen, som folge av arbeidsulykker.
Regner vi ulykkesdagen som en av de fraversdager som regule-
rer arbeidsgivers meldeplikt, var 80 prosent av dem som var ut-
satt for ulykker, fraverende tre dager eller mer. Det betyr at
denne undersogkelsen antyder at det burde vart meldt minst
45 000 arbeidsulykker. Sammenholdt med de 8000 som fram-
kommer av den offisielle statistikk, har vi en sterk indikasjon pa
at arbeidsulykker ikke meldes etter den standard og i det omfang
som loven pabyr. Nar vi i tillegg tar med i betraktningen at det
tross alt er den ”friske” delen av arbeidslivet undersgkelsen har
kartlagt, star vi sannsynligvis overfor et problem som er betyde-
lig mer omfattende enn det vi har grunnlag for & tro med ut-
gangspunkt i den offentlige statistikken. Vi ma ta et forbehold.
Det er en utvalgsundersgkelse basert pd selvrapportering som
legges til grunn for vare konlusjoner, men nir avvikene er s
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vidt store, er det grunn til & anta at det fortsatt er mye arbeid
som gjenstar for & bedre rutiner om melding av arbeidsulykker.

Hvem er utsatt for ulykker?

156 av de intervjuede var utsatt for en eller flere ulykker i lopet
av det aret undersokelsen dekker. Antallet er sa besk jedent at det
er vanskelig & studere undergrupper av ansatte for med sikkerhet
a fastsld om noen yrkesgrupper er mer utsatt for ulykker enn
andre. I tabellen under har vi likevel vist forekomsten av ulykker
etter noen viktige kjennetegn ved yrket og den som utferer det.

Tabell 3.7 Andel ansatte som i lopet av de siste 12 mnd har veert
utsatt for en eller flere ulykker i arbeidstiden som medforte syke-
Jfraveer utover ulykkesdagen, etter sektor, kjonn, alder, yrkessta-
tus, organisasjonstilknytning, lonnssystem og samlet arbeidsmil-
jo. Prosent

Sektor Organisasjonstilknytning
Offentlig 2,4 LO 5,3
Privat 4,0 YS 0,9
AF 0,8
Kjenn Frittstdende 1,4
Menn 4,2 Uorganiserte 3,7
Kvinner 2,7
Alder Lonnssystem
-25 5,1 Fast manedslenn 2,6
25-34 4,8 Fast timelenn 6,1
35-44 2,3 Prestasjonslonn 6,5
44-54 2,6
55+ 3,3
Arbeidsmilje - samlet
Yrkesstatus 1. Minst belastet 0,8
Ufaglart arbeider 7,3 2. 1,8
Faglart arbeider 7,5 3. 3,3
Funksjonar lav 2,6 4. Mest belastet 8,4
Funksjonar hay 1,0
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Ulykker er noe mer utbredt i privat enn i offentlig sektor. Det
er i bygg og anlegg og i industrien vi finner den storste andelen
ansatte som har veart utsatt for ulykker. Flere menn enn kvinner
var utsatt for ulykker. Det er ikke dekning for 4 pasté at ulykker
er srlig utbredt i bestemte aldersgrupper. Derimot er arbeidere,
bade faglerte og ufaglerte, overrepresentert blant ansatte som er
utsatt for ulykker. Det er blant LO-organiserte og uorganiserte
vi finner den storste andelen ulykkestilfeller. Over 90 prosent av
dem som var utsatt for ulykker, var enten LO-organisert eller
uorganisert.

Arbeidsmiljeloven peker pa det szrlig uheldige i & benytte
prestasjonslennssystemer i farlige jobber. Det er ogsé slik at
blant dem med prestasjonslonn og fast-timelonn, er en storre
andel utsatt for ulykker enn blant dem med vanlig fastlonn.

Vi vil understreke at det ikke nedvendigvis er fordi man er
arbeider, eller har fastlonn, at man er utsatt for ulykker. Ulyk-
kesrisikoen er knyttet til det man gjor i jobben. Det er arbeids-
mil jeet som best belyser dette.” Tabell 3.7 viser at det er blant
den fjerdelen ansatte som har det mest belastede arbeidsmiljoet,
vi finner den storste forekomsten av arbeidsulykker, nar de an-
satte deles inn i fire like store grupper etter hvor belastet ar-
beidsmil joet er.

3.8.3 Yrkessykdommer og arbeidsbetinget sykdom
I Arbeidsmiljelovens paragraf 22, Om leges meldeplikt, heter
det: ”Enhver lege som har til behandling en arbeidstaker som
lider av yrkessykdom som er likestilt med folketrygdlovens para-
graf 11-4, eller en annen sykdom som legen antar skyldes
arbeidstakerens arbeidssituasjon, skal gi skriftlig melding om det
til Arbeidstilsynet.”

Med yrkessykdom menes gjerne sykdom som kommer som
direkte folge av forhold i arbeidet, for eksempel legemsskade
forarsaket av arbeidsulykke.

* Samlet arbeidsmilje dekker de ansattes svar pa spersmal om: fysisk arbeids-
miljo, luftforurensning, arbeidsstillinger og tilrettelegging av arbeidet.
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En arbeidsbetinget sykdom har sin sannsynlige arsak i arbei-
det, men kan ikke knyttes direkte til hendelser i forbindelse med
arbeidsutforelsen. Nar det gjelder arbeidsbetingede sykdommer,
star den som skal ta stilling til drsakforholdet overfor et betyde-
lig problem.

I 1988 la Justisdepartementet fram en offentlig utredning om
erstatning og forsikring ved yrkesskade. I den omhandles diag-
nostiseringsproblemet inngdende, og om hva som faller innunder
begrepet arbeidsbetinget sykdom, heter det:'®

”Det er tre forutsetninger som er viktige for 4 kunne stille
diagnosen at en sykdom er arbeidsbetinget, szrlig for syk-
dommer som ikke er helt karakteristiske for arbeidsmiljo-
eksponering (som f.eks asbestose):

- en ma ha kunnskap om at den aktuelle sykdom under gitte
forutsetninger kan skyldes eksponeringsfaktorer i arbeidsmil-
joet;

- enma veare i stand til & dokumentere hvilke arbeidsmiljofak-
torer den syke personen har veart utsatt for i sitt tidligere
arbeidsliv og i hvilken grad vedkommende har vert utsatt for
disse faktorene

- enma ha innsikt i hvor hyppig den aktuelle sykdommen fore-
kommer i grupper av eksponerte ved forskjellig varighet og
grad av eksponering”

Videre heter det: ”De diagnostiske problemer med hensyn til
arbeidsbetingede sykdommer er derfor forst og fremst at eksper-
tisen innen de forskjellige nedvendige fagomradene er meget be-
grenset. En lege som eventuelt har kunnskaper i yrkesmedisin,
blir derfor i mange tilfelle henvist til & stille diagnosen ”arbeids-
betinget sykdom” pa et for tynt grunnlag.”

Figur 3.39 viser antall meldte yrkessykdommer i perioden
1970 til 1984.
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Figur 3.39 Yrkessykdommer meldt til Arbeidstilsynet 1970-1984

4000 -

3500 -

3000 -

2500 -

2000 -

1500 -

1000 -

500 -

1970 1972 74 75 76 77 78 79 82 83 1984

Kilde: NOU 1988:6 Erstatning og forsikring ved yrkesskade

Av figur 3.39 gir det fram at antallet meldte yrkessykdommer
gker, noe som nok mer uttrykker bedret kvalitet pA melde-
rutinene enn gkninger i utbredelsen av yrkessykdommer.

En helt annen tilnerming til denne problematikken fiar man
dersom man lar de ansatte selv vurdere egen helsetilstand og ar-
sakene til sine helseplager. I undersgkelsen ble de ansatte spurt
om de hadde varige helseplager og om arsaken til dem.” Figur
3.40 viser de ansattes vurdering av egen helse.

* 1. Har du noen kronisk sykdom eller lidelse av mer varig karakter, noen
virkning av skade eller noe handicap? Ta med alle slike tilfeller, ogsa de som
du betrakter som bagatellmessige. 2. Kan noen av de sykdommer, skader eller
lidelser du har feres tilbake til arbeidsmiljoet i navarende eller tidligere jobb?
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Figur 3.40 Kroniske sykdommer og lidelser blant ansatte og
opplevd drsak. Prosent

%‘ Arbeidsmiljebetinget
§ 7.1% |_] lkke arbeidsmiljgbetinget

m Vet ikke

63,4%

Som det framgar, mener en droy tredjedel (38 prosent) av de an-
satte at de har en varig plage eller sykdom. Regnet om til ansatte
i norsk arbeidsliv betyr det at rundt 600 000 mener de har en
skade eller sykdom som de selv opplever som varig eller kro-
nisk.

Droyt halvparten av disse mener at lidelsen ikke kan fores til-
bake til arbeidsmiljeet, mens en droy tredejedel opplever ar-
beidsmiljeet i ndvarende eller tidligere jobb som opphav til
lidelsen. Over 220 000 ansatte mener med andre ord at de har en
plage av varig karakter som de mener de har padratt seg som
folge av arbeidsmiljoet.

Av de diagnoser som de ansatte oppgir'’, viser det seg at det
sarlig er en gruppe sydommer som er “mer” arbeidsmiljorelatert
enn andre”. Kapitlet om ergonomi beskrev sammenhengen mel-
lom arbeidsstillinger og plager. Blant ansatte som mener de har
en kronisk arbeidsmiljorelatert sykdom eller lidelse, oppgir 59
prosent en diagnose som faller i kategorien lidelser i muskel- og
skjelettsystemet. Tilsvarende andel for denne ene gruppen plager
blant ansatte som mener at den ikke er arbeidsmil jorelatert, er 34
prosent. Det er vanskelig a finne en forklaring pa denne forskjel-
len som ikke tar utgangspunkt i at slike plager er arbeidsmiljobe-
tinget.

* Se vedlegg 3, tabell V30.
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Hvem er syke og i hvilken grad skyldes sykdommen
arbeidsmiljget?

Et meget interessant spersmal er hvem de ansatte er som mener
at de har en varig arbeidsmiljobetinget plage. Problemet med de
ansattes vurdering er tosidig og avspeiler uklarheter i sparsmals-
formuleringene.

1. Spersmalet er formulert slik at varias jonsbredden i plagene det
refereres til, sannsynligvis er meget stor.”

2. Det er ikke mulig & vite i hvilken grad lidelsen har sin &rsak
i nivarende jobb.

Slik spersmalet om varig kronisk lidelse er stilt, tror vi likevel
at tyngden av svarene i hovedsak fanger opp vesentlige plager.
Det faktum at sd mange oppgir diagnoser pa plagene indikerer
dette.

Nar det gjelder arsaksforholdet, vet vi ikke i hvilken grad
plagen peker pa navarende eller tidligere jobb. Dersom man har
et arbeid som gir varige helseplager, vil en strategi vare & skifte
jobb slik at man ikke utsetter seg for de belastninger man mener
har fordrsaket plagen. Samtidig er valgmulighetene ulikt fordelt
blant de ansatte. Sannsynligheten for at de fleste befinner seg
innenfor samme type yrke er derfor stor.

I dette avsnittet vises kort noen illustrasjoner pa utbredelsen
av varige lidelser. Det er ingen forskjell i utbredelse eller vurde-
ring blant kvinner og menn. Derfor unnlater vi & splitte de an-
satte opp etter kjonn.

* Det er beklagelig at en ikke utelot formuleringen som legitimerte ogsa mindre
plager.
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Varige lidelser blant ansatte i ulike naringer

Det er ingen markert forskjell mellom ansatte i offentlig og
privat sektor, verken nar det gjelder andelen med varige lidelser
eller vurderingen av om lidelsen er arbeidsmiljobetinget.

Figur 3.41 Ansatte med varige plager, hhv. arbeidsmiljobetinget
og ikke arbeidsmiljobetinget, etter ncering. Prosent

Arbeidsmiljebetinget Ikke arbeidsmiljgbetinget
35 3 25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25 30 35
osialsektoren

III”IIIIII”IJ m
ervisn
7

tatlig administrasjo
Kommunal administrasjon
Offentlig neeringsdrift

Privat tjenesteytin:

Bapk og Einans

r2Zrzzz7 2 e A
Varehandel
0g anleqg
IIIIIIIIIIIIIIIAWM
erverk oq industri

r T T T T 14‘7—|—7q—|__1—|'_1_1
3 30 25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25 30 35

Det er blant ansatte i statlig administrasjon vi finner de friskeste
ansatte. Blant ansatte i privat tjenesteyting finner vi den storste
andelen som mener de har en varig kronisk plage. Det er blant
ansatte i bank- og finanssektoren og i statlige administrative
yrker vi finner den laveste andel ansatte som mener de har en
varig lidelse som skyldes arbeidsmiljoet. Ellers er det ikke store
forskjeller mellom naringene.
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Varige lidelser etter yrkestatus

Figur 3.42 Ansatte med varige plager, hhv. arbeidsmiljobetinget
og ikke arbeidsmiljobetinget, etter yrkesstatus. Prosent

Arbeidsmiljgbetinget lkke arbeidsmiljgbetinget
30 25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 - 25 30

Ufaglaert arbeider
Y
Fagtaert arbeider
vz % : ]

V Funksjoneer, lavest

[, nest lavi

30 25 20 15 30

Det er blant faglerte arbeidere vi finner den storste andelen som
har en varig lidelse. De hoyere funksjonzrene har klart mindre
varige plager. Ellers er andelen ansatte med varig lidelse de
mener ikke skyldes arbeidet, lik uansett yrkesstatus. Det er de
arbeidsmiljobetingede lidelsene som varierer. Faglerte arbeidere
har tre ganger si hoy andel arbeidsmiljobetingede lidelser som
de hoyeste funksjonzrene.

Varige lidelser og alder
En test pd malenes robusthet ligger i aldersfordelingen. Dersom
det er slik at malet ikke primart fanget opp reelle varige plager,
men hadde tyngden av svarene i temporzre, betydningslese
plager, ville sannsynligvis fordelingen etter alder ikke vise klare
meonstre.

Det er en klar ssmmmenheng mellom varige lidelser og alder,
og den er entydig. De yngste er friskest, de eldste sykest. Ogsa
varige lidelser som ikke har sin drsak i arbeidet, er hayere blant
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Figur 3.43 Ansatte med varige plager, hhv. arbeidsmiljobetinget
og ikke arbeidsmiljobetinget, etter alder. Prosent

Arbeidsmiljgbetinget Ikke arbeidsmiljgbetinget

30 25 20 45 10 5 0 5 10 15 20 25 30

— T 1 T T

% 25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25 30

de eldre enn blant yngre, men det er s@rlig de arbeidsmiljabe-
tingede plagene som er ulikt fordelt etter alder.

Varige lidelser og fartstid

Det er en klar sammenheng mellom alder og hvor lenge de ansatte
har vart yrkesaktive. Riktignok starter man sitt yrkesaktive liv pa
noe forskjellig tidspunkt i livet, men det er de eldste som har vert
ansatt lengst. Figur 3.44 viser utbredelsen av varige lidelser blant
ansatte etter hvor lenge de har vart yrkesaktive.

Figur 3.44 Ansatte med varige plager, hhv. arbeidsmiljobetinget
og ikke arbeidsmiljobetinget, etter antall ar i arbeidslivet. Prosent

Arbeidsmiljebetinget Ikke arbeidsmiljabetinget
30 25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25 30

_16-20
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Det er de som har arbeidet lenge, som er sykest, og de som har
kortest fartstid er friskest. Men i motsetning til aldersfordelingen
er det svaert sma forskjeller i andelen som har varige plager de
mener ikke skyldes arbeidet. Derimot er forskjellene i andelen
som mener lidelsen skyldes arbeidsmiljoet, markert forskjellig
etter hvor lenge en har vart yrkesaktiv.

Varige lidelser og arbeidsmiljoet

Figur 3.45 viser utbredelsen av varige lidelser blant ansatte med
forskjellig arbeidsmilje. De ansatte er delt i fire omtrent like
store grupper etter hvor belastende deres samlede arbeidsmiljo
er. Til grunn for arbeidsmiljgmalet ligger godt over 100 spors-
mal som kartlegger de fleste sider ved arbeidsmiljoet i navaren-
de jobb.

Figur 3.45 Ansatte med varige plager, hhv. arbeidsmiljobetinget
og ikke arbeidsmiljobetinget, etter samlet arbeidsmiljo. Prosent

Arbeidsmiljgbetinget Ikke arbeidsmiljgbetinget
30 25 20 15 10 5 0o 5 10 15 20 25 30
1. Minst belastet

R
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4. Mest belastet
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30 25 20 15 10 5 0 5 10 15 20 25 30

Det er blant dem med det beste arbeidsmiljoet vi finner de fris-
keste arbeidstakerne. Den storste andelen ansatte som mener de
har en varig lidelse, finner vi blant dem som har det hardeste
arbeidsmil joet. Det er ingen forskjeller i varige lidelser som ikke
skyldes arbeidsmiljoet. Forskjellene i utbredelsen av varige lidel-
ser finner vi blant de arbeidsmiljobetingede lidelsene. Fem gang-
er si mange blant de 25 prosent ansatte som har det hardeste
arbeidsmiljoet, mener de har en varig lidelse som skyldes ar-
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beidsmiljeet, sammenliknet med de 25 prosent ansatte med det
minst belastende arbeidsmiljoet.

Varige lidelser og organisasjonstilknytning

Med utgangspunkt i det vi har pavist aner vi et underliggende
meonster. Figur 3.46 viser varige plager blant ansatte med ulik
organisasjonstilknytning. Den forteller intet om arsakssammen-
henger, men illustrerer det faktum at organisasjonene rekrutterer
fra til dels meget forskjellige deler av arbeidslivet, og blant an-
satte med ulik fartstid.

Figur 3.46 Ansatte med varige plager, hhv. arbeidsmiljobetinget
og ikke arbeidsmiljobetinget, etter or ganisasjonstilknytning. Pro-
sent

Arbeidsmiljgbetinget Ikke arbeidsmiljabetinget
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Det er blant LO-organiserte og YS-organiserte vi finner flest an-
satte med varige plager, (kfr. hele lengden pa stolpen) og blant
LO-organiserte den klart storste andel med arbeidsmiljebetingede
plager.

3.8.4 Varige helseplager - en sammenfattende modell
Arbeidsmiljorelaterte plager er et utbredt fenomen, i hvert fall
nér vi lar de ansatte selv avgjore spersmalet. Av droftingen over
har det ogsd tegnet seg et bilde av hvilke arbeidstakere som
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serlig opplever at de har varige arbeidsmiljorelaterte helsepla-
ger. Vi avslutter dette avsnittet med en sammenfattende analyse
som ser pa underliggende menstre i utbredelsen av varige ar-
beidsmiljebetingede lidelser. Na spor vi hvilke av de storrelser
vi har beskrevet si langt som synes & ha storst betydning for
utbredelsen av arbeidsmiljorelaterte, varige plager.

Modellen utvides med tre dimensjoner: For det forste har vi
tatt med hvor lenge manhar vart ansatt i niverende virksomhet.
Arbeidsmiljobelastningene er kartlagt i forhold til nivarende
jobb. Dersom det er slik at ssammenhengen mellom arbeidsmiljo-
belastningene og varige helseplager egentlig uttrykker ulikheter
i ansiennitet, og at ansatte opplever til dels svart forskjellige
arbeidsmil jeer nar de skifter jobb, burde dette komme fram gjen-
nom kontroll for hvor lenge de har vart ansatt i navaerende jobb.
For det andre har vi tatt hensyn til at noen ansatte har arbeidet
i forskjellige yrker. For det tredje har vi tatt med den ansattes
generelle jobbtilfredshet.

Fordi alder og ansiennitet henger sipass ngye sammen, tar
analysen bare utgangspunkt i hvor lenge de ansatte har vert
yrkesaktive.

Resultatet av analysen er meget tydelig.” Det er to forhold
som har betydning for forskjeller i utbredelsen av varige arbeids-
mil jobetingede lidelser: Arbeidsmiljobelastninger og hvor lenge
du har vert yrkesaktiv. Faktorenes betydning endres ikke etter
at vi har tatt hensyn til de andre forholdene som inngér i model-
len. Det er ikke store forskjeller mellom ulike nzringer. Radika-
le jobbskift har liten betydning, likesa fartstid i nAvarende jobb.

Blant ansatte som tilhgrer den fjerdedelen med den hardeste
arbeidsmiljgbelastningen, er det fem ganger sa mange som mener
de har en varig helseplage som skyldes arbeidsmiljeet enn det er
blant den fjerdedelen ansatte som har det minst belastede ar-
beidsmiljoet.

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V23.
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Sammenhengen mellom antall ar i arbeidslivet og arbeidsmil-
jorelaterte plager endrer ikke styrke og fasong. Blant dem som
har arbeidet lengst, er det fire ganger si mange som mener de
har en arbeidsmiljobetinget varig helseplage enn blant dem som
har arbeidet kortest.

Tabell 3.8 Andel ansatte som mener de har en varig lidelse som
skyldes arbeidsmiljoet, etter antall dr i arbeidslivet og samlet
arbeidsmiljobelastning. Prosent

SAMLET ARBEIDSMIL)@
1. Minst 2. 3. 4. Mest
belastet belastet

Antall ar i arbeidslivet

Mindre enn 5 ar 1,5 2,9 6,7 16,4
6-10 ar 5,3 4,5 9,1 17,9
11-15 ar 1,9 8,8 12,2 23,9
16-20 ar 5,6 11,9 17,2 30,3
21-30 ar 5,2 14,5 20,5 29,8
Mer enn 31 ar 10,6 21,0 30,8 33,7

Tabell 3.8 viser andel ansatte som mener de har en varig,
arbeidsmiljobetinget plage etter antall ar i yrkeslivet og etter
hvor belastet deres arbeidsmiljo er. Tabellen viser dramatiske
forskjeller. Blant ansatte med lengst fartstid og hardest arbeids-
miljo mener rundt tjue ganger flere at de har en varig arbeids-
mil jobetinget plage, sammenliknet med ansatte med kort fartstid
og lite belastet arbeidsmiljo.

Sluttkommentar

Arbeidsrelaterte sykdommer er et politisk brennbart tema. Hittil
har en konsentrert de offentlige ordningene omkring et snevrere -
yrkesskadebegrep. Som vi har pekt p, er opplevelsen av at
helsen svekkes som folge av arbeidet, svart utbredt i norsk
arbeidsliv. Det er ikke dramatiske forskjeller mellom ansatte
verken etter status, alder, kjonn osv, men forskjellene er tydelige
nok. Hovedforklaringen ligger i arbeidsmiljeet og i hvor lenge
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en har vert yrkesaktiv. Nar vi tilfoyer at det er de "friskeste”
som er intervjuet, har vi antakelig ikke tatt for hardt i. Under
overflaten finnes forskjeller som er storre og klarere enn de vi
har vart i stand til & demonstrere. Vi blir syke av arbeidet over
tid, og ulikheter i arbeidsmiljobelastninger omsettes med sikker-
het i nedsatt helse.

Den ene hovedstorrelsen, at arbeidet over tid virker pa
helsen, kan man sannsynligvis aldri komme helt til livs. Det
andre forholdet, at arbeidsmiljobelastningen slar s& klart ut,
understreker viktigheten av 4 fortsette arbeidet med a4 minske
arbeidsmiljobelastningene i arbeidslivet. Helse er velferd, og
ulike muligheter til & opprettholde velferden er en del av samfun-
nets fordelingspolitikk.

3.8.5 Sammenfatning

Undersegkelsen indikerer et antall arbeidsulykker som ligger langt
over det som framkommer av offentlig statistikk. Minst 56 000
ansatte var utsatt for arbeidsulykker i lopet av et ar. I gjennom-
snitt var de borte fra arbeidet 15 dager som folge av ulykken.
Samlet innebarer det et sykefravarstall pA minst 840 000 dager
i ret som folge av arbeidsulykker. Arbeidsulykker forekommer
oftere blant arbeidere enn blant funksjon®rer, og det er i de tra-
disjonelle bransjene i privat sektor, i bygg og anlegg og i indust-
rien vi sarlig finner ulykkene.

Minst 220 000 ansatte mener de har en varig lidelse som
skyldes arbeidsmiljoet. Det er s@rlig to forhold som synes a ha
betydning for slike plager: Belastninger gjennom arbeidsmiljoet
og hvor lenge en har vart yrkesaktiv.

3.9 Generell psykisk belastning

Det siste avsnittet i kapitlet om tilrettelegging av arbeidet om-
handler den generelle psykiske belastningen ved arbeidet. Det
kan vere mange Aarsaker til at man opplever at arbeidet er
psykisk belastende. Noen har ansvaret for virksomheten de
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arbeider i, bade resultatmessig og som arbeidsledere, og de opp-
lever ansvaret som belastende. Andre har sa ensformige og lite
utfordrende jobber at det gar pa helsa los. Enkelte jobber er
dessuten farlige. Den som utferer jobben opplever kontinuerlig
et ansvar bade for eget og andres liv og helse.

Vi skal belyse disse problemene fra tre vinkler. Forst studeres
de farlige jobbene. Med det menes jobber der en feil kan fa
skjebnesvangre konsekvenser for liv og helse. Deretter droftes
jobber hvor arbeidstakeren tar med seg bekymringer hjem. Til
slutt samles tradene. Da lar vi den ansatte selv uttrykke sin opp-
levelse av hvor psykisk belastende arbeidet er.

3.9.1 De farlige jobbene

Enkelte jobber er rett og slett farlige for den som utferer dem,
og/eller for andres liv og helse. Figur 3.47 beskriver ulike trekk
ved farlige jobber etter rsak og hvem som utsettes for fare.

Figur 3.47 De farlige jobbene

Utsettes for fare
Arsak til fare Andre enn uteveren Uteveren Uteveren og andre
Slumpmessig uhell uten
arsak i tilkknytning til
arbeidet 1 2 3
Teknisk svikt 4 5 6
Operaterfeil,
menneskelig svikt 7 8 9

Av og til skjer det uhell og ulykker i arbeidslivet uten at en kan
knytte arsaken direkte til arbeidet eller til den som utferer det.
I figur 3.47 har vi kalt dette slumpmessige uhell. Et eksempel
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kan vare at en kunde sklir i et bibliotek og velter en bokhylle
over en bibliotekar. Man kan selvfolgelig innvende at det ikke
burde vare mulig & skli i et bibliotek, og at bokhyllene ikke
burde kunne veltes osv. Pa tross av dette skjer det uhell og
ulykker som rammer bide ansatte og andre; uhell som vi normalt
ikke tilskriver forhold i arbeidet.

En annen kilde til fare for liv og helse er at rekniske feil og
mangler skaper farlige situasjoner og ulykker. Et fly som styrter
pé grunn av materialtretthet kan tjene som ett eksempel; en buss
som kjerer av veien fordi bremsene royk, er et annet. En tredje
type farlige jobber er de hvor det oppstar fare pd grunn av
menneskelig svikt. Ett eksempel pa dette kan vare en kirurg som
roter med skalpellene; et annet en barnehageansatt som i et uopp-
merksomt gyeblikk lar barnet sette sitt eget liv i fare.

De sa&rlig psykisk belastende jobbene finner vi sannsynligvis
oftest der avhengighet av teknologi kan forarsake uhell, eller der
egne feil kan bringe bade eget og andres liv og helse i fare.

I avsnittet om arbeidsulykker var det feltene 2, 5 og 8 som
ble diskutert. Fordi en ikke har kartlagt hva ulykken skyldtes,
eller i hvilken grad den ansatte opplever & sette eget liv og helse
i fare, kan vi ikke beskrive sammenhengen mellom yrket og
ulykken mer inngdende enn det som allerede er gjort. I dette
avsnittet skal vi beskrive de jobbene som befinner seg i rute 7.
Deer kjennetegnet ved at andres liv og helse bringes i fare der-
som den som utferer oppgaven gjor en feil. Dette er sannsyn-
ligvis sveart psykisk belastende jobber, s@rlig hvis denne opple-
velsen er et framtredene trekk ved jobben. Det finnes mange
slike jobber i arbeidslivet: i industrien, bygg- og anleggssekto-
ren, transportsektoren, helseyrkene og sosialsektoren.
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Med hjertet i halsen?

Figur 3.48 viser hvor stor andel av arbeidstiden ansatte i ulike
naringer opplever at de vil bringe andres liv og helse i fare
dersom de begar en feil.

Figur 3.48 Andel av arbeidstiden hvor feil medforer fare for
andres liv og helse, etter nering. Prosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt
Privatsektor Alle  Offentlig sektor
Transport 1 e =
Helsesektoren i
Bygg og anlegg |

Offentlig naeringsdrift
Sosialsektoren | .
Kommunal administrasjon ]
Privat tjenesteyting
Bergverk og industri
Kultur og undervisning
Statlig administrasjon :
Varehandel

Hotell og restaurant :
Bank og finans |
0 10 1B |20 23 30 40 50
19

Det er blant ansatte i transportsektoren og i helsesektoren at pro-
blemet er s&rlig utbredt. Ansatte i de to sektorene opplever i
gjennomsnitt at de nesten halve arbeidstiden ville utsette andres
liv og helse for fare dersom de begar en feil. Dette trekket ved
arbeidet er ogsd utbredt i bygg- og anleggssektoren. Minst ut-
bredt er fenomenet blant ansatte i hotell og restaurant og i bank-
og finanssektoren.

Det er store forskjeller mellom ytterpunktene. Ansatte i helse-
og transportsektoren opplever at de kan bringe andres liv og
helse i fare ti ganger mer enn ansatte i bank- og finanssektoren.

Tabell 3.9 viser utbredelsen av denne frykten blant ansatte
etter noen viktige kjennetegn.
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Tabell 3.9 Ansattes opplevelse av at feil vil sette andres liv og
helse i fare, etter yrke, kjonn, alder, arbeidstid og lonnssystem.
Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt

Yrkesstatus Arbeidstid per uke
Ufaglert arbeider 28 =25t 13
Faglart arbeider 31 25-34 t 21
Laveste funksjonar 13 35-40t 20
Nest laveste funksjonzr 10 Over 40 t 19
Nest hgyeste funksjonar 17
Hoyeste funksjonar 13

Lennssystem
Kjenn Fast lonn 17
Menn 23 Fast timelonn 19
Kvinner 13 Prestasjonslenn 26
Alder
=25 17
25-34 21
35-44 18
44-54 19
55+ 16 Gjennomsnitt for alle 19

Det er blant arbeidere opplevelsen er mest utbredt. Blant funk-
sjonargruppene er det szrlig de nest hoyeste funksjonzrene som
rapporterer dette trekk ved arbeidet. Det er i disse yrkene bror-
parten av de ansatte i helsevesenet jobber.

Det er forskjeller mellom kvinner og menn, men ikke mellom
unge og gamle. Det er blant dem som arbeider korttid at dette
trekket ved arbeidet er minst framtredende. Blant ansatte som
arbeider over 25 timer per uke er det ingen forskjell. Det er en
svak tendens til at ansatte med avlenning som har innslag av pre-
stasjonslenn i hoyere grad rapporterer dette enn ansatte med
andre lgnnssystemer. '

160



En studie av underliggende monstre endrer i liten grad dette
inntrykket™. Det er forst og fremst den nzring du arbeider i og
hvilken yrkesstatus du har, som har betydning.

Neringsforskjellene er de mest markerte. De endres lite.
Etter at vi har tatt hensyn til de andre variablene i modellen, er
det blant helsearbeiderne vi finner dem som opplever at de i
storst grad setter andres liv og helse i fare dersom de begar feil
i arbeidet (50 prosent av arbeidstiden). Transportarbeiderne har
et beregnet gruppegjennomsnitt pa 40 prosent av arbeidstiden.
Arsaken til denne forskyvningen ligger ferst og fremst i at yrkes-
statussammensetningen er svart ulik i de to sektorene. Selv etter
at vi har tatt hensyn til de andre relevante forholdene, gir det et
markert skille mellom arbeidere og funksjon@rer, og det er
arbeiderne som utforer de jobbene som i sterst grad bringer
andres liv og helse i fare.

Pa tross av dette er de n@ringene som er spesielt preget av
denne siden ved arbeidet, svart forskjellige. I tabell 3.10 viser
gjennomsnittskirene for de tre “farligste” bransjene blant ansatte
etter deres yrkesstatus.

Tabell 3.10 Ansatte som opplever at feil i arbeidet setter andre
liv og helse i fare, i tre neringer etter yrkesstaus. Gjennomsnitt
av samlet arbeidstid. Prosent

Helse- Transport Bygg og
sektoren anlegg
Ufaglart arbeider 12 76 37
Faglart arbeider 22% 37 47
Funksjonar lav 41 8 10
Funksjonar hay 53 32 18

Gjennomsnitt alle ansatte: 19 prosent

* Fa observas joner

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V24,
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Det er markerte forskjeller i de tre n@ringene. I helsesektoren er
det s&rlig blant de hagyere funksjon@rene vi finner dem som opp-
lever at deres arbeid kan veare farlig for andre. Det er i disse
kategoriene vi finner sykepleiere, leger, kirurger osv. I trans-
portsektoren er det forst og fremst ufagl@rte arbeidere som opp-
lever at arbeidet de utferer kan vare farlig for andre. Sjifarene
befinner seg i denne kategorien. Det er blant de lavere funksjo-
n&rene i transport vi finner brorparten av det administrative
personalet, og de skidrer som gruppe betraktet lavest pad de
farlige jobbene. Flygere og flygeledere er for eksempel i den
hoyere funksjon@rkategorien. Her observerer vi ogsa en markert
hoyere skare pa faremalet. Vi finner noenlunde samme profil
blant ansatte i bygg og anlegg. I denne n&ringen er det de fag-
lerte arbeiderne som er mest utsatt. Ogsa i denne brans jen finner
vi tyngden av det administrative personalet i den lavere funksjo-
n&rgruppen, mens ingenigrene, som ogsd ma rundt pa bygge-
plassene, herer til de ovre funksjon@ransatte. Det pavirker
gruppeskarene pa belastningsmalet vart.

Hva kan de gjore med det?

Serlig farlig, og helt sikkert stressende, er det & arbeide under
betingelser hvor feil kan forvolde annen skade dersom man
mangler motstrategier. En trailersjafer kan selvfolgelig velge a
stoppe bilen og ta seg en pause dersom han blir for trett og
sliten. Er tidsfristene knappe, kan det vare vanskelig. I utgangs-
punktet er det en rimelig antakelse at belastningen i slike jobber
tiltar dersom arbeidsutfoerelsen i tillegg er sterkt styrt. Vi har
tidligere studert de ansattes opplevelse av at arbeidstempoet er
styrt. De som opplever at feil de utferer kan fa fatale folger for
andres liv og helse, er ogsd de som uttrykker at de er styrt.
Sammenhengen er ikke veldig sterk, men klar.”

* Pearsons R=.2248.
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3.9.2 Nar arbeidsdagen aldri tar slutt

Avsnitt 3.2 diskuterte ulikheter i arbeidsmengden blant de an-
satte. Sporsmalet var stilt i forhold til i hvilken grad arbeids-
mengden var et hinder for & snakke med andre eller tenke pa
andre ting enn arbeidet i lgpet av arbeidsdagen. Vi konstaterte
at de hoyeste funksjonzryrkene var mer preget av dette forhold
enn gvrige ansatte. Dette avsnittet diskuterer en beslektet pro-
blemstilling. Er det i tillegg slik at ansatte som tenker pd ar-
beidsoppgavene mens de er pa jobb, ogsd tar med seg jobben
hjem etter arbeidsdagens slutt?

I noen yrker er arbeidsdagen slutt nar man forlater arbeidsste-
det. Man tenker ikke mer pé jobben for neste arbeidsdag tar til.
I andre yrker er det ikke slik. De ansatte opplever at arbeidet
griper inn i fritiden. Dette trekket ved arbeidet kan skyldes flere
forhold og oppleves ikke nedvendigvis som en belastning. Det
kan uttrykke at jobben er s interessant at det er vanskelig & sla
bryteren av nar man forlater arbeidsplassen. Samtidig kan det
ogsd vere uttrykk for at den ansatte bekymrer seg, at en ma
veare tilgjengelig ogsa etter arbeidstidens slutt. Da blir det lett en
belastning. En statsrdd har klare begrensninger i hvordan hun
kan ordne sitt privatliv og ma regne med & stille opp til alle
dognets timer. En ansatt med tyngende arbeidslederansvar kan
bruke mye av sin fritid til & undre seg over hvordan neste mot-
bakke skal takles. Det finnes sikkert mange lerere som ikke
klarer 4 la vare & bekymre seg over hvordan det skal gd med
elevene sine. Med andre ord: Dette trekket ved arbeidet er ingen
endimensjonal arbeidsmiljosterrelse. I denne undersgkelsen ble
de ansatte stilt folgende spersmal: Hender det ofte at du ikke kan
la veere a tenke pa jobben ndar du har fri? Figur 3.49 viser svar-
fordelingen.
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Figur 3.49 Andel ansatte som ikke kan la veere d tenke pd jobben
nar de har fri. Prosent

1]]) pagiig
@ Et par dager i uken
En dag i uken

Et par ganger i maneden

[ 7] Aldri

En av tre ansatte tenker aldri pa jobben etter arbeidsdagens slutt.
For dem er arbeidet over nér de forlater arbeidsplassen. En av
fire tenker daglig pa sitt arbeid i fritiden.

Hva forteller dette oss? Man kan innvende at et rikt arbeidsliv
som former engasjerte mennesker, nettopp er kjennetegnet ved
at skillet mellom arbeid og fritid er glidende. En interessant jobb
som virker utviklende, slutter ikke ved arbeidsdagens slutt.
Kankje er det de ansatte som ikke reflekterer over jobben i fri-
tiden, som er taperne. Her er vi likevel tilboyelige til & tolke en
glidende overgang mellom arbeid og fritid som en form for
belastning, eller den pris enkelte ansatte ma betale for den
jobben de har. Tabell 3.11 viser utbredelsen av fenomenet blant
de ansatte.”

Det er ingen forskjeller blant ansatte i privat og offentlig
sektor, med ett unntak: det er lererne som har den klart hgyeste
gjennomsnittlige rapportering av at de ikke kan slippe taket i
jobben i fritiden (55 prosent). Det er dessuten store forskjeller
blant ansatte i ulike yrker. Det er de ufaglerte arbeiderne som
i minst grad gir uttrykk for at de "tar” med seg jobben hjem.

* Vi har regnet om svaralternativene til et mal som beskriver hvor stor andel
av arbeidsdagene man tenker pa jobben.
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Tabell 3.11 Ansatte som ikke kan la veere a tenke pd jobben i fri-
tiden, etter sektor, yrke, kjonn, alder, arbeidstid, arbeidsleder-
ansvar og organisasjonstilknytning. Prosent

Sektor Arbeidstid per uke

Offentlig 39 =25t 21

Privat 40 25-34t 30
35-40t 31

Yrkesstatus Over 40 t 52

Ufaglart arbeider 20

Faglert arbeider 26 Arbeidslederansvar

Laveste funksjonar 26 Nei 26

Nest laveste funksjonar 34 Arbeidsleder 40

Nest hgyeste funksjonar 47 Mellomleder 46

Hoyeste funksjonazr 47 Toppleder 64

Kjoenn Organisasjonstilknytning

Menn 35 LO 28

Kvinner 31 YS 30
AF 46

Alder Frittstaende 45

=25 20 Uorganiserte 34

25-34 31

35-44 38

45-54 38

55+ 34 Gjennomsnitt for alle 34

Ansatte i de hoyere funksjon@ryrkene opplever denne siden av
arbeidet som mye mer framtredende. Det er ikke store forskjeller
blant kvinner og menn. De yngste slipper tilsynelatende lettest
unna. Ikke overraskende er det forst og fremst blant ansatte som
arbeider utover normaluke vi finner dem som oftest tenker pa
jobben nér de har fri. Det er markerte forskjeller blant ansatte
med og uten arbeidslederansvar, og det er s&rlig blant toppleder-
ne vi finner dem som tenker mye pa jobben i fritiden.

Med utgangspunkt i yrkesstatusforskjellene er det ikke over-
raskende at det er blant ansatte i AF og i frittstiende forbund vi
finner arbeidstakerne som i starst grad rapporterer at de tar med
seg jobben hjem.
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Er det ansvaret som tynger - eller interessen som ikke slipper
taket?

Hvilket monster ligger under de forskjeller vi har observert sa
langt? Er det arbeidslederansvar eller ulikheter i yrkene? Eller
er det rett og slett s enkelt at det er hvor lang arbeidsuken er,
som avgjer om man slipper fri, eller om man tar arbeidet med
seg inn i fritiden. En analyse av underliggende sammenhenger
gir klare svar™. Betydningen av alder svekkes betraktelig etter at
vi har tatt hensyn til de andre forholdene i modellen. Likevel er
det slik at de yngste har lavest opplevelse av dette fenomen.
Arbeidsukens lengde har en klar selvstendig betydning for opp-
levelsen av a ta med seg arbeidet hjem.

Betydningen av arbeidslederansvar svekkes og fanges dels opp
av arbeidsukens lengde og av yrke. Det samme skjer med betyd-
ningen av yrke, som svekkes. Men det er fortsatt slik at de med
arbeidslederansvar, uavhengig av yrke, alder og arbeidstid, i
sterkere grad enn de underordnede opplever at det er vanskelig
a kutte ut arbeidet ved arbeidsdagens slutt. Spesielt gjelder det
ansatte i topplederposisjoner. Det er ogsa slik at ansatte i de
hoyere funksjon@ryrkene i sterkere grad enn andre ikke kopler
jobben ut. Vurdert som belastning, tror vi arbeidslederfunksjo-
nen er tydeligst. Det faktum at ansatte i ulike yrker opplever
dette trekket ved arbeidet ulikt, kan, i tillegg til at det virker
belastende, ogsa uttrykke interesse for det arbeid de utforer.

Tabell 3.12 viser opplevelsen av & tenke pa arbeidet pa
fritiden blant ansatte som har arbeidslederansvar i ulike yrker.

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V25. Fordi arbeid-
sledelse og yrke henger neye sammen, har vi bygget om sistnevnte til en
tredelt yrkesvariabel. For gvrig nevnes at en regresjonsanalyse viser akkurat
samme resultat.
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Tabell 3.12 Ansatte som ikke kan la veere a tenke pa jobben nar
de har fri, etter yrke og arbeidslederansvar. Prosent

YRKESSTATUS
Arbeider Funksjonzr Funksjonzr N
lav hay

Arbeidslederansvar

Nei 19 24 41 2876
Arbeidsleder 36 36 46 519
Mellomleder 30 48 50 718
Toppleder 63! 522 66 225
N 1348 1440 1549 4337

1) 17 observasjoner
2) 23 observas joner

Tabellen er illustrerende for forskjeller i utbredelsen av dette
trekk ved arbeidet. Blant dem som ikke har arbeidslederopp-
gaver, er profilen svart klar, og det er de hoyere funksjon@rene
som i storst grad opplever at de ikke kan kople ut arbeidet. Det
kan uttrykke interesse, men det kan ogsa bety at de har et arbeid
som er preget av tidsfrister og innhold som det er vanskelig &
legge vekk.

Blant dem med arbeidslederfunksjoner er bildet noe mer
sammensatt. Blant arbeidsledere gar det et tydelig skille mellom
hoyere fuksjon@rer og andre. Blant mellomlederne gar skillet
klarest mellom arbeiderne og funksjonrene. Topplederne synes
a oppleve dette uansett hvilken yrkesbakgrunn de matte ha.

Vi har tidligere papekt at en rekke sider ved arbeidet er svart
ulikt fordelt blant ansatte i forskjellige yrker. Tendensen har
gjennomgaende vart at ufaglerte arbeidere drar lasset, mens de
gverste funksjonarene sitter pa. Det har altsé sin pris, og en av
dem er at ndr arbeideren slipper taket, blir funksjon@ren sittende
a gruble.
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3.9.3 Opplevelse av psykisk belastning
A mile psykisk belastning i arbeidet, eller som felge av det, er
en vanskelig oppgave. Spesielt vanskelig er det 4 kartlegge slike
belastninger med sporreskjemametoden. Det en person opplever
som vanskelig og psykisk pakjennende, kan vare en utfordring
for en annen. Standardiserte spersmal bli derfor fort upresise.
Dessuten er det ikke sikkert at den ansatte er klar over proble-
met, det folger ofte av tilstander som er psykisk belastende. Man
ville helt sikkert fatt et bedre mal pa psykiske belastninger ved
arbeidet hvis man hadde benyttet andre metoder enn sporreskje-
mametoden. Et alternativ ville vare casestudier. En slik metode
er basert pA grundige kartlegginger av enkeltjobber, kombinert
med omfattende dybdeintervjuer. En tredje tiln@rming ville vert
a ta utgangspunkt i et utvalg ansatte som har vart sykmeldt pa
grunn av psyskiske belastninger som folge av arbeidet.
Tidligere i dette avsnittet har vi studert den psykiske belast-
ningen indirekte, gjennom sider ved arbeidet som man antar
virker belastende. Arbeid som medforer risiki for andres liv og
helse, og arbeid som det er vanskelig & kutte ut ved arbeidsda-
gens slutt, er begge indikatorer pa psykisk belastende jobber.
Selv om psykisk belastning oppleves ulikt, har likevel de
fleste ansatte en fornemmelse av om det arbeidet de utferer til
daglig er psyskisk belastende eller ikke. I denne undersokelsen
har man bedt de ansatte & vurdere i hvilken grad det arbeidet de
utforer til daglig er en psykisk belastning for dem.” Figur 3.50
viser svarfordelingen pa dette spersmalet.

* Spersmalet som ble stilt var: Hvor psykisk belastende synes du arbeidet ditt
er? Svart belastende, noe belastende eller ikke belastende.
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Figur 3.50 Ansattes vurdering av hvor psykisk belastende arbei-
det er. Prosent

| Svzertbelastende

7,7% Noe belastende

[:] Ikke belastende

42,3%

Bare 8 prosent av de ansatte opplever at jobben er svart psykisk
belastende. Halvparten rapporterer at arbeidet er noe belastende,
mens 42 prosent mener at arbeidet ikke er psykisk belastende.
Omregnet til antall ansatte i arbeidsstyrken her i landet inne-
barer dette at ca 130 000 ansatte opplever sitt arbeid som svert
psykisk belastende, mens om lag 800 000 opplever det som noe
belastende. Rundt 670 000 opplever ikke at arbeidet er psykisk
belastende. Sporsmalet som melder seg er selvfolgelig: Hvem er

de?

Hvem opplever arbeidet som psykisk belastende?

I figurene 3.51, 3.52 og 3.53 beskrives de ansattes opplevelse av
den psykiske belastningen etter om de er ansatt i privat eller
offentlig sektor, den ansattes kjonn, yrkesstatus og arbeidsdagens

lengde.
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Figur 3.51 Ansatte som opplever at arbeidet er psykisk belasten-
de, etter sektor og yrkesstatus. Prosent

SEKTOR _ Noe befastende
es .
Privat Sveertbelastende

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Ansatte i offentlig sektor opplever arbeidet som mer psykisk be-
lastende enn ansatte i privat sektor. Det er forst og fremst ansatte
innenundervisning, i helseyrkene og sosialsektoren som opplever
at arbeidet er psykisk belastende. Ellers varierer svarfordelingen
lite mellom de ovrige naringene.

Det er forskjeller i opplevelsen av psykisk belastning mellom
ansatte med ulik yrkesstatus. Arbeiderne og de lavere funksjone-
rene kommer best ut. Blant funksjonzrene med nest hoyest
yrkesstatus observerer vi flest som opplever at arbeidet de ut-
forer er psykisk belastende.

Det er ingen markert forskjell i opplevelsen av psykisk belast-
ning mellom kvinner og menn. Det er imidlertid klare forskjeller
etter alder. Blant ansatte mellom 25 og 44 ar finner vi den hoy-
este andelen som rapporterer at arbeidet er psykisk belastende.
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Figur 3.52 Ansatte som opplever at arbeidet er psykisk belasten-
de, etter kjonn og alder. Prosent

[:] Noe belastende

Sveert belastende

70

Figur 3.53 Ansatte som opplever at arbeidet er psykisk belasten-
de, etter arbeidstid per uke og arbeidslederfunksjon. Prosent

Noe belastende
Sveert belastende

80

Det er en klar sammenheng mellom hvor mye man jobber og
psykisk belastning. Ansatte som arbeider mindre enn 25 timer
per uke rapporterer den minste belastningen. Videre er det liten
forskjell pa opplevelsen mellom ansatte som arbeider vanlig del-
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tid, og ansatte som arbeider normaluke. Det er er forst nir den
ansatte jobber utover normaluke at rapporteringen av psykisk
belastning skiller seg ut.

Ansatte uten arbeidslederansvar opplever jobben som mindre
belastende enn ansatte som har slike funksjoner. Det er ansatte
i topplederposisjoner som har den hoyeste rapporteringen av et
psykisk belastende arbeid.

Hvor robuste er disse sammenhengene?

Kanopplevelsen av psykisk belastende arbeid knyttes til bestemte
kjennetegn, eller kombinasjoner av kjennetegn, ved den ansatte
og ved det arbeidet den enkelte utferer? De forholdene vi har tatt
med i modellen er: Naring, kjonn, alder, yrksstatus, arbeidsuk-
ens lengde og om man har arbeidslederfunksjoner.”

Resultatet av analysen viser for det forste at de forholdene
som inngdr i modellen forklarer relativt lite av forskjellene i de
ansattes vurdering av om arbeidet er psykisk belastende eller
ikke. Dernest er det fire forhold som synes a ha statistisk palite-
lig betydning: Na&ring, som har den sterkeste effekten (netto),
yrkesstatus, arbeidsukens lengde og om man har arbeidslederan-
svar.

Arbeidsukens lengde har en selvstendig effekt som ikke for-
klares av kombinasjoner av arbeidslederansvar, nzring eller
ykesstatus. Dess mer man arbeider, jo mer psykisk pdkjennende
oppleves arbeidet.

Virkningenav nering pa rapportert psykisk belastning styrkes
etter at vi har tatt hensyn til de andre forholdene som inngar i
modellen. Nar vi kombinerer hvilken nzring man arbeider i med

* I modellen har vi slitt sammen de to kategoriene som uttrykker at arbeidet
er psykisk belastende. Det er to grunner til det. For det forste tror vi det
klareste skillet gar mellom de som opplever at arbeidet er psykisk belastende,
og de som ikke opplever denne siden ved arbeidet. Den andre grunnen er rent
teknisk. Det er "fa” som oppgir at arbeidet er svart psyksisk belastende.
Denne gruppen lar seg ikke bryte ned pa kjennetegn ved arbeidet uten at det
far foelger for utsagnskraften.
For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V26.
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arbeidlederansvar, kommer folgende trekk fram: Blant ansatte
uten arbeidslederansvar er det i undervisningssektoren (70 pro-
sent), helseyrkene (69 prosent) og sosialsektoren (65 prosent) vi
finner dem som i sterkest grad opplever at arbeidet er pyskisk
belastende. I privat sektor er det i transporsektoren vi finner
ansatte som rapporterer den storste psykiske belastningen (61
prosent) etter kontroll.

Blant lederne er det blant ansatte i sosialsektoren (85 pro-
sent), helseyrkene (78 prosent) og hotell- og restaurantsektoren
(80 prosent) vi finner dem som i starst grad opplever at arbeidet
er psykisk belastende. Ellers er opplevelsen jevn mellom ledere
i andre n&ringer.

Tabell 3.13 viser ansatte som opplever arbeidet som psykisk
belastende etter n@zring og yrkestatus.

Tabell 3.13 Ansatte som opplever at arbeidet er psykisk belasten-
de, etter neering og yrkesstatus. Prosent

Arbeider Funksjonzr Funksjonzr  Alle

lav hay
Bergverk og industri 48 47 63 52
Bygg og anlegg 51 51 53 51
Varehandel 52 45 62 50
Hotell og restaurant 58 59 - 60
Transport 68 49 63 62
Bank og finans 40 54 59 56
Privat tjenesteyting 48 51 57 50
Offentlig nzringsvirksomhet 49 24 65 46
Kommunal administrasjon 53 53 64 57
Statlig administrasjon 50 53 67 60
Kultur og undervisning 44 45 78 70
Helse og sosial 39 75 80 73
Sosialsektoren - 64 85 70
Alle 49 52 69 58

Blant arbeiderne er det forst og fremst innen transportsektoren
(68 prosent) vi finner ansatte som opplever at arbeidet er psykisk
belastende. Minst utbredt er denne siden ved arbeidet blant
arbeidere i helseyrkene (39 prosent).

173



Blant de lavere funksjon@rene er det innen helsesektoren vi
finner ansatte som i storst grad opplever arbeidet som psykisk
belastende (75 prosent). Ogsa blant ansatte i sosialsektoren finner
vi hey andel lavere funksjonarer (64 prosent) som rapporterer
at de oppplever dette trekket ved arbeidet. Minst utbredt er dette
fenomenet blant de lavere funksjon@rene ansatt innen offentlig
naringsdrift (24 prosent).

Det er forst og fremst de hoyere funksjonzrne som i s@rlig
grad rapporterer at de opplever arbeidet som psykisk belastende.
Hoyere funksjonarer i sosialsektoren (85 prosent), helsesektoren
(80 prosent) og kultur- og undervisningssektoren (80 prosent)
rapporterer den hoyeste psykiske belastningen i denne gruppen.

Tabell 3.14 beskriver den tredje relasjonen som s@rlig hadde
betydning for hvorvidt de ansatte opplever at arbeidet er psykisk
belastende eller ikke, og det var lederansvar.

Tabell 3.14 Ansatte som opplever at arbeidet er psykisk belasten-
de, etter arbeidslederfunksjon og yrkesstatus. Prosent

Arbeider Funksjonzr Funksjonzr  Alle

lav hay
Arbeidslederfunksjon
Nei 46 48 65 52
Arbeidsleder 58 61 75 65
Mellomleder 64 70 71 70
Toppleder 81! 88? 73 75
Alle 49 52 69 58

1) 15 observasjoner
2) 22 observasjoner

Blant ansatte uten arbeidslederansvar er det klart flere hoyere
funksjon@rer som opplever at arbeidet er psykisk belastende enn
det vi observerer i de gvrige funksjon@rgruppene. Vi finner det
samme trekket, dog i mindre grad, mellom ansatte som er
arbeidsledere. P4 mellomlederniva er forskjellene sma etter den
ansattes yrkesstatus. Pa toppledernivd kan det faktisk vare en
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tendens til at toppledere med arbeider- og lavere funksjon&rbak-
grunn opplever belastningen som mest tyngende, slik vi maler
den.

3.9.4 Sammenfatning

I det foregaende avsnittet studerte vi den psykiske belastningen
i arbeidet, eller den som folger av arbeidet. Vi studerte psykisk
belastning ved hjelp av tre indikatorer:

- Opplevelsen av at feil man begar far konsekvenser for andres
liv og helse

- At arbeidsdagen aldri tar slutt, det vil si at arbeidet griper
over i fritid og privatliv

- At arbeidet oppleves som psykisk belastende i seg selv

Det monster som avtegner seg, er tydelig. Det er ansvaret som
tynger - i betydningen ansvaret for eget og andres arbeid, og an-
svaret for andres liv og helse. Det framtrer gjennom tre relasjoner:

1. Om det du gjor bringer andres liv og helse i fare. Da tenker
vi pa selve oppgaven den ansatte utforer. Det er sjaferene, tog-
og trikkeforerne, flygelederne, de ansatte i helseyrkene og sosial-
sektoren som skarer hoyt pa denne belastningsindikatoren.

2. Den andre ansvarsrelasjonen som virker belastende, er hvor
i yrkeshierarkiet du er plassert. Uavhengig av andre forhold er
det slik at de hayere funksjon@rene i storre grad enn arbeiderne
opplever at arbeidet er psykisk belastende. Det kommer forst og
fremst til syne ved at arbeidsdagen tilsynelatende aldri tar slutt.

3. Den siste ansvarsrelasjonen er knyttet til ansvar for virksom-

heten. Ansatte i lederyrker opplever arbeidet som mer psykisk
belastende enn ansatte uten arbeidslederansvar.
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1 2
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standarden. For referanse: Klassifikasjon av sykdommer, skader og dedsarsa-
ker: SSB 1986
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Kapittel 4 Lonnssystemer og
avlenningsforhold

Lonnssystemet er helt sentralt i det organisatoriske arbeidsmil-
joet. Fagbevegelsen har arbeidet for at ansatte skal bort fra pres-
tasjonslonnssystemer og over i fastlonnsordninger. En viktig ar-
sak til dette er at akkordarbeid utsetter arbeidstakerne for belast-
ninger som kan skade helsetilstanden pa kort og lang sikt. I til-
legg har en underliggende begrunnelse vart at akkordsystemer
bidrar til 4 tingliggjere arbeidskraften. Arbeideren framstar som
en manipulerbar produksjonsmekanisme pa linje med andre inn-
satsvarer i produksjonsprosessen. Utviklingen har gatt i retning
av gkt innslag av fastlennsordninger pa bekostning av presta-
sjonslenn. Det er likevel grunn til 4 anta at ulike former for
prestasjonslennssystemer har tiltatt i omfang i spesielle brans jer
det siste tidret.

Noe forenklet kan vi si at det eksisterer tre ulike lonnssyste-
mer.

1. Lonnsfastsettelse knyttet til personlige egenskaper

Denne lennsformen oppfattes vanligvis som den normale formen
for fastlonn. I Norge er den gjerne basert pa den ansattes utdan-
ning og ansiennitet. I offentlig sektor er det den helt domineren-
de lennsformen.

2. Lonnsfastsettelse knyttet til personlig produksjonsresultat
Her fastsettes lonnen med utgangspunkt i den ansattes arbeids-
byrde og produksjonsresultat. Tidligere dominerte akkordlenns-
systemer. I dag ser vi ogsd andre personlige avlgnningssystmer
basert pd individuelle prestasjoner. Et eksempel pa nye presta-
sjonslennssystemer er delte ordninger med en fastlonnskompo-
nent og en resultatkomponent.
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3. Lonnssystemer basert pa virksomhetens gkonomiske
resultat

Til forskjell fra lonnsordninger som premierer individuelle resul-
tater, finnes ogsa lonnssystemer som kopler lonnen, eller deler
av den, til virksomhetens skonomiske resultat.

Lonnssystemer og arbeidsmil jo

Lonnssystemenes betydning for arbeidsmiljoet er relativt godt
dokumentert'. Settes prestasjonslennssystemer opp mot fastlenns-
ordninger, er det rimelig enighet om at de forstnevnte i sterkere
grad enn fastlonnssystemer synes a fore til:

- storre sjanse for ulykker
- storre sosialt konfiktniva i arbeidet
- lavere jobbtilfredshet

I Arbeidsmiljelovens paragraf 12.4a heter det: ”Prestasjonslenns-
systemer skal ikke brukes i arbeid hvor dette kan ha sa@rlig be-
tydning for sikkerheten.”

Hovedpoenget i loven er altsi & minimere forekomsten av
prestasjonslenninger i yrker hvor ulykkesrisikoen synes 4 henge
s&rlig sammen med prestasjonslennssystemer. Dette kapitlet har
ikke denne koplingen som tema, men vi vil vise utbredelsen av
lonnsordningene blant ulike grupper yrkesaktive. Avslutningsvis
vil vi peke pd noen effekter av lonnsordningene.

4.1 Loennsordninger i norsk arbeidsliv
Figur 4.1 under viser utbredelsen av de forskjellige lonnssyste-
mer i arbeidslivet.
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Figur 4.1 Utbredelsen av ulike lonnssystemer i arbeidslivet.
Prosent

Fast lgnn

Fast timelgnn
Fastlenn/bonus
Fastlgnn/akkord
Fastlgnn/provisjon

Ren akkord

Ren provisjon

Annet 4]

Av figuren gér det fram at det i overveiende grad er fastlonns-
ordninger som er det dominerende lonnssystemet i arbeidslivet.
73 prosent av de ansatte har fast lonn, og 18 prosent har fast
timelenn. Samlet har altsd over 90 prosent fast lonn i en eller
annen form.

Av de andre lonnssystemene er det blandingsformen mellom
fastlonn og provisjon/produksjonspremie som er mest utbredt; 4
prosent av de ansatte har denne form for avlenning. 2 prosent av
de ansatte har kombinasjonen fastlonn og akkord og 1 prosent
har fastlonn og provisjon. Mindre enn 1 prosent har ren akkord-
lonn. Samlet har bare 3 prosent av de ansatte i norsk arbeidsliv
en avlgnning med et element av akkordlgnn. Samtidig minner vi
om at dette omsatt til antall ansatte i Norge utgjor minst 40 000
personer.
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Utviklingeniutbredelsen av arbeidstidsordningene pa attitallet
gar fram av tabellen under. Vi har stilt sammen tall fra levekars-
undersokelsen fra 1980 med tall fra var egen undersekelse”.

Tabell 4.1 Lonnssystemer pa dttitallet. Prosent

Levekar 1980* ABU 1990

1. Fastlenn 65,3 73,1
2. Fast timelenn 23,0 18,2
3. Fastlenn/timelonn og

bonus eller produksjonspremie 3,5 4,8
4. Fastlonn og akkord 2,8 1,9
5. Ren akkord 2,4 0,7
6. Annet 3,1 1,3
* Kilde: NSD

Den viktigste endringen som har funnet sted i perioden, er vek-
sten i andel ansatte med fastlonn og nedgangen i andel ansatte
med fast timelenn. Samlet har likevel ikke andelen med en av de
to fastlonnsformene endret seg vesentlig. Ut over denne omfor-
delingen er bildet stabilt nar en tar i betraktning de store struk-
turendringer som har funnet sted i perioden. Mange nye arbeids-
plasser er skapt, og i tillegg til kraftig vekst i offentlig sektor,
har antall arbeidsplasser i industrien gitt markert ned. Det er en
tendens i tabellen til at andelen ansatte med akkordarbeid i en
eller annen form er gatt ned. I 1980 var det 5,2 prosent med slik
avlenning, ti ar senere 2,6 prosent.

* Spersmalsformuleringene var noe forskjellig i de to undersekelsene. Svarkate-
. goriene fra ABU-undersokelsen er omgruppert, slik at tallene blir sasmmenlikn-
bare.
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4.2 Lonnsordninger blant ulike grupper

ansatte

I dette avsnittet studerer vi utbredelsen av arbeidstidsordningene
blant ansatte i forskjellige n&ringer og yrker og gruppert etter
andre viktige kjennetegn. For a forenkle bildet noe har vi grup-
pert lennsordningene i fire grupper:

Vanlig fast lenn (73 prosent)

Fast timelonn (18 prosent)

Lonnsordning med innslag av prestasjonslonn (8 prosent)
Andre lgnnsordninger som ikke faller innunder 1, 2 og 3 (1
prosent)

:{kb)l\)b—t

I Norge arbeider minst 1,2 millioner ansatte med fast maneds-,
toukers- eller ukeslenn, ca 300 000 har fast timelenn, ca 120 000
har en eller annen form for prestasjonslenn og ca 16 000 har
avlgnningsformer som ikke faller inn i de vi her har omtalt. I
den videre presentasjon av utbredelsen av lennsordningene ser vi
bort fra kategorien ”Andre lennsordninger”. Slike lennsord-
ninger er som regel knyttet til helt bestemte yrker, og finnes i
materialet vart pd et detaljeringsniva som faller langt utenfor
denne rapportens siktemal.
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Lonnssystemer i privat og offentlig sektor

Figur 4.2 Lonnsordninger i privat og offentlig sektor. Prosent

.100-( e 22 Prestasjonslgnn
80+ Fast timelgnn
60l % [] Fast lgnn
404 |
N

Privat Offentlig
sektor sektor

Av figuren gir det fram at det er ulike lgnnssystemer i offentlig
og privat sektor. I offentlig sektor er fastlonn den helt domine-
rende avlgnningsformen. 90 prosent av de offentlig ansatte har
vanlig fastlonn. Prestasjonslonn forekommer nesten ikke. Utover
fastlonn er det fast-timelonn som benyttes (8 prosent) i offentlig
sektor. I privat sektor er fast lonn betydelig mindre utbredt, selv
om to av tre ansatte ogsd har denne lonnsformen. En av fire i
privat sektor har fast timelonn, og 12 prosent har avlenning som
innebarer et element av prestasjonslonn. Samlet arbeider 98
prosent av de ansatte med prestasjonslenn i privat sektor.
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Tabell 4.2 Lonnssystem, etter nering. Prosent

Fast Fast Prestasjons-  Annet

lenn timelonn lonn
Bergverk og industri 61,1 24,4 13,3 1,2
Bygg og anlegg 43,6 29,9 26,2 0,3
Varehandel 67,3 26,0 6,5 0,2
Hotell og restaurant 37,9 53,7 5,1 3,4
Transport 72,8 14,8 11,5 0,9
Bank og finans 83,5 8,2 7,1 1,2
Privat tjenesteyting 48,3 34,4 15,5 1,8
Offentlig n@ringsvirksomhet 86,9 8,5 2,0 2,6
Kommunal administrasjon 91,0 5,5 2,1 1,3
Statlig administrasjon 98,8 0,6 0,6 0,6
Kultur og undervisning 95,8 3,6 0,4 0,2
Helse og sosial 85,8 11,5 0,9 1,8
Sosialsektoren 78,2 21,0 0,4 0,4

Av tabellen over gar det fram at det er interessante forskjeller
mellom naringene. Offentlig sektor er i sin helhet dominert av
fastlonn, og det er liten spredning mellom ulike deler av sekto-
ren. Den hoyeste andelen med fastlonn finner vi blant ansatte i
statlig administrasjon (98 prosent), hvor praktisk talt alle ansatte
har slik avlenning. Den laveste andel ansatte med fastlonn obser-
veres i offentlig n@ringsdrift (87 prosent) og i helsesektoren og
isosialsektoren (84 prosent). Fast timelenn forekommer hyppigst
i sosialsektoren (21 prosent) og helsesektoren (11 prosent).

Avlgnningsformene varierer betydelig mer mellom n@ringer
som befinner seg i privat sektor. Hoyest andel med fastlonn
finner vi blant ansatte i bank- og finansn&ringen (83 prosent).
Dette er godt over gjennomsnittet for hele utvalget. Minst
utbredt er fastlonnsordningene i hotell og restaurant (38 prosent),
i bygg og anlegg (44 prosent) og i privat tjenesteyting (48
prosent).

Fast timelenn er den dominerende avlgnningsformen i hotell-
og restaurantnringen (54 prosent). Dernest er det innen privat
tjenesteyting (34 prosent) og i bygg og anlegg (30 prosent) vi
finner utbredelsen av fast-timelennsordninger.
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Prestasjonslenn er forst og fremst utbredt i bygg og anlegg
hvor hver fjerde ansatte har slik avlenning. Dernest er det i
privat tjenesteyting (15 prosent) i varehandelen (14 prosent) og
i blandingsnaringen transport (11 prosent) vi finner prestasjons-
lgnn.

Tabell 4.3 viser lgnnsordningene blant ansatte etter kjonn,
yrkesstatus og organisasjonstilknytning.

Tabell 4.3 Utbredelse av lonnssystem, etter kjonn, yrkesstatus og
organisasjonstilknytning. Prosent

Fast Fast Prestasjons-  Annet

lonn timelgnn lenn
Kjenn
Mann 71,5 15,6 11,7 1,2
Kvinne 75,0 21,3 2,9 0,8
Yrkesstatus
Ufaglert arbeider 51,2 30,4 17,5 0,9
Faglart arbeider 60,7 24,5 13,8 1,1
Laveste funksjonzr 65,2 31,7 2,0 1,0
Nest laveste funksjonzr 82,0 11,5 5,7 0,9
Nest hoyeste funksjonzr 89,9 4,3 4,9 0,9
Hayeste funksjonar 94,1 1,0 2,7 1,6
Organisasjonstilknytning

67,9 19,6 11,6 0,8
YS 93,7 4,2 1,5 0,6
AF 92,2 2,5 3,3 2,0
Frittstaende 88,9 52 4,5 1,4
Ikke organiserte 64,5 27,1 7.5 0,8

Det er en viss forskjell i utbredelsen av de ulike lgnnssystemene
blant menn og kvinner. Det er en noe storre andel kvinnelige
ansatte (75,0 prosent) enn mannlige (72 prosent)'som har fast
méineds-, toukers- eller ukeslonn. Det er ogsi en hoyere andel
kvinner (21 prosent) enn menn (16 prosent) som har fast time-
lenn. Prestasjonslennssystemene er klart mer utbredt blant menn
(12 prosent) enn blant kvinner (3 prosent). 82 prosent av de
ansatte med en eller annen form for prestasjonslenn er menn.
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Forekomsten av andre lonnssystemer utover disse er omtrent like
utbredt blant menn som kvinner.

Der er klare forskjeller i lonnssystemene blant ansatte med
ulik yrkesstatus. Det er blant de ufaglarte arbeiderne vi finner
den laveste andelen med fast lonn (51 prosent), mens hele 94
prosent av de hoyeste funksjon@rene har fast lenn. Fast timelonn
er mest utbredt blant de ansatte i den laveste funksjon@rgruppen
(32 prosent) og blant de ufaglerte arbeiderne (30 prosent). 25
prosent av de faglerte arbeiderne har fast timelenn. Av dem som
har fast-timelenn tilherer ni av ti disse yrkene. Prestasjonslenn
finner vi forst og fremst blant arbeidere; enten de er faglerte (17
prosent) eller ufaglerte (14 prosent). Blant funksjonzrene er
prestasjonslonn betydelig mindre utbredt, og det er blant de mid-
lere funksjon®rene at prestasjonslenn forekommer hyppigst.

Som det framgar, er det store forskjeller i lonnssystemene
blant ansatte med ulik organisasjonstilknytning. Fastlenn er den
rddende formen blant ansatte i YS, AF og frittstiende forbund.
Ni av ti ansatte i disse organisasjonene har fastlenn. To av tre
LO-organiserte og uorganiserte har fastlenn.

Fast timelonn finner vi forst og fremst blant uorganiserte (27
prosent) og blant LO-organiserte (20 prosent). Prestas jonslonns-
systemer er forst og fremst utbredt blant LO-organiserte (12
prosent) og uorganiserte (8 prosent).

Lonnssystemer og arbeidsmarkedstilknytning
Tabell 4.4 viser lonnsordningene blant ansatte med ulik tilknyt-
ning til arbeidslivet.

Blant de fast tilsatte har 76 prosent fast lonn, 15 prosent har
fast timelonn og 8 prosent har prestasjonslenn. Blant midlertidig
ansatte har to tredjedeler fastlonn og en tredjedel fast timelgnn.
Det gér et markant skille mellom de to formene for supplerende
tilsatte. Mens de kortidstilsatte har en avlenningsprofil med fast-
lonn som primar avlenningsform, har avleserne, vikarene og
ekstrahjelperne fast-timelenn som dominerende avlgnningsform.
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Tabell 4.4 Lonnsordninger og arbeidsmarkedstilknytning. Prosent

Fast Fast Prestasjons-  Annet
lonn timelenn lenn
Ansettelsesform
Fast ansatte 75,8 14,8 8,3 1,0
Midlertidig ansatte 67,0 31,4 1,1 0,5
Vikar/ekstrahjelp 33,0 63,5 3,5
Annet 62,2 32,3 3,1 2,4
Arbeidstid
Mindre enn 25 t 58,5 37,8 3,1 0,6
Mellom 26-34 t 68,8 23,1 5,8 2,3
Mellom 35-40 t 77,0 13,5 8,5 1,0
Mer enn 41t 79,9 8,6 10,4 1,0

Det er en klar sammenheng mellom arbeidstid per uke og avlen-
ningsform. Fastlenn er minst utbredt blant ansatte som arbeider
mindre enn 25 timer per uke (58 prosent) og mest utbredt blant
dem som arbeider utover normaluke (80 prosent). Fast timelenn
forekommer hyppigst blant dem som arbeider mindre enn 25
timer per uke. Minst utbredt er denne avlgnningsformen blant
dem som arbeider utover normaluke (9 prosent). Prestas jonslenn
er lite utbredt blant ansatte som arbeider mindre enn normaluke.

4.3 Er det fastlonn vi ensker?

Vi har kort illustrert utbredelsen av de ulike lennssystemene.
Spersmailet er selvfelgelig hva som ligger under og preger mon-
strene, eller sagt pA en annen mate: Hvilke av de forhold vi har
vist, gir den beste beskrivelsen av forskjellene i avlenningssyste-
mer i norsk arbeidsliv? Skyldes for eksempel forskjellene i utbre-
delse av vanlig fastlonn i nzringene og blant ansatte med ulik
yrkesstatus, ulikheter i n@ringenes organisering og behov, eller
skyldes de det faktum at det er ulike kompetansekrav i n&ringe-
ne?
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I dette avsnittet studerer vi mer inngiende hvilke monstre
som beskriver utbredelsen av vanlig fastlenn. 75 prosent av de
ansatte har slik avlenning. Det betyr ikke at alle nedvendigvis
onsker denne avlgnningsformen. Noen foretrekker for eksempel
prestasjonslenn en stund for a ta ut maksimal lenn i den perioden
av det yrkesaktive livet hvor yteevnen er pa topp.

I utgangspunktet er det s&rlig to forhold som pavirker lonns-
systemene i arbeidslivet. For det forste er det &penbart at avlgn-
ningsformene i sterk grad reflekterer arbeidsmarkedets organise-
ring. Naringene er svart forskjellige i sa mate, bdde med tanke
pa deres behov for bestemte avlgnningsformer og (indirekte)
gjennom arbeidstakerorganisasjonenes krav om bestemte avlon-
ningssystemer. For det andre kan vi tenke oss at de ansatte selv
seker mot jobber med en bestemt avlenningsform. Det kan vare
slik at unge mennesker onsker prestasjonslenn for 4 maksimere
utbyttet i klingende mynt, mens de enda besitter helse og kraft
til 4 gjore det. Senere sgker de seg over i jobber med andre
avlgnningsformer. Dette er for eksempel ikke uvanlig i bygg- og
anleggssektoren. Vi kan ogsa tenke oss at det eksisterer kjonns-
spesifikke gnsker nar det gjelder avlenningsform, for eksempel
at menn i storre grad enn kvinner sgker jobber hvor det er mulig
a oppna en eller annen form for prestasjonslgnn.

Under presenterer vi resultatene av en analyse som studerer
utbredelsen av vanlig fast lenn”. For 4 belyse individuelle strate-
gier og forskjeller har vi tatt med kjonn og alder. For & belyse
mer strukturelle forhold har vi tatt med n@ring, virksomhetsstor-
relse, yrkesstatus, ansettelsesform, arbeidstidens lengde og orga-
nisasjonstilknytning.

Det er fire forhold som slir ut i modellen: Hvilken n&ring du
arbeider i, hva du gjer, om du er hel- eller deltidstilsatt og om
du er fast tilsatt. Effekten av alder fanges opp av yrkesstatus og
arbeidstid, effekten av organisasjonstilknytning av yrkesstatus og
av hvilken na&ring du arbeider i.

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V27.
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Vanlig fastlenn i naringene
Figur 4.3 viser hvor stor andel av de ansatte som har fastlgnn i
tretten n&ringer, nir n&ringenes ulike profil med hensyn til
ansattes yrkesstatus, antall heltids-delstidsansatte og ulike anset-
telsesforhold holdes konstant.

Figuren viser med andre ord kontrollerte frekvenser, eller
nettoprosenter. Det er andeler som rendyrker forskjellene mel-
lom naringene.

Figur 4.3 Utbredelse av fastlonn, etter nering. Nettoprosent.
Gjennomsnitt

Gjennomsnitt
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Selv etter at vi har fjernet effekten av de andre kjennetegnene
ved de ansatte i de ulike n@ringene, er det svart store forskjeller
mellom utbredelsen av vanlig fastlonn i de tretten n@ringene. Av
figuren gar det fram at den underliggende dimensjonen er skillet
mellom offentlig og privat sektor. Forskjellen er storst mellom
de naringene som i hovedsak er knyttet til privat sektor. Spenn-
vidden er slik: Ni av ti ansatte i statlig administrasjon har fast-
lonn - mot halvparten i hotell- og restaurantn@ringen.
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Vanlig fastlenn og yrkesstatus

Dernest er det de ansattes yrkesstatus som er viktigst for utbre-
delsen av fastlonn. Hoystatusgruppene har i s@rlig grad fast-
lonnsavtaler med sine arbeidsgivere.

Figur 4.4 Utbredelse av fastlonn, etter yrkesstatus. Nettoprosent.
Gjennomsnitt
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Uansett hvilken n@ring en arbeider i, tilsettingsform, arbeidstid
osv., er det faktisk relativt store forskjeller mellom ansatte med
ulik yrkesstatus. Av figur 4.4 gar det fram at det er blant de
ufagl®rte arbeiderne vi finner ferrest med fastlonn, om lag halv-
parten har fastlenn. De fagl®rte arbeiderne ligger betraktelig
over og omtrent pd samme niva som de laveste funksjon&rene
(rundt 70 prosent). Det er blant de gvrige funksjon@rene fastlonn
er mest utbredt. Droyt 80 prosent i disse yrkene har denne
lonnsformen.

190



4.4 Sammenfatning

Fastlonn er den dominerende lonnsformen her i landet. I den
grad man finner andre lonnssystemer, er det i lavstatusgrupper,
i manuelle yrker og i privat sektor.

Noter

! Se f.eks: 1. Gustavsen, B. og S. Seierstad (1977), Arbeid og menneskelige
hensyn. Oslo: Tanum Norli, og 2. Arbeidspsykologisk Institutt (1981), Lonns-
systemer og arbeidsmiljo. Oslo
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Del 2 Det organisatoriske arbeids-
miljoet - avsluttende kommentar

I del 2 av denne rapporten har vi studert de tre elementene i det
organistoriske arbeidsmil joet. Det bildet som har framkommet,
er ikke entydig, men inneholder likevel et monster. Skillet gar
i hovedsak mellom arbeidere og lavere funksjon@rer pa den ene
siden og hoyere funskjon@rer pa denandre siden. Igjen observe-
res skillet mellom uproduktivt og produktivt arbeid, i betydnin-
gen at noen leverer varer og tjenester, og noen administrerer
dem som gjor det. Arbeidere og lavere funksjonarer opplever:

- mer variable lgnnsordninger

- mer variable og strengere arbeidstidsordninger

- mer styring og kontroll fra andre

- mindre varierte jobber

- mindre meningsfylt arbeid

- mindre tilgang til kompetansemidler og personlig utvikling

- mindre selvbestemmelse og medbestemmelse

- mindre kunnskap om bedriften de arbeider i

- storre eksponering for arbeidsmiljorelaterte plager, fordi de
arbeider i yrker som har det mest belastende arbeidsmiljoet

Men de slipper unna noen av problemene. Det er de hoyere
funksjonzrene som s&rlig opplever at de:

- er styrt av arbeidsmengden
- far fritiden invadert av arbeidet
- har de psykisk mest belastende jobbene

Det er videre slik at friheten i arbeidet og utenfor arbeidet
henger noye sammen. En viktig sammenheng finner vi mellom
Jrihetsgrader i arbeidet og friheten til d tilpasse seg arbeidstids-
ordningen. Arbeidslivet er svart ulikt langs denne dimensjonen.
Noen kommer og gér nér de vil, de bestemmer egne arbeidsopp-
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gaver, og de tar seg fri nar de vil. Det andre ytterpunktet utgjo-
res av ansatte som ma mete til fast tidspunkt, som ikke bestem-
mer sine oppgaver selv, og som ikke kan ta seg fri fra jobben
ndr de har behov for det.

Hoystatusgruppene har de beste jobbene. De har ogsa gjen-
nomgaende best betalt for det de gjor. Disse gruppene har bade
satt sitt preg pa og fatt gevinsten av de mer fleksible arbeidstids-
ordningene. De er ogsa i liten grad styrt i arbeidet.

Noen sider ved tilretteleggingen av arbeidet vil sannsynligvis
alltid oppvise skiller langs den dimensjonen vi har tegnet. Men
friheten til 4 tilpasse seg arbeidet mé ikke nedvendigvis fordeles
pa det vis vi observerer. Det faktum at denne friheten er skjevt
fordelt, uttrykker trolig at heystatusgrupper i mye storre grad
enn andre har vert flinke (og har hatt muligheten) til & konstrue-
re ordninger og til organisere arbeidslivet pa en slik mate at det
nettopp er dem selv som kan ta ut godene. Det er jo tross alt
disse gruppene som “bestemmer” pi arbeidsplassene. De hoyt
utdannede har muligens ikke vunnet lennskampen, men de vant
tilgangen til kompetansen, og de skapte og gav seg friheten til &
tilpasse arbeidstidsordningene til eget behov, og til & unnslippe
kontrollen i selve arbeidsutferelsen.
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DEL 3

DET FYSISKE
ARBEIDSMILJOET
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Innledning

Tradisjonelt har det vart det fysiske arbeidsmiljoet som har
pakalt fagbevegelsens interesse. Arbeiderbevegelsen har alltid
vart opptatt av at arbeidet forbruker menneskets helse og livs-
kraft. I industrialismens tidlige fase var arbeiderbevegelsen i
prinsippet opptatt av to knipper saker. Den ene var kampen om
fordeling av verdiskapingen (lenn), og den andre var vern mot
arbeidets utbytting av liv og helse (arbeidsforhold).

Arbeiderbevegelsens politiske krav vedrerende arbeidsforhol-
dene ble formulert som arbeidervern, og etter hvert fikk en dette
regulert i en arbeidervernlovgivning. Arbeidervernlovgivningen
rettet seg mot det fysiske arbeidsmiljoet, og det er dette del 3 i
denne rapporten omhandler.

Vi har delt det inn i tre omrader:

1. Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet (kapittel 5)
2. Arbeidsstillinger (kapittel 6)
3. Luftforurensning (kapittel 7)
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Kapittel S Det tradisjonelle
fysiske arbeidsmiljeet

5.1 Hvilke forhold er kartlagt?

I undersgkelsen ble alle ansatte stilt spersmél om arbeidsmilje-
forhold. I hovedsak har man valgt 4 méle utbredelsen av mil jopa-
virkninger som andeler av den ansattes arbeidstid. I dette avsnit-
tet behandler vi miljopavirkninger med spersmalsformuleringen:
Er du i ditt arbeid utsatt for noen av folgende arbeidsmiljopd-
virkninger, og i tilfelle i hvor stor del av arbeidsdagen?

Nar man stiller spersmalet slik, fAr man fram storrelser som
er sammenliknbare som mengder. Problemet med denne maten
a kartlegge p4, er at man ikke fanger opp belastningenes kvalitet
og intensitet. Det er av og til meningslest & sammenlikne ulike
mengder. I dette kapitlet om fysisk arbeidsmiljo stoter vi pa
problemet en rekke ganger. Nedenfor viser vi for eksempel
utbredelsen av trekk og av rentgen- og radioaktiv striling. A
sammenlikne hvor utbredt dette er, uttrykt som deler av de
ansattes arbeidstid, gir ikke mening, fordi konsekvensene med
tanke pa eksponeringstid er vidt forskjellige. P4 samme vis gir
ikke sparsmalene som er stilt, godt nok uttrykk for den enkelte
mil jopavirkningens intensitet. Hva kulde angir, er det stor
forskjell pa & arbeide utenders selv vinterstid og jobben til en
kjottarbeider som lemper skrotter i et fryseri. Et mengdemal er
altsa ikke uten svakheter, men vi vil forseke & vise at det ogsé
har interesse. Folgende forhold er kartlagt (tabell 5.1 sammenfat-
ter svarene):
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Stey
A Stoy som er si sterk at en ma std inntil hverandre
og rope for a bli hort.

Vibrasjoner

B Vibrasjoner fra hindverktay. For eksempel
fra trykklufts-maskiner, motorsag eller liknenede.

C Vibrasjoner som rammer hele kropppen. For
eksempel fra traktor, truck eller annen arbeids-
maskin.

Temperatur

D Varme, si man svetter selv om man ikke beveger
seg, det vil si ca. 29 grader eller mer.

E Kulde, det vil si utendersarbeid ved vintertid
eller arbeid i kalde rom e.l.

Trekk
F Trekk

Belysning
G For svak eller blendende belysning

Straling
H Stréling, det vil si rentgen, radioaktiv
straling, sveiselys eller laserlys

Hudkontakt med kjemiske stoffer

I  Hudkontakt med kjole- eller smeremidler

J . Hudkontakt med rengjoringsmidler og/eller
desinfeksjonsmidler

Torr luft
K Torr luft
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Tabell 5.1 Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet. Prosent

Nesten 3/4av  1/2av 1/4av  Svart Aldri Gjennom-

hele tiden tiden tiden tiden lite snitt
Sterk stoy 3,2 1,5 2,9 5,7 22,6 63,8 7,0
Vibr. fra
handverktay 1,4 0,9 1,6 4,0 16,1 75,6 3,9
Vibr. som
rammer hele
kroppen 1,5 0,6 0,9 1,8 11,8 82,5 2,9
Varme si man
svetter 2,5 1,2 3,1 6,5 19,6 66,7 6,3
Kulde,
utendersarb.
om vinteren 2,1 1,6 4,1 7,6 18,4 65,7 7,2
Trekk 4,8 2,3 4,6 8,1 24,5 54,7 10,9
Svak,
blendende
belysning 3,4 0,9 2,4 4,7 18,6 69,4 6,4
Straling 1,0 0,3 0,7 1,8 10,8 84,9 1,9
Hudkontakt
med kjole-,
smoremidler 1,5 0,6 1,3 2,9 12,2 80,8 3,5
Hudkontakt med
rengjerings-
midler 3,8 1,1 2,7 5,9 22,6 63,4 7,4
Torr luft 20,6 3,0 5,9 6,3 22,1 41,5 26,0

Stay

13 prosent av arbeidstakerne arbeider en fjerdedel av arbeidsti-
den eller mer under forhold som er si sterkt preget av stay at de
mai std nart inntil kolleger og rope for & bli hort, 23 prosent
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opplever problemet i svart liten del av arbeidstiden. Bare to av
tre ansatte opplever aldri at de arbeider i slike omgivelser. I
gjennomsnitt arbeider de ansatte 7 prosent av arbeidstiden i slik
stay.

Vibrasjoner

En av tolv arbeidstakere (8 prosent) arbeider med verktoy som
gir vibrasjoner en fjerdedel av arbeidstiden eller mer. 16 prosent
gjor det i svart liten del av sin arbeidstid. Tre av fire ansatte
arbeider aldri med slikt verktoy.

5 prosent av de ansatte arbeider en fjerdedel eller mer av sin
arbeidstid med maskiner som utsetter hele kroppen for vibras jo-
ner. 12 prosent gjor det av og til, men i svart liten del av sin
arbeidstid.

Temperatur

15 prosent av arbeidstakerne arbeider mer enn en fjerdedel av
arbeidstiden i omgivelser som er preget av kulde. 18 prosent
opplever dette i lite omfang. To av tre ansatte arbeider ikke i
slike omgivelser. I gjennomsnitt er de ansatte utsatt for kalde
arbeidsomgivelser i 7 prosent av arbeidstiden.

13 prosent av de ansatte arbeider en fjerdedel eller mer av sin
arbeidstid i omgivelser som er s varme at de svetter selv om de
ikke beveger seg. 20 prosent opplever dette svart sjelden. To av
tre ansatte opplever aldri at de arbeider i slike omgivelser. I
gjennomsnitt arbeider de ansatte i omgivelser som er sd varme
at de svetter, i 6 prosent av arbeidstiden.

Trekk

Etter torr luft er trekk mest utbredt. Hver femte ansatt er utsatt
for trekk i en fjerdedel eller mer av sin arbeidstid. En fjerdedel
opplever trekk som et lite problem. Droyt halvparten (55 pro-
sent) av de ansatte mener at de aldri er utsatt for trekk. I gjen-
nomsnitt er de ansatte utsatt for trekk 11 prosent av arbeidstiden.
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Belysning

12 prosent av de ansatte arbeider en fjerdedel eller mer av
arbeidstiden i omgivelser hvor belysningen enten er for svak
eller for sterk. 19 prosent opplever dette i svart liten del av
arbeidstiden. Snaut 70 prosent av de ansatte arbeider aldri i slike
omgivelser.

Straling

5 prosent av de ansatte arbeider en fjerdedel eller mer av sin
arbeidstid i situasjoner hvor de er utsatt for striling. 10 prosent
gjor det av og til, men i svart liten del av arbeidstiden.

Hudkontakt med kjemiske stoffer

14 prosent av de ansatte er i kontakt med rengjeringsmidler en
fjerdedel eller mer av sin arbeidstid. 23 prosent oppgir at de
opplever dette i et beskjedent omfang. To av tre ansatte er aldri
i kontakt med rengjoringsmidler.

6 prosent av de ansatte arbeider i hudkontakt med kjole- eller
smoremidler en fjerdedel eller mer av sin arbeidstid. 12 prosent
av de ansatte gjor det av og til, men i svart liten del av sin
arbeidstid.

Torr luft

plager flest ansatte i forvaltning og n@ringsliv. Hver tredje ansatt
er utsatt for terr luft i en fjerdedel eller mer av sin arbeidstid, og
hver femte arbeidstaker oppgir at de hele tiden arbeider i terr
luft. Samtidig rapporterer 40 prosent at de ikke opplever torr luft
som et problem, og 20 prosent at de opplever det som et lite
problem. I gjennomsnitt er de ansatte utsatt for terr luft 26
prosent av arbeidstiden™.

* Ved beregning av gjennomsnittet er kategorien "svart lite” gitt verdien O.
Fordi denne egentlig ligger mellom ”1/4 av arbeidstiden” og "Nei, aldri” blir
gjennomsnittet for lavt. Vi har imidlertid valgt & vare “konservative” i vare
anslag. Pa det vis stir vi tryggere.
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Man kan lett stirre seg blind pa prosenter. De er vanskelige
a omsette til reelle sosiale starrelser. Dersom vi fastsetter yrkes-
befolkningen som prosentene representerer, til 1,6 millioner
arbeidstakere,' viser tabell 5.1 felgende utbredelse av fysiske
arbeidsmiljebelastninger:

- Ca 210 000 ansatte arbeider minst en fjerdedel av arbeidstiden
i omgivelser som er si preget av stgy at de er nodt til 4 std
nar inntil kolleger og rope hoyt for & bli hert. Dreyt 50 000
ansatte arbeider nesten hele arbeidsdagen i s stoyfulle omgi-
velser.

- Ca 140 000 ansatte arbeider minst en fjerdedel av arbeidsti-
den med verktoy som gir vibrasjoner, og ca 80 000 ansatte
arbeider minst en fjerdedel av arbeidstiden med maskiner som
gir vibrasjoner i hele kroppen.

- Rundt 220 000 ansatte arbeider i s& varme omgivelser at de
svetter minst en fjerdedel av arbeidstiden selv om de ikke
beveger seg. Ca 40 000 ansatte gjor det nesten hele arbeidsti-
den.

- Droyt 250 000 ansatte arbeider en fjerdedel av arbeidstiden
eller mer i omgivelser som er preget av kulde, enten utenders
eller i kalde rom. Droyt 30 000 ansatte arbeider i slike omgi-
velser nesten hele arbeidstiden.

- Droyt 300 000 ansatte arbeider en fjerdedel av arbeidstiden
eller mer i omgivelser som er trekkfulle, og n@rmere 80 000
arbeider nesten hele arbeidsdagen i trekk.

- Ca 190 000 ansatte arbeider minst en fjerdedel av arbeidsti-
den i omgivelser hvor belysningen enten er for svak eller for
sterk. Av dem arbeider drgyt 50 000 under slike ekstreme
lysforhold nesten hele dagen.

- Ca 70 000 ansatte arbeider en fjerdedel av arbeidstiden eller

mer i omgivelser som utsetter dem for striling av et eller
annet slag.

202



- Ca 110000 ansatte arbeider en fjerdedel av arbeidstiden eller
mer i kontakt med kjole- eller smeremidler. Av dem arbeider
minst 20 000 nesten hele arbeidsdagen i kontakt med slike
midler.

- Om lag 220 000 ansatte arbeider en fjerdedel av arbeidstiden
eller mer i omgivelser som utsetter dem for hudkontakt med
rengjoringsmidler, og av dem er 60 000 i kontakt med slike
midler nesten hele arbeidsdagen.

- Droyt 530 000 ansatte arbeider en fjerdedel av arbeidstiden
eller mer i omgivelser som er preget av torr luft, og av dem
arbeider 330 000 i torr luft nesten hele arbeidsdagen.

Vi har forutsatt at antall ansatte som undersogkelsen refererer til,
er 1,6 millioner. Det betyr at vire anslag snarere er for lave enn
for haye. Vi understreker at tallene er basert pa selvrapporte-
ring. Det som oppleves stoyende for én ansatt, oppleves ikke
nedvendigvis slik for en annen.

Siden arbeidslivet er variert, gir ikke gjennomsnittstall til-
strekkelig informasjon. Arbeidsmiljoet er forskjellig i ulike
naringer og bransjer. I de kommende avsnitt skal vi vise forhol-
dene i tretten ulike n@ringer. Vi presenterer gjennomsnittstall,
vel vitende om at det i de fleste tilfeller er storre variasjon innen
en guppering (n&ring, yrkesstatus osv) enn mellom dem. Vi lar
utbredelsen av den enkelte kilde til forurensning bestemme
rekkefolgen i presentasjonen.

5.2 Utbredelse av de tradisjonelle, fysiske
miljebelastningene

5.2.1 Torr luft

Innledningsvis viste vi at torr luft &penbart var den mest utbredte
av de tradisjonelle, fysiske arbeidsmiljopavirkningene. Alle
arbeidsplasser omgis av luft, og en kan forvente at denne mil jo-
pavirkningen vil bergre flere arbeidstakere enn andre belastnin-
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ger, som har det til felles at de ikke forekommer pa alle arbeids-
plasser.

Figur 5.1 Utbredelse av torr luft, etter ncering. Prosent av
arbeidstiden. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt
Helsesektoren . “
Statlig administrasjon
Kultur og undervisning
Hotell'og restaurant :
Sosialsektoren &
Bankog finans..
Kommunal administrasjon |
Varehandel :
Offentlig naeringsdrift :
Transport | =
Bergverk og industri
Byggoganlegg ¢
Privat tjenesteyting : |

0 10 20 2730 40 50 60

Helsesektoren har den klart hoyeste rapporteringen av torr luft.
I gjennomsnitt arbeider de ansatte 50 prosent av arbeidstiden i
torr luft. 40 prosent av de ansatte opplever at de gjor det i nesten
hele arbeidstiden. Deretter folger kultur- og undervisningssekto-
ren, statlig administrasjon, bank- og finanssektoren, kommunal
administrasjon og hotell- og restaurantbransjen. I gjennomsnitt
arbeider de ansatte i disse n@ringene 30 prosent av arbeidstiden
i torr luft.

5.2.2 Trekk

I spersmalsformuleringen har man valgt en vid og dpen defini-
sjon av miljopavirkningen trekkfulle omgivelser. Dermed ma
man regne med at det ligger til dels meget forskjellige miljoer til
grunn for besvarelsene. En anleggsarbeiders opplevelse av trekk
vil vare vesensforskjellig fra en kontoransatts opplevelse.
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Figur 5.2 Utbredelse av trekk, etter nering. Prosent av arbeids-
tiden. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Byggoganlegg = =
Offentlig nzeringsdrift
Bergverk og industri
Transport_+
Privat tienesteyting ©

Hotell og restaurant ;|

Bank og finans :

Det er sa@rlig i bygg- og anleggssektoren de ansatte opplever
trekkfulle omgivelser. I gjennomsnitt opplever de trekk 25
prosent av arbeidstiden. Deretter er det blant ansatte i offentlig
naringsdrift og i industrien vi finner storst utbredelse av trekk-
fulle arbeidsomgivelser. Ansatte i varehandel, privat tjenesteyting
og transportsektoren rapporterer ogsi et visst omfang av denne
mil jobelastningen.

5.2.3 Stay

Stoyplager er av de klassiske arbeidsmiljoproblemene. I sin
undersokelse blant LO-medlemmer fra 1972 fant Jan Erik Karl-
sen (se fotnote side 5) at stay var det mest utbredte arbeidsmiljo-
problemet. P4 sporsmédl om de var utsatt for stoy i arbeidet,
svarte den gang 47 prosent at de var det i hoy eller i noen grad.
Var undersgkelse har som nevnt benyttet en annen sporsmals-
formulering. Likevel er det grunn til & anta at ferre LO-organi-
serte opplever stoyplager ni, enn da Karlsen gjennomfarte sin
undersokelse. Vi observerer at torr luft er en storre belastning
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enn stoy ogsa blant LO-organiserte (henholdsvis 27 prosent av
arbeidstiden i gjennomsnitt for terr luft, mot 12 prosent for
stay). Dette kan bety at stayforholdene har bedret seg i lopet av
de 20 ara som er gatt siden Karlsens studie. Men man skal huske
at LO-medlemmenes sammensetning med tanke pi yrker og
naringer har endret seg vesentlig i samme periode.

Figur 5.3 Utbredelse av stay, etter nering. Prosent av arbeidsti-
den. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Bergverk og industri =
Hotell og restaurant '
Bygg og anlegg
Privat tjenesteyting
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Transport =
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Helsesektoren E
Sosialsektoren
Varehandel
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Figur 5.3 viser at det er i bergverk og industri man har de
starste stagyplagene. 9 prosent av de ansatte oppgir at de arbeider
nesten hele dagen i omgivelser sa preget av stoy at de ma std
nar kollegene og rope for & bli hort. I gjennomsnitt arbeider de
17 prosent av arbeidstiden i stoyfulle omgivelser.

Mer overraskende er det kanskje at vi finner den nest storste
gjennomsnittlige utbredelsen av stgy blant ansatte i hotell-og
restaurantnaringen. De ansatte i denne n@ringen oppgir i gjen-
nomsnitt at de 15 prosent av arbeidstiden arbeider i sa sterk stay
at de ma std nar kolleger og rope for a bli hert. 8 prosent av de
ansatte arbeider nesten hele arbeidsdagen under slike forhold.
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I bygg og anlegg oppgir 5 prosent av de ansatte at de arbeider
nesten hele arbeidsdagen i stoyfulle omgivelser. Gjennomsnittlig
arbeider de 13 prosent av arbeidstiden i slike omgivelser. Sam-
menlikner vi bygg og anlegg med industri og bergverk, er det en
noe lavere andel ansatte i bygg og anlegg som rapporterer stgy
av noe omfang. Det er ogsa en betydelig lavere andel i bygg og
anlegg som sier at de arbeider under slike forhold mesteparten
av arbeidsdagen. Dette stemmer godt overens med det faktum at
jobbene i industrien gjennomgaende er mer spesialisert enn i
bygg- og anleggssektoren.

Det er i helsesektoren, sosialsektoren, offentlig administra-
sjon, bank og finans og varehandelen vi finner de jobbene som
er minst preget av stgy. Det er stor avstand mellom ytterpunkte-
ne, nzringene er med andre ord svart forskjellige nar det gjelder
utbredelsen av stoy.

5.2.4 Hudkontakt med rengjorings- og
desinfeksjonsmidler

I sporsmalsformuleringen skilte man ikke mellom rengjorings-
midler og desinfeksjonsmidler. Det betyr at ogsa denne miljopa-
virkningen dekker ulike yrker og naringer. For eksempel vil
bide en rengjoringsassistent i et vikarbyra og en sykepleier pa et
sykehus ha en jobb hvor begge kommer i kontakt med denne
miljepavirkningen. Rengjoringsassistenten arbeider med ren-
gjoringsmidler, sykepleieren med desinfeksjonsmidler.

Vi finner den storste utbredelsen blant ansatte i privat tjenes-
teyting, de oppgir at de i 27 prosent av arbeidstiden arbeider i
hudkontakt med rengjorings- og desinfeksjonsmidler. I denne
naringen finner vi bilverksteder, frisorer, solstudioer o.l. Ogsa
ansatte i hotell- og restaurantyrkene opplever denne mil jobelast-
ningen, deretter i sosialsektoren og helseyrkene. Utbredelsen er
mindre i bygg og anlegg, men vi minner om at dette ikke ned-
vendigvis sier noe om intensiteten av arbeidsmiljobelastningen.
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Figur 5.4 Utbredelse av hudkontakt med rengjoringsmidler og
desinfeksjonsmidler, etter neering. Prosent av arbeidstiden.
Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Privat ljenest ing _ I
Hotell og restaurant
Sosialsektoren

Offentlig naerlnasdnft §§
Statlig administrasjon <]
Bank og finans %l
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Figur 5.5 Utbredelse av kulde i arbeidsomgivelsene, etter nce-
ring. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Bygg og anlegg '
Offentlig neringsdrift
Transport
Kommunal administrasjon &
Bergverk og industri
Privat tjenesteyting
Varehandel! -
Hotell og restaurant |
Statlig administrasjon
Sosialsektoren .
Kultur og undervisning ;
Helsesektoren
Bank og finans
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5.2.5 Kulde

Som ventet rapporterer ansatte i bygg- og anleggsektoren mest
denne miljegpavirkningen. Ellers er det blant ansatte i offentlig
naringsdrift, transportsektoren, kommunal administrasjon og
industrien vi i hovedsak finner dem som rapporterer om kulde.

5.2.6 Belysning

I kartleggingen av belysning pé arbeidsplassen valgte man en
formulering som dekker bade for sterk og for svak belysning. Pa
samme mate som under sporsmalsformuleringen om trekk, vil en
dekke til dels svart forskjellige arbeidsmiljoer.

Figur 5.6 Utbredelse av problemfylt belysning, etter nering.
Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt

Gjennomshitt

Bygg og anlegg
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Det er blant ansatte i bygg- og anleggssektoren denne miljepa-
virkningen er mest utbredt, og de ansatte arbeider i gjennomsnitt
15 prosent av arbeidstiden under forhold som er preget av
problemfylt belysning. I det offentlige, bank- og finanssektoren
og varehandelen finner vi den laveste rapporteringen.
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5.2.7 Varme

I undersgkelsen ble spersmélsformuleringen for miljepavirknin-
gen varme valgt relativt strengt. Svarene ble relatert til at man
arbeider i omgivelser hvor temperaturen overstiger 28 grader,
hvilket ligger klart over normal verelsestemperatur. I tillegg har
en knyttet varmeopplevelsen til en tilstand der man svetter uten
at man beveger seg. Spersmalet burde derfor skille godt mellom
ulike arbeidstakergrupper.

Figur 5.7 Utbredelse av hay temperatur i arbeidsomgivelsene,
etter neering. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt

Gjennomshnitt
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Det er blant ansatte i hotell- og restaurantsektoren vi finner den
klart hoyeste rapporteringen av at arbeidsomgivelsene er preget
av sterk varme. I gjennomsnitt arbeider de 26 prosent av ar-
beidstiden under slike forhold. Det er fire ganger mer enn
gjennomsnittet for alle ansatte i forvaltning og nringsliv. Snaut
halvparten oppgir at de arbeider i slike omgivelser en fjerdedel
av arbeidstiden eller mer, og hver tiende ansatt gjor det hele
tiden.

Ellers er det blant ansatte i bergverk og i industrien vi finner
arbeidsomgivelser som er preget av hgy temperatur. Gjennom-
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snittlig arbeider ansatte i denne nzringen 11 prosent av arbeidsti-
den i omgivelser preget av sterk varme. Det er langt under halv-
parten av det som ble rapportert hos hotell- og restaurantansatte.
Ellers er det sma forskjeller mellom n&ringene.

5.2.8 Vibrasjoner fra handverktoy

Figur 5.8 viser utbredelsen av vibrasjoner fra hindverktey som
de ansatte bruker i arbeidet. Eksempler pa slikt verktoy er trykk-
luftmaskiner, motorsager o.l. Dette er en miljopavirkning som
ikke er s@rlig utbredt (4 prosent av arbeidstiden). I figuren har
vi derfor vist i hvilke n@ringer de ansatte rapporterer over gjen-
nomsnittet i utvalget.

Figur 5.8 Utbredelse av vibrasjoner fra hdndverktoy, etter
neering. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Privat tjéﬁ esteytlnMg

Byggoganlegg | ¢

Bergverk og industri =

5 10 15

Av figur 5.8 gar det fram at denne miljopavirkningen serlig
forekommer i tre n@ringer. Blant ansatte i privat tjenesteyting og
i bygg- og anleggssektoren arbeider de ansatte 12 prosent av
arbeidstiden med verktgy som gir vibrasjoner. Dernest er det
blant ansatte i bergverk og industri at vibrasjoner fra maskiner
og verktoy er utbredt. Her arbeider de ansatte 8 prosent av
arbeidstiden med slike verktoy. Vi minner om at privat tjeneste-
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yting dekker yrker som bilmekanikere, reparatorer, rengjorings-
byréer o.l.
5.2.9 Hudkontakt med Kjole- eller smoremidler

Figur 5.9 Utbredelse av hudkontakt med kjole- eller smore-
midler, etter neering. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt
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Blant ansatte i privat tjenesteyting finner vi den klart hoyeste
rapporteringen av hudkontakt med kjole- og smeremidler. 24
prosent, eller hver fjerde arbeidstaker, oppgir at de arbeider en
fjerdedel av arbeidstiden eller mer i kontakt med slike midler.
Hele 9 prosent oppgir at de arbeider nesten hele arbeidsdagen i
kontakt med slike midler. I gjennomsnitt arbeider de 15 prosent
av arbeidstiden i hudkontakt med slike midler, hvilket er godt
over fire ganger gjennomsnittet for alle ansatte (4 prosent).
Ellers finner vi denne mil jopavirkningen blant ansatte i bygg-
og anlegg og i bergverk-industri, men omfanget er bare halvpar-
ten av det vi observerte for ansatte innen privat tjenesteyting.
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5.2.10 Vibrasjoner som rammer hele kroppen

Denne miljopavirkningen er ment 4 dekke de jobbene hvor man
arbeider med storre maskiner, som for eksempel trucker, grave-
maskiner, biler, busser og tog.

Figur 5.10 Utbredelse av vibrasjoner som rammer hele kroppen,
etter nering. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt
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Det er blant ansatte i transportsektoren vi s&rlig finner denne
miljopavirkningen. Gjennomsnittet for naringen ligger fem
ganger heyere enn gjennomsnittet for alle ansatte. Samtidig vil
vi understreke at “bare” rundt en tredjedel av de ansatte i n@rin-
gen arbeider som sjiferer. Gjennomsnittet for disse ligger
markerthgyere enn 15 prosent av arbeidstiden, som er gjennom-
snitt for naringen. Den omfatter dessuten ganske forskjellige
yrker, flyveledere, terminalansatte og drosjesjaforer.

Det er blant ansatte i offentlig n@ringsdrift vi finner den nest
hoyeste rapporteringen av vibrasjoner som rammer hele kroppen.
Det skyldes forst og fremst at det ogsé er en transportkomponent
i offentlig neringsdrift. Offentlige bane- og busselskaper og NSB
tilhorer for eksempel denne n@ringen.
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5.2.11 Straling

Miljepavirkningen er eksemplifisert i spersméalsformuleringen,
hvilket betyr at svarene forst og fremst er dekkende for de typer
straling som er brukt i spersmalet: Striling som skriver seg fra
rontgen, radioaktiv striling, sveiselys og laserlys. Igjen ma det
understrekes at miljopavirkningen dekker ulike arbeidssituasjoner
og forskjellig typer straling. I tillegg er intensitetsproblemet
aktuelt for denne miljopavirkningen. Det er forskjell pa a benytte
et sveiseapparat og & bli ekponert for radioaktiv straling!

Figur 5.11 Utbredelse av straling, etter neering. Prosent av
arbeidstiden. Gjennomsnitt
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Av figur 5.11 géar det fram at det forst og fremst er i privat
tjenesteyting, bergverk-industri, bygg- og anleggssektoren og
industrien vi finner ansatte som rapporterer straling.
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5.3 Hopningseffekter

Monsteret som tegner seg er meget sammensatt. N&ringene er
forskjellige nar det gjelder utbredelse av de ulike mil jopavirk-
ningene. En enkelt mil jopavirkning alene kan vare en helt domi-
nerende arbeidsmil jgbelastning. For eksempel vil en kokk som
arbeider hele dagen i sterk varme, oppleve temperaturen som et
dominerende problem. I dette avsnittet skal vi presentere et
samlet mal for de tradisjonelle fysiske arbeidsmil jobelastningene.
Samlemadlet lider av den svakheten at det jevner ut enkeltbelast-
ningene. For eksempel vil kulde neppe vare et framtredende
arbeidsmiljoproblem for en kokk. P4 den andre siden kan et
samlemal tydeliggjore eventuelle hopningseffekter. Enkelte
naringer og yrker er sannsynligvis belastet langs flere dimens jo-
ner samtidig, mens andre jobber er fri for nesten alle belastnin-
gene. Eventuelle hopningseffekter vil derfor gi oss et bilde av de
samlede belastningene. I et endringsperspektiv er det ikke til-
strekkelig & studere enkeltpavirkninger. Et tredje argument for
et sammenslatt mal er at det blir betydelig mer robust overfor til-
feldige variasjoner.

I figur 5.12 har vi vist hvordan samlemalet for de tradisjonel-
le fysiske arbeidsmiljobelastningene slar ut blant ansatte i ulike
naringer .

Gjennomsnittsverdien for alle ansatte er 7,6 prosent. Det vil
si at de i gjennomsnitt er utsatt for en eller flere av de 11 miljo-
pavirkningene vi har vist, i snaut en tiendedel av sin arbeidstid.
Dette kan synes lite, men det er ikke poenget. Som det framgér,
er det relativt store forskjeller mellom ytterpunktene. Den mest
belastede nzringen er bygg- og anleggssektoren, den minst be-
lastede er statlig administras jon og arbeid innen kultur- og under-

* Det sammensatte malet framkommer pi felgende vis: Alle svar er summert
og dividert pa antall miljopavirkninger. Slik gir maltallet uttrykk for den sum-
merte gjennomsnittspavirkning malt i forhold til arbeidsdagens lengde.
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Figur 5.12 Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet, etter nering.
Sammenslatt mal. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt
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visningssektoren. I gjennomsnitt er summen av mil jopavirk-
ningene to og en halv gang sterre i bygg- og anleggssektoren enn
den er i de tre offentlige sektorene. Den nest storste belastningen
finnes blant ansatte i privat tjenesteyting og i hotell- og restau-
rantnzringen. Det er verdt 4 merke seg at disse n@ringene skarer
hoyere pa fysiske belastninger enn ansatte i industri og bergverk.

216



Ansatte med ulik yrkesstatus
Yrkesstatus er kanskje en bedre indikator pa den jobben man ut-
forer enn naring. Det er stor forskjell pa & vare kontoransatt i
en entreprengrbedrift og & henge i stillaset ute pa en byggeplass
hele dagen. Rengjoringsassistenten i en offentlig etat har et helt
annet arbeidsmiljo enn kontorsjefen i samme etat osv.

Figur 5.13 viser utbredelsen av de tradisjonelle fysiske
arbeidsmiljgbelastningene blant ansatte med ulik yrkesstatus etter
samlemalet vart.

Figur 5.13 Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet, etter yrkessta-
tus. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt

Ufaglaeff abeider .

Av figuren gar det fram at det gar et klart skille mellom arbeide-
re og funksjonarer. Ufaglarte og faglerte arbeidere rapporterer
omtrent det samme omfanget av arbeidsmil jobelastninger. I gjen-
nomsnitt har de mer enn dobbelt si hoy fysisk arbeidsmiljobe-
lastning som gjennomsnittet blant funksjon@rene. I funksjonar-
gruppen observeres et skille mellom de to laveste og de to
hoyeste statusgruppene.

Den Kklart laveste rapporteringen finner vi blant hoyere funk-
sjonarer. Spissformulert: Ufaglerte arbeidere er fire ganger mer
utsatt for tradisjonell fysisk mil jgpavirkning enn heyere funksjo-
n&rer.
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Fysisk arbeidsmiljo og virksomhetens storrelse

Vi kan tenke oss to underliggende, men ikke motsetningsfylte,
resonnementer som forklarer hvorfor arbeidsmiljoet varierer med
virksomhetenes storrelse.

Det forste tar utgangspunkt i organisering av enkeltjobbene.
I smé virksomheter er jobbene ofte preget av sammensatte og
variertearbeidsoppgaver. I storre bedrifter tiltar arbeidsdelingen,
man fir mer spesialiserte jobber. Samlebandet som organisato-
risk prinsipp kan tjene som eksempel pa dette, og samlebandet
dominerer fortsatt mange arbeidsplasser.

Et annet forhold som kan skille mindre og sterre bedrifter, er
knyttet til evnen til & gjore noe med problemene. Den lille
bedriften vil ofte vare kjennetegnet bide av mangel pa arbeidsta-
kerorganisasjoner og av liten oppmerksomhet omkring arbeids-
mil jospersmal. Pa den annen side preges en liten virksomhet ofte
av arbeidsfellesskap pa tvers av skillet mellom ansatte og ledelse.
Ledelsen deltar i det konkrete arbeidet sammen med sine ansatte.
Det gir dem erfaringer med arbeidsmiljoproblemene og innsikt
i hvor kontraproduktive de kan vare. Denne narheten fratar dem
ogsd den formelle avstanden som ofte ma til for & motsette seg
endring.

I storre bedrifter er gjerne arbeidstakerne organisert og
arbeidsforholdene reguleres gjennom avtaler og overenskomster.
Arbeidsmil joloven pilegger ogsa virksomheter bestemte lokale
tiltak for & finne losninger pa arbeidsmiljoproblemer. Har bedrif-
ten mer enn 50 ansatte, skal den opprette et partssammensatt
arbeidsmiljoutvalg, og har den mer enn ti ansatte, har man krav
pé at det velges et verneombud. Den formelle organiseringen av,
kunnskap om og oppmerksomhet omkring arbeidsmiljosporsmal
kan derfor oftere vare til stede i storre enn i sma bedrifter.
Figur 5.14 viser utbredelsen av de tradisjonelle fysiske arbeids-
mil jobelastningene blant ansatte etter virksomhetens storrelse,
maélt etter antall ansatte.
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Figur5.14 Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet, etter virksom-
hetens storrelse. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt
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Som figur 5.14 viser, er det ikke store forskjeller mellom sma
og store virksomheter i vart utvalg. Forskjellen er imidlertid pa-
litelig statistisk sett. Belastningen er minst i sma virksomheter og
storst i store, malt etter samlemalet.

Menn og kvinner - unge og gamle

Med utgangspunkt i at kvinner og menn arbeider i et kjonnsdelt
arbeidsmarked, forventer vi at det er forskjeller i utbredelsen av
arbeidsmiljobelastninger blant kvinner og menn.

Utviklingen av arbeidsmiljoet i Norge har vart positiv nr vi
ser den i et trettidrsperspektiv. Eldre ansatte med erfaringer fra
et toffere arbeidsmiljo enn dagens, vil ha et annet utgangspunkt
nar de vurderer sitt nivarende arbeidsmiljo enn det yngre ansatte
har. Det er grunn til & anta at mil jobevisstheten generelt er storre
blant yngre ansatte enn blant eldre. Nettopp derfor er det interes-
sant 4 studere utbredelsen av arbeidsmiljebelastninger etter kjonn
og alder.
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Figur 5.15 Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet, etter kjonn og
alder. Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt
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Det er ingen forskjeller i rapporteringen av arbeidsmiljobelast-
ninger blant kvinner og menn. Vi observerer imidlertid en viss
forskjell i rapportering etter alder. Det er blant de yngste vi
finner sterst rapportering av miljebelastninger. Dette kan vare
en indikasjon pa at det eksisterer en aldersspesifikk rapporte-
ringstilbayelighet.

Arbeidstid og organisasjonstilknytning
Arbeidsmiljeforholdene kan variere betydelig innen ett og samme
yrke. En forklaring pa dette kan vare at arbeidsgiver benytter
deltidsarbeid i ulik grad, og at deltids jobbene er organisert pa en
annen mate enn heltidsjobbene. En antakelse er at belastende
arbeidsoppgaver i s@rlig grad blir organisert som deltidsarbeid.
Figur 5.16 angir utbredelsen av de tradisjonelle fysiske arbeids-
miljobelastningene blant ansatte med ulik arbeidstid og etter
deres organisasjonstilknytning.
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Figur 5.16 Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet, etter arbeids-
tid og organisasjonstilknytning. Gjennomsnitt. Prosent av ar-
beidstiden

ARBEIDSTID, Timer

12

Det er blant ansatte med vanlig arbeidsuke vi finner den hoyeste
rapporteringen av belastningener. Den laveste rapporteringen
finner vi blant dem som arbeider mindre enn 25 timer, og blant
dem som arbeider mer enn normaluke. Det er med andre ord
ingen entydig og klar sammenheng mellom det fysiske arbeids-
mil jeet og arbeidsukens lengde.

Det er blant de LO-organiserte vi finner den gjennomsnittlig
starste miljobelastningen. Den er for eksempel nesten 50 prosent
hoyere enn gjennomsnittet blant ansatte organisert i YS og fritt-
stiende forbund. Den minste miljebelastningen observeres hos
AF-organiserte. Det er interessant & merke seg at nivaet for de
uorganiserte er det samme som for organiserte i YS, AF og fritt-
stiende forbund. Forskjellene i organisasjonstilknytning ma ses
i ssmmenheng med fagorganisasjonenes tyngde i ulike n@ringer
og yrker. Dette kommer vi tilbake til i punkt 5.4
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5.4 Hvilke underliggende meonstre preger

forskjellene i belastningene?

De tradisjonelle fysiske arbeidsmiljobelastningene er ulikt fordelt
i arbeidslivet. La oss ni sperre om ulikhetene kan knyttes til
kombinasjoner av kjennetegn ved det arbeidet den enkelte utfo-
rer. Det framgikk for eksempel at n@ringene hadde ulik skére,
og at det var til dels store forskjeller mellom ansatte med for-
skjellig yrkesstatus. Er det nzringsforskjellen som dominerer,
eller er det lagdelingen i yrkeslivet som best beskriver eller
fanger opp ulikhetene? Vi beskriver sammenhengen mellom
jobbtype og fysisk arbeidsmil jgbelastning med utgangspunkt i
folgende kjennetegn ved den ansatte.”

Figur 5.17 Opplevd miljopavirkning
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Resultatet av analysen er sliende. Yrkesstatus har desidert
sterkest effekt pa miljobelastningene, og effekten endres praktisk
talt ikke nar vi tar hensyn til de andre variablene i modellen.
Uavhengig av alder, kjonn, nzring, arbeidstid og organisasjons-

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V28.
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tilknytning eksisterer det store forskjeller i fysisk mil jgbelastning
pa arbeidsplassene mellom ansatte med forskjellig yrkesstatus.
Ufaglarte arbeidere har i gjennomsnitt tre ganger hoyere fysisk
arbeidsmiljobelastning enn de hoyere funksjon@rene. Den enkelt-
storrelsen som har nest storst betydning er nzring, men effekten
svekkes betraktelig nir den kontrolleres for betydningen av
yrkesstatussammensetningen i n@ringene.

Betydningen av virksomhetsstorrelse svekkes, men her behol-
des profilen. Ogsi etter kontroll er det storst belastning blant
ansatte i store bedrifter. Betydningen av alder svekkes ogsd, men
det er fortsatt slik at vi finner den storste rapporteringen blant de
yngste ansatte.

Betydningen av arbeidstid endres. Nar vi har tatt hensyn til
de andre kjennetegnene ved den ansatte og ved jobben, er det de
ansatte som arbeider utover normaluke som rapporterer storst
belastning.

I utgangspunktet forventet vi at forskjellene i mil jopavirkning
etter organisasjonstilknytning ville forsvinne nar vi kontrollerte
for yrkesstatus, kjonn, alder og nzring. Arsaken til det er at
naring og yrke i hovedsak bestemmer arbeidsoppgavene man
gjor og miljopavirkningen man gjennom dette er utsatt for. Av
analysen gar det imidlertid fram at forskjellene etter organisa-
sjonstilknytning fortsatt er til stede.

Vi tror primart det er en “teknisk” forklaring som ligger bak
dette fenomenet. Seks statusgrupper og tretten naringer er for
lite spesifikke til 4 karakterisere et yrke eller en jobb i minste
detalj. De andre variablene vil alltid vere barere av relevante
aspekter som ikke ma leses som effekter av kjonn, organisas jons-
tilknytning osv.

5.5 Sammenfatning

Det er forst og fremst ulikheter mellom n@ringene og mellom
ansatte med forskjellig yrkesstatus som synes & ha betydning for
ulik belastning langs samlemalet pd den fysiske arbeidsmiljo-
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dimensjonen. Tabell 5.2 illustrerer hvordan forskjellene arter seg
blant ansatte etter n@ring og yrkesstatus.

Tabell 5.2 Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet, etter nering
og yrkesstatus. Prosent av arbeidstiden

Arbeider Funksjonzr  Funksjonazr
lav hey
Bergverk og industri 13 7 4
Bygg og anlegg 15 6 5
Varehandel 9 5 3
Hotell og restaurant 11 10 -
Transport 11 6 6
Bank og finans 8 5 3
Privat tjenesteyting 12 8 4
Offentlig nzringsvirksomhet 14 6 4
Kommunal administrasjon 8 7 5
Statlig administrasjon 13 4 3
Kultur og undervisning 8 7 5
Helse og sosial 11 9 8
Sosialsektoren 4* 7 6

* Fa observasjoner

Tabellen indikerer at arbeidere gjennomgaende har en storre
miljobelastning enn funksjon@rer, uansett sektor eller yrke.
Skillelinjene er storst i de n@ringene som i hovedsak befinner
seg i privat sektor. I offentlig sektor er bildet noe mer sammen-
satt. Spesielt gjelder det ansatte i kultur- og undervisningssekto-
ren, helsesektoren og sosialsektoren. Her er skillelinjene etter
yrkesstatus relativt sma. Disse sektorene preges av at til dels
hoyt utdannet arbeidskraft star for virksomhetens primarproduk-
sjon!

Noter

! Det er nesten 2,0 mill yrkesaktive. Grunnlaget for var undersekelse dekker
ca. 1,6 mill arbeidstakere.
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Kapittel 6 Arbeidsstillinger

6.1 Hvilke arbeidsstillinger er kartlagt?

I dette avsnittet beskriver vi utbredelsen av belastende arbeids-
stillinger i arbeidslivet og peker pd noen konsekvenser for
arbeidstakerne i form av kroppslige plager og varige sykdom-
mer. Skjematisk kan vi framstille avsnittet slik:

Figur 6.1 Belastninger og plager

Individuelle kjennetegn

ealder | e

ekjpnn [ e

e arbeidstid = [~ 2 T S

e yrkesstatus \.l Plager i
Belastende muskel- og
arbeidsstillinger > skjelett-

43 systemet
Strukturelle kjennetegn /’ ___________ 7

enzring | T

Avslutningsvis knytter vi noen kommentarer til sammenhengen
mellom belastning og daglige plager, og belastning og varige
plager. Vart utgangspunkt i studiet av arbeidsstillingenes betyd-
ning er atte spersmal om arbeidsstillinger. I tabell 6.1 har vi
gjengitt svarfordelingen pa de atte spersmalene.
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Tabell 6.1 Arbeidstakernes vurdering av ergonomiske sider ved egen jobb.

Prosent

Nesten hele
tiden

3/4 av
tiden

1/2 av
tiden

1/4 av
tiden

Sjelden

Aldri

Arbeider du slik at du

tar i mer med kroppen

enn man gjer nar man gar og
star og beveger

seg pa en vanlig mate 11,9

Tar du i si hardt at
du puster raskere 1,9

Ma du sitte pa huk
eller sta pa knarne
nar du arbeider 1,3

Arbeider du i blant

med hendene loftet

i hoyde med skuldrene

eller hoyere 2,0

Arbeider du i

framoverboyde

stillinger uten

a stotte deg pa

hendene eller armene 2,8

Arbeider du i andre

stillinger som gir

deg konstant

belastning pa ryggen 4,2

Arbeider du med
gjentatte ensidige
bevegelser 15,3

Bruker du utstyr

eller tekniske

hjelpemidler som

ikke er hensikts-

messige utformet

for det arbeidet

du skal utfere 1,3

5.9

2,1

1,7

2,0

2,4

2,6

7,0

0,5

10,7

6.8

5.3

6,5

6,5

6,6

11,8

1,6

11,3

14,8

12,7

12,2

10,2

3,9

18,7

27,6

24,8

33,1

26,4

19,3

19,3

18,4

41,1

50,5

55,6

41,6

49,2

50,0

36,4

74,4
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Det dominante trekket ved arbeidsstillingene er ensidigheten og
ensformigheten. 44 prosent av arbeidstakerne arbeider en fjerde-
del av tiden eller mer med hva de selv betegner som ensidige
eller gjentatte bevegelser, og hele 15 prosent gjor det nesten hele
arbeidsdagen. I gjennomsnitt arbeider de ansatte 29 prosent av
arbeidstiden med ensformige arbeidsstillinger.

Det andre framtredende trekket er i hvilken grad man tar i
mer enn vanlig enn ndr man beveger kroppen pa normal méte.
40 prosent av de ansatte gjor det minst en fjerdedel av arbeidsti-
den. Droyt 10 prosent har fysisk krevende arbeid hele tiden. I
gjennomsnitt arbeider de ansatte med slike fysiske anstrengelser
i 25 prosent av arbeidstiden.

Deretter folger arbeidsstillinger som gir konstant belastning
pé ryggen (13 prosent), at man arbeider i framoverbgyde stillin-
ger uten 4 stotte seg pa hender eller armer (11 prosent), og at
man arbeider med armene loftet i hoyde med skuldrene eller
heyere (9 prosent). Den minst utbredt belastende arbeidstillingen
er den som felger nir man arbeider med teknisk utstyr som ikke
er tilpasset det arbeidet man skal utfore (4 prosent).

I avsnittet som folger vises utbredelsen av de to viktigste
belastende arbeidsstillingene: Ensidige og gjentatte arbeidsstillin-
ger og det at man tar i med kroppen for & utfere arbeidet.

6.2 Hvem arbeider med ensidige

arbeidsstillinger?

Tabell 6.2 viser hvor stor andel av arbeidstiden de ansatte
arbeider med ensidige arbeidsstillinger etter n@ring og yrkessta-
tus.”

* Den seksdelte yrkesstatusindikatoren vi tidligere har vist, er forenklet. De to
laveste funksjon@rkategoriene er slatt sammen til kategorien ”lavere funksjo-
nar”, de to hayeste til "hoyere funksjonzr”.
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Tabell 6.2 Ansatte som arbeider med ensidige arbeidsstillinger
etter neering og yrke. Prosent

Ufaglert Faglart Lav Hoy Alle
arbeider arbeider funksj. funksj.

Bergverksindustrien 45 40 36 21 36
Bygg og anlegg 37 26 37 14 31
Varehandel 36 7 28 20 26
Hotell og restaurant 56* 33* 39 36* 40
Transport 48 16 38 28 35
Bank og finans 64 14 38 29 33
Privat tjenesteyting 60 17 38 24 36
Offentlig nzringsvirksomhet 59 24 48 17 36
Kommunal administrasjon 44 20 37 15 28
Statlig administrasjon 45 8* 35 22 28
Kultur og undervisning 77 4 24 9 16
Helse og sosial 49 17* 31 13 23
Sosialsektoren 88* - 23 11 21
Alle 45 26 32 17 29

* Fa observasjoner

Forskjellene mellom ansatte med ulik yrkesstatus er markerte.
Ufaglerte arbeidere arbeider i gjennomsnitt 45 prosent av ar-
beidstiden sin med gjentatte og ensidige arbeidsstillinger. For de
faglaerte arbeiderne er denne ensidigheten mye mindre uttalt. De
arbeider "bare” 26 prosent av arbeidstiden med slike arbeidsstil-
linger. Lavere funksjonrer rapporterer denne belastningen hyp-
pigere enn de fagl@rte arbeiderne. Lavere funksjon@rer arbeider
i gjennomsnitt 32 prosent av arbeidstiden med ensidige, gjentatte
arbeidsstillinger. Klart minst utbredt er dette blant hoyere funk-
sjonarer, som arbeider i gjennomsnitt 17 prosent av arbeidstiden
med ensidige arbeidsstillinger.

Det er ogsé forskjeller mellom ansatte i ulike neringer. Mest
utbredt er ensidige arbeidsstillinger blant ansatte i hotell- og
restaurantn@ringen (40 prosent av arbeidstiden). Minst utbredt,
er dette blant ansatte i kultur- og undervisningssektoren. I gjen-
nomsnitt arbeider disse ansatte 16 prosent av arbeidstiden med
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gjentatte og ensidige arbeidsstillinger. Det er gjennomgaende
heyere rapportering blant ansatte i privat sektor enn blant ansatte
i offentlig sektor.

Blant de ufaglerte arbeiderne den laveste rapporteringen i
bygg- og anleggssektoren (37 prosent) og i varehandelen (36 pro-
sent).

Blant de faglerte arbeiderne er det i industrien vi finner det
hoyeste innslaget av ensidige arbeidsstillinger. I gjennomsnitt
rapporterer faglerte industriarbeidere at de arbeider 40 prosent
av arbeidstiden med ensidige og gjentatte arbeidsstillinger.
“Best” synes fagl@rte arbeidere & ha det i varehandelen (7 pro-
sent).

Blant lavere funksjonerer er det de ansatte i offentlig
naringsdrift som rapporterer det hoyeste gjennomsnittet. De
arbeider om lag halvparten av arbeidstiden med ensidige arbeids-
stillinger. Lavest rapportering finner vi blant ansatte i kultur og
undervisning og i sosialsektoren, begge mindre enn halvparten
av det nivéet lavere funksjonarer i offentlig n@ringsdrift rappor-
terte. Ellers er det sma forskjeller mellom lavere funksjonarer
i de andre na@ringene.

Blant hayere funksjoncerer er det de ansatte i bank og finans
og i transport som oppgir hayest gjennomsnittlig ensidighet i
arbeidsstillingene. Ellers er det interessant at hoyere funksjonz-
rer i offentlig sektor har sa vidt forskjellig rapportering av dette
trekket ved arbeidet. Lererne har det tilsynelatende ”best”. De
rapporterer bare halvparten av det nivéet ansatte i statlig admi-
nistrasjon gjor.

6.3 Hvem tar i med kroppen?

Tabell 6.3 angir gjennomsnittsverdier for det 4 ta i med kroppen
nar man utferer et arbeid.
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Tabell 6.3 Tar i med kroppen etter nering og yrke. Prosent

Ufaglert Faglert  Lav Hoy Alle
arbeider arbeider funksj. funksj.

Bergverksindustrien 45 40 19 5 30
Bygg og anlegg 60 63 15 6 48
Varehandel 42 23 20 7 19
Hotell og restaurant 78* 58* 38 5* 41
Transport 27 37 7 6 18
Bank og finans 46 37 3 2 5
Privat tjenesteyting 61 45 10 7 37
Offentlig n@ringsvirksomhet 37 21 16 6 19
Kommunal administrasjon 60 32 24 11 26
Statlig administrasjon 31 8* 5 2 7
Kultur og undervisning 76 15 16 7 14
Helse og sosial 43 - * 46 19 36
Sosialsektoren 79* 25* 43 21 38
Alle 48 38 23 7 25

* Fa observasjoner

Ikke overraskende er forskjellene bade mellom naringene og
mellom ansatte med ulik yrkesstatus betydelig storre nar det
gjelder & ta i med kroppen enn de vi observerte nar det gjaldt
ensidigheten i arbeidsstillingene. Ufaglerte arbeidere tar i med
kroppen i 50 prosent av arbeidstiden, faglerte arbeidere 38 pro-
sent, lavere funksjonrer 23 prosent og hoyere funksjonrer 7
prosent av arbeidstiden. Med andre ord, ufagl®rte arbeidere har
i gjennomsnitt syv ganger s stor belastning, malt i tid, som de
heyere funksjonzrene.

Ogsa naringene er svart forskjellige i sa henseende. Det er
blant ansatte i bygg og anlegg (48 prosent), hotell og restaurant
(41 prosent), privat tjenesteyting (37 prosent), helsesektoren (36
prosent) og sosialsektoren (38 prosent) vi s&rlig finner ansatte
som rapporterer at de tar i med kroppen utover det man gjor nar
man beveger seg pd normal mate.

Ser vi pa i hvilken grad den hoyeste belastningen malt i tid
fordeler seg pa bade yrke og naring (tabell 6.3), opplever vi at
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det innenfor enkelte kategorier er svart fa enheter. Av tabellen
er det derfor forst og fremst verdt & merke seg:

1. Ufagleerte arbeidere i bygg og anlegg rapporterer en hgy
belastning mélt i tid (60 prosent). De laveste skarene blant ufag-
lerte arbeidere finner vi i transportsektoren (27 prosent).

2. Blant faglerte arbeidere i bygg og anlegg vi finner den
hoyeste rapporteringen av det "4 ta i med kroppen”. I gjennom-
snitt gjor de det 63 prosent av arbeidstiden.

3. Blant de lavere funksjoncerene er det ansatte i helsesektoren
som har den klart hoyeste rapporteringen av denne formen for
fysisk belastning. I gjennomsnitt tar de i med kroppen 46 prosent
av arbeidstiden. I denne kategorien finner vi blant annet det
ufaglerte helsepersonellet og helsearbeidere med kort utdanning
(for eksempel hjelpepleiere). Omtrent like hagy rapportering fin-
ner vi blant lavere funksjonarer i sosialsektoren. De tar i gjen-
nomsnitt i med kroppen 43 prosent av arbeidstiden.

Nesten pad samme niva finner vi de lavere funksjon@rene i
hotell- og restaurantbransjen (38 prosent).

4. Det er i helsesektoren (19 prosent) og sosialsektoren (21
prosent) vi finner de hayere funksjonerene som s&rlig tar i med
kroppen. Blant disse funksjon®rene finner vi de ”fagl@rte” helse-
og sosialarbeiderne: sykepleiere, leger og smabarnspedagoger.

6.4 Et samlet mal for arbeidsstillinger

Til na har vi droftet de to mest utbredte ergonomiske belastnin-
gene blant ansatte etter n@ring og yrkesstatus. For 4 lette fram-
stillingen, og for & presentere et mer dekkende mal for
arbeidsstillingenes betydning, har vi slatt sammen de atte spors-
malene om arbeidsstillinger til ett samlet ergonomimal.” Denne

* Malet er en sum av den enkelte ansattes svar pa de atte spersmalene vi
refererte tidligere i kapitlet. Dersom en arbeidstaker fir verdien 0, betyr det
at han eller hun er utsatt for de atte arbeidsstillingene i 0 prosent av sin
arbeidstid.
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indeksen uttrykker det ergonomiske arbeidsmiljoet. I gjennom-
snitt skdrer alle ansatte 13,6 pd indeksen. Det vil si at de i
gjennomsnitt arbeider 13,6 prosent av sin arbeidstid med en eller
flere av de atte trekkene ved arbeidsstillinger vi har kartlagt s&
langt.

I de pafelgende tre figurene viser vi det ergonomiske arbeids-
mil joet blant de ansatte etter n@ring, yrkesstatus, virksomhetens
storrelse, kjonn, alder, arbeidstid og organisasjonstilknytning.

Figur 6.2 Ergonomisk arbeidsmilja, etter neering. Gjennomsnitt-
skdre pa indeks basert pa 8 sporsmal om arbeidsstillinger.
Prosent. Gjennomsnitt

Gjennomsnitt

Bygg og anlegg &
Privat tienesteyting | |

Helsesektoren i
Kommunal administrasjo

Det er ikke store forskjeller mellom offentlig (12 prosent) og
privat sektor (14 prosent). Forskjellene framtrer forst nar vi
bryter sektorene ned pa den enkelte naring.

Storst samlet ergonomibelastning finner vi blant ansatte i
bygg- og anleggsektoren (24 prosent). Hakk i hzl folger ansatte
i privat tjenesteyting (21 prosent) og i hotell- og restaurant-
sektoren (20 prosent). Deretter folger ansatte i bergverk og indu-
stri. Disse rapporterer en gjennomsnittlig belastning pa 16 pro-
sent av arbeidstiden. For noen er det kanskje overraskende at
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industrien ikke kommer “darligere” ut p samlemalet. Ansatte i
industrien har ikke mer belastende arbeidsstillinger enn ansatte
i de tunge offentlige n@ringene som sosialsektoren (16 prosent)
og helsesektoren (15 prosent). Minst belastende arbeidsstillinger
finner vi blant ansatte i statlig administrasjon (7 prosent), og
blant ansatte i bank- og finanssektoren (6 prosent). Som vi har
pekt pa, er forskjellene store, og betrakter vi ytterpunktene, rap-
porterer ansatte i bygg og anlegg et ergonomisk arbeidsmiljo
som er fire ganger mer belastende rent fysisk enn ansatte i bank-
og finanssektoren.

Figur 6.3 Ergonomisk arbeidsmiljo, etter yrkesstatus og virksom-
hetsstorrelse. Prosent

YRKESSTATUS

Ufaglaert arbeider

25

25

Det er svart store forskjeller blant ansatte etter yrkesstatus. De
ufaglere arbeiderne har klart hoyest gjennomsnitt pa ergonomi-
indeksen (24 prosent), om lag fem ganger hoyere enn de hoyeste
funksjonzrene (5 prosent). Den nest hoyeste rapporteringen
finner vi blant de faglerte arbeiderne (20 prosent). I funksjoner-
gruppene er det blant ansatte med lavest status vi finner den
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hoyeste rapporteringen (14 prosent). De nest laveste funksjone-
rene rapporterer en belastning pd 9 prosent.

Det er ikke store forskjeller i ergonomiskire mellom ansatte
i virksomheter av ulik sterrelse. Lavest skérer ansatte i virksom-
heter med mindre enn fem ansatte (10 prosent).

Figur 6.4 Ergonomisk arbeidsmiljo, etter kjonn, alder, arbeids-
uke og organisasjonstilknytning. Prosent

KJGNN

i

. Kvinner

T T T 55

0 5 10 15 20

25
ARBEIDSUKE
L -25ti
20 25
20 25

Det er dessuten sma forskjeller i rapportert belastning mellom
kvinner og menn. Siden de arbeider i sa vidt forskjellige yrker,
er dette kanskje overraskende. Med de forskjeller vi observerte
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mellom na&ringene, blir bildet mer forstaelig. Som vi pekte pa,
var belastningene store i helse- og sosialsektoren blant de midle-
re funksjon@rene. Det er s@rlig i disse yrker vi finner kvinner.
Tilsvarende var belastningen stor i mannsyrkene i industrien og
i bygg og anlegg.

Vi finner den heyeste rapporteringen av belastende arbeids-
stillinger blant dem under 25 ar. Ellers er det ingen forskjeller
mellom ansatte med ulik alder.

Det er de deltidsarbeidende og de som arbeider normaluke,
vi finner den hgyeste rapportering av belastende arbeidsstillinger.
Ansatte som arbeider utover normaluke har et klart lavere
gjennomsnitt pd ergonomimalet.

LO-medlemmer kommer “darligst” ut. De rapporterer to
ganger hoyere belastninger enn organiserte i frittstdende forbund.

6.5 Det ergonomiske arbeidsmiljget -

en samlet vurdering

Yrkesstatus- og n@ringsforskjeller synes & vaere mest framtrede-
ne nar det gjelder de ansattes ulike rapportering av ubekvemme
arbeidsstillinger. Det er imidlertid ogsa forskjeller langs andre
dimensjoner. Vi stiller det samme sporsmalet som tidligere:
Hvilke forhold ved den ansatte og ved arbeidet har storst betyd-
ning for forskjeller i det ergonomiske arbeidsmiljoet? Vi vet for
eksempel at naringenes yrkesstatusprofil er hoyst ulike. Pa
samme mate er deltidsarbeid ulikt utbredt i n@ringene og blant
ansatte med ulik yrkesstatus.

Resultatet av analysen er meget tydelig™. For det forste “for-
klarer” de forholdene vi har med i modellen relativt mye av for-
skjellene pad ergonomimaélet. For det andre er det forskjeller i de
ansattes yrkesstatus som er klarest relatert til forskjeller i det
ergonomiske arbeidsmiljoet. Dessuten er statuseffekten robust.
Selv etter at vi har tatt hensyn til alle andre forhold som inngér

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V29.
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i modellen (kjonn, naring, arbeidstid osv.), skdrer ufaglerte
arbeidere i gjennomsnitt fire ganger hoyere pd ergonomimdalet
enn de hoyere funksjoncergruppene.

Nearingsforskjellene svekkes betraktelig, men er forsatt det
forholdet som har nest sterkest betydning. Forskjellen mellom
rapporteringen fra ansatte i virksomheter av ulik storrelse er
uforandret, men de var heller ikke store i utgangspunktet. Betyd-
ningen av alder svekkes, men det er fortsatt slik at det er blant
de yngste ansatte vi finner den storste skiren pa ergonomimalet.
Effekten av kjonn tiltar noe, men er fortsatt svak. Det er altsi
slik at kvinner uavhengig av alle andre forhold som inngar i
modellen, i noe hoyere grad enn menn rapporterer ubekvemme
arbeidsstillinger. Effekten av arbeidstid blir praktisk talt borte og
fanges opp av en kombinasjon av yrkesstatus, kjonn, alder og
naring. Ogsi betydningen av organisjonstilknytning svekkes.
Den fanges forst og fremst opp av n&ring og yrkesstatus.

For a tydeliggjore dette har vi i tabell 6.4 vist de ansattes
ergonomiskare etter n@ring og yrkesstatus.

Tabell 6.4 Ergonomisk arbeidsmiljo etter nering og yrkesstatus.
Gjennomsnittskdre pa ergonomiindeks. Prosent

Arbeider Funksjonzr Funksjonzr  Alle

lav hay
Bergverksindustrien 23 12 6 16
Bygg og anlegg 30 11 4 24
Varehandel 20 11 6 11
Hotell og restaurant 34* 19 8* 20
Transport 18 8 7 12
Bank og finans 19 8 5 7
Privat tjenesteyting 27 14 7 21
Offentlig n@ringsvirksomhet 17 12 5 13
Kommunal administrasjon 23 15 7 14
Statlig administrasjon 16 7 4 7
Kultur og undervisning 24 10 6 9
Helse og sosial 21 20 10 15
Sosialsektoren 31* 18 9 16
Alle 23 13 6 13

* Mindre enn 10 observasjoner
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Av tabellen gir det fram at det er forskjeller blant arbeidere i
ulike n@ringer, men at arbeidere gjennomgaende skarer hoyere
enn funksjonzrene. Hoyest skire finner vi blant arbeiderne i
hotell- og restaurantbransjen (34 prosent) og i industrien (30
prosent). Lavest skire i denne gruppen finner vi hos ansatte i
statlig administrasjon (16 prosent), i transport (18 prosent) og i
offentlig n@ringsdrift (17 prosent).

Blant de lavere funksjonerene er bildet mer sammensatt.
Hoyest skare pa ergonomimalet finner vi blant ansatte i helsesek-
toren (20 prosent) i sosialsektoren (18 prosent). Blant disse funk-
sjonzrene finner vi yrkesgrupper som hjelpepleiere og barne-
vernsassistenter. Lavest skare pa ergonomimalet i denne funksjo-
nargruppen finner vi i statlig administrasjon (7 prosent), trans-
port (8 prosent) og bank- og finanssektoren (8 prosent).

De hayere funksjoncerene er en relativt homogen gruppe nar
det gjelder ergonomiske belastninger. Hoyest skarer ansatte i
helsesektoren (10 prosent) og sosialsektoren (9 prosent).

6.6 Betydningen av ulikheter i

arbeidsmiljoet

Arbeidsmiljeloven setter ingen grenser for hvor godt et arbeids-
miljo kan vaere. Loven preges snarere av en vektlegging pa det
samlede arbeidsmiljoet enn pa grenseverdier for enkelte arbeids-
miljobelastninger. En slik helhetlig tiln@rming tar utgangspunkt
i atde ulike arbeidsmiljedimens jonene ikke er uavhengige enkelt-
trekk ved arbeidets organisering. En omfattende forskning har
dokumentert hopningseffekter i arbeidsmiljeet'. De som har én
belastning, har ogsd en tendens til 4 ha andre belastninger.
Problemet med grenseverdier er at man ikke favner betydningen
av slike hopningseffekter. Det kan veare slik at det i og for seg
ikke er sé farlig 4 arbeide med kinkige arbeidsstillinger, dersom
man har mulighet til & bestemme selv nar man kan “ta seg inn”
etter en hard ekt. Farlig blir det forst nir den ansatte md g
direkte fra én belastning til nye belastende arbeidsoppgaver. A
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fange inn slike sammenhenger gjennom grenseverdier for enkelt-
oppgaver er en umulig oppgave rent teknisk.

Det er fortsatt en lang vei & ga for man nar “det gode ar-
beidsmiljeet”, og det vil alltid vare ulike syn pd hva det skal
innebare. Dersom vi vil ha en industri som ikke er fullstendig
robotstyrt, kommer vi ikke utenom belastninger for den som
utforer arbeidet. P4 samme vis er det vanskelig & tenke seg en
pleie- og omsorgssektor uten tunge loft. Syke skal vaskes og
stelles og ma loftes pa. Pa sett og vis star en overfor en tosidig
oppgave. For det forste er det en utfordring 4 utvikle hjelpemid-
ler og redskaper som minimerer belastningen. For det andre ma
en legge arbeidet slik til rette, at belastningene ikke far store
konsekvenser for de ansattes helse.

Et viktig spersmal vil derfor alltid vere knyttet til hvilke
virkninger arbeidsmiljoet fir. Hvilke virkninger av arbeidet er
vi villige til 4 akseptere og hvilke er vi ikke villige til 4 aksepte-
re?

I denne rapporten og en rekke andre arbeider dokumenteres
forskjeller i arbeidsmiljobelastninger. Det vil si at arbeidstakerne
i ulik grad blir preget og merket av dagens dont. Noen (for)-
bruker mer av seg selv enn andre i arbeidet. Det reiser en inte-
ressant rettferdighetsdebatt. Det er imidlertid ikke den vi skal
fore i dette avsnittet. Her studeres virkninger av arbeidsmiljobe-
lastninger ved hjelp av to effektmal pé de belastningene uheldige
arbeidsstillinger kan gi. Vi sper om det er en sammenheng mel-
lom belastninger og bestemte konsekvenser.

I de senere ar har det vert reist en omfattende debatt om
sykefravaersordninger i en rekke europeiske land. Bakgrunnen
for debatten har i noen grad veart stigningen i sykefravaret som
man kunne observere de siste drene, men ogsa kostnadene som
sykefraveret medferer. NHO stilte ved lgnnsoppgjeret i 1990
sporsmal ved ordningen med egenmeldte kortidsfravear.

Arne Mastekaasa har studert sykefravar i norsk arbeidsliv, og
belyst det ved hjelp av det samme datamaterialet som denne rap-
port er basert pd. Nar det gjelder sammenhengen mellom ar-
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beidsmiljo og sykefravear, finner han at den er til stede, og s&r-
lig for ergonomiske belastninger?.

Skjematisk kan sammenhengen mellom arbeidsmiljobelast-
ninger og sykefravar framstilles som folger:

|  mestringsstrategier |
| belastning |=> [ fravaer |
N v /!

| plage, sykdom |

Mastekaasas arbeider fokuserer sammenhengen mellom belast-
ning og fravear og gar for sa vidt ikke inn pa det som legitimerer
fravaret, for eksempel det faktum at arbeidstakeren er syk eller
plaget. I det folgende skal vi presentere to mal pa konsekvenser
av arbeidsmiljeet i form av daglige plager og kronisk sykdom i
muskel- og skjelettsystemet.

6.7 Det ergonomiske arbeidsmiljoet og de
daglige plagene

I undersokelsen ble arbeidstakerne stilt en rekke spersmal om sin
egen helsetilstand, og om hvordan de foler seg etter arbeidsda-
gens slutt. Flere av sparsmélene knyttet helsetilstanden til den
ansattes arbeid. Tabell 6.5 viser svarfordelingen for de fem
spersmal som ble stilt om arbeidstakernes daglige opplevelse av
muskel- og skjelettplager’.

* Spersmalet som ble stilt: Hvor ofte har du etter arbeidsdagens slutt vondt i:
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Tabell 6.5 Arbeidstakernes opplevelse av muskel- og skjelett-
plager i tilknytning til eget arbeid. Prosenter. Vektet.

Daglig Etpar Endag  Etpar Aldri
dager iuken  dageri

i uken maneden
Gvre del av rygg
eller nakke 12 10 8 22 48
Nedre del av rygg 9 8 6 19 58
Skuldre eller
armer 13 9 7 20 52
Handledd eller
hender 5 3 3 10 80
Hofter, ben, knar
eller fotter 9 6 4 13 67

Av tabellen gar det fram at det er plager i ovre del av ryggen
eller nakken og i skuldre eller armer som er mest utbredt. Rundt
halvparten av arbeidstakerne oppgir at de har slike plager, rundt
hver niende at de opplever dem daglig. I gjennomsnitt har de
ansatte slike plager 20 prosent av dagene. Det betyr i praksis at
en million arbeidstakere opplever slike plager i forbindelse med
arbeidet, og at dreyt 200 000 opplever det daglig.

Dernest er det plager i nedre del av ryggen og i hofter, ben,
knar og fotter som er mest utbredt, og de ansatte rapporterer i
gjennomsnitt at de har slike plager 15 prosent av arbeidsdagene.

Minst utbredt av de kartlagte plager er smerter i hdndledd og
hender. I gjennomsnitt rapporterer de ansatte at de har vondt i
hendene 8 prosent av arbeisdagene.

I figur 6.5 viser vi utbredelsen av de fem registrerte plagene
blant ansatte etter hvor belastende deres ergonomiske arbeidsmil-
jo oppleves. Vi har delt de ansatte i fire like store grupper
(omlag 25 prosent ansatte i hver gruppe) etter deres skare pa det
sammensatte ergonomimalet.
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Figur 6.5 Ergonomisk arbeidsmiljo og plager i muskel- og
skjelettsystemet

35, S Skuldre eller arm
N Jvre del av
30| eller nakke va9
25 — Nedre del av rygg
. — Handledd eller
hender
20| —— Hofter, ben, knaer
5 eller fotter
r s T - Samlet
10.
5.
0
1 2 3. 4
Minst belastet Mest belastet

Det er en klar sammenheng mellom hvor belastende arbeidsstil-
linger de ansatte har og hvor ofte de har vondt i muskel- og
skjelettsystemet. Jo mer belastende arbeidsstillinger, jo oftere
rapporterer de ansatte smerter og plager i muskel- og skjelettsy-
stemet. Det gjelder alle fem plagene. Samleméilet fanger disse
sterke enkeltsammenhengene.”

Satt pa spissen: Ansatte som tilherer den gruppen som har de
hoyeste skirene pid ergonomimalet, har i gjennomsnitt fire
ganger sa ofte vondt i muskel- og skjelettsystemet etter arbeids-
dagens slutt, i forhold til de 25 prosent ansatte som har de minst
belastende arbeidsstillingene.

Sporsmaélet en kan stille er: Kan det vere andre forhold som
egentlig ”forklarer” denne sammenhengen? Vi har studert de
selvrapporterte plagene i muskel- og skjelettsystemet i en modell
hvor vi har tatt med folgende kjennetegn ved den ansatte og ved

* Samlemalet er en normert additiv indeks. Korrelasjonen med det sammensatte
ergonomimalet er .4.
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arbeidet:” Naring, virksomhetsstorrelse, kjonn, alder, yrkes-
status, arbeidstid per uke, jobbtilfredshet og ergonomisk arbeids-
miljo.

Resulatet av analysen er helt entydig. Sammhengen mellom
ergonomisk arbeidsmil jo og plager endres overhodet ikke etter at
vi har tatt hensyn til alle de andre forholdene i modellen. Videre
er det slik at det ergonomiske arbeidsmiljoet har den klart sterk-
este betydningen for ulikheter i selvrapporterte plager. Det er to
andre forhold som ogsa peker seg ut: Alder og kjonn. Disse har
omtrent like sterk effekt. Som vi tidligere har pipekt, er det
s&rlig yrkesstatus som har betydning for ulikheter i det ergono-
miske arbeidsmiljeet. Nar vi studerer plagene, svekkes betydnin-
gen av yrkesstatus betraktelig, og det samme skjer med n@rings-
forskjellene. Dermed har vi nidd malet vart: Det er belastningen
som slar ut i plager, og belastningen er skjevt fordelt blant
ansatte med ulik yrkesstatus som arbeider i forskjellige n@ringer.
Det er ikke s mye hvem du er eller hvor du er som har betyd-
ning. Det hva du gjer som er viktig.

Figur 6.6 presenterer nettoprosenter  for de tre forhold som
synes 4 ha betydning for selvrapporterte plager i muskel- og
skjelettsystemet:

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V30.

™ Prosenter renset for innflytelse fra andre relevante variable i modellen.
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Figur 6.6 Selvrapporterte plager i muskel- og skjelettsystemet.
Nettoprosent

KJONN

ERGONOMISK ARBEIDSMILJ@

- 1. Minst belastet

4 Mestbelastet:. . =

Figuren illustrerer at kvinner i gjennomsnitt rapporterer om lag
dobbelt s ofte som menn at de har plager. Vi understreker at
modellen ikke fanger opp alle nyanser, og at det kan ligge slike
bak denne rapporterte kjonnsforskjellen. Nar dette er sagt, ma vi
ogsd holde muligheten dpen for at kvinner er flinkere til & rap-
portere plager enn menn, og at ulikheter i rapporteringsvillighet
ogsd skinner igjennom i samlemalet for plagene.

Vi kan fastsla at det er en klar sammenheng, uavhengig av
andre forhold, mellom plager og alder. Det ville vart svart
overraskende om denne effekten ikke hadde vert til stede. For
ordens skyld: Uavhengig av alle andre forhold som er tatt med
i analysen, er det blant de yngste vi finner den laveste rapporte-
ringen av plager og blant de eldste vi finner den hoyeste.

Som tidligere nevnt, det ergonomiske arbeidsmil joet har klart
starst betydning for selvrapporterte plager i muskel- og skjelett-
systemet. Selv etter at vi har kontrollert for de andre relevante
forholdene, er det fortsatt slik at de 25 prosent ansatte som har
den heyeste ergonomiske belastningen, i gjennomsnitt rapporte-
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rer om lag fire ganger oftere plager enn de 25 prosent ansatte
som har det minst belastende ergonomiske arbeidsmiljoet.

6.8 Kroniske plager i muskel-
og skjelettsystemet

I undersokelsen ble de ansatte spurt om de har kroniske plager
og i hvilken grad plagene skyldes arbeidsmiljeet eller ikke.".

Med utgangspunkt i varige, kroniske sykdommer som ar-
beidstakerne oppgir, har vi laget et sykdomsmal som vi har kalt
diagnostiserte plager i muskel- og skjelettsystemet. Med bak-
grunn i den diagnosen lege eller arbeidstaker selv har oppgitt,
har vi samlet seks ulike sykdomskomplekser i en kategori. De
aktuelle sykdommer og plager er*:

- Leddsykdommer og beslektede sydommer

- Ryggsykdommer

- Muskel- og blatdelsreumatisme (unntatt i ryggen)

- Sykdommer i knokler og brusk og ervervede muskel- og
skjelettdeformiteter

- Uspesifiserte symptomer fra nerve- og muskelsystemet

- Uspesifiserte symptomer fra hode og nakke

Samlet oppgir 860 av de intervjuede, eller om lag hver femte
ansatte, en diagnostisert lidelse i muskel- og skjelettsystemet som
arbeidstakeren selv betrakter som varig. Av disse mener 53 pro-
sent at plagen skyldes arbeidsmil joet i ndvarende eller tidligere
jobb, mens snaut 40 prosent er sikker pa at denne lidelse ikke er
arbeidsmil jobetinget, og 7 prosent er usikre pa om lidelsen stam-
mer fra arbeidsmiljoet. Samlet utgjor de som har en slik lidelse,
som selv mener at den skyldes arbeidsmiljoet, 10 prosent av alle
ansatte i undersokelsen.

* For diskusjon om svarenes gyldighet, se kapittel 3.8.2 om arbeidsulykker,
arbeidsskader og arbeidsmiljerelaterte sykdommer.
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Vi har studert de to gruppene, de som mener de har en varig
plage i muskel- og skjelettsystemet som skyldes arbeidsmiljoet
(450 intervjuede), og de som mener den ikke skyldes arbeidsmil-
joet, inkludert de som ikke er sikre pa4 om plager er arbeidsmil-
jobetinget (410 intervjuede). Vi sjekker de ansattes n&ring, virk-
somhetsstorrelse, kjonn, alder, yrkesstatus, arbeidstid og antall
ar i nivarende virksomhet, om den ansatte i lopet av yrkeskarri-
eren har hatt svart forskjellige jobber, jobbtilfredshet og ergono-
miske belastninger i nivarende jobb.”

Resultatet av analysen viser at blant de ansatte som oppgir at
de har en arbeidsmiljobetinget plage, er det to forhold som har
pélitelig betydning: Ergonomisk belastning og alder. Det er den
ergonomiske belastningen som har klart sterkest effekt, og den
endrer heller ikke styrke etter kontroll for de andre forholdene
som inngdr i modellen. Blant de 25 prosent ansatte som har den
hoyeste skdren pa ergonomimadlet, er det dobbelt sé mange som
mener at den varige plagen er arbeidsmiljobetinget, som det er
blant de 25 prosent ansatte som skarer lavest pa er gonomimdlet.

Sammenhengen mellom alder og varig arbeidsmiljebetinget
plage er klar. Det er de yngste som rapporterer den laveste fore-
komsten av varige plager, og de eldste som rapporterer den
hoyeste.

Blant de ansatte som har en varig plage, men som samtidig
har oppgitt at den ikke er arbeidsmiljobetinget, har alle de for-
hold vi har tatt med, mindre betydning for forskjeller i rap-
portering av varige plager i muskel- og skjelettsystemet. Det er
videre ingen effekt av det ergonomiske arbeidsmiljeet. Kun ett
forhold synes & ha klar betydning, og det er i hvilken grad de
ansatte har hatt forskjellige yrker. Rapporteringen er klart hoyest
blant de ansatte som har hatt mer enn tre forskjellige yrker.
Dette kan vare en indikasjon pé at disse har ervervet seg en

* For oversikt over MCA-analysene, se vedlegg 3, tabellene V31 og V32.
Begge modeller er ogsa gjennomfert med logistisk regresjon som metode og
viser det samme resultat.

245



plage annet sted enn i arbeidet, som har tvunget dem til & skifte
yrkeskarriere.

Denne effekten viser seg ogsé indirekte gjennom en studie av
de ansatte som mener at den varige plagen er arbeidsmiljo-
betinget. Deles disse i to grupper, de som har vart ansatt over
og under fem ar i navarende virksomhet, trer folgende monster
fram. Effekten av den ergonomiske belastningen er mindre blant
dem som har veart ansatt over fem ar i nava&rende virksomhet,
enn den er blant dem som har vert ansatt mindre enn fem ar.
Dette kan vare en indikasjon pa et tilsvarende fenomen som det
Jon Eivind Kolberg* omtaler som Rambo-effekten. Det finner
sted en transport av “svake og syke” ansatte ut av de belastende
yrkene, og denne transporten kan vare arbeidsmiljobetinget.

6.9 Sammenfatning

Dette avsnittet har omhandlet det ergonomiske arbeidsmiljoet og
de trivsels- og helsemessige problemer som folger i kjolvannet
av belastende ergonomiske arbeidsbetingelser. Av de dimensjo-
ner vi har kartlagt, er det ensidige og gjentatte arbeidsstillinger
og fysisk anstrengelse som er s@rlig utbredt.

Det eksisterer store ulikheter i arbeidslivet nar det gjelder det
samlede ergonomiske arbeidsmiljoet. Forskjellene peker i samme
retning som de vi fant under droftingen av det tradisjonelle
fysiske arbeidsmiljoet. Det gér et klart skille mellom manuelle
og ikke-manuelle yrker, og det er de manuelle yrkene som er
mest belastende. Stort sett faller dette skillet sammen med ulik-
heter i de ansattes yrkesstatus. Arbeiderne har det mest belasten-
de ergonomiske arbeidsmiljoet. Vi finner imidlertid unntak:
Funksjonzrene i pleie- og omsorgssektoren har ogsa et meget
belastende ergonomisk milje. Det er verd & understreke at det
nettopp er disse funksjon@rene som star for sektorenes primar-
produksjon, og at de i s& henseende har felles trekk med produk-
sjonsarbeideren fra privat og offentlig sektor.

Det er en klar sammenheng mellom det ergonomiske arbeids-
mil joet og plager i muskel- og skjelettsystemet. Tydeligst er sam-
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menhengen for de daglige plagene, som smerter i rygg og nakke
o.l. Slike plager er en kilde til mistrivsel og lav produktivitet.
Det er ogsa grunn til anta at s@rlig slike plager forer til okt kort-
tidsfraver. Pa lengre sikt utvikles ogsa varige kroniske plager
som folge av slike plager.

Det er videre en sammenheng mellom arbeidsmiljorelaterte
varige plager og de ansattes ergonomiske arbeidsmiljo. Slike
plager medforer langtidsfravar, og etter hvert stoter kronisk syk-
dom de ansatte ut av arbeidslivet og over i de uferetrygdedes
rekker.

Noter

! Se f.eks. Hunnius, G. og B. Gustavsen, New patterns of work reform.

? Mastekaasa, A., (1990), «Arbeidsmilje og sykefravar.» Sokelys pa arbeids-
markedet, 2. Oslo: Institutt for samfunnsforskning.

3 Klassifikasjonen er basert pa: Klassifikasjon av sykdommer, skader og deds-
arsaker: Norsk utgave av ICD-9. SSB-1986.

4 Kolberg, J.E. (1989), Myter om velferdsstaten - 20 ar etter. Oslo: PAX
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Kapittel 7 Arbeidsplassen og
forurenset luft

7.1 Innledning

Dette kapitlet omhandler luftomgivelsene i norsk arbeidsliv.
Svert mange og til dels meget forskjellige plager og sykdommer
skyldes forurenset luft. Fra arbeidslivet kjenner vi en rekke
helsefarlige stoffer som formidles gjennom luften. To lite om-
stridte fenomener er sykdom som folge av asbest og lesemidler.
I tillegg kan luften pa arbeidsplassene vare forurenset av en
rekke andre stoffer som enten har sin opprinnelse i de arbeids-
oppgavene som utfores, eller som oppstar i tilknytning til de
omgivelsene arbeidsoppgavene utfores i. Et eksempel pa omgi-
velsenes betydning kan vare stgvansamlinger i tepper pa kontor-
arbeidsplasser. Man vet at dette kan framkalle allergi og forster-
ke astmaplager. Men vi bidrar ogsa selv som ansatte til forurens-
ningen av arbeidsplassen. Royking er et utbredt arbeidsmiljepro-
blem i arbeidslivet og er en kilde til irritasjon og plager for en
rekke ansatte som blir utsatt for andres royking.

Den offentlige debatten omkring reyking pa arbeidsplassene
har vart omfattende, og med "raykeloven” i hinden har verne-
interesserte fatt et instrument for 4 begrense denne luftforu-
rensningen.

Forste avsnitt kartlegger de ansattes oppfatninger og opple-
velse av luftforurensninger. Vi sper om hvilke luftforurensninger
som synes & vare s&rlig utbredt. I annet avsnitt knyttes miljobe-
lastende luftomgivelser til plager som oppstar nar de ansatte opp-
holder seg mye i forurenset luft. Undersgkelsen har kartlagt atte
kilder til luftforurensning. De ansatte ble bedt om & vurdere i
hvor stor andel av sin arbeidstid de utsettes for de atte kildene
til forurenset luft. Vi minner igjen om at spersmalsformuleringen
har betydning for de svar respondentene gir. Spersmalene er ut-
formet slik at de i hovedsak kartlegger hvor store andeler av
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arbeidstiden de ansatte opplever et enkelt forurensningsproblem.
Denne maten & male pd gir utvilsomt interessant informasjon.
Den kunne ha vert tilstrekkelig hvis hver enkelt dimensjon
kunne sidestilles hva helsefare angér. Det kan de imidlertid ikke.
Det er i en helsesammenheng to helt forskjellige situasjoner a
vare utsatt for organisk stov og a puste inn damp fra lgsemidler.
Dette illustrerer fenomenet vi tidligere har omtalt som milje-
eksponeringens intensitet.

7.2 Utbredelse av luftforurensning
De étte spersmalene om luftforrensning pé arbeidsplassen som
ble stilt, var:

Kan du i din arbeidssituasjon tydelig se i lufta eller lukte noen
av de folgende pavirkninger?

a: Metallstov, -royk eller -take? For eksempel sveiserayk, jern,
bly, krom, nikkel, sink, aluminium, kobber, tinnstov eller kvikk-

solv?

b: Mineralstov? for eksempel sten-, kvarts-, cement-, asbest- og
mineralstov eller lignende?

¢: Organisk stov? For eksempel tekstilstov, trestov, melstov, toy-
stov eller dyrestov?.

d: Gasser/damper? For eksempel amoniakk, saltsyre, klor, nit-
rose oksider,formaldehyd eller het vanndamp ?

e: Damp fra opplosningsmidler? For eksempel fra maling, lakk,
lim eller avfettingsmidler?

f Plantevernmidler brukt mot planter eller skadedyr?
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g: Plastkjemikalier?

h: Tobakksrayk fra andres rayking, det vil si passiv rayking?

Tabell 7.1 Luftforurensning pa arbeidsplassene. Prosent

Nesten 3/4 av 1/2av  1/4 av Svart Nei, aldri
hele tiden tiden tiden tiden lite

Metallstav, reyk 2,4 .8 1,3 2,8 9.6 82,5
Mineralstov 1,4 5 1,4 3,1 9,1 84,0
Organisk stev 4,6 9 2,6 3,9 13,3 74,2
Gasser, damper 1,7 7 1,4 3,6 13,4 78,5
Damp fra opplesningsmdl. ,9 3 ,9 2,8 15,0 79,5
Plantevernmidler ,1 ,0 L ,1 3,1 95,7
Plastkjemikalier ,2 W1 3 4 6,4 91,9
Tobakksreyk 52 1,6 4,9 8,1 29,9 49,8

Tobakksreyk er denmest utbredte luftforurenseren i arbeidslivet.
Hver femte ansatt (20 prosent) opplever dette en fjerdedel av
arbeidstiden eller mer. En snau tredjedel (30 prosent) svarer at
de sjelden utsettes for tobakksreyk, mens halvpartenav de ansat-
te (50 prosent) rapporterer at de aldri opplever arbeidsomgivelser
som er tydelig preget av kollegers royking. I gjennomsnitt opp-
lever de ansatte andres tobakksreyk 11 prosent av arbeidstiden.”
Der er ikke overraskende at det er tobakksreyking som skarer

* Strengt tatt ligger gjennomsnittet noe hoyere. Vi har i denne kommentaren
og i kommende analyser gitt svaret “svart lite” verdien 0. Siden de ansatte
kunne ha svart aldri, er ikke dette en helt korrekt fortolkning, men framfor a
spekulere pa hva enkelte matte mene med svart lite, har vi antatt at “svart
lite” betyr ubetydelig.
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hoyest av luftforurensningene. For det forste er passiv royking
et problem som en vet er svart utbredt, og kunnskap om virk-
ninger og debatten om problemet har fokusert viktigheten av pro-
blemet. Dernest er tobakksroyking det eneste av de kartlagte for-
holdene som i prinsippet gjelder alle arbeidsplasser.

Den kilden til forurensning som etter tobakksreyking synes a
vere mest utbredt, er forekomsten av organisk stov. Hver
attende ansatt (13 prosent) oppgir at de er utsatt for stov en
fijerdedel av arbeidstiden eller mer, 13 prosent svarer at de
sjelden opplever dette, mens tre av fire (74 prosent) oppgir at de
aldri utsettes for organisk stov i sine arbeidsomgivelser. Pa
samme mate som tobakksrgyking er ogsi organisk stov en kilde
til luftforurensning som omfatter svaert mange arbeidsplasser. De
resterende seks luftforurensningskildene er sa bransje- og yrkes-
spesifikke at de ber kommenteres pd bransjeniva.

I presentasjonen som folger, har vi omregnet svarene til antall
ansatte i norsk arbeidsliv som er bergrt mer enn en fjeredel av
arbeidstiden av de atte kildene til luftforurensning. Dermed far
vi et inntrykk av hvor omfattende disse forurensningsproblemene
er.

Tabell 7.2 Antall ansatte i norsk arbeidsliv som er utsatt for for-
urenset luft en fjerdedel av arbeidstiden eller mer: Estimater.”

Metallstov, -reyk 130 000
Mineralstov 110 000
Organisk stov 200 000
Gasser, damper 130 000
Damp fra opplesningsmiddel 90 000
Plantevernmidler 20 000
Plastkjemikalier 40 000
Tobakksreyk 340 000

“Til grunn for beregningen ligger et anslag for antall ansatte pa 1,6 mill. Det
betyr at anslagene snarere er for lave enn for haye.
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Vi ser at luftforurensninger utgjor et omfattende arbeidsmil jo-
problem i deler av arbeidslivet. For & tydeligjore hvilke deler av
arbeidslivet og hvem som eksponereres for darlig luft, presente-
res bransjevise og yrkesvise framstillinger av de atte forurens-
ningskildene.

7.2.1 Tobakk - passiv reyking

For & forenkle framstillingen oppgis andelen ansatte som rappor-
terer at de arbeider en fjerdedel eller mer av sin arbeidstid under
forhold hvor luften tydelig er preget av tobakksroyk. Tabell 7.3
viser utbredelsen av den storste kilden til luftforurensing i
arbeidslivet som helthet: Passiv royking etter den ansattes bran-
sje og yrkesstatus.

Tabell 7.3 Andel ansatte som rapporterer at de arbeider en fjerdedel eller
mer i omgivelser som tydelig er preget av tobakksrayk etter nering og
yrkesstatus. Prosenter

Ufaglart Faglert Lavere Hoyere Alle

arbeider arbeider funksjonzr funksjonar
Bergverk og industri 22 18 23 18 21
Bygg og anlegg 34 46 26 23 34
Varehandel 18 26 17 21 19
Hotell og rest. 44* 33* 58 100 58
Transport 16 33 32 20 23
Bank og finans T* 32%* 14 22 19
Privat tjensteyting 29 21 11 22 21
Off. naringsdrift 16* 45 24 15 26
Kommunal adm. 18* 27 16 16 18
Statlig adm. 29* 33 27 6 16
Kultur-undervisn. T7* 8 14 9 9
Helse og sosial 16* 29 14 14 15
Alle 23 27 20 16 20

* Fa observasjoner
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For a fa et fullgodt bilde av passiv royking, hadde det vart
nyttig & vite hvilke av de ansatte som selv royker. Det har en
ikke spurt om i undersgkelsen, og derfor blir fortolkningen av
tallene noe mer komplisert. Nir vi omhandler passiv ragyking,
mener vi gjerne personer som ikke rayker selv, men som blir
utsatt for andres reyking, og i noen grad smargykere som blir
utsatt for storreykere i situasjoner hvor ogsé de ville onsket et
roykfritt milje. Av tabell 7.3 gar det fram at rundt hver femte
ansatte rapporterer at de arbeider en fjerdedel eller mer i omgi-
velser som tydelig er preget av tobakksreyk. Som uttrykk for
passiv royking er dette tallet helt sikkert for lavt, fordi det
interessante selvfolgelig hadde vart & fa vite hvor stor andel av
de ansatte som ikke rayker og som arbeider i roykfylte omgivel-
ser. Siden véire tall baserer seg pAd bide roykeres og ikke-
roykeres rapportering, undervurderes antakelig den passive
royking blant ikke-roykere.

Det er blant ansatte i hotell- og restaurantneringen vi finner
den klart hoyeste rapporteringen. Over halvparten av de ansatte
(58 prosent) rapporterer at de arbeider en fjerdedel eller mer av
sin arbeidstid i omgivelser som tydelig er preget av tobakksrayk.
Forklaringen pa hvorfor man finner en sarskilt rapportering i
denne naringen, kan selvsagt vare knyttet til roykevaner blant
de ansatte i nzringen, men skyldes sannsynligvis at ansatte i
denne bransjen i srlig grad utsettes for kunders royking.

Hver tredje ansatt i bygg- og anleggsbransjen rapporterer at
de er utsatt for tobakksreyk mer enn en fjerdedel av arbeidsti-
den. Den laveste rapporteringen finner vi blant ansatte innen
kultur og undervisning, hvor ”bare” hver tiende ansatt rapporte-
rer at de er utsatt for andres royking en fjerdedel eller mer av
sin arbeidstid. I de andre bransjene rapporterer mellom hver
fijerde og hver syvende arbeidstaker passiv reyking, slik vi her
har definert det.

Passiv rayking er utbredt i alle yrkesgrupper, noe som reflek-
terer det enkle faktum at det roykes pd alle arbeidsplasser.
Likevel er det interessant 4 merke seg at de hoyere funksjonzre-
ne har en noe lavere rapportering enn andre ansatte. Det skyldes
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sannsynligvis at ansatte i disse yrkesgruppene i sterre grad kan
skjerme seg mot andres rayking rent fysisk. De har for eksempel
oftere enn andre ansatte eget kontor.

7.2.2 Luftforurensning og organisk stev

Med den formulering spgrsmalet ble gitt dekker denne dimensjo-
nen svart mange arbeidplasser og arbeidssituasjoner. Man har
definert organisk stav vidt for 4 favne s mange arbeidsplasser
som mulig; bide utenders og innenders, fra hevlerier til staller;
fra kontorarbeid til konfeksjonsindustri. Fordelen med spersmals-
formuleringen er at den dekker storre deler av arbeidslivet.
Ulempen er at luftforurensningene som beskrives, blir forskjelli-

ge.

Tabell 7.4 Andel ansatte som rapporterer at de en fjerdedel eller mer
arbeider i omgivelser som tydelig er preget av organisk stov.
Prosenter

Ufaglart Faglart Lavere Hoyere Alle

arbeider arbeider funksjonzr funksjonar
Bergverk og industri 25 10 13 7 15
Bygg og anlegg 35 23 16* 6* 25
Varehandel 26 15%* 10 3* 11
Hotell og rest. 44* - 6* - 8
Transport 12* 11* 2% 3* 7
Bank og finans 13* 19* 7 7 8
Priavt tjensteyting 23* 8* - - 10
Off. naringsdrift 17* 10*
Kommunal adm. 21* 22* 7* T* 11
Statlig adm. 14* - 2% 2% 3
Kultur-undervisn. 15 8* 8* 8 8
Helse og sosial 27* 29* 11 10 12
Alle 25 14 9 6 12

* Fi observasjoner
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Det er blant ansatte i bygg- og anleggssektoren vi observerer
hoyest rapportering av organisk stov. Hver fjerde ansatt oppgir
at de arbeider en fjerdedel eller mer av arbeidstiden i slike om-
givelser. Dernest er det blant ansatte i bergverk og industri vi
finner dem som arbeider i slike omgivelser (15 prosent). Av alle
ansatte som oppgir at de er utsatt for arbeidsomgivelser som er
preget av organisk stav, arbeider hver fjerde i industrien. Samlet
arbeider 20 prosent av de ansatte i undersgkelsen i denne nrin-
gen. Selv om det er relativt flere i bygg og anlegg som rapporte-
rer fenomenet, er det likevel i industrien at vi finner flest som
arbeider under slike vilkar. Utover disse to bransjene er rappor-
teringen rimelig jevnt fordelt mellom nzringene. Unntaket er an-
satte i statlig administrasjon, hvor sveart fa rapporterer at de er
utsatt for organisk stov.

Det er forst og fremst de ufaglerte arbeiderne som rapporte-
rer at de er utsatt for organisk stov. Hver fjerde ufaglerte
arbeider rapporterer at de arbeider i omgivelser som tydelig er
preget av organisk stov minst en fjerdedel av arbeidstiden. Selv
om den relative rapportering blant funksjon®rene er lavere (8
prosent), utgjor disse yrkesgruppene sd mange arbeidstakere at
hele 45 prosent av de ansatte som rapporter at de er utsatt for
organisk stov, tilherer funksjonersjiktet.

Den hgyeste enkeltrapportering finner vi blant ufaglerte
arbeidere i bygg- og anleggssektoren. Her oppgir hver tredje
arbeider at de eksponeres for omgivelser som er tydelig preget
av organisk stov minst en fjerdedel av arbeidstiden.

Viobserverer et arbeider- og industritungt monster i utbredel-
sen av denne formen for luftforurensning. Kontorarbeidets plager
med tepper og nedstegvede gardiner og papirer og s videre kom-
mer riktignok til syne, men i et mer beskjedent omfang.

7.2.3 Metallstov
Denne kilden til luftforurensning er forst og fremst utbredt i tre

naringer: Bergverk og industri, bygg og anlegg og privat tjenes-
teyting. Hver femte ansatt i disse n@ringene rapporterer at de
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arbeider en fjerdedel eller mer av arbeidstiden i omgivelser hvor
luften tydelig er preget av metallstov eller metallroyk. Det er
fem ganger hoyere enn gjennomsnittet i de andre naringene.
Over halvparten av de ansatte som rapporterer at de utsettes for
metallstov, er sysselsatt i bergverk- og industrisektoren. Det gir
ogsd fram at dette trekket ved arbeidsmiljoet forst og fremst
preger arbeiderens "hverdag”. Omtrent fire av fem ansatte som
utsettes for metallstov, er arbeidere. Denne kilden til luftforu-
rensning oppgis hyppigere blant fagl®rte enn blant ufaglerte
arbeidere.

7.2.4 Mineralstgv
Det er blant ansatte i bygg- og anleggssektoren vi finner et
arbeidsmilje som er preget av mineralstov. Nesten halvparten av
alle som oppgir at de arbeider i slike luftomgivelser, jobber i
bygg- og anleggssektoren. To av fem ansatte (42 prosent) i bygg
og anlegg oppgir at de arbeider minst en fjerdedel av sin arbeids-
tid i luftomgivelser som er tydelig preget av mineralstov. Mine-
ralstov er altsid en betydelig kilde til forurenset luft i denne
naringen. I bergverk og industri rapporterer 8 prosent av de an-
satte at de arbeider en fjededel eller mer under slike betingelser.
Mineralstov er i likhet med metallstov en kilde til luftforu-
rensning som forst og fremst preger arbeiderens arbeidsmiljo.
Fire av fem ansatte som arbeider en fjerdedel eller mer i slike
luftomgivelser er arbeidere. I bygg- og anleggssektoren er det
forst og fremst arbeiderne, det vil si bide faglerte og ufaglerte,
som rapporterer slike luftomgivelser (55 prosent). 7 prosent av
de lavere funksjon@rene oppgir det, og 15 prosent av de hayere
funksjonzrene rapporterer at de arbeider i slike omgivelser. Vi
tror at dette uttrykker at lavere funksjonarer stort sett bestar av
administrativt personale, mens heyere funksjonzrer omfatter
blant annet ingenigrer og byggeansvarlige som ofte ma ut pa
byggeplassen.

256



Spissformulert: Det er i de tradisjonelle arbeideryrkene og
nzringene man finner et luftmiljo preget av metallstov og
mineralstov.

7.2.5 Gasser og damper

Slik dette sporsmalet er stilt, omfatter eksponering for gass og
damp svart forskjellige arbeidssituasjoner. Eksponeringene har
dessuten vidt forskjellige helsemessige konsekvenser. Gasser og
damp fra amoniakk og saltsyre kan for eksempel ikke oppfattes
som sammenliknbart med vanndamp, helsemessig sett.

Det er blant ansatte i industrien (19 prosent), i privat tjeneste-
yting (19 prosent) og i hotell- og restaurantneeringen (15 prosent)
vi finner den hoyeste rapporteringen av arbeidsomgivelser som
tydelig er preget av gasser og damp. I industrien er det forst og
fremst arbeiderne som rapporterer en slik belastning. Bildet er
noe annerledes blant ansatte i privat tjenesteyting og i hotell- og
restaurantn@ringen. [ privat tjenesteyting er det blant de ufagler-
te og blant de lavere funksjonarer vi finner den hoyeste rappor-
teringen. Blant ansatte i hotell og restaurant er det bare de lavere
funksjonarer som rapporterer at de er utsatt for gass og damp.
Dette er kokkene og serveringspersonalet i bransjen.

7.2.5 Damp fra opplesningsmidler

Igjen ma vi minne om at det er tale om svart ulike stoffer. Noen
av dem er meget helsefarlige. Det gjelder ikke minst damp fra
losemidler. Opplosningsmidler, eller losemidler, brukes srlig
i bilverksteder og trykkerier, og i maleryrket. Det er blant
ansatte i bygg- og anleggsbransjen (16 prosent) og i privat tjen-
esteyting (14 prosent) vi finner den storste rapporteringen av
dette forurensningsproblemet. Deretter folger industrien (8 pro-
sent). Samlet arbeider en tredjedel av alle som rapporterer at de
eksponeres for damp fra opplesningsmidler, i industrien. Det er
forst og fremst arbeidere som plages av dette. Omtrent tre av
fire som rapporterer slike luftbelastninger, er arbeidere.
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7.3 Et samlet mal for forurenset luft pa

arbeidsplassene

Vi har na vist utbredelsen av den enkelte luftforurensningskilde
milt som andeler av de ansattes arbeidstid. Vi har ikke vist
arbeidsomgivelser hvor luften preges av flere forurensningskilder
samtidig. Vi vet at opphopning er en sentral storrelse nar man
skal vurdere den samlede effekten av arbeidsmiljeet pad den
enkeltes velvare og helse. Tidligere har vi pekt pa at forekoms-
ten av flere uheldige virkninger samtidig gjerne har en forster-
kende effekt. Det betyr at skadevirkningen er storre enn summen
av enkeltvirkningene. Denne erkjennelsen var meget viktig under
forarbeidet til arbeidsmiljeloven.

I dette avsnittet skal vi studere ett sammensatt mal for hvor
belastet luft de ansatte arbeider i.” Malet uttrykker den enkeltes
samlede eksponering for luftforurensning som en sum av de étte
forurensningskildene som er kommentert si langt. Hoy skare
betyr stor forurensning. I avsnittene under vises utbredelsen av
forurenset luft i arbeidssituasjonen etter den ansattes nring,
yrkesstatus, kjonn, alder, arbeidstid per uke og organisasjonstil-
knytning.

Samlet er privat (5 prosent) og offentlig sektor (2 prosent)
ulikt belastet. Forskjellene gker nr sektorinndelingen brytes ned
pa naringer. Ansatte i bygg og anlegg skarer hoyest pa luftmalet
(9 prosent). Dernest er det blant ansatte i hotell- og restaurant-
bransjen (7 prosent), bergverk og industri (6 prosent) og privat
tjenesteyting (6 prosent) vi finner skarer som ligger klart over
gjennomsnittet for alle ansatte. Det beste luftmiljoet finner vi
blant ansatte i statlig administrasjon, kultur og undervisning og
i sosialsektoren, det vil si i klassiske kontor- og klasseroms-
miljoer.

* Malet er en normert sum av de tte enkeltdimensjonene og tar utgangspunkt
i at svarene er regnet om til andeler av arbeidstiden. Vi understreker at "svart
lite” er satt til verdien 0. Det vil si at summen snarere er for lav enn for hay
i forhold til det spersmalene apner for. Luftindeksen er sammenliknbar med
de andre mil joindeksene.
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Figur 7.1 Luftforurensning, etter neering. Prosent av arbeidsti-
den. Gjennomsnitt

Figur 7.2 Luftforurensning, etter yrkesstatus, kjonn og alder.
Prosent av arbeidstiden. Gjennomsnitt

YRKESSTAUS

oo
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Det er klare forskjeller mellom ansatte med ulik yrkesstatus. Den
hoyeste skaren pa luftmalet observeres blant arbeidere (7 pro-
sent). Det er ingen forskjell pa ufaglerte og faglerte arbeidere.
Det er forst og fremst lavere funksjon@rer som belastes i “hvit-
snippyrkene” (4 prosent) det vil si ca halvparten av den belast-
ningen arbeiderne i gjennomsnitt rapporterer. Det er de hoyeste
funksjonzrene som har det beste luftmil jeet pa arbeidsplassen.

Menn (5 prosent) skirer hgyere enn kvinner (3 prosent), og
det er ungdommen som rapporterer det mest belastede mil joet (6
prosent) nar vi sammenlikner ulike aldersgrupper i arbeidsstyr-
ken.

Figur 7.3 Luftforurensning, etter arbeidstidens lengde og organi-
sasjonstilknytning. Prosent av arbeidstiden.

ARBEIDSTID

Det er ikke store forskjeller mellom ansatte med ulik arbeidstid.
Det er blant dem som arbeider mindre enn 25 timer per uke vi
finner den laveste eksponeringen for darlig luft pa arbeidsplas-
sen. LO-medlemmene har det darligste luftmiljoet (6 prosent) og
AF-organiserte som har det beste luftmiljeet (2 prosent).
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7.4 Hvem rammes av luftforurensningene?
Na stiller vi sporsmalet: Hvilke kjennetegn ved arbeidet har
storst betydning for ulikheter i luftmiljoet? Vi har gjennomfert en
analyse som tar utgangspunkt i de aspektene ved arbeidet som er
diskutert sa langt.” Igjen er mensteret tydelig: Det er to fohold
som s&rlig har betydning for ulikheter i luftmiljget, nemlig
yrkesstatus og neering. Det er yrkesstatus som har den sterkeste
effekten.

Uavhengig av alle andre forhold som inngar i modellen, er
det slik at ufaglerte arbeidere i gjennomsnitt rapporterer tre
ganger hoyere luftbelastning enn de hoyeste funksjonzrene. For-
skjellen mellom menn og kvinner svekkes betraktelig. Den er
ikke lenger statistisk pélitelig. Kjonnsforskjellen fanges forst og
fremst opp av den ansattes nzring og yrkesstatus. Aldersforskjel-
len svekkes noe, men det er fortsatt slik at de yngste har hoyest
skére pa luftmiljomailet. Effekten av arbeidsukens lengde svek-
kes, men det er fortsatt den som har den korteste arbeidsuken
som har lavest skare pa luftbelastning nar de arbeider. Betydnin-
gen av organisasjonstilknytning fanges stort sett opp av de andre
forholdene i modellen. Det indikerer at de andre variablene
virker. De fanger opp sentrale kjennetegn ved det arbeidet den
enkelte utforer, og her har vi sett at LO-medlemmer arbeider i
sektorer med det darligste arbeidsmiljoet, nir vi med darlig
mener et miljg som er preget av forurenset luft.

7.5 Sammenhengen mellom luftmiljoet og
plager

I det foregidende avsnittet beskrev vi de ansattes arbeidsmiljo
med utgangspunkt i de luftomgivelsene de arbeider i. Vi sa at det
ogsa er systematiske ulikheter i norsk arbeidsliv med hensyn til
denne arbeidsmiljopavirkningen. Ulikheten er i seg selv interes-

* For oversikt over MCA-analysen, se vedlegg 3, tabell V33.
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sant, men kunnskap om ulike miljgbelastninger far forst s@rlig
oppmerksomhet nar de knyttes til konsekvenser for produktivite-
ten eller til den ansattes helsetilstand. Det faktum at arbeidsmil-
joet oppleves som ubehagelig, at det gir opphav til irritasjon og
mistrivsel, er gyldige argumenter i den politiske debatten, men
dersom man i tillegg dokumenterer arbeidsmil jeets betydning for
arbeidstakernes helse og helbred, vil argumentasjonen fa storre
gjennomslag. Den loser ut andre og tyngre rettferdighetsdebatter.
@konomiske forhold er dessuten viktige fordi reparasjon av de
skader de ansatte pafores under arbeidet, kan vare kostbare. Da
tenker vi konkret pa krav om kompensasjon, pa erstatningsan-
svar, pa debatter om hvordan man skal organisere reparasjonen
og hvem som skal betale den.

Etter dagens dont

Undersokelsen har kartlagt fire forhold som beskriver de ansattes
opplevelse av hvordan de foler seg etter arbeidsdagens slutt. De
ansatte ble stilt folgende spersmal’:

Hvor ofte har du i lgpet av de siste tre manedene:
- Vaert trett og uopplagt?

- Hatt hodepine?

- Hatt vanskelig for & konsentrere deg?

- Hatt svie, klge eller annet ubehag i gynene?

Tabell 7.5 gjengir svarfordelingen.

* Av tabellen gar det fram at de ansatte skulle oppgi hvor ofte de opplevde det
angjeldende forhold pa en skala som gar fra: Ikke i det hele tatt, til daglig.
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Tabell 7.5 Ansattes opplevelse av tretthet og uopplagthet, hodepi-
ne, konsentrasjonsvansker og irriterte gyne. Prosenter.

Tretthet Hodepine Konsentrasjons- Ubehag i

vansker gynene

Daglig 6,9 1,9 1,6 3,4
Et par dager i uken 12,2 5,8 3,9 4,9
Ca en dag i uken 14,7 7,3 5,5 4,2
Et par dager i mnd 37,8 27,1 23,1 11,8
Ikke i det hele tatt 27,9 57,3 65,3 75,0
Ubesvart 0,5 0,6 0,5 0,5

Av de fire opplevde plagene er det tretthet og uopplagthet som
er mest utbredt. 70 prosent av de ansatte har folt seg trett og
uopplagt de tre siste minedene, og 7 prosent gjor det daglig. 42
prosent har hatt hodepine i lopet av perioden, og 15 prosent har
hatt hodepine minst en dag i uken. 11 prosent har hatt kosentra-
sjonsvansker minst en dag i uken, og 13 prosent har opplevd
ubehag i gynene minst en dag uken i lopet av de siste tre méne-
dene.

Medaljens forside er som folger: Hver fjerde ansatte (28 pro-
sent) har ikke folt seg trett eller uopplagt de siste tre manedene.
Droyt halvparten (57 prosent) har ikke har hatt hodepine. To av
tre (65 prosent) har ikke opplevd konsentrasjonsvansker, og tre
av fire (75 prosent) har ikke har opplevd svie, kloe eller annet
ubehag i gynene de siste tre manedene.

Den tidsperioden de ansatte skulle svare for var hele tre
méaneder. To tredjedeler svarer at de ikke i det hele tatt har opp-
levd konsentrasjonsvansker i lopet av et sd vidt langt tidsrom.
Det kan tyde pa at respondentene har opplevd sporsmaélet slik at
intevjuerne ikke er ute etter tilfeldige opplevelser av kort varig-
het, men tilstander som varer noe ut over gyeblikket. Dersom vi
antar at det er en sammenheng mellom forurenset luft og de
plager som her er referert, vil det vare rimelig 4 anta at det ogsa
mé vare en sammenheng mellom luftforurensning pa arbeids-
plassen og de ansattes plager etter arbeidsdagens slutt. Figur 7.4
beskriver sammenhengen mellom de plagene de ansatte oppgir,
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og luftmiljoet pd arbeidsplassen. Vi har regnet om plagene til et
felles mal med verdier fra 1 (hayest) til O (lavest). Skarer man
1, opplever man plagen daglig. Skarer man O, har man ikke
oppgitt at man har oppplevd plagen i lopet av de siste tre mane-
dene. Vi har videre delt de ansatte i fem grupper etter hvor be-
lastet luftmiljoet er pa arbeidsplassen’.

Figur 7.4 Utbredelse av uopplagthet, hodepine, konsentrasjons-
vansker og ubehag i aynene etter luftforurensning. Prosent

25
== Trett og uopplagt

......... Hodepine

20- — Konsentrasjons-
vansker

Ubehag i synene

15-
—— Samlet plage

0 T r T r T
1. 2, 3. 4. 5.
Ingen belastning Sterst belastning

Av figuren gar det fram at det er en sammenheng mellom de fire
plagene og hvor belastet luft de ansatte arbeider i. Ansatte med
det mest belastede luftmiljeet rapporterer plager 50 prosent
oftere enn ansatte som har det minst belastede luftmiljoet. Denne
sammenhengen er svart robust. Den forsvinner ikke nar vi
studerer samlemalet for luftrelaterte plager i en modell som i til-

"I de andre miljedimensjonene har vi laget kvartiler. Fordi si vidt mange ikke
opplever noen av forurensningene, har vi skilt dem ut som en egen gruppe og
laget kvartiler av de som faktisk opplever at de er utsatt for belastet luft pa
arbeidsplassen.
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legg til luftmiljo omfatter n@ring, yrkesstatus, kjonn, alder,
arbeidsukens lengde og organisasjonstilknytning.”

Etter kontroll er det kun luftmil joet og kjenn som har en pa-
litelig sammenheng med rapporterte plager. Det eksisterer an-
takelig kjonnsbetingede rapporteringsforskjeller som utrykker
forskjeller i menns og kvinners opplevelse av pakjenninger og
plager. Sagt pi en annen mate: Kvinner kan vere mer @rlige enn
menn. De lar muligens ikke mannsidealets krav om “utholden-
het” og ”barskhet” filtrere opplevelser og pakjenninger pa sam-
me vis menn.

Tabell 7.6 viser utbredelsen av luftrelaterte plager etter hvor
belastet luften er i de ansattes arbeidsmiljo blant kvinner og
menn.

Tabell 7.6 Utbredelse av luftrelaterte plager, etter luftbelast-
ninger i arbeidsmiljoet og kjonn. Prosent

Mann Kvinne Alle
1. Ikke belastet 7.3 11,3 9,3
2. 9,1 12,7 10,4
3. 8,7 14,2 10,6
4. 10,6 16,4 13,3
5. Mest belastet 12,0 19,8 13,5
Alle 8,5 12,5 9,4

Det er markerte forskjeller pa kvinner og menns opplevelse av
luftrelaterte plager. Sammenhengen mellom nivéet i plagene og
hvor belastet deres luftmiljo er pa arbeidsplassen, er imidlertid
den samme blant kvinner som blant menn.

* For oversikt over MCA-analyse, se vedlegg 3, tabell V34,
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7.6 Sammenfatning

Av de luftforurensningskildene som er kartlagt, er passiv royking
og organisk stov mest utbredt. Ansatte i hotell- og restaurant-
naringen er mest utsatt for passiv reyking. Organisk stov er
mest utbredt blant ansatte i bygg- og anleggsektoren. Et samle-
mal for luftforurensning viser at arbeiderne er en s&rlig utsatt
gruppe. Forurenset luft pa arbeidsplassen gir daglige plager som
konsentrasjonsvansker, hodepine og ubehag i synene.

Del 3 Det fysiske arbeidsmiljoet -
avsluttende kommentar

I denne delen av rapporten har vi studert tre sider ved det
fysiske arbeidsmiljoet. De menstre og sammenhenger vi har
funnet, peker samme vei, og de tre dimensjonene henger sam-
men. Sterkest er ssmmenhengen mellom det tradisjonelle fysiske
arbeidsmiljoet og luftforurensningene. Om lag samme styrke er
det i sammenhengen mellom det tradisjonelle fysiske arbeidsmil-
joet og arbeidsstillingene™. Vi observerer en noe svakere sam-
menheng mellom arbeidsstillinger og luftforurensning. Men men-
stret er klart: Er du utsatt for det ene, er du gjerne ogsa utsatt
for det andre.

Det er sarlig to forhold som synes a fange opp forskjeller i
belastningene: Den ansattes yrkesstatus og den ansattes n&ring.
Det er det klassiske skillet mellom manuelle og ikke-manuelle
yrker som framtrer, skillet mellom arbeider og funksjonr. Unn-
taket finner vi i omsorgssektoern. Her har ogsi funksjonzrene,
serlig de lavere, et belastet fysisk arbeidsmilje. Det er verd &
merke seg at det netopp er disse funksjon@rene som star for
virksomhetenes prima&rproduksjon i denne sektoren.

* Pearsons R=.5
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DEL 4

MILJOARBEIDET I
VIRKSOMHETENE
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Kapittel 8 Miljearbeidet i
virksomhetene

8.1 Innledning

Et sentralt element i Arbeidsmiljgloven (AML) er dens betoning
av det lokale arbeidsmiljearbeidet og partenes handlingsplikt. Til
grunn for lovens bestemmelser og intensjoner 14 en antakelse om
at problemer best loses der de oppstir og av dem det angar.
AML trekker opp retningslinjer for & organisere det lokale miljo-
arbeidet. Dette gjores gjennom bestemmelser som knytter de an-
satte og ledelsen sammen til felles innsats i miljoarbeidet. Det
var flere tungtveiende grunner til at loven fikk akkurat denne ut-
formingen for det lokale mil joarbeidet. For det forste gnsket lov-
giverne 4 styrke de ansattes innflytelse over og mulighet til &
arbeide med arbeidsmiljespersmal. For det andre er miljearbeid
svart ressurskrevende, og tiltak som mobiliserte de ansattes
kunnskaper og ressurser ville innebare et formidabelt loft for
mil joarbeidet ute pa arbeidsplassene. En tredje viktig grunn til
a forankre arbeidet lokalt var nedvendigheten av a knytte mil jo-
arbeidet til virksomhetenes gvrige planlegging og langsiktige ut-
viklingsstrategier. Lovens intensjon er & kople ansattes kunn-
skaper sammen med bedriftens totale planlegging for 4 finne los-
ninger pa problemene pa den enkelte arbeidsplass.
Miljearbeidet skullebygges opp omkring fire grunnelementer:

Etablering av en vernetjeneste

Opplaring av vernetjenesten

Systematiske kartlegginger av arbeidsmiljgproblemer
Utarbeidelse av handlingsplaner

pUO =

Man pibed oppretting og skolering av en vernetjeneste. Med
utgangspunkt i skolering og kunnskaper om lokale forhold skulle
vernetjenesten sammen med ledelsen gjennomfere kartlegginger
og utarbeide handlingsplaner for mil jearbeidet i virksomhetene.
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Nar denne prosessen forst kom i gang, ville den vare en motor
som drev fram gkende innsikt i problemer og handlingsalterna-
tiver pa den enkelte arbeidsplass.

Skjematisk kan vi framstille tanken bak den lokale organise-
ringen av miljearbeidet slik:

Figur 8.1 Det lokale miljoarbeidet

® Langsiktige planer

® Kunnskap om
altemativer

VIRKSOMHETSNIVA | € |

© Handiingsvil KARTLEGGING
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PROBLEMER _
$ oVemeleder _y| MLIDARBEID N ELAX‘JEEL'I‘NGS
«AMU © Bkt kunnskap © Okt kunnskap
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problemer
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tesninger
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® Handlingsvilje

Fire ar etter at loven tradte i kraft la Kommunaldepartementet
fram en analyse som blant annet evaluerte det lokale miljo-
arbeidet!. Rapporten konkluderte at arbeidet med den lokale
organiseringen av vernetjenesten var kommet godt i gang. Opp-
leringen var ogsd kommet opp pa et visst nivd, men det var
store forskjeller mellom nzringer, og mye gjenstod for lovens
intensjon var oppfylt. Nar det gjaldt de to siste elementene i den
lokale arbeidsmiljemotoren, kartlegging og handlingsprogram-
mer, var resulatet av evalueringen nedslaende. Svart fa virksom-
heter hadde gjennomfert hele syklusen.

Denne undersekelsen har bare kartlagt utbredelsen av verne-
tienesten. Vi kan saledes ikke folge opp arbeidsmiljestudiet fra
ti ar tilbake, og sammenlikne framdriften i vernearbeidet punkt
for punkt. I dette kapitlet skal vi derfor beskrive utbredelsen av
denlokale vernetjenesten og ordningen med bedriftshelsetjeneste.
Avslutningsvis knytter vi noen kommentarer til partenes vurde-
ring av det lokale miljearbeidet.
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8.2 Utbredelse av den lokale

vernetjenesten

Arbeidsmiljeloven er klar i sine krav til den lokale organisering
av vernetjenesten. I lovens kap. 7: Verneombud, arbeidsmiljaut-
valg, verne- og helsepersonale, heter det i paragraf 25:

”1. Ved hver virksomhet som gar innunder loven skal det
velges verneombud. Ved virksomhet med mindre enn 10
arbeidstakere kan partene avtale annen ordning, herunder at
det ikke skal vare verneombud ved virksomheten. Ved virk-
somhet med mer enn 10 arbeidstakere kan det velges flere
verneombud.”

Av dette folger at det skal vare et verneombud ved alle virksom-
heter som faller innunder loven. Det faktum at loven &pner for
at det ikke ma velges verneombud ved virksomheter med mindre
enn 10 ansatte, gir ikke bedriften anledning til & tilsidesette
Arbeidsmiljelovens krav, slik de er definert i loven.

Tabell 8.1 viser verneombudsordningens utbredelse etter virk-
somhetsstorrelse i 1980% og 1989. Tabellen viser andel ansatte
som arbeider i virksomheter med verneombud, og kan altsa ikke
tolkes som andel virksomheter som har valgt verneombud.

Tabell 8.1 Ansatte som arbeider i virksomheter med valgt verne-
ombud, etter virksomhetsstorrelse i 1980 og 1989. Prosent

1980 1989
Antall ansatte
Mindre enn 5 17 21
5-19 48 50
20-49 72 75
50-99 85 83
100-199 85 85
200 eller flere 92 93
Alle 70 74
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Det har praktisk talt ikke skjedd noen endring i lopet av de ti
arene som har gitt mellom de to undersokelsene. I 1980 arbeidet
70 prosent av de ansatte i virksomheter med valgt verneombud,
mot 74 prosent ti ar senere. Mens 20 prosent oppga at det ikke
var valgt verneombud i deres virksomhet i 1980, er den tilsva-
rende andelen ti ar etter 18 prosent. Studerer vi utbredelsen av
verneombudsordningen i virksomheter av ulik storrelse, fram-
kommer ogsa et meget stabilt bilde. Det er i de minste bedriftene
vi finner den laveste andelen som ikke har slik ordning. Bare
halvparten av de ansatte som arbeider i virksomheter med mel-
lom 5 og 19 ansatte, har valgt verneombud.

Om virksomhetenes plikt til & opprette arbeidsmiljoutvalg
(AMU) heter det i loven:

”1. I virksomhet hvor det jevnlig sysselsettes minst 50 ar-
beidstakere, skal det vare arbeidsmiljoutvalg, der arbeidsgi-
veren, arbeidstakerne og verne- og helsepersonalet er repre-
sentert. Arbeidsmiljoutvalg skal opprettes ogsd i virksomhet
med mellom 20 og 50 arbeidstakere, nar en av partene ved
virksomheten krever det. Der arbeidsforholdene tilsier det,
kan Arbeidstilsynet bestemme at det skal opprettes arbeids-
miljoutvalg i virksomheter med ferre enn 50 ansatte.”

Tabell 8.2 viser andelen ansatte som arbeider i virksomheter som
har opprettet AMU etter virksomhetsstorrelse i 1980 og i 1989°.

Tabell 8.2 Ansatte som arbeider i virksomheter med arbeidsmil-
Jjoutvalg, etter virksomhetsstorrelse i 1980 og 1989. Prosent

1980 1989
Antall ansatte
Mindre enn 5 10 17
5-19 26 30
20-49 44 46
50-99 69 68
100-199 82 76
200 eller flere 87 84
Alle 56 58
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Ogsa nar det gjelder utbredelsen av ordningen med arbeidsmil jo-
utvalg, er bildet stabilt pa attitallet, selv om det er noe storre ut-
bredelse av AMU i 1989 enn i 1980. Med bakgrunn i at den
spersmalsformuleringen som ble benyttet i 1989 favner noe
videre enn den man benyttet i 1980, kan vi konkludere med at
det har ikke har skjedd vesentlige endringer i omfanget av orga-
niseringen av arbeidsmiljoutvalg i lopet av tiaret.

8.3 Verneorganisering og tilgang til
bedriftshelsetjeneste i n@ringene

I dette avnittet viser vi kort den lokale organiseringen i ulike n@r-
inger. Tabell 8.3 angir andelen ansatte som arbeider i virksomhe-

ter som ifolge AML skal ha verneombud og arbeidsmiljoutvalg,
samt andelen ansatte som har tilgang til bedriftshelsetjeneste.

Tabell 8.3 Andel ansatte som arbeider i virksomheter som skal
ha valgt verneombud' og arbeidsmiljoutvalg’ og deres tilgang til
bedriftshelsetjenesteordning, etter ncering. Prosent

Verneombud'  AMU? Bedrifts-
: helse-

tjeneste
Bergverk og industri 89 85 80
Bygg og anlegg 89 80 62
Varehandel 59 57 39
Hotell og restaurant 62 48 43
Transport 84 85 66
Bank og finans 76 82 72
Privat tjenesteyting 76 67 41
Offentlig naringsvirksomhet 93 91 94
Kommunal administrasjon 89 86 67
Statlig administrasjon 94 93 90
Kultur og undervisning 90 65 65
Helse og sosial 89 86 62
Sosialsektoren 65 65 58
Alle 83 79 64

1) Mer enn 10 ansatte
2) Mer enn 50 ansatte
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Verneombudet
Generelt er ordningen mer utbredt blant ansatte i offentlig sektor
(88 prosent) enn i privat sektor (79 prosent).

I de n@ringene som enten helt eller i hovedsak befinner seg
i offentlig sektor, arbeider det store flertall ansatte i virksomhe-
ter som har verneombud. Unntaket finner vi i sosialsektoren,
hvor bare 65 prosent av de ansatte som skulle vert omfattet av
ordningen, har en slik ordning. Det som imidlertid kjennetegner
denne delen av offentlig sektor, er at det er svait mange ansatte
som oppgir at de ikke vet om det finnes valgt verneombud (25
prosent). Vi kan altsd ikke uten videre pastd at disse ansatte
arbeider i virksomheter uten valgt verneombud. Ellers framtrer
offentlig sektor som velorganisert pi dette omradet. Med tanke
pa at det alltid vil vere en viss gjennomtrekk blant de ansatte,
kan man heller ikke forvente at alle kjenner til ordningene.

I privat sektor er bildet mer sammensatt. Det er i industrien
og bygg- og anleggssektoren vi finner den storste andelen ansatte
som oppgir at det er verneombud i virksomheten. I varehandelen
og hotell- og restaurantbransjen finner vi den laveste andelen
ansatte som ikke omfattes av ordningen. Dette kan ikke forklares
med at disse naringene i s&rlig grad er organisert slik at de
ansatte ikke kjenner til ordningene. 40 prosent av de ansatte i
varehandelen og 25 prosent av de ansatte i hotell- og restau-
rantbransjen svarer positivt at det ikke er verneombud i virksom-
heten. Usikkerheten er storst blant ansatte i hotell- og restau-
rantn@ringen. Der svarer 17 prosent at de ikke vet om det finnes
verneombud i virksomheten eller ikke.

Arbeidsmil jeutvalget

80 prosent av de ansatte som arbeider i virksomheter hvor det
ifolge loven skal vare arbeidsmiljoutvalg, oppgir at det finnes
AMU eller et liknende utvalg i virksomheten. Arbeidsmiljout-
valgsordningen er altsa like utbredt som verneombudsordningen.
Det gar ikke et tilsvarende skille mellom offentlig og privat
sektor nir det gjelder utbredelsen av AMU som det vi si for
verneombudsordningen. I offentlig sektor er det sosialsektoren
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og kultur- og undervisningssektoren som peker seg ut. "Bare” to
tredjedeler av de ansatte i disse sektorene oppgir at det er AMU
pé arbeidsplassen deres. Av den resterende tredjedelen ansatte i
de to sektorene som burde vart omfattet av ordningen, er det
storst andel i kultur- og undervisningssektoren som positivt
oppgir at det ikke finnes arbeidsmiljoutvalg pi arbeidsplassen.
Ansatte i sosialsektoren er i storre grad preget av usikkerhet om
det finnes et slikt utvalg eller ikke.

I privat sektor er bildet ogsd sammensatt pa dette punktet. Pa
samme mate som for verneombudsordningen, er det i bergverk
og industri og i bygg- og anleggssektoren vi finner flest ansatte
som omfattes av ordningene, relativt sett. I tillegg er AMU apen-
bart ogsd meget utbredt blant ansatte innen transportsektoren og
blant bank- og finansansatte.

Ogsa nar det gjelder AMU, er det s&rlig hotell- og restau-
rantn@ringen og varehandelen som er "problemn&ringene”

Bedriftshelsetjenesten

Spersmailsformuleringen om utbredelse av bedriftshelsetjeneste
gir ikke grunnlag for & skille mellom bedriftshelsetjeneste og
rutinemessige helsekontroller. Det siste er av LO ikke vurdert
som bedriftshelsetjeneste. En offentlig utredning (NOU 1992:2
Bedriftshelsetjeneste i fremtiden) sier ogsd at helsekontroller
alene ikke tilfredsstiller de kvalitetskrav som ma stilles til be-
driftshelsetjenesten. Svarene fra undersekelsen ma derfor tolkes
med den reservasjon at bedriftshelsetjeneste her ogsa kan inne-
bare kun rutinemessige helsekontroller som ikke tilfredsstiller
LOs og bedriftshelsetjenesteutvalgets definisjon.

Tilgang til bedriftshelsetjeneste er noe mer utbredt blant
ansatte i offentlig sektor (68 prosent) enn blant ansatte i privat
sektor (60 prosent). I offentlig sektor er det sa@rlig i offentlig
n&ringsdrift og i statlig administrasjon at flest ansatte har tilgang
til bedriftshelsetjeneste. Skillet mellom ansatte i disse to n@ringe-
ne og andre naringer i offentlig sektor, er markert. Mens ni av
ti ansatte i offentlig n@ringsdrift og statlig administrasjon har
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tilgang til bedriftshelsetjenesteordning, har ”bare” rundt to av tre
offentlig ansatte i andre n@ringer dette tilbudet.

Ogsa i privat sektor er bildet sammensatt. Best organisert er
bergverks- og industrisektoren. 80 prosent av de ansatte i disse
to n@ringene har tilgang til bedriftshelsetjeneste. Deretter folger
ansatte i bank- og finansektoren. Her har 72 prosent av de an-
satte tilgang til slike ordninger. Det er forst og fremst blant
ansatte i varehandelen, i hotell- og restaurantnzringen og blant
ansatte i privat tjensteyting vi finner lave andeler ansatte som
omfattes av slike ordninger. Under halvparten av de ansatte i
disse n@ringene oppgir at de har tilgang til en bedriftshelsetje-
nesteordning.

8.4 Erfaringer med det lokale

vernearbeidet

I undersgkelsen ble tillitsvalgte og daglige ledere i virksomhetene
bedt om & vurdere de ulike ordningenes betydning for det lokale
miljearbeidet. Undersgkelsen kartla: Verneombudsordningen,
arbeidsmil joutvalgsordningen (AMU), bedriftshelsetjenesteord-
ningen (BHT) og den den tradisjonelle forhandlingskanalen. Arne
Mastekaasa (1990) har studert vurderingen av ordningene*. Figur
8.2 viser resultatene av Mastekaasas analyse.

Det mest sldende trekket ved figuren er at lederne og de
tillitsvalgte har ulik vurdering av ordningenes betydning for det
lokale miljearbeidet. Lederne tillegger BHT, AMU og verneom-
budsordningen storre betydning for det lokale mil joarbeidet enn
den tradisjonelle forhandlingskanalen. Blant de tillitsvalgte er
vurderingen motsatt. De tillegger forhandlingskanalen storre be-
tydning for det lokale mil jgarbeidet enn de tre andre ordningene.
Sarlig gjelder det tillitsvalgte fra LO og YS.

Vurderingen av bedriftshelsetjenestens betydning er interes-
sant. Formelt har ikke helsetjenester ved bedriftene samme status
som verneombudsordningen og AMU-ordningen i lov og i av-
taleverk. Likevel tillegges denne ordningen stor betydning for det
lokale miljearbeidet.
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Figur 8.2 Prosent av ledere og av tillitsvalgte som vurderer for-
skjellige ordninger som viktige for arbeidsmiljoet
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8.5 Sammenfatning

Det har skjedd lite nir vi tenker pa utbredelsen av den lokale
organisering pa dttitallet. Vi observerer at like mange ansatte
omfattes av verneombudsordningen som av arbeidsmiljoutvalgs-
ordningen i 1989. Det er s&rlig hotell- og restaurantbransjen og
varehandelen som henger etter i arbeidet med den lokale organi-
seringen. Tillitsvalgte synes 4 tillegge den tradisjonelle forhand-
lingskanalen storst betydning for det lokale mil jgarbeidet, mens
bedriftslederne peker pa de andre ordningene.
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Noter

! Oppfolgingen av arbeidsmil joloven. En rapport fra Kommunal- og arbeidsde-
partementet. Juni 1981. Se ogsa: Gustavsen, B., J.I. Karlsen og T. Pape
(1981), Gjennomfaringen av arbeidsmiljoreformen i jern- og metallbedrifter i
Oslo. Oslo: Arbeidspsykologisk Institutt

2 Iversen, G. (1982), Arbeidsmiljo 1980, noen hovedresultater. Rapporter 82/4.
Oslo: SSB

3 Nar det gjelder utbredelsen av AMU, er spersmalsformuleringen noe
forskjellig i de to undersgkelsene. I levekarsundersokelsen lod spermalet:
Finnes det i Deres bedrift: Arbeidsmiljoutvalg. 1 arbeidstakerundersokelsen var
sporsmalet stilt slik: Er det i denne bedriften (virksomheten): Arbeidsmiljout-
valg eller andre utvalg som tar seg av arbeidsmiljosporsmal? Med utgangs-
punkt i de noe ulike spersmalsformuleringer er det grunn til 4 anta at tallene
fra ABUen favner noe videre og dekker flere alternativer enn
levekarsformuleringen.

4 Torp, H. og K. Skollerud, red. (1990), Organsiasjon, arbeidsmiljo og
mobilitet. 1SF-rapport 90:9. Oslo: Institutt for samfunnsforskning
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Vedlegg 1 Utvalget i arbeidsmiljo-
undersokelsen

Dataene som er benyttet i undersgkelsen, er hentet fra Arbeids-
og bedriftsundersokelsen (ABU). Formilet med ABU er a
kartlegge ulike forhold i arbeidslivet, slik som holdninger til
arbeid, arbeidstidsordninger, velferdstiltak, fagforeningsaktivitet,
gkonomiske og organisatoriske forhold i bedriften og arbeidsmil-
jo. Videre samler undersokelsen informasjon fra flere nivaer
innen samme bedrift. Separate data er hentet fra arbeidstakere,
tillitsvalgte, daglig ledere, samt generelle bedriftsopplysninger.

Om utvalget

Bedriftene ble i utgangspunktet trukket fra Bedrifts- og foretaks-
registeret og fra Arbeidsgiver- og arbeidstakerregisteret (A/A
registeret) for andre kvartal 1989 i Statistisk sentralbyra. For &
finne arbeidsgivernes naring, ble bedriftsregisteret og arbeidsgi-
verregisteret koplet sammen.

P4 bedriftsnivd ble populasjonen redusert for utvalget ble
trukket. Alle bedriftene matte ha minst to ansatte. Forsvaret og
bedrifter som a) er registrert etter 31.12 1988, b) med ulovlige
kommunekoder eller postadresser utenfor Norge, samt virksom-
het utenfor fastlandet (kontinentalsokkelen, Svalbard, Jan Mayen)
er ekskludert for utvalget ble trukket. Dette medfarte at fra det
totale antall arbeidsgivere i A/A registeret pa 389 108, er popu-
lasjonen, som utvalget er trukket fra, kun pa 96 517 arbeidsgive-
re. Ut fra denne populasjonen er det trukket 1050 bedrifter.
Senere er antallet redusert til 1010 pa grunn av nedleggelser og
registerfeil. Trekksannsynligheten for hver bedrift er proporsjo-
nal med kvadratroten av antall ansatte innenfor bestemte stratifi-
seringsgrupper. I utvalget er bedriftene gruppert etter starrelse
(2-4, 5-9, 10-19, 20-49, 50-99, 100-199, 200 eller flere), nering
(37 kategorier inkludert ukjent) og sektor (offentlig, privat og
ukjent). 750 utgjer "store bedrifter”, det vil si 10 eller flere
ansatte. Mens 300 bedrifter har 2-9 ansatte. Dette betyr at de
smi bedriftene er underrepresentert i forholdet 1:2.
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I en evaluering av arbeidsmiljoet er arbeidstakerne den vik-
tigste kilden. Ansatte som inngar i datamaterialet er trukket fra
de allerede uttrukne bedriftene. Til sammen bestir utvalget i
ABU av 6300 ansatte, 650 fra de sma bedriftene og 5650 fra de
store. Trekksannsynligheten er omvendt propors jonal med kvad-
ratroten av antall ansatte. Hvilket betyr at fra en bedrift er antall
ansatte i utvalget proporsjonalt med antall ansatte i bedriften.
Resultatet er at alle arbeidstakere i bedrifter med 10 eller flere
ansatte hadde like store muligheter til & bli trukket ut. En stor
bedrift hadde storre sannsynlighet enn en mindre for a bli trukket
ut. For den enkelte ansatte ga det seg motsatt utslag, ved at
sannsynligheten for selv a bli trukket ut var mindre dess storre
bedrift man arbeidet i. Antall uttrukne fra en bedrift med 100
ansatte er dobbelt si stort som antallet fra en bedrift med 25
ansatte.

For arbeidstakerne, som for bedriftene, ble det gjennomfert
tilsvarende reduksjon av utvalget (registerfeil og nedleggelse) for
man provde a fa intervju. For arbeidstakerne var reduksjonen fra
6300 til 5789 arbeidstakere.

Gjennomfering av intervjuene

Intervjuene ble gjennomfert i perioden 21.8 - 15.12 i 1989.
Noen intervjuer ble foretatt i januar-februar 1990. Gjennomsnitt-
lig varte hvert intervju i noe over en time.

I alt bruker ABU fem ulike sporreskjemaer. Bedriftsskjemaet
ble fylt ut av daglig leder. For hver av de fire enkeltgruppene,
arbeidstaker, tillitsvalgt, daglig leder og personalleder, var
hovedregelen at intervjuene ble giennomfort ved besgksintervju.
For arbeidstakerne er likevel nesten 18 prosent av intervjuene
gjennomfert over telefon. Dette ble gjort i de tilfellene da reise-
avstanden var spesielt lang.

Brutto- og nettoutvalg
Her skal vi konsentrere oss om frafallet blant arbeidstakerne. Vi
skal ikke sogke a forklare arsakene til frafallet, men eventuelle
virkninger av det.

Med frafall mener vi her differansen mellom det antall inter-
vjuer som ble sgkt gjennomfort etter reduksjonen av utvalget,
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5789, og det antallet intervjuer som faktisk ble gjennomfert og
registrert, 4452". Den viktigste frafallsirsaken er nekting, som
omfatter om lag halvparten av frafallet. Intuitivt kan et frafall pa
23 prosent synes hoyt, og dermed begrense mulighetentil 4 trek-
ke sikre konklusjoner. Likevel medforer ikke frafallet i seg selv
noen nodvendig forringelse av datakvaliteten, med mindre fra-
fallet er skjevt. Sammenliknet med andre data, er en svarprosent
pa 77 pa samme niva som andre storre undersgkelser.

Tabell 1 Bruttoutvalg, nettoutvalg og frafall av arbeidstakerne

Bruttoutvalg Nettoutvalg Frafall
Antall  Prosent Antall  Prosent Antall Prosent
ansatte ansatte ansatte
KIJONN
Menn 3070 53,0 2378 53,4 692 51,8
Kvinner 2719 47,0 2074 46,6 645 48,2
ALDER
Under 16 ar 28 0,5 15 0,3 13 1,0
16-24 ar 746 12,9 554 12,4 192 14,4
25-44 ar 3033 52,4 2415 54,3 618 46,2
45-54 ar 1094 18,9 845 19,0 249 28,6
55-66 ar 812 14,0 58 13,0 232 17,4
67 ar og over 76 1,3 43 1,0 33 2,5
ANTALL ANSATTE
I BEDRIFTEN
2-20 1393 24,1 1046 23,5 347 26,0
21-50 1141 19,7 894 20,1 247 18,5
51-200 1576 27,2 1231 27,7 345 25,8
Over 200 1679 29,0 1281 28,8 398 29,8

Kilde: Statistisk sentralbyra

* I undersgkelsen bruker vi 4457 arbeidstakere. Forskjellen skyldes at Statistisk
sentralbyra senere har funnet at fem skjemaer er mangelfulle, disse ble derfor
omregistrert til frafall.
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Tabell 1 viser at det ikke foreligger noen systematisk frafalls-
skjevhet. Det er god overensstemmelse mellom brutto- og netto-
utvalg med hensyn til sentrale kjennetegn som kjonn, alder og
bedriftens storrelse”.

- For kjonn gir frafallet ikke utslag.

- For alder blir gruppen 25-44 ar noe overrepresentert, mens
gruppen 55-66 ar blir noe underrepresentert. :

- Bedriftens storrelse gir heller ikke store utslag, store bedrifter
med 51-200 ansatte er noe overrepresentert.

Andre skjevheter?
Vi har sjekket datakvaliteten med utgangspunkt fagorganisering
og arbeidstid, ved 4 sammenlikne ABU-tall med materiale fra
arbeidskraftundersokelsen (AKU) fra 1989 og FAFOs egne tall
for fagorganisering.

Generelt finner vi svart sma forskjeller. Med hensyn til fag-
organisering gar det fram at ABUen har truffet godti overens-
stemmelse med FAFOs tall nir det gjelder hovedsammenslutnin-
gene. De uorganiserte er noe underrepresentert. Sammlikninger
med AKU-tall tyder pa god overensstemmelse. Begge underso-
kelsene representerer noenlunde lik populasjon med hensyn til
arbeidstid. Gjennomsnittlig har kvinner omtrent 10 timer kortere
arbeidsuke enn menn (AKU: menn 40,5 timer, kvinner 30,5
timer. ABU: menn 39,5, kvinner 30 timer).

Som en oppsummering kan vi peke pd felgende forhold i
ABU. Nettoutvalget er overrepresentert innen folgende grupper:
Hoyere funksjonarer, industriarbeidere, samt i aldersgruppen 25
til 44 ar. Grupper som er underrepresenterte er: Arbeidstakere
med los tilknytning til arbeidsmarkedet, ufagl@rte, uorganiserte,
sysselsatte i prim@rn&ringer, og aldersgruppene 16 til 24 og 55
til 66 ar.

* Utslag defineres her ved at man kommer til ulikt resultat hvis man ved &
runde av til neermeste prosent, far forskjellig resultat i brutto- og nettoutvalget.
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Konklusjon

Generelt kan man trekke den slutning at dataene er rimelig
pélitelige. Frafallet har ikke avgjorende skjevheter i noen retning
og faller heller ikke spesielt ut for noen grupper. Vi foretok ogsa
en sammenlikning med AKU og FAFOs egne tall. Resultatet
tyder pa at nettoutvalget er i god overensstemmelse med andre
tilsvarende undersokelser. For de store bedriftene, med 10 eller
flere ansatte, er nettoutvalget representativt. For de mindre
bedriftene (som er underrepresentert i utvalget i storrelsesorden
1:2) brukes det vekter i rapporten.
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Vedlegg 2 Narings- og yrkesklassifisering

Neaeringskategoriene

I rapporten benytter vi hovedsakelig en trettendelt nzringsvaria-
bel. Klassifiseringen er bygget pd indeks til standard for
neringsgruppering fra Statistisk sentralbyrd. Det knytter seg
flere problemer til & dele inn arbeidslivet i grupper. Et av de
viktigste er antallet kategorier, eller naringstyper, man skal
operere med, og hvordan de blir konstruert. Som det framgar,
har vi valgt 4 inndele arbeidslivet i 13 n@ringskategorier. De er
konstruert slik at de tydeliggjor skillet mellom privat og offentlig
sektor og innen offentlig sektor. Vi ogsa vektlagt & fA fram
forskjellene mellom privat og offentlig nringsdrift.

NZERING/BRANSJE NZAERINGSKODE
Industri 30000 - 39999
Bygg og anlegg 50000 - 50229
Varehandel 60000 - 62999

Hotell og restaurant
Transport

Bank og finans
Privat tjenesteyting

Offentlig nzringsdrift

Kommunal administrasjon

Statlig administrasjon
Kultur og undervisning

Helsesektoren
Sosialsektoren

63000 - 69999
71000 - 71100

71121
71130 - 71929
81000 - 83300
93500 - 93509

92020
95000 - 96000
72000 - 72020
71110 - 71122
40000 - 49999
91100 - 92010

92090
91200 - 91299
93000 - 93299
93900 - 94999
93300 - 93399
93400 - 93499
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Yrkesstatuskategoriene
Av rapporten framgar det at vi i hovedsak benytter en seksdelt
yrkesstatusvariabel. De ulike yrkene er inndelt i seks status-

grupper:

- Ufaglart arbeider

- Faglert arbeider

- Funksjoner laveste niva

- Funksjonar nest laveste niva
- Funksjonar nest hoyeste niva
- Funksjonar hgyeste niva

Inndelingen er basert pd Nordisk yrkesklassifisering (NYK) og
utarbeidet pa grunnlag av yrkesklassifiseringsregister fra Statis-
tisk sentralbyra, med Arbeidsdirektoratet som utgiver. Etter den
forste utgivelseni 1965 har kategoriseringen vart oppdatert flere
ganger. Den vi har lagt til grunn for vér inndeling er fra 1989.
For spesielt interesserte vises det til: Yrkesklassifisering -
Yrkesliste med NYK-nummer, Arbeidsdirektoratet 1989 og til
SNS: Standard for inndeling etter sosiogkonomisk status, SSB
1984.
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Vedlegg 3

Tabell V1 ansatte som arbeider vanlig dagtid. MCA-analyse.

ETA BETA
Nering 33 )
Virksomhetens storrelse 12 .09 *
Kjonn .07 .06
Alder .07 .08 *
Yrkesstatus .15 A3 *
Arbeidsukens lengde 18 A5 *
Organisasjonstilknytning .05 .05

Multippel R = .395
Multippel R* = .156

* Signifikansniva pa 1 %

Tabell V2 Arbeidstidsordningens frihetsgrader. MCA-analyse.

ETA BETA
Naring 23 20 *
Virksomhetsstorrelse .08 .08 *
Kjonn .21 A3 *
Alder 1 .04
Yrkesstatus .28 28 *
Ansettelsesform 11 .05
Arbeidsukens lengde .29 A5 *
Ansiennitet .06 .03
Arbeidstidsordning .14 07
Organisasjonstilknytning , .10 .10 *

Multippel R = .448
Multippel R? = .201

* Signifikansniva pad 1 %
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Tabell V3 Arbeidsmengde. MCA-analyse.

ETA
Nearing .14
Virksomhetsstorrelse .06
Kjonn .05
Alder 11
Yrkesstatus 23
Arbeidsukens lengde .20
Lonnssystem 11
Arbeidstidsordning .01

Multippel R = .340
Multippel R? = .115

* Signifikansnivi pad 1 %

BETA
.09
.06
.10 *
07 *
.16 *
21%
.01
.01

Tabell V4 Ensformighet i arbeidsoppgaver og arbeidsstillinger. MCA Analyse.

ETA
Nering .20
Kjonn .14
Alder .13
Yrkesstatus .38
Arbeidstid 21
Ansettelesform .06
Organisajonstilknytning 25

Multippel R = .468
Multippel R? = .219

* Signifikansnivipa 1 %

BETA
A8 *
A8 *
.06
30 *
.10 *
.04 *
A2 %
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Tabell V5 Ansatte med behov for mer utdanning. MCA-analyse

ETA BETA
Sektor .16 A5 *
Kjenn .06 .09 *
Alder 21 18 *
Yrkesstatus 32 28 *

Multippel R = .40
Multippel R? = .16

* Signifikansnivipa 1l %

Tabell V6 Antall dager i formell utdanning for ansatte som har veert ansatt i
minst ett ar. MCA-analyse

ETA BETA
Nearing 15 A5 *
Antall ansatte .05 .03
Kjenn .03 .01
Alder .06 .07
Yrkesstatus 12 A1 *
Arbeidstid per uke .08 .05
Arbeidstidsordning .05 .05
Ansiennitet .02 .01
Ansettelsesform .04 .04

Multippel R = .240
Multippel R? = .057

* Signifikansnivipa 1 %
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Tabell V7 Nytte av erfaring fra ndverende jobb ved overgang til ny jobb.

MCA-analyse

ETA BETA
Nearing .10 .10 *
Virksombhetsstorrelse .02 .03
Kjonn .07 .01
Alder .09 .02
Yrkesstatus .28 25 *
Arbeidstid .20 A3 *
Ansiennitet 07 .05
Ansettelsesform .09 .03

Multippel R = .337
Multippel R? = .114

* Signifikansniva pa 1 %

Tabell V8 Ansattes vurdering av om egen jobb er interessant. MCA-analyse.

Nering
Virksomhetsstarrelse
Kjenn

Alder

Yrkesstatus
Organisasjonstilknytning

Multippel R = .357
Multippel R? = .128

* Signifikansniva pi 1 %

ETA
19
.09
.04
15
.29
.15

BETA
A5 %
10 *
.09 *
1%
.26 *
.03
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Tabell V9 Ansattes vurdering av samfunnsnytten av egen jobb. MCA-analyse

ETA BETA
Nearing .38 37 *
Virsomhetsstarrelse .10 .06
Kjonn .02 .05 *
Alder 21 .14 *
Yrkesstatus 11 .08 *
Orgasnisajonstilknytning .20 07 *

Multippel R = .422
Multippel R? = .178

* Signifikansniva pad 1 %

Tabell V10 Ansattes vurdering av hvor styrt deres arbeidstempo er. Sammen-
slatt mal. MCA-analyse.

ETA BETA
Nearing 17 A5 *
Kjonn .00 .03 *
Alder .07 .06 *
Yrkesstatus .09 .09 *
Arbeidstid .06 .10 *
Ansettelsesform .04 .04
Organisasjonstilknytning .06 .06

Multippel R = .215
Multippel R? = .046

* Signifikansniva pad 1 %
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Tabell V11 De ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden de opp-
gaver at arbeidstempoet er styrt av tidsfrister og rutiner. MCA-analyse.

ETA BETA
Naring 17 .14 *
Virksomhetsstorrelse 11 .06
Kjonn .04 .03
Alder .06 .05
Yrkesstatus 07 08 *
Organisasjonstilknytnig .09 .05

Multippel R = .205
Multippel R? = .042

* Signifikansniva pad 1 %

Tabell V12 De ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden de oppl-
ever at arbeidstempoet er styrt av kontakt med kunder og klienter. MCA-

analyse.

ETA BETA
Naring 33 24 *
Virksombhetsstorrelse .16 A1 *
Kjonn .09 .05
Alder .08 .06
Yrkesstatus 28 20 *
Organisasjonstilknytning 15 .05

Multippel R = .391
Multippel R? = .153

* Signifikansnivi pad 1 %
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Tabell V13 De ansattes vurdering av hvor stor del av arbeidstiden de opplever
at arbeidstiden er styrt av arbeidskamerater og kollegarer. MCA-analyse.

ETA BETA
Naring .16 14 *
Virksombhetsstorrelse .08 .06
Kjenn .00 .01
Alder .05 .05
Yrkesstatus 09 .05
Organisasjonstilknyning .08 .05

Multippel R = .188
Multippel R? = .035

* Signifikansniva pa 1%

Tabell V14 Ansattes vurdering av hvor stor del av arbeidstiden de opplever at
arbeidstempoet er styrt av arbeidsledelsen. MCA-analyse.

ETA BETA
Nearing .13 .08
Virksomhetsstorrelse .07 .07
Kjonn .04 .04
Alder .08 .06
Yrkestatus 15 .10
Organisasjonstilknytning .09 .03

Multippel R = .195
Multippel R? = .035

* Signifikansniva pa 1 %

292



Tabell V15 De ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden de opp-
lever at arbeidstiden er styrt av maskiner/teknologi og samlebind. MCA-

analyse.

ETA BETA
Nzring 29 22 %
Virksombhetsstarrelse .08 .03
Kjenn 11 .02
Alder .03 .03
Yrkestatus 24 .14 *
Organisasjonstilknytning 17 .10 *

Multippel R = .336
Multippel R?= .113

* Signifikansnivipa 1 %

Tabell V16 De ansattes vurdering av hvor stor andel av arbeidstiden du selv
bestemmer nar de vil ta en pause. MCA-analyse.

ETA
Naring .29
Virksomhetstorrelse .07
Kjonn 22
Alder .04
Yrkesstatus .16
Arbeidstid per uke .18
Organisasjonstilknytning 13

Multippel R = .364
Multippel R? = .132

* Signifikansnivipa 1 %

BETA
24 *
.06
.10 *
.04
A2
.08 *
A2 %

293



Tabell V17 Ansatte som opplever at deres arbeidstempo er styrt hele arbeidsti-
den og som ikke har anledning til G bryte av arbeidet. MCA-analyse

ETA BETA
Nearing 21 .14 *
Virksomhetsstorrelse .07 .06
Kjenn 17 09 *
Alder .03 .02
Yrkesstatus .13 09 *
Arbeidtid 17 09 *
Arbeidstidsordning .19 .14 *
Ansettelsesform .06 .03
Organisasjonstilknytning .10 .06

Multippel R = .322
Multippel R? = .103

* Signifikansniva pa 1 %

Tabell V18 Andel ansatte som i liten grad opplever at de er med pa planlegge
egne arbeidsoppgaver. MCA-analyse.

ETA BETA
Naring 17 A5 0%
Kjonn .06 .05
Alder .08 .04
Yrkesstatus .19 A5 *
Arbeidstid per uke .13 .06
Ansettelsesform .08 .07 *
Organisasjonstilknytning .10 07

Multippel R = 275
Multippel R? = .076

* Signifikansniva 1 %
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Tabell V19 Sammenhengen mellom fire informasjonstyper. Pearsons R.

1.
1) Bedriftens malsetninger
2) Investeringsplaner .6126 *
3) Produksjonsplaner 4670 *
4) Budsjettsituasjon .6262 *

* Signifikansniva pa 1%

2.

5714 *
.6157 *

3.

4441 *

Tabell V20 Ansattes vurdering av om de mottar informasjonen om egen virk-

somhet. MCA-analyse.

ETA
Nearing .16
Virksomhetsstorrelse .09
Kjonn .15
Alder .13
Yrkesstatus .29
Arbeidstid pr.uke 27
Ansettelsesform 12
Organisasjonstilknytning .16

Multippel R = .396
Multippel R? = .157

* Signifikansniva pad 1 %

BETA
.10 *
d1*
07 *
.08 *
24 *
.16 *
.06
.06
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Tabell V21 Andel ansatte som arbeider alene mer enn halve arbeidstiden.

MCA-analyse.

Nearing
Virksomhetssterrelse
Kjonn

Alder

Yrkesstaus

Arbeidstid pr.uke
Ansettelses form
Organisasjonstilknytning

Multippel R = .308
Multippel R? = .095

* Signifikansniva pa 1 %

ETA
24
.06
.03
.08
11
13
.03
.07

BETA
25 %
.07
.02
.05
.10 *
A3 %
.04
.07
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Tabell V22 Varige, kroniske sykdommer etter opplevd drsak. Prosenter

Ikke Arbeidsmiljg- Alle
arbeids- betinget
miljebetinget

Infeksigse sykdommer 100,0 |
0,1 0,1

Svulster 83,1 16,9 11
0,9 0,3 0,7

Indresekretoriske sykd 81,5 18,5 49
3,9 1,5 3,0

Sykd i blodet 40,0 60,0 5
0,2 0,5 0,3

Sinnslidelser 85,4 14,6 19
1,6 0,5 1,2

Sykd i nervesystemet 75,6 24,4 168
12,2 6,6 10,1

Sykd i sirkulasjonsorg 68,9 31,1 124
8,2 6,2 7,5

Sykd i andedrettsorg 78,2 21,8 192
14,5 6,8 11,6

Sykd i fordgyelsesorg 58,6 41,4 53
3,0 3,6 3,2

Sykd i urin- og kjennsorg 59,1 40,9 17
1,0 1,1 1,0

Sykd i svangerskap, fodsel 80,0 20,0 5
og barselseng 0,4 0,2 0,3

Sykd i hud og underhud 72,5 27,5 83
5.8 3,7 5,0

Sykd i skjelett-muskelsyst 49,0 51,0 711
33,6 58,8 43,0

Medfedte misdannelser 74,1 25,9 22
1,5 0,9 1,3

Perinatale tilstander 100,0 1
0,1 0,1

Symptomer og ubestemte 61,9 38,1 42
tilstander 2,5 2,6 2,5

Skader og forgiftninger 72,0 28,0 150
10,4 6.8 91

Alle 1035,0 617,0 1652
62,6 37,4 100,0
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Tabell V23 Andel ansatte med varige helseplager som skyldes arbeidsmiljoet.

MCA-analyse

ETA BETA
Nering .09 .05
Yrkesstatus 13 .07
Antall ar i yrkeslivet .15 .16 *
Radikale jobbskift .06 .02
Antall ar i naverende virksomhet .06 .01
Jobbtilfredshet 06 04
Samlet arbeidsmiljo 21 20 *

Multippel R = .278
Multippel R? = .077

* Signifikansnivi pa 1 %

Tabell V24 Ansatte som opplever at feil i arbeidet setter andres liv og helse i

fare. MCA-analyse

ETA
Nearing 35
Kjenn .13
Yrkesstatus 21
Antall timer per uke .08
Lonnsystem .08

Multippel R = .426
Multippel R? = .182

* Signifikansniva pd 1 %

BETA
37 *
14 *
.19 *
.06 *
06 *
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Tabell V25 Andel ansatte som tenker pa jobben nar de har fri. MCA-analyse

ETA BETA
Yrke 27 18 *
Alder .14 .06 *
Arbeidstid 25 .16 *
Arbeidslederansvar .27 .14 *

Multippel R = .366
Multippel R* = .134

* Signifikansniva pa 1 %

Tabell V26 Ansatte som opplever arbeidet som psykisk belastende. MCA-
analyse

ETA BETA
Nering 17 20 *
Kjenn .04 03
Alder 11 .05
Yrkesstatus .18 09 *
Arbeidstid per uke 17 14 *
Arbeidslederfunksjon 17 .09 *

Multippel R = .303
Multippel R?* = .092

* Signifikansniva pa 1 %
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Tabell V27 Utbredelse av fastlonn. MCA-analyse

ETA BETA
Nearing 37 28 *
Virksomhetsstarrelse 12 .08 *
Kjenn .04 .03
Alder 21 .07 *
Yrkesstatus 35 20 *
Arbeidsukens lengde .17 .14 *
Ansettelsesform .19 .16 *
Organisasjonstilknytning .26 .08 *

Multippel R = .51
Multippel R? = .26

* Signifikansniva pad 1 %

Tabell V28 Det tradisjonelle fysiske arbeidsmiljoet. MCA-analyse

ETA BETA
Naring 25 .14 *
Virksomhetsstorrelse .10 .06
Yrkesstatus 31 27 *
Kjenn .02 .04
Alder 12 A1 *
Arbeidstid per uke .10 .07 *
Organisasjonstilknytning 21 A3 %

Multippel R = .394
Multippel R? = .155

* Signifikansniva pad 1 %
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Tabell V29 Ergonomisk arbeidsmiljo blant ansatte. MCA-analyse

ETA BETA
Nearing .30 .16 *
Virksomhetsstorrelse .08 .07
Yrkesstatus .46 40 *
Kjonn .06 A2 0%
Alder .19 A3 *
Arbeidstid per uke .17 .03
Organisasjonstilknytning 27 .09 *

Multippel R = .530
Multippel R? = .281

* Signifikansniva pa 1 %

Tabell V30 Selvrapporterte plager i muskel- og skjelettsystemet. MCA-analyse

ETA BETA
Nearing .13 .05
Virksomhetsstorrelse .05 .05
Kjenn 21 .19 *
Alder .15 20 *
Yrkesstatus 22 .09 *
Arbeidstid per uke .13 07
Jobbtilfredshet A2 .10 *
Ergonomisk arbeidsmil jo .36 34 *

Multippel R = .464
Multippel R? = .215

* Signifikansniva pa 1 %
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Tabell V31 Forekomst av varige plager i muskel- og skjelettsystemet blant
ansatte som mener plagen skyldes naverende eller tidligere jobb. MCA-analyse

Nering

Virksomhetsstorrelse

Kjonn

Alder

Yrkesstatus

Arbeidstid per uke

Radikale jobbskift

Antall ar i niverende virksomhet
Jobbtilfredshet

Ergonomisk arbeidsmiljo

Multippel R = .262
Multippel R? = .068

* Signifikansniva pA 1 %

ETA
.08
.04
.04
.10
12
.04
.06
.06
.05
.19

BETA

.04
.04
.04

A2 0%

.08
.04
.04
.02
.05

.20 *

Tabell V32 Forekomst av varige plager i muskel- og skjelettsystemet blant
ansatte som ikke mener plagen skyldes naverende eller tidligere jobb. MCA-

analyse

ETA BETA
Nearing .06 .06
Virksomhetsstorrelse .04 .04
Kjonn 04 .04
Alder .05 .05
Yrkesstatus .04 .05
Arbeidstid per uke .03 .03
Radikale jobbskift .07 07 *
Antall ar i naverende virksomhet .01 .01
Jobbtilfredshet .02 .01
Ergonomisk arbeidsmiljo .04 .04 *

Multippel R = .137
Multippel R? = .019

* Signifikansnivi pa l %
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Tabell V33 Luftforurensning. MCA-analyse

ETA BETA
Nearing 32 21 *
Virksomhetsstorrelse 07 .04
Yrkesstatus 32 21*
Kjonn .14 .03
Alder .13 .10 *
Arbeidstid per uke 12 .08 *
Organisasjonstilknytning .19 .09 *

Multippel R = .
Multippel R? = .

* Signifikansniva pa

Tabell V34 Rapporterte plager: Tretthet, hodepine, konsentrasjonsvansker og
ubehag i aynene. Sammensatt mal. MCA-analyse

ETA BETA
Nearing .09 .06
Yrkesstatus .06 .03
Kjenn .16 19 *
Alder .03 .02
Arbeidstid per uke .04 .05
Organisasjonstilknytning .06 .05
Luftmiljo pa arbeidsplassen 12 A3 *

Multippel R = .225
Multippel R? = .051

* Signifikansniva pa 1%
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