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Forord

Dette notatet sammenfatter resultatene fra LOs tillitsvalgtpanel i 2018. Den farste
sparreundersgkelsen ble gjennomfgrt i perioden 15. januar til 6. februar, og den andre
fra 1. juni til 30. august 2018. Flere av resultatene er brukt i rapporter utarbeidet av
Fafo og i presentasjoner/kommentarer fra LO. Utarbeidelse av spgrreskjema og uttak
av resultater er i hovedsak gjort av Johan Rged Steen og Rolf K. Andersen.

Bearbeidelsen av spgrsmalene om seksuell trakassering pa arbeidsplassene er gjort
av Sissel C. Trygstad og Mona Braten. Resultatene av spgrsmal om erfaringer med
kontroll og overvakning, er bearbeidet av Mona Braten. Spgrsmal om etter- og vide-
reutdanning er s& brukt inn i et prosjekt pa oppdrag fra L.O, og noen av resultatene er
bearbeidet av Niri Talberg og Dag Olberg. Spgrsmal om tjenestepensjonsordninger i
privat sektor ble brukt inn i et prosjekt pa oppdrag fra Finans Norge. Resultatene er
bearbeidet av Stale @sthus og gitt ut som egen rapport (@sthus 2019). Spgrsmalene
om erfaring med midlertidige ansatte er i hovedsak bearbeidet av Ann Cecilie Ber-
gene, Kristine Nergaard og Jergen Svalund i et prosjekt som er gjort pa oppdrag fra
Arbeids- og sosialdepartementet (Bergene et al. 2018).

Ferdigstillelse av notatet er gjort av Fafos informasjonsavdeling.
Anne Mette @degard
April 2019
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Innledning

I lgpet av 2018 har vi hatt to undersgkelser blant LOs tillitsvalgte. I forbindelse med
Fafos arrangement 8. mars 2018 fikk de tillitsvalgtpanelet spgrsmal om seksuell tra-
kassering pa arbeidsplassen. Resultatene ble presentert pa arrangementet, som
handlet om situasjonen pa arbeidsplassene og i fagbevegelsen i kjglvannet av #me-
too-kampanjen. Andre spgrsmal i den forste runden handlet om kontroll og overvak-
ning, erfaringer med rusproblemer, hvordan tillitsvalgte meter nyansatte pa arbeids-
plassen og synet pa medlemsfordeler fra LOfaver.

I den andre runden spurte vi om kompetanseutvikling pa arbeidsplassen i form av
kurs, oppleering og videreutdanning. Tillitsvalgte i privat sektor fikk spgrsmal om tje-
nestepensjonsordninger.

2019 er utpekt som tillitsvalgtaret av LO. I den forbindelse ble det stilt spgrsmal
om hvordan de tillitsvalgte opplever sin hverdag. Til sist har vi stilt spgrsmal om er-
faringer med bruk av midlertidige ansettelser etter regelverket som ble innfgrti 2015.

Om tillitsvalgtpanelet

Panelet er rekruttert blant tillitsvalgte i samtlige LO-forbund, og har i 2018 bestatt
av 3468 personer. De svarer via skjema pa internett pa spgrsmalsbatterier som sendes
ut to-tre ganger per ar. I den ferste runden fikk vi svar fra 1462 tillitsvalgte og i den
andre fra 1428 tillitsvalgte.

LOs tillitsvalgtpanel ble opprettet i 2012, pa oppdrag fra LO. Formalet er & gjen-
nomfgre korte sparreundersgkelser der tillitsvalgte kan si sin mening om aktuelle te-
maer i norsk arbeidsliv. Fafo har rekruttert tillitsvalgte ved hjelp av epostlister fra
forbundene. Panelet er sa langt det er mulig sammensatt slik at andelen tillitsvalgte
fra hvert forbund tilsvarer forbundets andel av LOs medlemstall. Det blir med jevne
mellomrom fornyet, det vil si at det blir rekruttert nye tillitsvalgte mens andre faller
ut, blant annet fordi de ikke lenger har verv. Flertallet er tillitsvalgte pa en arbeids-
plass. I tillegg har vi noe som for enkelhets skyld omtales som «elitepanel». Dette
bestar av tillitsvalgte hgyere opp i systemet, som forenings-/avdelingsniva eller sen-
tralt i et forbund.

Basert pa informasjon de tillitsvalgte har oppgitt om sin arbeidsplass er respon-
dentene delt inn i falgende sektorer:

e privat vareproduksjon (industri, bygg, anlegg, offshorevirksomhet),

e privat tjenesteproduksjon (varehandel, samferdsel, transport, bank og finans, ren-
hold, vakt)

o statlig sektor inkludert helseforetak

e kommunal/fylkeskommunal sektor

o fristilt offentlig virksomhet

Fafo-notat 2019:28
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1 Seksuell trakassering i
arbeidslivet og fagbevegelsen

I forbindelse med kvinnedagen 8. mars 2018 ble det laget spgrsmal om seksuell tra-
kassering pa arbeidsplassen og i fagbevegelsen. De tillitsvalgte svarte pa om de selv
har blitt utsatt for seksuell trakassering, om de har fatt varsler fra andre som har veert
utsatt og hvordan de har opplevd at arbeidsplassen har forholdt seg til temaet i lgpet
av de siste 12 manedene.

Ifplge likestillings- og diskrimineringsloven' er seksuell trakassering enhver form
for ugnsket seksuell oppmerksomhet som har som formal eller virkning a veere kren-
kende, skremmende, fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller plagsom. Det er van-
lig a skille mellom fysisk, verbal og ikke-verbal trakassering. Verbal trakassering kan
for eksempel veere seksuelle hentydninger og forslag eller kommentarer om kropp,
utseende eller privatliv. Ikke-verbal trakassering dreier seg om neergdende blikk,
kroppsbevegelser, visning av seksuelle bilder, blotting og liknende. Fysisk trakasse-
ring omfatter alt fra ugnsket bergring til overgrep som voldtekt og voldtektsforsgk.

Spersmalet om den tillitsvalgte selv har blitt utsatt for seksuell trakassering i lopet
av de siste 12 manedene ble stilt til begge gruppene tillitsvalgte. Totalt svarer 1,5
prosent at de har opplevd dette i sin rolle som tillitsvalgt i lapet av de siste 12 mane-
dene. For om lag tre ar siden, i 2015, stilte vi ogsa et spgrsmal om tillitsvalgte hadde
opplevd "ugnsket seksuell oppmerksomhet" i sin rolle som tillitsvalgt, der 1,2 prosent
svarte bekreftende. Denne gkningen er ikke statistisk signifikant. Dette er noe uven-
tet sett i lys av at det i tidsrommet mellom de to undersgkelsene var en sveert stor
offentlig interesse om temaet gjennom #metoo-kampanjen.

1,5 prosent utgjer 22 personer (16 kvinner og 6 menn). Av disse 22 har 14 opplevd
seksuell trakassering flere ganger i lgpet av denne perioden. Pa spgrsmal om hvem
som utsatte vedkommende for trakasseringen, er fordelingen fglgende:

Tabell 1.1: Fordeling over hvem som utsatte den tillitsvalgte for seksuell trakassering. N=22.

Antall (flere svar mulig)

Kolleger 8
Leder (e) 7
Kunder/brukere 3
Andre tillitsvalgte 10
Andre 3

Som vist i tabell 1 er «andre tillitsvalgte» en gruppe som utsetter de tillitsvalgte for
trakassering. Det har trolig sammenheng med hvor de tillitsvalgte opplever disse hen-
delsene og at spgrsmalet er avgrenset til forhold opplevd i rollen som tillitsvalgt. De

1En ny lov tradte i kraft 1. januar 2018. Den nye loven erstatter den tidligere likestillingsloven og
tre diskrimineringslover i én, felles lov: Ny likestillings- og diskrimineringslov og nytt handhevings-
apparat
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skjer ofte i sosiale ssmmenhenger og pa kurs/konferanser i regi av fagbevegelsen (se
tabell 1.2).

Tabell 1.2: Fordeling over situasjoner hvor den tillitsvalgte ble utsatt for seksuell trakassering. N=22.

Antall (flere svar mulig)

Pa arbeidsplassen da du var pa jobb 12
| sosiale sammenhenger i regi av arbeidsplassen 4
Pa kurs/konferanse i regi av klubb/fagforening/forbund/LO 12
| sosiale sammenhenger i regi av klubb/fagforening/forbund/LO 5

I 2015 var det spgrsmal om hvem som utsatte den tillitsvalgte for seksuell trakasse-
ring. Den gangen var det ogsa «andre tillitsvalgte» som var gverst pa lista.

1.1 Fatt varsel om seksuell trakassering?

Blant tillitsvalgte pa bedrifts- eller virksomhetsniva svarer 6 prosent (68 personer) at
de selv eller andre tillitsvalgte har blitt varslet av medlemmer om seksuell trakasse-
ring i jobbsammenheng. Blant tillitsvalgte i forening, forbund, pa regionalt eller na-
sjonalt niva, svarer totalt 7 prosent (26 personer) at de har blitt varslet om seksuell
trakassering i jobbsammenheng i lgpet av de siste 12 manedene.

Av de 68 tillitsvalgte pa bedrifts- eller virksomhetsniva, svarer:

e 44 at de har blitt varslet 1 gang i lgpet av de siste 12 manedene
e 20 svarer at de har blitt varslet 2-3 ganger

6 svarer 4-5 ganger

1 svarer 6-10 ganger

Av de 26 tillitsvalgte i forening, forbund, pa regionalt eller nasjonalt niva, svarer:

1 14 at de har blitt varslet 1 gang i lgpet av de siste 12 manedene
2 11 svarer 2-3 ganger
3 2 svarer at de har blitt varslet om seksuell trakassering 4-5 ganger.

Det neste naturlige spgrsmalet er hva de tillitsvalgte som fikk varsler gjorde med
disse sakene (se tabell 1.3).

Fafo-notat 2019:28

8



Tabell 1.3. Hva gjorde tillitsvalgte som fikk varsel om seksuell trakassering? N = 68 og 26. x= har ikke fatt dette
spersmalet.

Tillitsvalgtei Tillitsvalgte i forening,
bedrift eller  forbund, pa regionalt

virksomhet eller nasjonalt niva
Antall tillitsvalgte som har mottatt varsler om seksuell 68 26
trakassering siste 12 maneder
Hva gjorde du med den siste saken du ble varslet om: Antall Antall
Jeg avventet og lot saken ligge 1 1
Jeg undersgkte saken, men fant at den ikke var alvorlig og lot den 1 2
ligge
Jeg undersgkte saken og tok det opp med den det gjaldt 15 X
Jeg tok saken opp i AMU-meote 6 X
Jeg sendte saken videre til min overordnede/leder 30 X
Jeg tok saken opp med ledelsen i den aktuelle virksomheten X 15
Jeg ga bistand/stette til fornaermede i saken 35 11
Jeg sendte saken videre til forbundet 2 4
Jeg sendte saken videre til Arbeidstilsynet 1 1
Jeg kontaktet bedriftshelsetjenesten/helsepersonell 3 X
Jeg kontaktet Likestillings- og diskrimineringsombudet 0 2
Annet 18 5

Ifplge arbeidsmiljgloven har arbeidstakerne plikt til & melde fra om trakassering eller
diskriminering pa arbeidsplassen (§2-3 (d)).

Som vist i tabell 1.3, er det ganske mange (18 stykker) som har svart «annet», det
vil si at de ikke syntes noen avalternativene passet. Seks av 18 skriver enten at den
ansatte ikke ville at man skulle ga videre med saken eller at man som tillitsvalgt ikke
har fatt direkte beskjed/varsel. Seks svarer at saken ble handtert av andre tillitsvalgte.
En hadde nylig fatt beskjed og hadde ikke fatt gjort noe med saken ennd, men en
annen svarte: «hgrte pa vedkommende og var stgttende». Resten har brakt saken vi-
dere pa ulike mater og til ulike avdelinger (eksempelvis HR).

1.2 Sju prosent i befolkningen

Hvordan er sa situasjonen blant LOs tillitsvalgte sammenliknet med befolkningen?
Fafo fikk ogsa gjennomfgrt en spgrreundersgkelse i befolkningen tidlig i 2018. Den
viste at 7 prosent hadde veert utsatt for seksuell trakassering det siste aret, og at om-
fanget av problemet var omtrent like stort pa jobben som «pa byen». Kvinner var mer
utsatt enn menn, og de under 30 ar var mest utsatt. Pa spgrsmal om hvem som tra-
kasserer pa jobben, var det 23 prosent som svarte kolleger, 11 prosent svarte sjefen
og 15 prosent svarte kunder/bruker.

Andelen i befolkningen og blant de tillitsvalgte i panelet kan ikke sammenliknes
direkte, da tillitsvalgte ble spurt om forhold opplevd i rollen som tillitsvalgt. Selv om
det kan veere noe uklart nar en er i en slik rolle ma vi anta at forhold opplevd i privat
sammenheng pa fritiden ikke rapporteres, og det samme gjelder sannsynligvis en del
forhold opplevd i jobbsammenheng utenom tillitsvervet.

Tillitsvalgtpanelet. Oppsummering av resultater fra 2018
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Statistisk sentralbyra (SSB) har kartlagt omfanget av seksuell trakassering i norsk ar-
beidsliv gjennom levekarsundersgkelsene fra 1989 og fram til den siste i 2016. Defi-
nisjonen som SSB bruker, er ganske streng: det ma veere gjentakende og skje maned-
lig eller oftere for at man skal komme blant de som har opplevd seksuell trakassering
i jobbsammenheng. Tall fra siste levekarsundersgkelse i 2016 viser at totalt 4 prosent
av norske arbeidstakere — bade kvinner og menn - svarte at de har opplevd dette
(Braten & Svalund 2018).

1.3 Lite kartlegging og fa har rutiner

De LO-tillitsvalgte fikk spgrsmal om det hadde veert gjennomfart en kartlegging av
seksuell trakassering (for eksempel som en del av en arbeidsmiljgkartlegging) pa ar-
beidsplassen. Det viser seg at nesten 8 av 10 svarer at dette ikke er gjort det siste
aret.?

Itillegg fikk de tillitsvalgte spersmal om virksomheten har retningslinjer eller rutiner
for hva som skal gjagres dersom noen utsettes for seksuell trakassering. 35 prosent
svarer at det finnes slike rutiner eller retningslinjer. Pa det sistnevnte spgrsmalet er
det en ganske stor andel pa 36 prosent som svarer «ikke sikker». Det tyder pa at det
pa mange arbeidsplasser ikke har veert noen diskusjon om hva man skal gjore dersom
det dukker opp slik saker.

Figur 1.1 Har det i lgpet av de siste 12 manedene blitt gijennomfert kartlegging av seksuell trakassering pa
arbeidsplassen og finnes det retningslinjer/rutiner dersom dette skjer? N=1081

8%

35% 36%
29%
Nei Ja Ikke sikker

M Kartlegging M Retningslinjer/rutiner

Denne antakelsen henger godt sammen med svarene fra det neste spgrsmalet, om
virksomheten har utarbeidet en handlingsplan med konkrete mal om & forhindre sek-
suell trakassering (se figur 2). 40 prosent svarer at det ikke finnes en slik handlings-
plan (egen plan eller som del av gvrige regelverk/planer). Det er ogsa hele 27 prosent
som er usikre.

2 Det kan imidlertid bety at kartleggingen er gjort pa et tidligere tidspunkt, siden spgrsmalet er av-
grenset til de siste 12 manedene.
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Figur 1.2 Finnes det en handlingsplan med konkrete mal om a forhindre seksuell trakassering der du jobber?
N=1081

Ja I 3%

Ja, som del av annet regelverk/handlingsplaner _ 29%

Nei 40%

Ikke sikker 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Det er altsa rundt en tredjedel av de tillitsvalgte som svarer at malsettinger om a for-
hindre seksuell trakassering er forankret i planer (enten direkte eller indirekte). Et
interessant spgrsmal er ogsa om det er forskjeller mellom sektorene nar det gjelder
forekomsten av kartlegging, rutiner og handlingsplaner. Tallene viser at det er kom-
munene som kommer darligst ut, i betydningen av at det er lavest andel tillitsvalgte
fra denne sektoren som svarer «ja» pa disse spgrsmalene.

Ifglge likestillings- og diskrimineringsloven har arbeidsgiver plikt til & hindre og
forebygge seksuell trakassering pa arbeidsplassen. Likestillings- og diskriminerings-
ombudet anbefaler & derfor ha klare og kjente rutiner og retningslinjer for hvordan
dette handteres.

1.4 Hva vil hjelpe?

De tillitsvalgte fikk presentert en liste med tiltak som de kunne ta stilling til. De til-
takene som prioriteres er «gkt apenhet» og «gkt oppmerksomhet om temaet blant
ledere». For hvert av disse tiltakene svarer 76 prosent av de spurte at tiltaket i sveert
eller ganske stor grad er godt. Deretter vurderes bade bedre rutiner for varsling, bedre
oppfolging og rutiner for kartlegging som positive bidrag. Over 60 prosent mener at
gkt oppmerksomhet om problemet i partssammensatte utvalg, som for eksempel ar-
beidsmiljgutvalg (AMU), vil veere et godt tiltak. Det som de tillitsvalgte har minst tro
pa av tiltak er mindre alkohol pa sosiale arrangementer i jobbsammenheng (til sam-
men 36 prosent mener at dette er et godt tiltak).

Tillitsvalgtpanelet. Oppsummering av resultater fra 2018
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Figur 1.3. Vurdering av hva som kan veere gode tiltak for a forebygg seksuell trakassering pa arbeidsplassen. Andel
som har svart «i sveert stor grad» og «i stor grad». Prosent. N=1079.

o 0,
@kt dpenhet om temaet 32% 249%
@kt oppmerksomhet om temaet blant ledere 31%
45%
Bedre rutiner for oppfelging av saker om seksuell 26%
trakassering 41%
Bedre rutiner for varsling av saker om seksuell 26%
trakassering 43%

Oppleering og informasjon som kan bidra til gkt 25%
bevissthet om temaet 49%
Bedre rutiner for kartlegging av tilfeller av seksuell 24%
trakassering 42%
@kt oppmerksomhet om seksuell trakassering i 23%
partssammensatte fora pa arbeidsplassen 40%
. . . . 17%
Profesjonell bistand fra bedriftshelsetjenesten 37%
Mindre alkohol pa sosiale arrangementer i 16%
jobbsammenheng 20%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M | svaertstorgrad M| storgrad

Det er noen kjgnnsforskjeller i denne vurderingen. En stgrre andel kvinner enn menn
mener at de nevnte tiltakene i «sveert stor grad» er gode for a forebygge seksuell tra-
kassering pa arbeidsplassen.

Nar det gjelder rutiner for varsling har dette fra 2017 blitt obligatorisk for alle virk-
somheter med fem eller flere ansatte (arbeidsmiljgloven § 2 A-3). Disse vil omfatte
alle typer kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen, ogsa tilfeller av seksuell trakasse-
ring. Men det er ogsa uavhengig av varslingsrutiner en plikt for arbeidstakerne a
melde fra om trakassering (arbeidsmiljgloven §2-3, arbeidstakers medvirknings-
plikt).

Fafo-notat 2019:28
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2 Personvern, kontroll og
overvakning

2018 var et merkedr for personvernet: Den nye europeiske personvernlovgivningen
(GDPR) tradte i kraft, med vekt pa individets rettigheter. De nye personvernreglene
gjelder ogsa for arbeidslivet og ansatte i norske virksomheter. Forordningen ble im-
plementert i norsk lov pa forsommeren 2018, og det ble ikke gitt noen overgangsord-
ning. Datatilsynet la ut tolkninger og ga veiledning i den nye personvernloven i tiden
for regelverksendringen. Hva angar krav til arbeidsgiver legger de nye reglene stgrre
vekt pa virksomhetenes personvernpolitikk, informasjon og rutiner.

Ifelge Datatilsynet skal virksomheten skal ha full oversikt over sin behandling av
personopplysninger og iverksette tiltak som gjor at loven falges. Dette betyr at hver
enkelt virksomhet ma gjgre mange viktige vurderinger pa egen hand - fgr de samler
inn og bruker personopplysninger. Virksomheten har ogsa ansvar for & dokumentere
at de folger loven. Brudd pa reglene kan fgre til sanksjoner, for eksempel advarsler,
irettesettelser, forbud og palegg.

Personopplysningsloven regulerer kontroll og overvakning pa arbeidsplassen. Det
omfatter temaer som elektroniske systemer for registrering og mobile kontrolltekno-
logier. I tillegg gjelder arbeidsmiljglovens kapittel 9 («Kontrolltiltak i virksomhe-
ten»). For at kontroll- eller overvakingstiltaket skal veere lovlig etter arbeidsmiljglo-
ven, ma det foreligge et saklig behov, og det ma ikke representere en uforholdsmessig
belastning for de ansatte.

De tillitsvalgte er blitt spurt om kontroll- og overvakningssystem(ene) pa arbeids-
plassen er blitt draftet eller om det er gjort forsgk pa a begrense dem. Videre spgrres
det om de tillitsvalgte har fatt tilbakemeldinger fra arbeidstakerne om negative erfa-
ringer med noen av tiltakene.

2.1 Nye personvernregler

Tillitsvalgtpanelet fikk spgrsmal om kjennskap til de nye reglene i forkant av regel-
endringene som ville komme. Spgrsmalet var som fglger:

«Fra mai 2018 far vi nye regler for personvern i Norge. Det er virksomhetens
ledelse som har ansvaret for & utforme de nye rutinene, men alle i organisasjo-
nen ma kjenne til og fglge de nye reglene. Kjenner du til de nye reglene for
personvern?»

Tillitsvalgtpanelet. Oppsummering av resultater fra 2018
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Figur 2.1 Kjennskap til nye personvernregler. Prosent N=1081

Ja, kjenner godt til dem - 8%

Nei, har ikke hgrt om dem _ 43%

Ikke sikker . 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kun en mindre andel - atte prosent — av tillitsvalgte pa virksomhetsniva svarte at de
har god kjennskap til endringer i personvernreglene, mens 45 prosent svarte at de har
hert om disse endringene. En nesten like stor andel, 43 prosent, svarte at de ikke
hadde hert om disse regelendringene som pa det tidspunktet skulle tre i kraft innen
kort tid.

Det er ingen vesentlig forskjell mellom tillitsvalgte i ulike sektorer nar det gjelder
svar pa spgrsmal om kjennskap til nye regler for personvern.

Tillitsvalgte som svarte at de har kjennskap til de nye reglene, fikk videre spgrsmal
om det er behov for a utforme nye personvernrutiner pa arbeidsplassen som folge av
dette (figur 2.2). Neermere 40 prosent svarer ja, mens én av fem svarer nei pa spgars-
malet om behov for nye rutiner pa personvernomradet. Drgyt 40 prosent svarer at de
ikke er sikre.

Her er det forskjeller mellom sektorene. Andelen tillitsvalgte som mener det er
behov for a utforme nye rutiner for personvern som fglge av regelendringene er ve-
sentlig stgrre i privat tjenesteproduksjon (47 prosent) enn i privat vareproduksjon
med (35 prosent). I statlig sektor, inkludert helseforetak, er det 41 prosent, som me-
ner det er behov for nye personvernrutiner.

Figur 2.2. Ma det pa din arbeidsplass utformes nye rutiner for personvern som folge av regelendringene? Prosent
N=573

LINE]
= Nei

= |kke sikker

Tillitsvalgte som mente det ville veere behov for nye rutiner, fikk oppfalgingsspears-
mal om tillitsvalgte var involvert i arbeidet (figur 2.3). Neermere halvparten av de
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spurte svarer at enten de selv eller andre tillitsvalgte er involvert i & lage nye rutiner.
Pa grunn av lite utvalg (N=221) er det ikke hensiktsmessig a se etter statistiske for-
skjeller i undergrupper pa dette spgrsmalet.

Figur 2.3. Er du eller andre tillitsvalgte involvert i arbeidet med a lage nye rutiner? Prosent N=221

2.2 Bruk av kontroll- og overvakingssystemer

De neste spgrsmalene handlet om bruk av kontroll- og overvakningssystemer pa ar-
beidsplassen. Fgrst et spgrsmal om det finnes det elektroniske systemer for registre-
ring av hvor mye den enkelte ansatte gjgr i hver arbeidsgkt - for eksempel produsert
mengde, utferte arbeidsoppdrag, antall salg med mer. Svarene er vist i figur 2.4. Her
ser vi at neermere 40 prosent av de tillitsvalgte svarer at slike systemer finnes for de
fleste ansatte (23 prosent), eller for en mindre gruppe ansatte (16 prosent). Slike sys-
temer er mest utbredt i privat sektor, hvor 36 prosent innen tjenesteproduksjon og
28 prosent innen vareproduksjon svarer ja.

m Ja, jeg erinvolvert
= Ja, andre tillitsvalgte er involvert
= Nei

= |kke sikker

Figur 2.4. Elektroniske systemer for registrering av hvor mye den enkelte ansatte gjor i hver arbeidsgkt. Prosent
N=1081

Ja, for de fleste ansatte _ 23%
Ja, for en mindre gruppe ansatte - 16%
Ikke sikker . 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Videre ble det stilt spgrsmal om bruken av dette systemet er drgftet med tillitsvalgte.
Ifalge arbeidsmiljgloven (§ 9-2), skal arbeidsgiver drgfte behov, utforming og gjen-
nomfering av vesentlig endring av kontrolltiltak med de tillitsvalgte. Behovet for
kontrolltiltakene skal ogsa jevnlig evalueres.

Tillitsvalgtpanelet. Oppsummering av resultater fra 2018
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I figur 2.5 ser vi at i halvparten av tilfellene har dette systemet blitt drgftet med til-
litsvalgte. Den stgrste andelen er innen privat vareproduksjon, hvor 60 prosent svarer
at systemet er droftet.

Figur 2.5. Er bruken av dette systemet droftet med deg eller andre tillitsvalgte? Prosent N=433
= Ja

= Nei

u |kke sikker

Videre ble det stilt spgrsmal om respondenten selv eller andre tillitsvalgte har veert
med a begrense bruken av det aktuelle systemet. Svarene er vist i figur 2.6, hvor vi ser
at tillitsvalgte har veert med a begrense bruken i 40 prosent av tilfellene hvor det har
veert gjennomfprt drgftinger. Blant tillitsvalgte i privat vareproduksjon, som i stgrst
grad har veert med pa a drofte bruken av det aktuelle systemet, svarer 42 prosent at
de har veert med pa a begrense bruken av dette systemet.

Figur 2.6. Har du eller andre tillitsvalgte veert med a begrense bruken av dette systemet? Prosent N=428
= Ja

= Nei

u |kke sikker

Det neste spgrsmalet handlet om hvorvidt det pa den tillitsvalgtes arbeidsplass fin-
nes mobile kontrollteknologier som kan brukes for & overvake ansatte som jobber
utenfor fast arbeidssted — eksempelvis GPS, mobilposisjonering, elektronisk kjgre-
bok, PDA, smarttelefoner el. Dette spgrsmalet har ogsa blitt stilt til tillitsvalgtpanelet
i 2012 og 2013, og det er mulig & sammenlikne svarene i 2018 med de to tidligere
undersgkelsene (figur 2.7).
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I 2018 svarer 16 prosent at mobile kontrollteknologier brukes for de fleste ansatte,
mens 19 prosent svarer at det brukes for en begrenset gruppe. Vi ser at det har vert
en gkning i andelen tillitsvalgte fra 2012 til 2018 som svarer at mobile kontrolltekno-
logier brukes for de fleste ansatte. Andelen er doblet fra 2012 til 2018. @kningen pa
atte prosentpoeng markerer en signifikant gkning i bruken av mobile kontrolltekno-
logier.

Figur 2.7. Mobile kontrollteknologier som kan brukes for & overvake ansatte som jobber utenfor fast arbeidssted
2018, 2013 0g 2012. Prosent

Ja, for de fleste ansatte

Ja, for en mindre gruppe ansatte

52%
69%
13%
10%
10%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ikke sikker

W 2018 (N=1081) m2013(N=1807) M 2012 (N=2487)

Den starste andelen tillitsvalgte som svarer at et system med mobile kontrolltekno-
logier brukes for de fleste ansatte i 2018, finner vi ikke overraskende i privat tjenes-
teproduksjon hvor 29 prosent av de tillitsvalgte svarer dette. For gvrig svarer om lag
én av fem tillitsvalgte i privat vareproduksjon, statlig sektor inkludert helseforeta-
kene og i kommunal/fylkeskommunal sektor at mobile kontrollteknologier brukes for
en mindre gruppe av ansatte. I kommunal virksomhet vil ansatte i hjemmesykepleie
og i renovasjon vaere typiske eksempler pa mindre grupper av ansatte som bruker en
form for mobil kontrollteknologi.

Videre ble det stilt spgrsmal om bruken av dette systemet er drgftet med tillits-
valgte. Ogsa dette spgrsmalet ble stilt i de tidligere undersgkelsene, slik at det er mu-
lig 8 sammenlikne. Svarene er vist i figur 2.8. 12018 svarer 61 prosent at systemet har
blitt drgftet med tillitsvalgte. Det er en signifikant gkning i andelen som svarer at
systemet er droftet med tillitsvalgte fra 2012 til 2018. 1 2018 er andelen som svarer at
systemet er droftet stgrst i privat sektor, med 70 prosent i tjenesteproduksjon og 63
prosent i vareproduksjon.

Tillitsvalgtpanelet. Oppsummering av resultater fra 2018
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Figur 2. 8 Er bruken av dette systemet droftet med deg eller andre tillitsvalgte? 2018, 2013 og 2012. Prosent

61%

Ja 58%

51%

Nei 31%

34%

11%
11%
15%

Ikke sikker

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

W 2018 (N=380) m2013(N=539) m2012(N=531)

Tillitsvalgte som svarte at det fantes mobile kontrollteknologier pa arbeidsplassen i
2018-undersgkelsen, fikk ogsa spersmal om de som tillitsvalgt har fatt henvendelser
fra medlemmer om negative opplevelser av a bli kontrollert i arbeidet som falge av
dette systemet. Svarene er framstilt i figur 2.9, hvor vi ser at 46 prosent svarer at de
aldri har fatt slike henvendelser. Andelen som ofte far negative henvendelser om
dette er liten, kun tre prosent, mens neer halvparten svarer at det har hendt at de har
fatt negative reaksjoner fra medlemmene pa bruken av mobile kontrollteknologier.
Andelen tillitsvalgte som svarer at de aldri har fatt henvendelser fra medlemmer
om negative opplevelser av a bli kontrollert er stgrst i kommunal/fylkeskommunal
sektor med 61 prosent nei. I privat sektor svarer drgyt én av tre tillitsvalgte at de aldri
har mottatt henvendelser fra medlemmer som opplever dette systemet ubehagelig.

Figur 2.9. Har fatt henvendelse fra medlemmer om negative opplevelser av a bli kontrollert i arbeidet som folge
av dette systemet. Prosent N=377

ofte J| 3%

Sjelden

29%

Nei, aldri

46%
Ikke sikker I 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

2.3 Hva mener tillitsvalgte i foreninger og forbund?

De neste spgrsmalene som omhandlet kontroll og overvaking ble stilt til tillitsvalgte
i forening, forbund, pa regionalt niva eller nasjonalt niva. Disse fikk spgrsmal om de
har opplevd a fa henvendelse fra tillitsvalgte eller medlemmer om negative opplevel-
ser av a bli kontrollert i arbeidet - for eksempel produsert mengde, utforte arbeids-
oppdrag, antall salg med mer.
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47 prosent av tillitsvalgte pa sentralt niva svarer at de aldri har mottatt negative til-
bakemeldinger pa virksomheters bruk av elektroniske systemer for & kontrollere hvor
mye den enkelte gjor i hver arbeidsgkt, mens halvparten svarer at det har skjedd at
de har fatt negative tilbakemeldinger om dette. Her ma vi nok ogsé nevne at tillits-
valgte fra offentlig sektor utgjgr 60 prosent av utvalget blant denne gruppa av tillits-
valgte (forening, forbund, pa regionalt niva, nasjonalt niva), og at slike systemer i
mindre grad brukes i offentlig sektor.

Dersom vi kun ser pa svarene fra tillitsvalgte i privat sektor (vareproduserende og
tjenesteproduserende), finner vi at andelen som har fatt henvendelser om negative
opplevelser som fglge av systemer som maler hva den enkelte gjor i hver arbeidsekt,
ser vi at 59 prosent svarer at det har skjedd en gang i blant.10 prosent svarer at de
ofte far henvendelser om dette.

Figur 2.10. Henvendelser fra tillitsvalgte eller medlemmer om negative opplevelser av a bli kontrollert i arbeidet
som folge av virksomheters bruk av elektroniske systemer for registering av hvor mye den enkelte gjor i hver
arbeidsgkt. Sentrale tillitsvalgte. Prosent N=378

ofte [} 5%

Av og til 22%

Nei, aldri

47%
Ikke sikker [ 3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Spersmalene om kontroll og overvaking ble avsluttet med to pastander. Pa en skala
fra 1 til 5 der 1 er helt uenig og 5 er helt enig, ble tillitsvalgte pa forenings- og for-
bundsniva bedt om & si sin mening om fglgende:

«Kontroll- og overvakning har fort til tryggere arbeidsplasser for de som jobber
der»

46 prosent er helt eller delvis uenige (svarer alternativ 1 eller 2) i dette. Trygghetsas-
pektet ved slike systemer har med andre ord ikke har fatt veldig stort gjennomslag
blant denne gruppa av tillitsvalgte. 14 prosent er helt eller delvis enige (svarer 4 eller
5). Det her hele 16 prosent som svarer «ikke sikker», mens 24 prosent velger alternativ
3 (som er mellomkategorien).

Den neste pastanden var:

«Norske arbeidsgivere bruker ungdig mange kontrolltiltak overfor sine an-
satte»

Nar det gjelder pastanden om at norske arbeidsgivere bruker ungdig mange kontroll-
tiltak overfor sine ansatte, er fire prosent av de tillitsvalgte er helt uenig og elleve
prosent er delvis uenig i pastanden. Andelen som er enig i pastanden er langt hayere;
19 prosent er helt enig og 30 prosent er delvis enig. Ogsa her er det en stor mellom-
kategori (alternativ 3) pa 24 prosent og 12 prosent som svarer «ikke sikker».

Tillitsvalgtpanelet. Oppsummering av resultater fra 2018
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3 Rusproblemer pa arbeidsplassen

Det kan veere vanskelig a veere leder for eller kollega med ansatte som sliter med rus
eller spillavhengighet. Ofte er det verneombud og helsetjenester som handterer slike
saker. Men tillitsvalgte har ogsa en viktig rolle med hensyn til forebygging, og at an-
satte som bergres far en skikkelig behandling. Retningslinjer for hvordan arbeidsta-
kere med rusproblemer skal fglges opp kan derfor veere av stor betydning. Rus innbe-
fatter bruk av bade alkohol og narkotiske stoffer, og spillavhengighet omfatter bade
om penge- og dataspill.

En befolkningsundersgkelse gjennomfgrt av Folkehelseinstituttet viser at mer enn
9 av 10 (95 prosent) gnsker retningslinjer for alkoholbruk i arbeidstiden, og naer 7 av
10 gnsket retningslinjer for alkoholbruk i jobbrelaterte situasjoner utenom ordinaer
arbeidstid. 8 av 10 mente at arbeidsplassen bgr ha ordninger for ansatte med proble-
mer knyttet til alkoholbruk (Moan og Halkjelsvik 2016).> Noen av de negative kon-
sekvensene av andres alkoholbruk i jobbsammenheng vaere at man ma ta over kolle-
gers arbeidsoppgaver, at man er bekymret for kollegers alkoholbruk eller at noen blir
plagsomme pa grunn av beruselse (ibid).

P& mange arbeidsplasser er det en egen Akan-kontakt.* Dette er person(er) som
kan brukes som ressurser i det forebyggende arbeidet nar det dreier seg om rusmid-
delbruk, pengespill og handteringen av slike saker i virksomheten. Akan-kontakten
er representant for de ansatte og utnevnes gjerne av arbeidsmiljgutvalget. Det er ikke
meningen at Akan-kontakten skal ha et kontrollgr-ansvar. Det er arbeidsgivers an-
svar & fplge opp brudd pé arbeidsreglementet (Akan 2015).

De tillitsvalgte fikk spgrsmal om det var valgt Akan-kontakt i virksomheten, og om
det var laget retningslinjer for hvordan arbeidstakere med rusproblemer skal fglges
(se figur 3.1). Disse spgrsmalene ble ogsa stilt i 2013, og dermed har vi mulighet til &
se om det har skjedd en utvikling pa disse omradene.

Figur 3.1. Er det valgt AKAN-kontakt og er det retningslinjer for hvordan arbeidstakere med rusproblemer skal
folges opp pa din arbeidsplass? Andel tillitsvalgte som svarer ja pa spersmalene i 2013 og 2018.

2%
Andel som har valgt AKAN-kontakt
56%
Andel som har retningslinjer for hvordan 67%
arbeidstakere med rusproblemer skal falges opp 72%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m 2013 (N=1988) m2018 (N=1081)

% https://helsedirektoratet.no/alkohol/hvordan-etablere-forebyggende-rusmiddelpolicy-pa-ar-
beidsplassen-rusoff-radene

4 AKAN - Arbeidslivets kompetansesenter for rus- og avhengighetsproblematikk ble etablert i 1963
som et trepartssamarbeid mellom partene i norsk arbeidsliv (LO, NHO og Staten)
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Det er liten gkning, bade i andelen som har valgt AKAN-kontakt (fra 52 til 56 prosent)
og andelen som svarer at det finnes retningslinjer for hvordan arbeidstakere med rus-
problemer skal faglges opp (fra 67 til 72 prosent).

Det er en betydelig andel tillitsvalgte — 39 prosent — som kjenner til at det har veert
saker med rusproblemer pa arbeidsplassen de siste to arene (se figur 3.2). «<Ruspro-
blemer pa arbeidsplassen» er et vidt begrep, og vi vet ikke hvordan de tillitsvalgte har
oppfattet spgrsmalet. Men hvis det er opprettet en sak, sa inneberer det en viss al-
vorlighetsgrad.

Figur 3.2. Kjenner du til om det har vaert saker med rusproblemer pa din arbeidsplass de siste to drene? N=1081.

Ikke sikker - 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

De som hadde kjennskap til saker pa egen arbeidsplass fikk oppfolgingsspgrsmal om
involvering (se figur 3.3) og om de mente at arbeidsgiver hadde fulgt opp arbeidsta-
kere med rusproblemer pa en god mate (se figur 3.4).°

Figur 3.3 Har du eller andre tillitsvalgte blitt direkte involvert i slike saker? N=420

Ikke sikker - 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tillitsvalgtes fremste oppgave i slike sammenhenger vil veere a sikre en rettferdig be-
handling av den det gjelder. De kan ogsa opptre som medhjelpere til arbeidsgiver for
a fa en best mulig lgsning, bade for den det gjelder og for kollegaene. Det store fler-
tallet av tillitsvalgte (som hadde kjennskap til saker pa egen arbeidsplass) har veert
direkte involvert (70 prosent). Det er 24 prosent av de tillitsvalgte som ikke har del-
tatt. Det kan skyldes at andre tillitsvalgte, verneombud eller Akan-kontakt har bidratt
istedenfor.

Flertallet av de tillitsvalgte har ogsa inntrykk av at arbeidsgiver har fulgt opp ar-
beidstakere med rusproblemer pa en god mate. Til sammen 77 prosent svarer i «<hgy»
eller «<noen» grad. Ifalge Akan kan arbeidsgiver tilby en individuell Akan-avtale, som
er skriftlig og underskrives av vedkommende og en representant for arbeidsgiver. ¢
Det anbefales at avtalen ogséa inneholder en beskrivelse av bakgrunnen, at det gjen-
nomferes en helsesjekk og igangsettes eventuell behandling og hva slags tiltak ar-
beidsgiver/bedriften skal sette i verk. Akan anbefaler at en slik avtale varer i to ar.

5 Spersmal om temaet var ogsa framme i tillitsvalgtpanelet i 2013, men spgrsmalsformuleringen er
ulik og det er derfor ikke hensiktsmessig a sammenlikne tallene direkte.
¢ https://akan.no/hjelpe-en-medarbeider/
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Figur 3.4. 1 hvilken grad har du inntrykk av at arbeidsgiver har fulgt opp arbeidstakere med rusproblemer pa en
god mate? N=418

| liten grad - 13%

Ikke | det hele tatt . 4%

Ikke sikker - 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
Tillitsvalgte i privat vareproduksjon og kommunal/fylkeskommunal sektor er i stgrre
grad enn tillitsvalgte fra andre omrader forngyd med arbeidsgivers oppfalging.
De tillitsvalgte fikk ogsa spgrsmal om de kjente til saker med ansatte som har hatt
problemer med spillavhengighet i lgpet av de siste to arene (se figur 3.5). Her var det

9 prosent av de tillitsvalgte som svarte ja, 81 prosent svarte nei og 10 prosent svarte
«ikke sikker».

Figur 3.5. Kjenner du til om det har veert saker med ansatte som har hatt problemer med spillavhengighet pa din
arbeidsplass de siste to arene. N=1081

» -
Ikke sikker - 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Figur 3.6 Har du eller andre tillitsvalgte blitt direkte involvert i slike saker? (N=94).

Ikke sikker . 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Spersmalet om involvering ble kun stilt til tillitsvalgte som kjente til denne type sa-
ker. Derfor er antallet her ganske lite. Det er 62 prosent som svarer at tillitsvalgte har
blitt direkte involvert, noe som er en litt mindre andel enn nar det gjaldt rusproble-
mer (70 prosent).
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Ogsa pa dette omradet ble de tillitsvalgte spurt om arbeidsgiver har fulgt opp arbeids-
takerne pa en god mate.

Figur 3.7. | hvilken grad har du inntrykk av at arbeidsgiver har fulgt opp arbeidstakere med spillavhengighet pa
en god mate? (N=94)

I hgy grad _ 35%
I noen grad _ 31%
| liten grad _ 16%
Ikke i det hele tatt - 9%
tkke sikker [l 7o

Ikke aktuelt [ 29

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

66 prosent av de tillitsvalgte som kjenner til denne type saker mener at arbeidsgiver
i hgy (35 prosent) eller noen grad (31 prosent) har fulgt opp arbeidstakere med spill-
avhengighet. Dette er lavere enn tilsvarende spgrsmal om rusproblemer, der 77 pro-
sent av de tillitsvalgte mener at arbeidsgiver har fulgt opp i hgy eller noen grad (se
figur 3.4).. Det er usikkert hva som er forklaringen, men det kan muligens ha med
kompetanse a gjore. Hvordan man skal takle problemer med spillavhengighet er tro-
lig mindre kjent enn rusproblemer. Her ma det legges til at det er usikkerhet om tal-
lene fordi det er et ganske lavt antall som svarer pa spgrsmalet om spillavhengighet
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4 Etter- og videreutdanning

De tillitsvalgte har i 2018 fatt spgrsmal om kompetanseutvikling for arbeidstakerne
og de tillitsvalgtes eventuelle engasjement pa dette omradet. Dette var ogsa tema i
tillitsvalgtpanelet i 2014 og 2016. Det er derfor interessant & se om at det har skjedd
endringer i lgpet av denne perioden.

I hvilken grad det er forskjeller mellom sektorene er analysert i tallene for 2018.
Her sammenliknes privat vareproduksjon, privat tjenesteproduksjon og offentlig sek-
tor (stat, kommune og fristilt offentlig virksomhet).

Innledningsvis fikk de tillitsvalgte spgrsmal om de selv har vert involvert i vurde-
ringer av kompetanseutvikling pa arbeidsplassen.

Figur 4.1. 1 hvilken grad har du som tillitsvalgt veert involvert i vurderinger av behovet for kompetanseutvikling pa
din arbeidsplass/omradet du er tillitsvalgt for? 2014, 2016 og 2018. Prosent.

I sveert hoy grad .
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I noen grad

I liten grad
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W 2018 (N=1427) m2016(N=1174) m2014 (N=2204)

Som vist i figur 4.1 er det kun sma variasjoner i svarene fra 2014 til 2018. I 2018 var
det én av fire som svarte at de i sveert hgy eller hgy grad involverte seg. Det er totalt
sett likevel en viss gkning i andelen tillitsvalgte som sier at de er involvert i slike
vurderinger i lgpet av denne perioden (ved a legge sammen i sveert hgy grad, i hoy
grad og i noen grad).

I den siste runden — i 2018 — var det stgrst aktivitet pa dette omradet blant tillits-
valgte i privat vareproduksjon. Her var det 63 prosent av de tillitsvalgte som hadde
engasjerte seg pa en eller annen mate. Tilsvarende andel i offentlig sektor var 58 pro-
sent, mens det var 47 prosent av de tillitsvalgte innenfor privat tjenesteproduksjon
som hadde involvert seg.

De neste spgrsmalene dreier seg om hvem som tar initiativ til kompetanseutvikling
for arbeidstakerne. Dette omfatter bade om kurs og oppleering som ikke gir formell
kompetanse og videreutdanning som gir formell kompetanse.

Fafo-notat 2019:28
24



Som visti figurene 4.2 og 4.3, tar arbeidstakerne i stgrst grad initiativ til formell kom-
petanse (23 prosent vs.48 prosent). Arbeidsgiver tar sjeldnere initiativ til opplaering
som gir formell kompetanse (7 prosent vs. 22 prosent). Det samme gjelder tillitsvalgte
(9 prosent vs. 16 prosent).

Figur4.2 Om du tenker pa kurs og annen oppleering som ikke gir formell kompetanse som ansatte i din virksomhet
deltar i. Hvem er det som regel som tar initiativ til dette? (N=1081)

Som oftest den enkelte arbeidstaker 23%

Som oftest arbeidsgiver

Omtrent like ofte arbeidsgiver og arbeidstakere 309
Tillitsvalgt(e)

Ikke aktuelt i min virksomhet

Ikke sikker

Figur 4.3. Om du tenker pa videreutdanning som gir formell kompetanse, f.eks. videregdende oppleering eller
studiepoeng som ansatte i din virksomhet deltar i. Hvem er det som regel som tar initiativ til dette? (N=1081)

Som oftest den enkelte arbeidstaker 48%
Som oftest arbeidsgiver

Omtrent like ofte arbeidsgiver og arbeidstakere
Tillitsvalgt(e)

Ikke aktuelt i min virksomhet

Ikke sikker

Heller ikke pa disse spegrsmalene er det spesielt store endringer i lgpet av perioden
2014-2018. Det er tillitsvalgte i privat tjenesteproduksjon som i stgrst grad svarer at
det «ikke er aktuelt» med videreutdanning som gir formell kompetanse. Arbeidsta-
kere i offentlig sektor er mest ivrige nar det gjelder a ta initiativ til utdanning som gir
formell kompetanse.

I underkant av 40 prosent av tilfellene foregar kortere opplaeringstiltak, som ar-
beidstaker selv har tatt initiativ til, p4 arbeidsplassen (se figur.4.4) Dette gjelder opp-
leeringstiltak som trolig ikke regnes som pakrevd for & utfagre arbeidet. Det er kun sma
endringer i svarene pa dette spgrsmalet i arene fra 2014 til 2018. I 2018 var det 29
prosent som sa at oppleeringen i hovedsak foregikk pa fritiden, mens 22 prosent av de
tillitsvalgte svarte at det var omtrent likelig fordelt mellom arbeid og fritid.
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Figur4.4. Hvis du tenker pa kortere oppleeringstiltak som arbeidstaker selv tar initiativ til, skjer disse hovedsakelig
i arbeidstiden eller pa fritiden?

36%
42%
35%

29%
Hovedsakelig pa fritiden 24%
27%

22%
21%
23%

Hovedsakelig i arbeidstiden

Omtrent likt mellom arbeidstid og fritid

Vanskelig & si

Ikke aktuelt i min virksomhet I 4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m 2018 (N=1081) m2016 (N=1171) m2014 (N=2197)

Det er tillitsvalgte i offentlig sektor som i 2018 i stgrst grad svarer at slike opplee-
ringstiltak foregar i arbeidstiden (42 prosent).

For mange arbeidstakere vil det veere gkonomiske begrensninger forbundet med a
ta etter- og videreutdanning. Ikke minst hvis man over en lengre periode ma ha hel
eller delvis permisjon fra jobben for a kunne fullfgre. I tillegg kommer eventuelle stu-
dieavgifter og penger til boker/materiell. Det er trolig ogsa vanskeligere a fa arbeids-
giver til a bidra med finanseringen dersom man selv har tatt initiativ til utdanningen.

Det tillitsvalgte fikk spgrsmal om arbeidstakerne far lgnn (helt eller delvis) i ut-
danningsperioden (se figur 4.5) og om arbeidsgiver betaler for kostnader i forbindelse
med oppleaeringen (bgker etc.).

Figur 4.5. Ved lengre videreutdanningstiltak, som arbeidstaker selv tar initiativ til, betaler arbeidsgiver helt eller
delvis lenn for den tiden som de ansatte bruker pa a ta utdanningen?

20%
Arbeidsgiver betaler lonn for det meste av tiden 18%
19%
24%
Arbeidsgiver betaler lonn for deler av tiden 29%
23%

33%
Arbeidsgiver betaler ikke lonn 31%
31%
7%
Ikke aktuelt i min virksomhet 8%
8%
16%
Ikke sikker 15%
19%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

® 2018 (N=1081) m2016 (N=1171) m2014 (N=2193)
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I lgpet av disse fire arene har det ikke skjedd endringer av betydning pa dette omra-
det. De siste svarene — fra 2018 - viser at arbeidsgiver bidrar med lgnn i 44 prosent
av tilfellene (det meste eller deler av tiden). Dessuten viser svarene at her rader det
en viss usikkerhet blant de tillitsvalgte, da 16 prosent svarer «ikke sikker». Ytterligere
7 prosent mener at et slikt tiltak ikke er aktuelt pa deres arbeidsplass.

I offentlig sektor er det i 2018 over 50 prosent av de ansatte som far helt eller delvis
betalt i den perioden hvor videreutdanningen (31 prosent for deler av tiden og 22
prosent for hele tiden). Innenfor privat tjenesteproduksjon er det tilsvarende 30 pro-
sent som far betalt for hele eller deler av tiden (17 prosent for deler av tiden og 13
prosent for hele tiden). Innenfor privat vareproduksjoner det 22 prosent av de tillits-
valgte som svarer at arbeidsgiver betaler delvis og 20 prosent at arbeidsgiver betaler
for det meste av tiden (til sammen en andel pa 42 prosent).

Tillitsvalgtes engasjement viser seg a ha en viss sammenheng. Pa arbeidsplasser
der tillitsvalgte svarer at de har vart involvert i behovet for kompetanseutvikling (se
figur 4.2), er det ogsa en stgrre andel av arbeidstakerne som far lgnn for de meste
eller deler av tiden som den ansatte bruker pa a ta utdanningen.

Det er ogsa som regel arbeidstaker som star for det meste av de andre kostnadene
til videreutdanningen, men det er ikke uvanlig at arbeidsgiver dekker deler av utgif-
tene. Det omfatter kursavgifter, bgker og andre kostnader forbundet med opplee-
ringstiltaket. I 2018 er fordelingen, ifolge de tillitsvalgte, folgende:

Arbeidstaker dekker alt: 18 prosent

Arbeidstaker dekker det meste: 34 prosent

Arbeidsgiver dekker alt: 14 prosent

Arbeidsgiver dekker det meste: 21 prosent

Omtrent like fordelt mellom arbeidstaker og arbeidsgiver: 13 prosent.

Tillitsvalgtpanelet. Oppsummering av resultater fra 2018
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5 Tjenestepensjon i privat sektor

Tillitsvalgte har en sentral rolle i formidlingen av kunnskap om arbeidsmarkedsba-
serte pensjoner i privat sektor. Dette gjelder saerlig AFP, som er tariffbasert, hvor til-
litsmannsapparatet er viktig for a spre informasjon om ordningene til ansatte i be-
driftene (Hermansen & Midtsundstad, 2013).Tillitsvalgte spiller ogsa en viktig rolle
nar det gjelder & informere ansatte om tjenestepensjonsordningene. Samtidig vil det
antakelig veere slik at hvor mye og hva slags informasjon som gis til arbeidstakere vil
variere mellom tillitsvalgte. Blant annet er det grunn til a tro at tillitsvalgtes egen
kompetanse og kunnskap om pensjon varierer. Her undersgkes det neermere hvordan
tillitsvalgtes kompetanse om pensjon, og hvilken informasjon tillitsvalgte gir ansatte
om pensjon, varierer. Her er det paneldeltakere som er tillitsvalgte pa en arbeidsplass
i privat sektor per januar 2018 som er med.

De tillitsvalgte ble spurt om bedriften har avtalefestet pensjon og om hvilken tjenes-
tepensjonsordning bedriften har («innskuddspensjon for alle», «lukket ytelsespensjon
for noen og innskuddspensjon for resten», «ytelsespensjon for alle», <hybridpensjon»
eller «lukket ytelsesordning, hybridpensjon og alle pa innskuddspensjon»). De tillits-
valgte ble ogsa spurt om & vurdere henholdsvis sin egen kompetanse og de ansattes
kunnskap om pensjon. Videre ble det stilt en rekke spgrsmal om hvilken informasjon
som er gitt til de ansatte om bedriftens pensjonsordninger. Det ble ogsa stilt spgrsmal
om de tillitsvalgte har benyttet seg av bistand fra eksterne for a gke de ansattes kunn-
skap om pensjon Respondenter som oppga at bedriften har AFP ble spurt om de an-
satte har blitt informert om bedriftens AFP-ordning.

Resultatene fra bedriftsundersgkelsen (@sthus 2019) viste en klar tendens til at
bedrifter med tillitsvalgte i stgrre grad gjennomfarer tiltak for a informere de ansatte
om bedriftens pensjonsordninger enn andre bedrifter.

Det er imidlertid lett & tenke at bade omfang og kvalitet pa den informasjonen som
gis varierer etter kjennetegn ved de tillitsvalgte selv (eks. kjgnn, alder, utdannings-
niva) og hvilket forbund de tilhgrer. I dette kapittelet beregnes den relative betyd-
ningen av slike forhold ved & ta utgangspunkt i regresjonsanalyser av relevante av-
hengige variabler (ulike mal pa i hvilken grad ansatte er informert om bedriftens pen-
sjonsordninger) pa kjennetegn ved de tillitsvalgte og indikatorer for hvilket forbund
de tilhgrer. Vi beregner sa hvor mye av den totale variasjonen i den aktuelle utfalls-
variabelen som kan forklares av ulike forhold ved hjelp av en regresjonsbasert de-
komponeringsteknikk (Fiorio & Jenkins, 2008).

En mer utfyllende redegjorelse og flere analyser av svarene i denne delen av tillits-
valgpanelet finnes i Fafo-rapporten «Kunnskap om pensjon», skrevet av Stale @sthus.

5.1 Tillitsvalgtes kunnskap om bedriftens
pensjonsordninger

Nesten alle de tillitsvalgte i denne undersgkelsen er ansatt i en bedrift med AFP.
Dette skiller seg fra andelen ansatte i privat sektor som arbeider i en AFP-bedrift, som
er omtrent 60 prosent. Tabell 5.1 viser ogsa at rundt 13 prosent av de tillitsvalgte er
usikre pa hvilken tjenestepensjonsordning bedriften har.
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Kunnskapen om bedriftens pensjonsordninger varierer etter stgrrelse og neering for
bedriftsledere (@sthus 2019), og det er rimelig & anta at dette ogsa gjelder for tillits-
valgte mer generelt. Siden de tillitsvalgte som inngar i datagrunnlaget i stor grad vil
veere ansatt i stgrre bedrifter med tariffavtale hvor pensjonsordninger inngér, er det
ikke overraskende at andelen som svarer «ikke sikker» er lavere enn blant bedriftsle-
dere i et representativt utvalg av bedrifter. Av samme grunn vil nok imidlertid noen
mene at det at over ti prosent av LO-tillitsvalgte ikke er sikker pa hvilken tjeneste-
pensjonsordning bedriften de er tillitsvalgt i har er (for) hoyt.

Tabell 5.1: Tillitsvalgtes beskrivelse av bedriftens pensjonsordning

Har bedriften AFP?

Nei 2.2% [1% - 4%)]
Ja 94.4% [92% - 96%]
Ikke sikker 3.4% [2% - 5%)]

Hvilken type tjenestepensjon i bedriften?

Innskudd 62.7% [59% - 67%)]
Ytelse og innskudd 12.6% [10% - 16%)]
Ytelse 8.1% [6% - 11%)]
Hybrid 3.4% [2% - 5%)]

Ikke sikker 13.2% [11% - 16%)]

Note: Resultater fra uvektede data (95% konfidensintervaller i klammer). N=593.

En av fem tillitsvalgte vurderer sin egen kompetanse om pensjon som ganske eller
sveert darlig (tabell 5.2). Hele 40.2 prosent vurderer de ansattes kompetanse om pen-
sjon som ganske eller sveart darlig, og bare 18 prosent svarer at de ansattes pensjons-
kompetanse er ganske eller sveert god. Samlet tyder undersgkelsen derfor pa at de
tillitsvalgte vurderer et det er et stort behov for & gke ansattes kompetanse og kunn-
skap om pensjon.

Tabell 5.2: Tillitsvalgtes vurdering av egen/ansattes kompetanse om pensjon

Egen kompetanse om pensjon

Ganske/sveert darlig 21.7% [19% - 25%]
Ganske/svaert god 38.7% [35% - 43%)]

De ansattes kunnskap om pensjon

Ganske/sveert darlig 40.2% [36% - 44%)]

Ganske/svaert god 18.0% [15% - 21%)]

Note: Resultater fra uvektede data (95% konfidensintervaller i klammer). N=589.

De tillitsvalgte vurderer gjennomgaende sin egen kompetanse om pensjon som bedre
enn de ansattes kompetanse om pensjon: I giennomsnitt vurderer de tillitsvalgte sin
kompetanse til 3.14 og de ansattes kompetanse til 2.68 pa en skala fra 1-5 (der 1 er
sveert darlig og 5 er sveert god). En rimelig tolkning av resultatene er at de tillitsvalgte
opplever at de ansatte gjennomgaende trenger mer kunnskap og informasjon om
pensjon. Tatt i betraktning at tillitsvalgte som regel vil ha bedre oversikt over avtaler
og regler pa arbeidsplassen mer generelt enn den jevne ansatte er ikke dette siste
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seerlig overraskende. Det er likevel bare 38.7 prosent av de tillitsvalgte som svarer at
de selv har ganske eller sveert god kompetanse om pensjon. Sett i sammenheng med
at 13 prosent er usikre pa hvilken tjenestepensjonsordning bedriften har, er det ri-
melig a tolke resultatene slik at det hersker en betydelig usikkerhet om pensjon ogsa
blant tillitsvalgte.

Vurderingen av egen kompetanse kan tenkes & henge sammen med bade egenska-
per ved den tillitsvalgte, vervet og forbundet den tillitsvalgte tilhgrer. For & under-
sgke dette har vi gjort regresjonsanalyser av mal pa tillitsvalgtes vurdering av egen
kompetanse (skala fra 1-5), i hvilken grad de er usikre pa bedriftens tjenestepensjons-
ordning (0/1) og deres vurdering av ansattes kunnskap om pensjon (skala fra 1-5). De
uavhengige variablene i modellene er kjgnn, alder (<50 ar, 50-61 ar, 62 ar eller eldre),
utdanningsniva (grunnskole, videregaende med fagbrev, annen videregaende, fag-
skole, universitet/hgyskole), hvor mye tid som gar med til vervet (<20 t/u, mer enn 20
t/u, heltid) og et sett indikatorvariabler for hvilket forbund den tillitsvalgte tilhgrer
(se mer i @sthus 2019).

Resultatene viser at kjgnn, alder og utdanning har betydning for hvordan tillits-
valgte vurderer sin egen og ansattes kunnskap og kompetanse om pensjon. Vi ser
f.eks. en sterk effekt av alder: Tillitsvalgte som er 62 ar eller eldre vurderer sin egen
og de ansattes kompetanse og kunnskap om pensjon som signifikant bedre enn til-
litsvalgte under 50 ar. Dette er muligens ikke spesielt overraskende, siden dette er
personer som selv kan ta ut (og som kanskje allerede har tatt ut) pensjon fra Folke-
trygden (og AFP hvis de har opptjente rettigheter). Ogsa de som er 50-61 ar vurderer
imidlertid sin egen og de andre ansattes kompetanse om pensjon som hgyere enn
tillitsvalgte i den yngste aldersgruppen. At kunnskap om pensjon henger sammen
med alder (og utdanningsniva) er velkjent fra tidligere studier (Bergene & Drange
2015). Tillitsvalgte med hgyskole/universitetsutdanning vurderer sin egen pensjons-
kompetanse hgyere enn tillitsvalgte med lavere utdanning og kvinnelige tillitsvalgte
vurderer de ansattes kunnskap om pensjon lavere enn mannlige tillitsvalgte gjor.

Resultatene viser ogsa at jo mer tid den tillitsvalgte bruker pa vervet, jo bedre vur-
derer hun sin egen kompetanse — og jo sjeldnere er hun usikker pa hvilken tjeneste-
pensjonsordning det er i bedriften.

5.2 Informasjon gitt til ansatte om bedriftens
pensjonsordninger

De tillitsvalgte ble spurt om de selv eller andre tillitsvalgte har gjennomfgrt tiltak for
a informere de ansatte om bedriftens tjenestepensjonsordning og om de hadde infor-
mert de ansatte om bedriftens AFP-ordning. Rundt tre av fire sier tillitsvalgte har
informert de ansatte om bedriftens tjenestepensjonsordninger og en av atte sier de
har gjort dette «i stor grad». Blant tillitsvalgte i AFP-bedrifter var andelen som svarte
at de ansatte i stor grad hadde blitt informert om bedriftens AFP-ordning enda hgy-
ere.
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Tabell 5.3: I hvilken grad tillitsvalgte har informert ansatte om bedriftens pensjonsordninger

Har informert om tjenestepensjon Har informert om AFP
Nei 23.0% [20% - 27%)] 18.8% [16% - 22%)]
Ja, til en viss grad 62.7% [59% - 67%)] 53.8% [50% - 58%]
Ja, i stor grad 14.3% [12% - 17%] 27.4%2 [24% - 31%)]
N 582 554

Note: Resultater fra uvektede data (95% konfidensintervaller i klammer). Har informert om AFP gjelder tillits-
valgte som er ansatt i bedrift med AFP.

Det er noen forskjeller nar det gjelder hva man informerer om. Vi finner for eksempel
at tillitsvalgte i AFP-bedrifter i stgrre grad har informert om AFP-ordningen enn om
bedriftens tjenestepensjonsordning. Dette henger nok sammen med at tillitsvalgte er
mer usikre pa tjenestepensjonsordningene enn AFP-ordningen. Blant de som har
gjennomfart tiltak for & informere de ansatte om bedriftens tjenestepensjonsordning
er det ogsa en klar tendens til rangordning med hensyn til hvilke temaer det infor-
meres om (tabell 5.4): Vanligst er generell informasjon om bedriftens pensjonsord-
ninger, fulgt av hvor ansatte selv kan sgke informasjon om pensjon, individuelt in-
vesteringsvalg og informasjon om hva de ansatte kan forvente a fa av pensjonsytel-
ser. Nesten ingen svarer «ikke sikker» pa hvilken informasjon som er gitt.

Tabell 5.4: Hva tillitsvalgte informerte de ansatte om (flere svar mulig).

Generelt om pensjonsordningene i bedriften 79.5% [76% - 83%)]
Om hva de ansatte kan forvente a fa av pensjonsytelser 24.8% [21% - 29%)]
Om individuelt investeringsvalg 35.0% [31% - 39%)]
Om hvor de ansatte selv kan sgke informasjon om pensjon 49.6% [45% - 54%]
Ikke sikker 1.8% [1% - 3%)]

Note: Resultater fra uvektede data (95% konfidensintervaller i klammer). Data begrenset til tillitsvalgte som har
gjennomfert tiltak for & informere de ansatte om bedriftens tjenestepensjonsordning (N=448).

Kvinnelige tillitsvalgte oppgir at ansatte i mindre grad er informert om tjenestepen-
sjon enn det mannlige tillitsvalgte gjor. Tillitsvalgte som selv kan ta ut alderspen-
sjon/AFP (dvs. tillitsvalgte som er 62 ar eller eldre) oppgir at ansatte i stgrre grad er
informert om tjenestepensjon enn tillitsvalgte under 50 ar. Det er ogsa en sterk effekt
av tid brukt pa vervet: Heltidstillitsvalgte svarer at ansatte i stgrre grad er informert
om tjenestepensjon enn tillitsvalgte som har mindre tid pa vervet. Heltidstillitsvalgte
har ogsa i sterre grad benyttet seg av bistand fra sitt forbund eller LO for & gke de
ansattes kunnskap om pensjon.

Videre analyser viser store forbundsvise forskjeller nar det gjelder mengde og kva-
litet pa bistanden som tilbys tillitsvalgte. Forbundstilknytning er den klart viktigste
forklaringen pa i hvilken grad tillitsvalgte benytter seg av ekstern bistand for a infor-
mere de ansatte om pensjon. Det tyder pa at det er et betydelig potensial for a gke
mengde og kvalitet pa den bistand noen av forbundene tilbyr tillitsvalgte pa pen-
sjonsomradet. Etter kontroll for andre kjennetegn, viser resultatene blant annet at
tillitsvalgte fra Handel og Kontor (HK) i mindre grad bruker ekstern bistand fra sitt
forbund/LO enn tillitsvalgte i Fellesforbundet og Industri Energi (IE). Dette pavirker
ogsa hvor mye informasjon som gis ansatte.
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5.3 Samarbeid med ledelsen og LO/forbundene

Det er rimelig & anta at mye av grunnen til at informasjonen som tillitsvalgte gir til
ansatte varierer med deres forbundstilknytning er at det varierer i hvilken grad for-
bundene tilbyr relevant bistand for & gke de ansattes kunnskap om pensjon.
En annen grunn til at informasjonen varierer kan veere at tillitsvalgte i ulik grad sam-
arbeider med bedriftens ledelse om dette. De tillitsvalgte ble spurt om hvor ofte de
selv eller andre tillitsvalgte samarbeider med bedriftens ledelse med tanke pa a gke
de ansattes pensjonskunnskap. Svarene fordelte seg pa denne méaten:

e 8 prosent svarer at de ofte samarbeider med ledelsen
e 38 prosent svarer «av og til».

e 32 prosent svarer sjelden

e 20 prosent svarer aldri

e 2 prosent svarer «ikke sikker»

Neermere analyser viser at kvinnelige tillitsvalgte samarbeider i mindre grad med le-
delsen enn mannlige tillitsvalgte. Alder har ogsa betydning, og eldre tillitsvalgte
samarbeider mer med ledelsen enn yngre tillitsvalgte. Videre viser resultatene en sig-
nifikant sammenheng med tid brukt pa vervet. Heltidstillitsvalgte samarbeider mer
med ledelsen enn tillitsvalgte som bruker mindre enn 20 timer i uka pa vervet. Ogsa
forbundstilknytning har betydning for graden av samarbeid.

Videre fikk de tillitsvalgte spgrsmal om bistand fra forbundet og/eller LO (se figur
5.1). Over halvparten har sgkt bistand for & gke ansattes kunnskap om pensjon. Yt-
terligere 27 prosent har planer om a gjgre det, mens bare 10 prosent svarer at de har
kunnskap nok til & gjare det selv.

Figur 5.1 Har du eller andre tillitsvalgte benyttet bistand fra deres forbund eller LO for & gke de ansattes kunnskap
om pensjon? (N=597).

Ja, i stor grad
Ja, til en viss grad 44%
Nei, vi har kunnskap nok selv til a gjere det

Nei, men vi kommer til & gjore det

Ikke sikker

Videre analyser viser bade at samarbeid med ledelsen og bistand fra forbundet eller
LO henger positivt sammen med den rapporterte graden av informasjon som gis til
ansatte. Neer 60 prosent av den forklarte variasjonen i hvilken grad tillitsvalgte infor-
merer de ansatte om bedriftens pensjonsordninger er knyttet til i hvilken grad de
samarbeider med bedriftsledelsen og sitt forbund eller LO om & gke de ansattes kunn-
skap om pensjon - kontrollert for en rekke andre egenskaper ved de tillitsvalgte.
Sammenliknet med resultatene fra modellene der vi ikke inkluderte variablene
som maler samarbeid og ekstern bistand, kan vi ogsa merke oss at det ikke lenger er
noen signifikant og positiv effekt av alder i de utvidete modellene. Forklaringen pa
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dette er at eldre tillitsvalgte i stgrre grad samarbeider med ledelsen, og at aldersef-
fekten vi sa i de reduserte modellene antakelig gar via gkt grad av samarbeid. Selv
etter kontroll for grad av samarbeid og ekstern bistand er det imidlertid en tendens
til at kvinnelige tillitsvalgte i mindre grad enn menn informerer de ansatte om tje-
nestepensjon.

5.4 Oppsummering

Resultatene fra denne undersgkelsen blant tillitsvalgte i privat sektor tyder pa at det
hersker en ikke ubetydelig grad av usikkerhet om bedriftens pensjonsordninger. Mer
enn en av ti tillitsvalgte svarer at de ikke er sikre p4 hvilken tjenestepensjonsordning
bedriften har, og en av fem vurderer sin egen kompetanse om pensjon som ganske
eller svaert darlig. Usikkerheten er jevnt over stgrre nar det gjelder bedriftenes tje-
nestepensjonsordninger enn for AFP.

Kjgnn, alder og utdanning har betydning for hvordan tillitsvalgte vurderer sin egen
og de ansattes kunnskap og kompetanse om pensjon. Jevnt over ser det for eksempel
ut til at yngre er mer usikre pa egen kompetanse enn eldre tillitsvalgte. Det er ogsa
en tendens til at kvinnelige tillitsvalgte oftere svarer at deres pensjonskompetanse er
darlig enn hva mannlige tillitsvalgte gjar. Hvor god kompetanse de tillitsvalgte mener
de har om pensjon henger imidlertid positivt ssmmen med hvor mye tid som gar med
til vervet.

Ogsa i hvilken grad de tillitsvalgte har informert de ansatte om bedriftens pen-
sjonsordninger er knyttet til kjgnn og alder. Kvinnelige tillitsvalgte informerer i noe
mindre grad de ansatte om tjenestepensjon enn menn gjor. Eldre tillitsvalgte infor-
merer de ansatte i stgrre grad enn yngre tillitsvalgte.

Det ser ogsa ut til a at kvinnelige tillitsvalgte i mindre grad enn de mannlige infor-
merer ansatte om individuelt investeringsvalg (altsa hvordan innskuddspengene skal
spares). Eldre tillitsvalgte informerer sjeldnere om hvor arbeidstakerne selv kan sgke
informasjon om pensjon (som muligens kan skyldes forskjeller i digital kompetanse).

Det som har klart stgrst relativ betydning for hvilken informasjon som gis til an-
satte er imidlertid de tillitsvalgtes forbundstilknytning, som igjen kan henge sammen
med stgrrelse pa bedriftene og bransje. Det kan ogsa vaere forskjeller i hvor mye bi-
stand som tilbys til de tillitsvalgte pa dette omradet.

Tillitsvalgte som ofte samarbeider med bedriftens ledelse og i stor grad benytter
seg av bistand fra sitt forbund eller LO bidrar i stgrre grad til  gke ansattes kunnskap
om pensjon.
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6 Verving og medlemsfordeler

Hvordan meter de tillitsvalgte nyansatte pa arbeidsplassen og hvor vanskelig er det
a verve nye medlemmer? A verve nye medlemmer betraktes som et omrade klubbene
har hovedansvaret for (Nergaard & Trygstad 2012). Det er flere mater a etablere kon-
takt mellom klubb/tillitsvalgte og nyansatte pa arbeidsplassen pa. Det vil variere hvor
lett eller vanskelig de tillitsvalgte synes det er & verve nye medlemmer og om dette
er en oppgave som prioriteres.

Vi har ogsa spurt om det tas kontakt med arbeidstakere som er pa arbeidsplassen i
en kortere periode, eksempelvis innleide vikarer.

Medlemsfordeler, som forsikringer og bankkort, kan ha betydning i vervearbeidet,
og vi har spurt de tillitsvalgte om deres erfaringer pa dette omradet.

Figur 6.1. Hvordan kommer du eller andre tillitsvalgte i kontakt med nyansatte pd arbeidsplassen? N=1081. Flere
svar mulig.

Det er en del av ansettelsesrutinen at nyansatte

blir satt i direkte kontakt med tillitsvalgte 1%

Det er en del av ansettelsesrutinen at de blir

informert om klubben/fagforeningen 32%

Jeg eller andre tillitsvalgte blir informert og tar
selv kontakt med nyansatte

37%

Jeg eller andre tillitsvalgte blir ikke informert, men
folger med og tar selv kontakt med nyansatte

33%

Det finnes tilgjengelig informasjon om
klubben/fagforeningen som den nyansatte kan..

19%

Det er ingen rutiner/system for kontakt mellom
nyansatte og tillitsvalgte

25%

Annet 5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Det mest vanlige er tillitsvalgte tar kontakt med nyansatte — enten etter a ha blitt
informert om dem (37 prosent) eller at de folger med pa nye ansettelser selv (33 pro-
sent). Kun 17 prosent svarer at det er en del av ansettelsesrutinen at nyansatte blir
satt i direkte kontakt med tillitsvalgte. Det er desto vanligere at nye arbeidstakere blir
informert om klubben/fagforeningen (32 prosent), mens 19 prosent svarer at det fin-
nes tilgjengelig informasjon som den nyansatte kan finne fram selv. Hele 25 prosent
opplyser at det ikke er noen rutiner eller system for kontakt mellom nyansatte og
tillitsvalgte. Slike mangler kan ha en avgjgrende betydning for om man lykkes med
vervearbeidet eller ikke. Det tyder ogsa pa at bestemmelser i Hovedavtalen mellom
LO og NHO ikke etterleves (se boks).
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Hovedavtalen LO-NHO, § 8-1

Bedriften skal snarest mulig, og senest ved tiltredelse, orientere arbeidsutvalget og de tillits-
valgte i vedkommende avdeling om nyansettelser herunder ledere som har betydning for av-
delingens virksomhet og gi nyansatte beskjed om hvem som er tillitsvalgt. Nyansatte skal
snarest mulig presenteres for lederen i arbeidsutvalget og for de gruppetillitsvalgte.

Pa starre arbeidsplasser skal nyansatte med passende mellomrom innkalles til introduk-
sjonsmgte hvor ledelsen og tillitsvalgte orienterer om bedriften og arbeidslivets organisasjo-
ner. Mgte bar ikke holdes for lenge etter ansettelsen. P4 mindre arbeidsplasser skal ledelsen
og tillitsvalgte samarbeide om a gi slik orientering.

Pa anmodning skal de tillitsvalgte hvert kvartal fa utlevert en liste over ansatte innen det ak-
tuelle overenskomstomrade pa bedriften. Listen skal inneholde navn, arbeidssted og anset-
telsestidspunkt.

Bygg/anlegg/offshore

Bedriftsrepresentant skal snarest mulig og senest innen 14 dager ogsa presentere de nyan-
satte for plasstillitsvalgte

Man kan tenke seg at tillitsvalgte med mer tid (for eksempel at man er tillitsvalgt pa
heltid), skiller seg fra andre tillitsvalgte. Det viser seg imidlertid at tid brukt pa vervet
har liten betydning for hvordan man kommer i kontakt med nyansatte.

A holde medlemstallet oppe er viktig for hele fagbevegelsen. For & f4 til dette er
organisasjonene avhengig av at det verves nye medlemmer ute pa arbeidsplassen. En
undersgkelse blant tillitsvalgte i Fellesforbundet, Handel og Kontor og Norsk Nee-
rings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund (NNN) viste at verving er lavt prioritert
sammenliknet med andre oppgaver som lokale tillitsvalgte har. Over 80 prosent
svarte at de brukte ganske lite eller lite tid pa & verve nye medlemmer (Trygstad et al.
2015). I en undersgkelse blant tillitsvalgte i Norsk Tjenestemannslag fra 2017 var ho-
vedutfordringene for verve- og rekrutteringsarbeidet knyttet til a fa tilstrekkelig tid,
til hvem som ansettes og til forbundets posisjon pa arbeidsplassen. Det viser seg at
det lokale vervearbeidet kan bli nedprioritert nar andre oppgaver haster (Steen &
Nergaard 2017). I Nergaard & Trygstad (2012) kom det ogsa fram at vervearbeidet
ofte ble nedprioritert til fordel for andre oppgaver. Dette gjaldt seerlig tillitsvalgte
som hadde medlemmer spredt over et stgrre geografisk omrade. Samtidig kunne det
oppleves som ubehagelig a presse for mye pa andre ansatte pa sma arbeidsplasser.

I denne runden av tillitsvalgtpanelet spurte vi derfor om verving og interesser for
fagforeningssaker pa arbeidsplassen i form av noen pastander som man skulle si seg
enig eller uenig i pa en skala fra 1 (helt uenig) til 5 (helt enig).
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Figur 6.2. 1 hvilken grad er du enigi felgende pastander om verving og interesse for fagforeningssaker? Andel helt
eller ganske enig (alternativ 5 og 4). N=1081.
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Svarene pa vervespgrsmalene viser et annet bilde enn erfaringene fra tidligere un-
dersgkelser blant tillitsvalgte. For eksempel til pastanden om at verving ikke er prio-
ritert oppgave, sa er det nesten 70 prosent som svarer at de er uenige i dette. Kun 16
prosent (helt eller ganske enig) svarer at dette er nedprioritert. En forklaring kan veere
at verving i utgangspunktet ses pa som sveert viktig og at det er vanskelig a si at denne
oppgaven ikke prioriteres. Samtidig viser svarene pa spegrsmal om hva de tillitsvalgte
bruker tid pa, s kommer verving langt nede pa lista (se kapitel 7, figur 7.1).

Omlag halvparten mener at det er lett & verve medlemmer pa arbeidsplassen, mens
22 prosent er uenig i dette. 27 prosent er i mellomkategorien (har svart 3 pa skalaen),
som kan tolkes som et bade og — altsa at det bade kan veere lett og vanskelig. Tillits-
valgte i privat vareproduksjon mener i stgrre grad enn andre at det er lett & verve nye
medlemmer.

En annen pastand var at «det er lav interesse for fagforeningssaker pa min arbeids-
plass». 45 prosent av de tillitsvalgte er uenig i dette, mens 28 prosent er enig. Ogsa
blant disse svarene er det en stor mellomkategori pa 27 prosent (har svart 3 pa ska-
laen). En mulig forklaring kan veere at det lgpende arbeidet til fagforeningen har be-
grenset interesse, men at enkelte saker (som for eksempel omorganiseringer) skaper
stort engasjement. Tillitsvalgte i privat tjenesteyting er i noe stgrre grad enige i
denne pastanden enn tillitsvalgte fra andre sektorer. Det kan ha sammenheng med
at organisasjonsgraden er lav i denne delen av arbeidslivet.

Ogsa her kan man tenke seg at det vil veere forskjeller i svarene ut fra hvor mye tid
den tillitsvalgte har til & skjgtte vervet. Det viser seg ikke a veere tilfellet.

6.1 Tar tillitsvalgte kontakt med midlertidige ansatte?

A bruke tid og ressurser pa folk som er innom arbeidsplassen i en kortere periode kan
framsta som lite meningsfylt fordi man regner med at eventuelle nye medlemmer vil
forsvinne etter kort tid. Samtidig er dette en gruppe som oftere enn andre er uorga-
niserte, og det kan veere viktig for rekruttering til fagbevegelsen pa sikt a na disse
arbeidstakerne. Vi spurte de tillitsvalgte om de tar kontakt med vikarer, midlertidige
ansatte eller andre arbeidstakere som raskt forsvinner ut igjen.
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Figur 6.3. Tar du eller andre tillitsvalgte kontakt med personer som er pa arbeidsplassen i en avgrenset periode,
som for eksempel innleide vikarer, midlertidige ansatte, konsulenter eller lignende? N=1081

Midlertidige ansatte _ 13% 14% 11% I
vierer [ 2 % 1w ]

Innleide fra bemanningsbyra _ 11% 28% 36% I
Konsulenter - 7% 38% 41% .

Selvstendig neeringsdrivende .7% 37% 45% .
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Ja, alltid eller som regel m En sjelden gang m Nei, eller som regel ikke M Ikke aktuelt B Ikke sikker

Det viser seg at tillitsvalgte ofte tar kontakt med midlertidige ansatte og vikarer. Hen-
holdsvis 60 og 57 prosent tar alltid eller som regel kontakt med disse to gruppene.
Det er en litt stgrre andel tillitsvalgte i privat vareproduksjon som gjgr dette, sam-
menliknet med andre.

I den andre enden av skalaen er selvstendig neeringsdrivende og konsulenter. Nar
det gjelder selvstendig naeringsdrivende mener 45 prosent at det ikke er aktuelt a ta
kontakt, og tilsvarende 41 prosent for konsulenter. Kun 6 prosent tar alltid eller som
regel kontakt med selvstendig neeringsdrivende og 10 prosent tar kontakt med kon-
sulenter Det har ikke veert tradisjon for fagbevegelsen a organisere selvstendig nee-
ringsdrivende, men det finnes na et tilby til mange av dem gjennom «LO Selvstendig».
Innleide fra bemanningsbyra regnes heller ikke sa ofte som potensielle medlemmer.
Det er 24 prosent av de tillitsvalgte som svarer at de alltid eller som regel tar kontakt
med denne gruppa. 36 prosent mener at det ikke er aktuelt a ta kontakt med innleide
fra bemanningsbyra.

6.2 Betydningen av medlemsfordeler

Gjennom medlemskapet kan man fa tjenester og fordeler som kan vere attraktive.
«Trygghet i privatlivet» er slagordet for LOfaver. Noen av fordelene fir man automa-
tisk ved innmeldelse i et forbund. Andre fordeler kan man skaffe seg. Mange tillits-
valgte vil ha erfaring med a bruke LOfavar som argument i vervearbeidet. Hagen og
Svalund (2018) konkludere med at det er to grunnleggende argumenter bak ord-
ningen: medlemsfordeler som svar pa arbeidsfolks behov og medlemsfordeler som
rekrutteringsgrunnlag. Hvor viktige regnes disse medlemsfordelene? Og hvilke av
dem er viktigst?
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Figur 6.4. Hvor viktig mener du at medlemsfordelene i LOfaver er for a kunne rekruttere nye medlemmer? N=1081
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Det store flertallet av tillitsvalgte mener at LOfaver har betydning for a rekruttere
nye medlemmer. 34 prosent svarer at disse medlemsfordelene er sveert viktig og 43
prosent mener at de er ganske viktig. Kun til sammen 5 prosent mener at disse er
ganske eller sveert uviktig, og 2 prosent svarer «ikke sikker».

Figur 6.5. Hvilke medlemsfordeler mener du er viktigst? Valg mellom de 3 viktigste. N=1081
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Leiebil [l 4%
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Som en oppfelging, fikk de tillitsvalgte spgrsmal om hvilke medlemsfordeler som er
viktigst. De fikk velge inntil tre fordeler. @verst pa lista troner forsikring (se figur 6.5).
Hele 93 prosent av de tillitsvalgte har plukket ut dette som en av de viktigste forde-
lene. Pa de neste plassene er advokatbistand, som trekkes fram av 67 prosent og 39
prosent peker pa banktjenester.” Det er et stort hopp mellom disse tre medlemsfor-
delene og de andre som de tillitsvalgte fikk velge mellom. Nederst pa lista er eien-
domsmegling (3 prosent), leiebil (4 prosent) og kredittkort (5 prosent). I midtsjiktet
er tjenester som strgm, reisebyra og billan, som trekkes fram av 8 prosent av de til-
litsvalgte. Hoteller og opplevelser er pa topp tre til 10 prosent av de tillitsvalgte. Det
er bare sma forskjeller mellom sektorer/bransjer pa denne prioriteringslista.

7 Advokatbistand inkluderer bade de tjenestene som medlemmene kan fa gjennom LOs juridiske av-
deling og advokatforsikringen som det enkelte forbund kan innga.
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7 Tillitsvalgtes hverdag

LO har utpekt 2019 som tillitsvalgtar. I den forbindelse er det interessant a fa vite
mer om hvordan hverdagen som tillitsvalgt oppleves. Tidsbruk, hjelp og tilretteleg-
ging, oppleeringsbehov og hva som gjgr det interessant & veere tillitsvalgt er sentrale
temaer i denne runden.

Innledningsvis ble de tillitsvalgte bedt om a ta utgangspunkt i tiden som de bruker
pa dette arbeidet, og hvor mye/lite de bruker pa ulike oppgaver som var listet opp.

7.1. Tillitsvalgtes tidsbruk. Andel som bruker mye eller ganske mye tid pa ulike oppgaver. N=1306.

Henvendelser fra medlemmene |20 45%
Meter med arbeidsgiver i forbindelse med... | IS 33%
Informasjon til medlemmene |GG 40%
Lokale forhandlinger |00 33%
Hjelpe medlemmer i konflikt med. . | EESEH 31%

Styrearbeid  |JIESEN 32%

Arbeid i partssammensatte utvalg  [HG58l 24%
Mater med tillitsvalgte fra andre. .. |8l 25%
Verving av nye medlemmer 48§ 23%

Samfunnspolitisk arbeid |8 19%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Mye = Ganske mye

De tre oppgavene som flest tillitsvalgte bruker mye tid pa er henvendelser fra med-
lemmene (til sammen 65 prosent), mgter med arbeidsgiver i forbindelse med end-
ringsprosesser og lignende (til sammen 51 prosent) og informasjon til medlemmene,
inkludert medlemsmgter (til sammen 51 prosent). Nederst pa skalaen er samfunns-
politisk arbeid (til sammen 25 prosent), verving av nye medlemmer (til sammen 27
prosent) og mgter med tillitsvalgte fra andre forbund/organisasjoner (til sammen 32
prosent). I underkant av halvparten bruker mye eller ganske mye tid pa lokale for-
handlinger (som ogsa inkluderer lokale lgnnsforhandlinger).

A gi hjelp til medlemmer som er i konflikt med arbeidsgiver/leder og/eller kolleger
er en annen viktig oppgave som 45 prosent bruker mye eller ganske mye tid pa. Den
sammen andelen bruker mye/ganske mye tid pa styrearbeid. Arbeid i partssammen-
satte utvalg tar mye/ganske mye tid for 34 prosent av de tillitsvalgte.

Det er verd & merke seg at selv om tillitsvalgte mener at verving er en viktig opp-
gave (se kapittel 6), sa er dette en del av vervet som det brukes minst tid pa.

De tillitsvalgte fikk ogsa anledning til & svare pa om det er andre omrader som de
bruker mye tid pa, og notere det ned i skjemaet. Her kom det fram at mange har opp-
gaver i forbindelse med ansettelsesprosesser, HMS og oppleering.
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Tillitsvalgte i privat tjenesteproduksjon bruker mer tid pa a yte hjelp til medlemmer
som er i konflikt sammenliknet med de andre sektorene. De som tilhgrer privat vare-
produksjon, bruker i stgrre grad enn andre tillitsvalgte tid pa henvendelser fra med-
lemmene.

Fafo har tidligere gjennomfgrt undersgkelser om dette temaet. I 2012 kom det en
rapport som omfattet tillitsvalgte i seks fagforbund: Fagforbundet, Fellesforbundet,
NTL, Handel og Kontor, Arbeidsmandsforbundet og Fengsels- og friomsorgsforbun-
det (Nergaard & Trygstad 2012). Tre ar seinere kom en undersgkelse om hvordan den
norske modellen fungerer pa virksomhetsniva, der Fellesforbundet, Norsk Neerings-
og Nytelsesmiddelarbeiderforbund (NNN) og Handel og Kontor var omfattet (Tryg-
stad et al. 2015). Det er ogsa laget studier fra enkeltforbund, blant annet NTL og NNN.
I undersgkelsen fra 2015 var det ogsa slik at de tillitsvalgte brukte mest tid pa hen-
vendelser fra medlemmene samt oppgaver knyttet til lonns- og arbeidsvilkar.

7.1 Tid og tiltak for a utfere vervet

Tid brukt pa tillitsvervet vil naturlig nok variere mye. Noen er heltidstillitsvalgte,
mens andre har full jobb ved siden av vervet.

Figur 7.2. Er tiden som er stilt til disposisjon for fagforeningsarbeid tilstrekkelig, eller har dere for lite tid? N=1426

Alltid tilstrekkelig tid
Stort sett tilstrekkelig tid 29%
Av og til for lite tid
Stort sett for lite tid

Alltid for lite tid

Det varierer mye

Samlet er de tillitsvalgte er omtrent delt pa midten. 39 prosent mener at de alltid eller
stort sett har tilstrekkelig tid, mens 36 prosent svarer at de alltid eller stort sett har
for lite tid til fagforeningsarbeid. Det er flere i offentlig enn i privat sektor som har
for lite tid.

Blant de heltidstillitsvalgte er det 15 prosent som svarer at de «alltid har tilstrek-
kelig tid», noe som er 5 prosentpoeng hgyere enn samlet. Tilsvarende er det 7 prosent
i denne gruppa som svarer «alltid for lite tid», sammenliknet med den samlede ande-
len pa 14 prosent.

Ulike typer hjelp og tilrettelegging fra forbundene og LO kan bidra til 4 gjgre hver-
dagen som tillitsvalgt lettere. Dette inkluderer mer tid/frikjep til tillitsvalgtarbeid,
noe som viser seg a vaere sveert viktig (se figur 7.3). De tillitsvalgte ble bedt om a ta
utgangspunkt i sin rolle som tillitsvalgt og rangere hvor mye hver av de foreslatte
tiltakene ville bety.
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Figur 7.3. Tillitsvalgtes prioritering av tiltak for & gjore oppgavene lettere. Andel som svarer i stor og ganske stor
grad. N=1426
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Det som er verd & merke seg er at alle de foreslatte tiltakene far ganske hgy oppslut-
ning. Foruten mer tid/frikjgp, som prioriteres av til sammen 68 prosent av de tillits-
valgte, er bedre tilgang til informasjon og argumenter hgyt oppe pa lista. Nettsider
som gir muligheten for & hente kunnskap og informasjon er noe som til sammen 66
prosent av de tillitsvalgte, og lettere tilgang til argumenter/talepunkter trekkes fram
som viktig av 63 prosent. Dernest fglger starre anledning til a ha fagforeningsmgter
i arbeidstiden og skolering om egen organisasjon (til sammen 56 prosent). Om lag
halvparten (49 prosent) mener at lettere tilgang til advokathjelp i vanskelige saker vil
bidra til & gjgre hverdagen lettere i stor eller ganske stor grad.

Nederst pa lista er landsomfattende vervekampanjer. Kun 12 prosent mener at
dette tiltaket i stor grad vil gjore tillitsvalgtes oppgaver lettere. Mer bistand fra fore-
ning/forbund i mgte med arbeidsgiver (til sammen 45 prosent) og bedre informa-
sjonsmateriell (brosjyrer og lignende) fra forbund og LO (til sammen 48 prosent)
kommer i nedre sjikt av de nevnte tiltakene. Flere arbeidsplassbesgk fra sentralt hold
prioriteres av rundt halvparten av de tillitsvalgte (49 prosent svarer i stor eller ganske
stor grad).

Det er sma forskjeller mellom tillitsvalgte fra ulike sektorer. Det kan imidlertid
nevnes at tillitsvalgte i privat tjenesteyting gnsker seg mer bistand fra forbundsniva.
Disse prioriterer ogsa i hgyere grad enn andre a fa tilgang til bedre nettsider for a
kunne hente ut kunnskap og informasjon.

Tillitsvalgte som har mellom 5 og 20 timer til vervet per uke har et sterkere gnske
om mer tid sammenliknet med andre grupper. Tillitsvalgte som har minimal tid til
vervet — det vil si 0-1 timer per uke - er mindre interessert i a fa lettere tilgang til
talepunkter og argumenter enn andre grupper.

Som vist i figur 7.3, star kunnskap og informasjon hgyt pa gnskelista. Oppleering
er derfor et sentralt stikkord. Tillitsvalgte kommer i befatning med mange ulike saks-
omrader, og kunnskapen pa forskjellige felt vil naturlig nok variere. De tillitsvalgte
fikk spersmal om det er omrader hvor de opplever at de trenger mer oppleering. Igjen
vil vi vise andelen som svarer i «stor» eller i «ganske stor» grad pa ulike felt.
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Figur 7.4.1Hvilken grad mener du at du trenger mer oppleering pa felgende omrader? Andel som svarer i stor eller
ganske stor grad. N=1426
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Arbeidsmiljo og sikkerhet - 32%
outsourcing || IS0 25%
Styrearbeid | IESEH 27%
Bruk av underleveranderer  |JE58N 28%
Permitteringsregler |JEESGH 27%
Ververarbeid/organisering  [[558I 25%
Engelsk eller andre sprakkunnskaper  [JIB88) 20%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M | stor grad | ganske stor grad

Sett under ett, virker det som om det er stor interesse for opplaering pa de fleste av
de nevnte omradene.

Det er arbeidsrett/rettigheter i arbeidslivet som star gverst pa lista over opplae-
ringsbehov. 23 prosent mener at de i stor grad trenger oppleering pa dette omradet,
mens 44 prosent svarer i ganske stor grad. Deretter kommer konfliktlgsning (til sam-
men 61 prosent) og forhandlingsteknikk (til sammen 57 prosent). Nederst pa lista
kommer engelsk eller andre sprakkunnskaper, hvor til sammen 30 prosent har svart
at de trenger opplering, og vervearbeid/organisering (33 prosent). I «<midtsjiktet» er
interessen for opplaering i inkluderende arbeidsliv (49 prosent), gkonomi og regnskap
(47 prosent), innleie av arbeidskraft (45 prosent), hovedavtalen og arbeidsmiljo og
sikkerhet (42 prosent), outsourcing (40 prosent), styrearbeid og bruk av underleve-
randgrer (40 prosent) og permitteringsregler (39 prosent).

Na vil ikke alle oppgaver veere like aktuelle for alle tillitsvalgte. Det som er inter-
essant 8 merke seg er at tillitsvalgte i privat tjenesteyting er mer interesserte i opp-
laering om vervearbeid og organisering enn i andre sektorer. Det har trolig sammen-
heng med at det er ofte er lav organisasjonsgrad og vanskelige kar for tillitsvalgte i
denne sektoren. Tillitsvalgte i privat vareproduksjon, som blant annet omfatter bygg
og industri, er mer interessert i oppleering i innleie av arbeidskraft sammenliknet med
tillitsvalgte fra andre sektorer. Det samme gjelder permitteringsregelverket.

[ undersgkelsen blant tillitsvalgte fra 2015 (Trygstad et al. 2015)8 var det ogsé stort
behov for opplaering i det som kan kalles tradisjonelt fagforeningsarbeid som arbeids-
rett/rettigheter i arbeidslivet, konfliktlgsning og forhandlingsteknikk.

8 Merk at denne undersgkelsen kun omfattet tillitsvalgte fra Fellesforbundet, Norsk Neerings- og Ny-
telsesmiddelarbeiderforbund (NNN) og Handel og Kontor.
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7.2 Hvorfor tillitsvalgt?

Det kan veere mange ulike begrunnelser for hvorfor man sier ja til & veere tillitsvalgt,
som for eksempel et stort engasjement for lgnns- og arbeidsforhold eller at ingen
andre vil ta pa seg vervet.

I undersgkelsen er det nettopp a sikre medlemmene gode lgnns- og arbeidsvilkar
som scorer mest. Om lag halvparten (49 prosent) svarer at dette er den viktigste be-
grunnelsen. Ved a legge til «ganske stor grad» er dette alternativet viktig for nesten
9 av 10 tillitsvalgte. Dette hgrer godt sammen med interesse for fagforeningsarbeid,
som 44 prosent mener i stor grad er viktig og gnsker om a pavirke beslutninger pa
arbeidsplassen (43 prosent svarer i stor grad). Deretter folger oppfordringer fra kol-
leger (39 prosent), nyttig erfaring (27 prosent) og at det var store utfordringer pa ar-
beidsplassen som vedkommende ville gjore noe med. Nederst pa lista kommer be-
grunnelsene om at vervet kan vaere et springbrett til a bli leder pa et senere tidspunkt
og at «na var det min tur» (5 prosent svarer at disse to alternativene i stor grad var en
viktig begrunnelse). Det er 8 prosent som oppgir at oppfordringer fra leder var en
viktig begrunnelse, mens 13 prosent gnsker a satse pa en videre karriere som tillits-
valgt. At man sier ja fordi ingen andre vil ta pa seg vervet er den viktigste begrunnel-
sen for 23 prosent av de tillitsvalgte.

Figur 7.5. Hvorfor ble du tillitsvalgt? Forhold som i stor eller ganske stor grad spilte inn for avgjerelsen. N=1080

Sikre medlemmene gode lonns- og arbeidsvilkar _ 38%
Jeg erinteressert i fagforeningsarbeid _ 39%
@nsker a pavirke beslutninger pa arbeidsplassen _ 38%
Mine kolleger oppfordret meg _ 33%
Jeg onsker a skaffe meg nyttig erfaring _ 40%
Store utfordringer pa arbeidsplassen som jeg...- 24%
Det var ingen andre som ville ta pa seg vervet _ 19%
@nsker a satse pa en videre karriere som tillitsvalgt - 15%
Lederen min oppfordret meg til a bli tillitsvalgt - 10%
Andre har veert tillitsvalgt fer, na var det min tur . 9%
Jeg sé pa det som et springbrett til a bli leder pé....?%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B | stor grad | ganske stor grad

Svarene som vises i figur 7.5. tyder pa en stor grad av «tillitsvalgtidentitet», noes som
trolig delvis kan forklares med at tillitsvalgte i dette panelet er blant de mest ivrige
og dedikerte. Det er likevel det samme bildet som kommer fra i undersgkelsen fra tre
ar tilbake. De viktigste begrunnelsene for & bli tillitsvalgt var da gnsket om a pavirke
beslutninger pa arbeidsplassen samt & sikre medlemmene gode lgnns- og arbeidsvil-
kar (Trygstad et al. 2015).

Svarene pa spgrsmal om de gnsket a fortsette som tillitsvalgte bekreftet dette bil-
det. Om lag atte av ti gnsket dette og bare 3 prosent svarer at det er helt uaktuelt a
fortsette (se figur 7.6). 10 prosent mener at de mest sannsynlig kommer til & forlate
vervet, mens 9 prosent er usikre.
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Figur 7.6. Hvor sannsynlig er det at du fortsetter i vervet utover den perioden som du na er valgt for? N=1426

Helt klart ja, hvis jeg blir gjenvalgt 40%

Mest sannsynlig ja 39%
Mest sannsynlig nei

Helt uaktuelt a fortsette

Ikke sikker

Denne fordelingen er omtrent helt lik som i tillitsvalgtundersgkelsen i tre forbund fra
2015 (Trygstad et al. 2015). Da svarte om lag 80 prosent at de helt klart eller sann-
synligvis villr fortsette i vervet dersom de ble gjenvalgt. Den er ogsa i trad med funn
fra en tillitsvalgtundersgkelse i 2012 (Nergaard & Trygstad 2012).°

7.3 En ensom jobb?

Nesten en tredjedel av de tillitsvalgte som har svart pa spersmal i denne undersgkel-
sen er alene om oppgaven pa sin arbeidsplass. 22 prosent svarer at det bare er to til-
litsvalgte pa arbeidsplassen. Den andre halvparten av utvalget fordeler seg slik:

o 3-5 tillitsvalgte pa arbeidsplassen: 28 prosent

e 6-10tillitsvalgte pa arbeidsplassen: 10 prosent

e 11-20 tillitsvalgte pa arbeidsplassen: 4 prosent

e Mer enn 20 tillitsvalgte pa arbeidsplassen: 5 prosent

Over halvparten svarer altsa at de enten er alene eller at det bare er to tillitsvalgte pa
arbeidsplassen. Denne fordelingen innebaerer med andre ord en stor fare for at det er
mange tillitsvalgte som fgler seg ensomme i rollen. Dette er bakgrunnen for at de
tillitsvalgte fikk spgrsmal om de foler seg alene i rollen og/eller om oppgavene blir
jevnt fordelt mellom tillitsvalgte i klubbstyret.

Figur 7.7. 1 hvilken grad er du enig eller uenig i pdstanden om at «jeg faler meg ofte alene om oppgavene som
tillitsvalgt» og «i var klubb er oppgavene jevnt fordelt mellom alle som er valgt inn i klubbstyret». N=1080

Jeg foler meg ofte alene om oppgavene som

9 0
tillitsvalgt 20% 30%

I'var klubb er oppgavene jevnt fordelt mellom alle

0, 0,
som er valgt inn i klubbstyret e

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Helt enig Delvis enig
Halvparten av de tillitsvalgte er helt eller delvis enig i at de ofte foler seg alene om

oppgavene, mens en tredjedel er uenig i denne pastanden. To av 10 er helt enig i
denne pastanden. Sa er det jo slik at mange er alene om oppgavene. Men, dersom vi

° Omfattet tillitsvalgte fra Fagforbundet, Fellesforbundet, NTL, Handel og Kontor, Arbeidsmands-
forbundet og Fengsels- og friomsorgsforbundet.
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tar bort de tillitsvalgte som faktisk er alene, reduseres denne andelen bare med 4 pro-
sentpoeng, til 16 prosent.

Ofte er det slik at det er klubblederen som tar det stgrste ansvaret og som gjar
mest. Men, dersom det er flere tillitsvalgte som utgjor et klubbstyre eller tilsvarende,
vil det veere fornuftig a dele pa oppgavene. Det viser seg at kun 10 prosent er helt enig
i at oppgavene er jevnt fordelt og 19 prosent er delvis enig. P4 pastanden om oppga-
vefordeling er det en ganske stor andel pa 12 prosent som svarer «ikke aktuelt». Det
kan tyde pa at den tillitsvalgte ikke har noen andre a stgtte seg til/dele oppgavene
med, altsa at det mangler et klubbstyre eller tilsvarende.

Tillitsvalgtpanelet. Oppsummering av resultater fra 2018
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8 Erfaringer med bruk av
midlertidige ansettelser

Regulering av midlertidige ansettelser har siden arbeidsmiljgloven ble vedtatt i 1977
veert regnet som unntak fra regelen om fast ansettelse. Adgangen har veert begrenset
til spesielle tilfeller og situasjoner. 1. juli 2015 ble reglene for midlertidig ansettelse
myknet opp. Endringene i arbeidsmiljsloven innebar at arbeidsgivere fikk gkt adgang
til & ansette pa en tidsbegrenset kontrakt, framfor fast ansettelse (se arbeidsmiljglo-
ven §14-9, bokstav f). Denne generelle adgangen til midlertidige ansettelser skal
veere for en periode pa inntil 12 maneder og omfatte inntil 15 prosent av arbeidsta-
kerne. Det kan uansett stgrrelse pa virksomheten inngas avtale med minst én arbeid-
staker.

Etter om lag ett ar — i mai 2016 - ble de tillitsvalgte spurt om forelgpige erfaringer.

Varen 2018 — altsa neste tre ar etter lovendringen — ble de tillitsvalgte igjen spurt
om deres erfaringer med regelverket. Det var blant annet spgrsmal om tillitsvalgte
hadde blitt kontaktet av arbeidstakere med spgrsmal om de er usatt for ulovlig bruk
av midlertidige ansettelser.

Innledningsvis spurte vi om kjennskap til regelverket, der ogsa reglene i korte
trekk ble beskrevet: Det er na en generell adgang til & ansette midlertidig for en peri-
ode pa inntil tolv maneder. Slike avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av arbeidsta-
kerne i virksomheten (det kan uansett inngas avtale med minst én arbeidstaker). Det
er i tillegg innfgrt en karantenebestemmelser som sier at nar en midlertidig ansatt
ikke far videre ansettelse, sa kan ikke arbeidsgiver foreta nye midlertidige ansettelser
for det har gatt tolv maneder.

I staten er det andre regler for midlertidige ansettelser, som ikke er endret i for-
bindelse med endringer i arbeidsmiljgloven. Tillitsvalgte i staten er derfor tatt ut av
analysene.

Figur 8.1. Kjenner du til endringene i reglene for midlertidige ansettelser? 2016 og 2018.

Ja, jeg kjenner godt til endringene

Jeg kjenner delvis til endringene

Nei, jeg kjenner ikke til disse endringene

2016 (N=1543) m2018 (N=1301)

Overraskende nok er det en lavere andel som kjenner godt til endringene i 2018 enn
i 2016. Hvis man legger sammen de som kjenner endringene godt og delvis, sé er ikke
forskjellen sa stor — 97 prosent svarer dette i 2016 og 90 prosent i 2018. Men de som
sier at de kjenner godt til endringene er redusert fra 54 prosent i 2016 til 37 prosent i
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2018. Forklaringen kan vaere at dette spgrsmalet var hgyt oppe pa den politiske agen-
daeni perioden like for og etter endringen ble vedtatt, og mange vil da ha satt seg inn
i ordlyden. I forbindelse med den politiske striden ble LOs tillitsvalgtpanel i 2014
spurt om hvilke konsekvenser lovendringen kunne fa. Mer enn halvparten mente da
at en slik endring vil fore til stgrre gjennomtrekk pa arbeidsplassen, feerre fast ansatte
og darligere arbeidsmilja.

I lgpet av de to siste arene har det veert mindre oppmerksomhet rundt regelendring-
ene fordi de ikke har fprt til en gkning i midlertidige ansettelser (Nergaard 2018).

Figur 8.2. Har din virksomhet benyttet den nye regelen om midlertidig ansettelse?

Ja

0
Nei 58%

Nei, ikke enna, men virksomheten har planerom a
tadenibruk

Ikke sikker/ikke aktuelt

W 2016 (N=1121) m2018 (N=901)

Nesten hver fjerde tillitsvalgt (23 prosent) svarte i 2016 at de arbeidet i en bedrift
eller virksomhet som hadde benyttet seg av den nye regelen til 4 ansette noen mid-
lertidig. I tillegg svarte en liten andel (5 prosent) at en eller flere slike ansettelser var
planlagt.

Andelen tillitsvalgte som ikke hadde opplevd bruk av den nye muligheten var i
flertall — 60 prosent. To ar etter har bildet endret seg noe, og 40 prosent av de tillits-
valgte svarer at virksomheten har brukt den nye regelen til & ansette midlertidig og
42 prosent svarte nei. Det er ogsa en ganske stor andel av de tillitsvalgte — 37 prosent
- som er helt eller delvis enig i at lovendringen har medfort at det er ansatt flere mid-
lertidig i deres virksomhet enn fgr 2015.

Som tidligere nevnt viser statistikken at det i norsk arbeidsliv totalt sett ikke har
veert noen gkning i andelen midlertidige ansettelser de siste arene. I 2018 oppga 8
prosent av lgnnstakerne at de har en midlertidig stilling. Denne andelen har holdt
seg ganske stabil de siste atte arene (Nergaard 2018). De tillitsvalgte ble ikke bedt om
a oppgi antall midlertidige ansatte/planlagte ansettelser. Den rapporterte gkningen
blant de tillitsvalgte betyr derfor kanskje at arbeidsgiverne benytter den nye regelen
framfor de andre betingelsene for midlertidige ansettelser (arbeid av midlertidig ka-
rakter, vikariater, praksis mv.)

Det ma ogsa legges til at «den nye regelen» strengt tatt ikke er sa ny lenger og det
er ikke sikkert at de tillitsvalgte vet forskjellen pa nytt og gammelt regelverk.
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Figur 8.3 Hva var hovedarsaken til at dere benyttet dere av den nye regelen om midlertidig ansettelse?

Utfgre midlertidi earbeidsopp aver
g g 7%
Ekspansjonsfase med r ulighet for fast arbeid

Lavere risiko enn fast ansatte

Annet

m 2016 (N=252) m 2018 (N=351)

De tillitsvalgtes oppfatninger av hva som er hovedarsakene til at virksomheten velger
a benyttes seg av midlertidige ansettelser har endret seg lite fra 2016 til 2018.1° De
nyeste tallene viser at nesten halvparten (47 prosent) mener at a «utfere midlertidige
arbeidsoppgaver» er den viktigste arsaken. At virksomheten er inne i en ekspansjons-
fase som gjore at det kan bli mulig for midlertidige ansatte a fa fast arbeid er gjel-
dende for 30 prosent av de tillitsvalgte. Her skiller privat vareproduksjon seg ut ved
at en hgyere andel av tillitsvalgte i denne sektoren har krysset av pa alternativet.

13 prosent mener at hovedarsaken til bruk av midlertidige ansettelser er at det in-
nebeerer lavere risiko enn a ansette fast. Pa dette alternativet er det privat tjeneste-
produksjon som skiller seg ut med den hgyeste andelen tillitsvalgte som velger dette
alternativet. Dette spgrsmalet kan ogsa i noen tilfeller henge sammen med det neste
spersmalet: om tillitsvalgte tror at man ansetter midlertidig for a prgve ut nye ar-
beidstakere (se figur 8.4). Begge disse begrunnelsene ma sies a falle utenfor arbeids-
miljglovens unntak fra fast ansettelse.

Pa spgrsmal om hovedarsak var det ogsé 11 prosent som svarte «annet». Noen sva-
rer at dette skyldes «direkte misbruk» og «spekulasjoner i ulovlige midlertidige an-
settelser» - altsa at man gjar det for a slippe faste ansettelser. Andre svarer at det er
pa grunn av behov for vikarer, at det er sesongarbeid, fusjonsforhandlinger eller stil-
lingsstopp.

Rundt en tredjedel av de tillitsvalgte i virksomheter som har benyttet regelen sva-
rer at arsaken er a prgve ut folk med tanke pa fast ansettelse. Forskjellene i svarene
fra 2016 og 2018 («ja» og «ikke sikker») er ikke statistisk signifikante,!! og i tillegg
svarer 44 prosent nei i begge rundene (se figur 8.4). Det er forholdsvis mange som
svarer «ikke sikker», noe som kan henge sammen med at bruken av midlertidige an-
settelser bare drgftes i rundt halvparten av tilfellene (se figur 8.6).

10 Testingen av om forskjellene i svarene i 2016 og 2018 er signifikant viser feilmarginer pa 5-6 pro-
sent. De reelle forskjellene kan altsa veere sveert sma.

1 Det betyr at man ikke med sikkerhet (mer enn 95 prosent sannsynlighet) kan si at forskjellene
skyldes noe annet enn tilfeldigheter.
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Figur 8.4. Er den nye regelen om midlertidige ansettelser benyttet for a prove ut folk med tanke pa fast ansettelse?

Ja
. 44%
Nei
44%
Ikke sikker

2016 (N=250) ™ 2018 (N=351)

8.1 Enklere for utsatte grupper?

En viktig begrunnelse for lovendringen i 2015 var at det skulle bli lettere a rekruttere
personer som ellers har problemer med & komme seg inn pa arbeidsmarkedet.!? Det
gjelder ungdom, personer med innvandrerbakgrunn eller med nedsatt funksjonsevne
og eldre arbeidstakere. Vi spurte hva som er de tillitsvalgtes erfaringer med denne
malsettingen.'3 De tillitsvalgte som hadde erfaringer med at egen arbeidsplass hadde
benyttet seg av regelen om midlertidige ansettelser, fikk spgrsmal om det var ansatt
flere med nevnte bakgrunner.

Figur 8.5. Har lovendringen om midlertidige ansettelser fart til at dere i lepet av de siste to arene har ansatte

flere ... Andelen som svarer at lovendringen har fort til at virksomheten har ansatte flere av de nevnte gruppene.
N=351

Med innvandrerbakgrunn - 13%
Ungdommer som har problemer med é...- 9%
Med nedsatte funksjonsevne I 1%

Eldre I 1%

Ikke sikker - 8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Det store flertallet pa 68 prosent mener at lovendringen ikke har fort til at det har
blitt ansatt flere av de nevnte gruppene. 13 prosent mener at virksomheten har ansatt
flere med innvandrerbakgrunn. Det er 9 prosent som svarer at det er ansatt ungdom
som har problemer med & komme inn i arbeidsmarkedet i lgpet av de siste to arene.
For personer med nedsatt funksjonsevne og eldre arbeidstakere ser lovendringen ut
til & ha hatt minimal betydning. 1 prosent av de tillitsvalgte svarer at det er ansatte
flere fra disse to gruppene.

12 Prop. 39 L (2014-2015).

13 Dette spgrsmalet ble ogsa stilt i 2016, men da var alternativet “ikke sikker” utelatt. Derfor blir det
ikke riktig a sammenlikne tallene direkte. Det ser imidlertid ut til at det bare er sma endringer i
denne perioden.
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8.2 Drofting

Arbeidsgiver er i henhold til arbeidsmiljgloven (§14-9 (2)) palagt a drgfte bruken av
midlertidig ansettelser med de tillitsvalgte en gang i aret. Det er bakgrunnen for at
tillitsvalgte med erfaring med midlertidige ansettelser fikk spgrsmal om drefting (se
figur 8.6).

Figur 8.6. Har arbeidsgiver drgftet bruken av midlertidige ansettelser etter den nye regelen med deg eller andre
tillitsvalgte i lopet av aret?

549

Ja
51%

Nei

Ikke sikker

2016 (N=252) m 2018 (N=379)

Om lag halvparten av de tillitsvalgte bekrefter at bruken av midlertidige ansatte etter
den nye regelen har blitt drgftet. All den tid at drgfting er en lovpalagt plikt (|14-9, 2
f) er dette en betenkelig lav andel.

Her har det ikke skjedd noen store endringer i perioden fra 2016 til 2018. Forskjel-
len i andelen som svarer «ja» er ikke statistisk signifikant. Andelen som svarer «ja» er
hayest innen privat vareproduksjon (58 prosent) og lavest innen privat tjenestepro-
duksjon (42 prosent).

8.3 Konsekvenser av lovendringen

De tillitsvalgte som kjenner til regelverket ble ogsa bedt om a ta stilling til noen pa-
stander om konsekvenser av lovendringen. Spgrsmalene omfatter blant annet navee-
rende og framtidig bruk av midlertidige ansatte. Drgyt én av fire mener at lovend-
ringen ikke har hatt noen betydning for deres virksomhet.

Figur 8.7. Andel som er helt eller delvis enig i pastander om bruk av midlertidige ansettelser. N=449

Lovendringen har medfert at vi har ansatt flere
midlertidig, enn for 2015

Lovendringen har ikke hatt noen betydning for oss

Lovendringen har gjort det lettere & handtere
usikkerhet om framtidig bemanningsbehov

Lovendringen har fert til at en sterre andel av vare
ansatte har midlertidige kontrakter
Lovendringen har medfgrt mindre risiko for & ansette
feil person

0% 20% 40% 60% 80% 100%
H Heltenig M Delvis enig
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Selv om omfanget av midlertidige ansettelser i norsk arbeidsliv har vist seg & vaere
stabilt over flere ar, er det en ganske stor andel av de tillitsvalgte som svarer at lov-
endringen har medfgrt at det er ansatt flere midlertidige enn fgr 2015 og at en stgrre
andel av de ansatte har midlertidige kontrakter. Det er henholdsvis 37 prosent og 44
prosent som sier seg helt eller delvis enig i disse pastandene. 24 prosent er helt eller
delvis enig i at lovendringen har gjort det lettere & handtere usikkerhet om framtidig
bemanningsbehov. 17 prosent mener at lovendringen har medfert mindre risiko for
a ansette feil person. Det er her verd & merke seg at denne gruppen tillitsvalgte har
kjennskap til det nye regelverket, noe som kan ha sammenheng med at den ogsa of-
tere er tatt i bruk pa deres arbeidsplasser. Det kan vaere med pa a forklare at en sapass
stor andel svarer at det er ansatt flere midlertidige enn fgr 2015.

Sammenliknet med 2016 er det bare sma endringer. Det er en viss gkning i andelen
som svarer at «lovendringen vil ikke ha noen betydning for oss». Pastanden om at
bedriften har ansatt flere midlertidig enn fgr 2015 ble ikke stilt i 2016.

De som har svart at lovendringen ikke har betydning for bemanningsstrategien i
virksomheten fikk spgrsmal om hva de mente var arsaken til dette. Igjen ble de til-
litsvalgte bedt om a ta stilling til noen pastander som de kunne si seg helt eller delvis
enig eller uenig i.

e 39 prosent mente at arsaken var at man ikke hadde hatt behov for gkt bemanning.

e 77 prosent var helt eller delvis enig i at dette skyldtes at behovet for bemanning
ble dekket pa andre mater

e 12 prosent var helt eller delvis enig i at dette skyldtes at lovverket er for komplisert.

8.4 Hva mener tillitsvalgte pa forenings- og forbundsniva?

Vi har ogsa spurt «elitepanelet» om hva endringene i regelverket har fort til i deres
bransje. Dette er tillitsvalgte pa forenings- og forbundsniva (regionalt eller sentralt)
(N=281).

e 28 prosent mener at endringene i reglene har fart tilt gkt bruk av midlertidige an-
settelser i bransjen

e 2 prosent mener det har fort til redusert bruk

e 42 prosent svarer at det ikke har skjedd endringer etter at det kom nye regler

e 17 prosent svarer «ikke sikker»

e 11 prosent svarer «ikke aktuelt».

Andelen som mener at endringene har fort til gkt bruk av midlertidige ansettelser er
hgyest blant tillitsvalgte i privat vareproduksjon.

Regelverket for midlertidige ansettelser kan framsta som komplisert. Det er derfor
interessant a se i hvilken grad de arbeidsplasstillitsvalgte trenger bistand pa dette
omrade. 31 prosent av de forenings- og forbundstillitsvalgte har fatt henvendelser
om de nye reglene (se figur 8.8). Over halvparten — 53 prosent — har ikke fatt slike
henvendelser.
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Figur 8.8. Har arbeidsplasstillitsvalgte tatt kontakt med deg angaende de nye reglene om midlertidige ansettelser
i lopet av det siste aret? (N=281)

Ja
Nei 53%

Ikke sikker

Ikke aktuelt

8.5 Hva skjer ved brudd pa regelverket?

Midlertidig ansatte kan kontakte tillitsvalgte for hjelp og radgivning dersom de opp-
lever at deres kontrakt bryter med lovens bestemmelser. De tillitsvalgte ble spurt om
de har blitt kontaktet av arbeidstakere som har spgrsmal om de er utsatt for ulovlig
bruk av midlertidige ansettelser, og hvor ofte dette eventuelt har skjedd. Dette vil gi
indikasjon pa hvor vanlig det er a diskutere om arbeidskontrakten bryter med forut-
setningene, uten at det i seg selv kan gi informasjon om forekomsten av brudd. For
halvparten av de LO-tillitsvalgte har dette aldri skjedd, mens 5 prosent har opplevd
det ofte (se figur 8.9).

Figur 8.9. Vi gnsker a vite om du som tillitsvalgt har blitt kontaktet av arbeidstakere som har spersmal om de er
utsatt for ulovlig bruk midlertidige ansettelser. Har dette skjedd .... (N=1426)

Ofte

Av og til

Sjelden

Aldri 51%

Det er noe variasjon mellom bransjene pa dette spgrsmalet. Andelen som har blitt
kontaktet er lavest i privat tjenesteproduksjon (20 prosent) og hgyest innen kommu-
nal sektor (30 prosent). Vi vet ikke noe mer om disse sakene er tatt videre eller om
det er konkludert med at ansettelsen faktisk var ulovlig.

Det kan veaere vanskelig & avgjegre om en midlertidig ansettelse er i strid med ar-
beidsmiljglovens bestemmelser og om man eventuelt skal ta saken videre. Etter lov-
endringen i 2015 er det gitt en generell adgang til & ansette midlertidig i inntil 12
maneder, og slike avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av arbeidstakerne i virksom-
heten. Nar en arbeidstaker som er midlertidig ansatt pa generelt grunnlag ikke far
videre ansettelse ved avtaleperiodens utlgp, starter en karanteneperiode pa tolv ma-
neder for arbeidsgiveren. Arbeidsgiveren kan i karanteneperioden ikke foreta nye an-
settelser pa dette generelle grunnlaget. Slike forhold kan veere vanskelig for arbeids-
takeren og den tillitsvalgte & ha oversikt over og dermed vite nar det er brudd pa re-
gelverket.
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Et annet brudd pa lovverket kan veere at arbeidstakeren ikke far tilbud om fast anset-
telse nar vedkommende har krav pa det (etter en periode pa tre eller fire ar).
Spersmalet er om slike saker bringes videre i tillitsvalgtapparatet. De tillitsvalgte
som hadde blitt kontaktet om eventuelle brudd pa disse reglene (ofte eller av og til),
ble spurt om hva som kan vaere arsaken til at saker ikke bringes videre i apparatet. Det
er interessant a se om dette er begrunnet i frykt for & miste oppdrag og om det er
forskjeller mellom norske og utenlandske arbeidstakere pa dette omradet.

Figur 8.10. Tillitsvalgtes forklaring pa hvorfor arbeidstakere ikke gnsker a ta saker om ulovlig midlertidige
ansettelser videre via tillitsvalgtapparatet og om det forskjell pa norske og utenlandske arbeidstakere. Andel helt
eller delvis enig. (N=367)

Arbeidstakere vil ikke ta saken videre i frykt for &
ikke a fa forlenget kontrakten
Utenlandske arbeidstakere er mer engstelige for a
slike saker videre enn norske arbeidstakere

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Heltenig ™ Delvis enig

Sju av ti tillitsvalgte (helt eller delvis enig) mener at frykt for ikke a fa forlenget kon-
trakten er arsaken til at arbeidstakerne ikke gnsker & ta brudd pa regelverket om mid-
lertidige ansettelser videre i tillitsvalgtapparatet. Drgyt halvparten er helt eller delvis
enig i at utenlandske arbeidstakere er mer engstelige enn norske arbeidstakere for a
ta slike saker videre.

14 Se arbeidsmiljgloven §14-9 (7).
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Tillitsvalgtpanelet.
Oppsummering av resultater fra 2018

I lopet av 2018 gjennomfarte Fafo to spgrreundersgkelser blant
LOs tillitsvalgte. I forbindelse med Fafos arrangement 8. mars
fikk tillitsvalgtpanelet spgrsmal om seksuell trakassering pa
arbeidsplassen. I den andre undersgkelsen stilte vi spgrsmal om
kompetanseutvikling pa arbeidsplassen i form av kurs, oppleering
og videreutdanning. Tillitsvalgte i privat sektor fikk i tillegg
spersmal om tjenestepensjonsordninger.

Dette notatet er en sammenfatning, men resultater er tidligere
brukt i rapporter utarbeidet av Fafo og i presentasjoner/
kommentarer fra LO.
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