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Forord

Denne rapporten tar for seg partsamarbeid og arbeidstakerorganisering i Samfunns-
bedriftene (tidligere KS Bedrift). Prosjektet ble initiert av KS Bedrift i 2019 som del
av partenes innsats for a styrke de kollektive institusjonene i den norske arbeidslivs-
modellen. Sentrale problemstillinger er hvor hgy organisasjonsgraden er i medlems-
bedriftene, hvor stor variasjonen er, og om det er grupper eller omrader der organi-
sasjonsgraden kan styrkes. Vi ser videre pa hvordan arbeidsgiver vurderer ulike as-
pekter ved partssamarbeidet.

Prosjektet startet opp hgsten 2019. Underveis i prosjektperioden har KS Bedrift
byttet navn til Samfunnsbedriftene, og vi bruker derfor denne betegnelsen i rappor-
ten.

Vi takker Samfunnsbedriftene for muligheten til 4 gjennomfgre prosjektet. Under-
sgkelsen er basert pa en spagrreundersgkelse blant medlemsbedriftene i Samfunnsbe-
driftene og analyse av registerdata. Takk til de bedriftene som tok seg tid til & svare
pa sperreskjemaet. Registerdata er stilt til disposisjon av SSB som takkes for tilrette-
legging av data. Takk ogsa til Steinar Qvenild Andersen, Barbro Nos og andre ved
Samfunnsbedriftene for innspill og tilbakemeldinger til sparreskjemaet og et tidlig
rapportutkast. Takk ogsa til representanter fra fagforbundene som kom med innspill
til undersgkelsen da denne ble presentert pa mgte sommeren 2019. Vi vil ogsa takke
Fafo-kollega Mona Braten som har veert kvalitetssikrer, og informasjonsavdelingen
ved Fafo som har statt for ferdigstilling av rapporten.

Kristine Nergaard og Jorgen Svalund
Juni 2020
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Sammendrag og drefting

I denne rapporten har vi sett pa fagorganisering og partssamarbeid i medlemsbedrif-
tene i arbeidsgiverorganisasjonen Samfunnsbedriftene. Samfunns-bedriftene er en
frittstaende arbeidsgiverorganisasjon med tilknytning til kommunal sektor. De fleste
medlemmene i Samfunnsbedriftene er kommunale eller fylkeskommunale foretak,
interkommunale foretak eller kommunalt eide aksjeselskaper. I tillegg er det enkelte
medlemsbedrifter som er del av kommunal forvaltning eller er private eller ideelle
foretak som leverer tjenester til kommunal sektor. Medlemmene finnes i ulike bran-
sjer, men mange opererer innen energi, havn, renovasjon og avfall og brann og red-
ning.

Formalet med undersgkelsen er & framskaffe kunnskap som kan bidra til arbeidet
med & opprettholde og styrke organisasjonsgraden blant ansatte i de kollektive insti-
tusjonene og et godt partssamarbeid i norsk arbeidsliv generelt og innen Samfunns-
bedriftene spesielt. Vi ser pa hvor hoy organisasjonsgraden er blant arbeidstakere i
medlemsbedriftene i Samfunnsbedriftene. Her er vi seerlig opptatt av om det er grup-
per som har lav organisasjonsgrad, og i hvilken grad Samfunnsbedriftene skiller seg
fra andre sektorer nar det gjelder hvem som organiserer seg, og hvem som forblir
uorganisert. Vi undersgker sa hva som kjennetegner organisasjonsgrad og rekrutte-
ringsarbeid pa virksomhetsniva. Er det tradisjon for & organisere seg? Har organisa-
sjonsgraden gatt opp eller ned? Presenteres nye ansatte for de tillitsvalgte? Vi ser
ogsa pa hvordan arbeidsgiverne innen Samfunnsbedriftene vurderer partssamarbei-
det.

Datagrunnlaget er opplysninger om arbeidstakere fra a-ordningen pakoblet pa in-
formasjon om foretaket er medlem av Samfunnsbedriftene, og om arbeidstaker har
skattefradrag for fagforeningskontingent eller ikke. Vi vet ikke hvor disse er organi-
sert, kun om de har skattefradraget eller ikke. Disse dataene brukes for & ansla orga-
nisasjonsgraden. Vi har i tillegg gjennomfgrt en spgrreundersgkelse blant medlems-
bedriftene i Samfunnsbedriftene (arbeidsgiverne). Her har vi spurt om erfaringer med
organisering og partssamarbeid. I undersgkelsen har vi spurt virksomhetenes ledere
om organisasjonsgraden i virksomheten og blant ulike grupper av arbeidstakere. Vi
har ogsa spurt lederne litt om hvordan arbeidstakerorganisasjonene arbeider med re-
kruttering i virksomhetene. Videre har vi undersgkt hvilke arenaer som brukes for
partsamarbeid (samarbeid mellom arbeidsgiver og fagforeninger), hvilke saker som
drgftes og som det forhandles om, og om lederne i Samfunnsbedriftene-virksomheter
opplever partssamarbeidet som konstruktivt og nyttig. Om lag halvparten av bedrif-
tene har svart pa undersgkelsen.

Organisasjonsgraden

Vare data viser at 73 prosent av arbeidstakerne innen Samfunnsbedriftene er organi-
sert. Dette er om lag pa samme niva som for kommunal sektor, litt lavere enn i staten
og litt hayere enn i offentlig eide foretak for gvrig. I privat sektor er organisasjons-
graden vesentlig lavere. Organisasjonsgraden er betydelig lavere blant arbeidstakere
under 25 ar, de som er nye pa arbeidsplassen, innvandrere med kort botid, de som har
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sma stillinger (under 15 timer i uka), og de som har hgyere lederstillinger. Dette er
grupper som kjennetegnes av lavere organisasjonsgrad ogsa i andre bransjer. Orga-
nisasjonsgraden er hgyest blant arbeidstakere mellom 55 og 64 ar og blant de som
har lang ansiennitet i virksomheten. Undersgkelsen viser videre at det ikke tar sa vel-
dig lang tid far yngre arbeidstakere og nyansatte blir organisert. Det er med andre ord
fortsatt en sterk tradisjon for a vaere organisert blant arbeidstakere som har en stabil
og varig ansettelse i en virksomhet som er organisert i Samfunnsbedriftene.

Organisasjonsarbeid og rekruttering

Flertallet av virksomhetene i Samfunnsbedriftene oppgir at organisasjonsgraden har
veert stabil over tid; om lag 75 prosent av de som svarte, sier at organisasjonsgraden
er stabil. Det er om lag like mange som sier at den har gkt (litt) (10-11 prosent), som
de som sier at den har gatt noe ned (9 prosent). 23 prosent av avfallsvirksomhetene
oppgir at organisasjonsgraden har gkt den senere tiden. Dette er et omrade som per
i dag har lavere organisasjonsgrad enn gjennomsnittet. Undersgkelsen blant arbeids-
giverne tyder likevel pa at bransjen har styrket organisasjonsgraden over tid.

Vi spurte ogsa medlemsbedriftene om noen grupper arbeidstakere skilte seg ut ved
a vaere sjeldnere eller oftere organisert enn andre grupper i virksomheten. Ledere,
ansatte i administrative stillinger og hgyere utdannede trekkes oftest fram som grup-
per med lavere organisasjonsgrad enn andre grupper. I tillegg sier en del arbeidsgi-
vere at nyansatte er en gruppe med lavere organisasjonsgrad enn andre. Fagarbeidere
er den gruppen som lgftes fram som & ha hgyere organisasjonsgrad enn andre. Vur-
deringene samsvarte godt med det vi fant i registertallene.

Siden undersgkelsen kun omfatter arbeidsgiversiden, ma vi ta heyde for at disse
ikke kjenner til detaljene omkring organisasjonsarbeidet pa arbeidstakersiden. Vi ba
likevel om synspunkter pa hvordan det rekrutteres. Flertallet av de som svarte pa
sparreundersgkelsen, bekrefter at det er tradisjon pa deres bedrift for & veere organi-
sert, og store virksomheter oppgir dette oftere enn sma. Det er likevel et mindretall
som sier at et slikt utsagn ikke stemmer, og en del som sier verken—eller. Pa en god
del av arbeidsplassene er det ogsa vanlig at nye ansatte presenteres for tillitsvalgte,
og at nye ansatte blir forsgkt rekruttert. Her er det likevel stgrre variasjon. Pa hver
fjerde bedrift avviser arbeidsgiver at det er vanlig at nye ansatte presenteres for til-
litsvalgte, og kun 45 prosent sier at det stemmer sveert godt / ganske godt at man har
en slik rutine. Det er dermed rom for mer systematisk organisasjonsarbeid i Sam-
funnsbedriftene.

Partssamarbeidet

Alle medlemsbedriftene i Samfunnsbedriftene omfattes av tariffavtaler. Noen fa sma
medlemsbedrifter oppgir at de ikke er bundet av tariffavtale, noe som tyder pé at de
kan ha misforstatt spgrsmalet, eller at den som svarer pa undersgkelsen, ikke kjenner
til formalitetene. Undersgkelsen viser videre at flertallet av virksomhetene har tillits-
valgte til stede pa arbeidsplassene. Det er likevel en del sma medlemsbedrifter som
oppgir at det ikke er tillitsvalgte til stede i virksomheten. Disse utgjer imidlertid ikke
noen stor andel av de sysselsatte innen omradet til Samfunnsbedriftene. Et flertall av
virksomhetene — malt ved sysselsetting — har flere tariffparter og har medlemmer og
tillitsvalgte fra flere arbeidstakerorganisasjoner. Dette betyr at hvis vi ser bort fra de
aller minste virksomhetene, er Samfunnsbedriftene et omrade med kollektive insti-
tusjoner til stede i medlemsbedriftene.
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Undersgkelsen viser at de kollektive institusjonene brukes. Partene mgtes jevnlig i
formelle mgter, som i arbeidsmiljgutvalg, og de kommuniserer uformelt pa regelmes-
sig basis. Vi finner med andre ord et godt etablert apparat for partssamarbeidet. Lgnn,
arbeidstid, oppleering og ulike typer saeravtaler star oftest pa dagsordenen. Man dis-
kuterer ogséa temaer som angar omstillinger, og selskapsrettslige temaer som virk-
somhetsoverdragelser.

Arbeidsgiverne er i all hovedsak positivt innstilt til partssamarbeidet. De aller
fleste oppfatter partssamarbeidet som konstruktivt og anser det som en fordel for
dem som ledere. De fleste viser til at et slikt samarbeid bidrar til & lgse konflikter og
til en felles forstaelse mellom ledelsen og de ansatte. Det er noe feerre, men likevel et
flertall, som krysser av for at partssamarbeidet har malbare effekter pa sykefraveer og
effektiv drift. Et mindretall (23 prosent) mener partssamarbeidet forsinker omstil-
lingsprosesser.

Utfordringer for partene i Samfunnsbedriftene

Alt i alt kan vi si at medlemmene i Samfunnsbedriftene opererer innenfor den norske
arbeidslivsmodellen slik den gjerne framstilles ideelt, med institusjoner, kontakt og
prosesser som fgrer ledelse og ansatte nsermere hverandre, og som gir utfall som er
til fordel for begge parter. Dette betyr ogsa at en svekkelse av modellen i form av
fallende organisasjonsgrad vil pavirke et rammeverk som er viktig for virksomhetene.

Nar det gjelder styrking av organisasjonsgraden, vil vi seerlig framheve betyd-
ningen av a na nyansatte arbeidstakere med et tilbud om medlemskap. Ved & na fram
til disse vil man ogsa styrke organisasjonsgraden blant unge og blant arbeidstakere
med kort botid i Norge. Det er ogsa noen bransjer som har lavere organisasjonsgrad
enn andre, blant annet virksomheter innen avfall. Dette kan ikke bare forklares med
forskjeller i hvem som jobber i bransjen, eller med at bedriftene er store eller sma,
men tyder pa at det kan vaere litt ulike tradisjoner for organisering innen Samfunns-
bedriftene.

Selv om lederne i hovedsak bekrefter at det organiseres bra pa arbeidsplassene i
Samfunnsbedriftene, er det ogsa rutiner som kan styrkes. Dette gjelder blant annet a
sikre at nye ansatte presenteres for tillitsvalgte og far tilbud om a organisere seg raskt
etter at de begynner a arbeide i virksomheten.

Organisasjonsgraden og partssamarbeidet i Samfunnsbedriftene har fortsatt mye
til felles med det vi finner i tradisjonell offentlig sektor. Man kan anta at en god del
av arbeidstakerne ogsa har veert kommunalt ansatte tidligere. Sammenlignbare bran-
sjer og arbeidstakere i privat sektor har lavere organisasjonsgrad, noe som viser at
dagens hgye organisasjonsgrad ikke er en selvfglge. Dette betyr at organisasjonsgra-
den i Samfunnsbedriftene ogsa kan falle i arene framover, for eksempel hvis det blir
stgrre gjennomstrgmning av arbeidstakere, hvis arbeidstakere som rekrutteres til be-
driftene, i mindre grad ser fordeler ved det & veere organisert, eller hvis partssamar-
beidet ikke prioriteres.
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1 Innledning

Denne rapporten tar for seg fagorganisering og partssamarbeid i virksomheter som
er medlem i arbeidsgiverorganisasjonen Samfunnsbedriftene. Blant spgrsmalene
som reises, er hvor hgy organisasjonsgraden er i dette omradet, om det er forskjeller
i organisering mellom ulike grupper arbeidstakere, og hvordan arbeidsgiver vurderer
arbeidstakernes organisering og partssamarbeidet. Organisasjonsgradene og opp-
slutningen om arbeidsmarkedets kollektive institusjoner er blitt satt pa dagsordenen
den senere tid. Bade partene i arbeidslivet og politikerne har saerlig uttrykt bekymring
for at en nedgang i arbeidstakersidens organisering vil svekke den norske modellen
for medbestemmelse, partssamarbeid og lennsdannelse. Det er ogsa tatt ulike initia-
tiv for & kartlegge dette og sgke etter grep som kan styrke organisasjonsgraden. De
ulike hovedorganisasjonene pa arbeidstakersiden har iverksatt et samarbeid for a gke
organisasjonsgraden. Dette er ogsa tema i Arbeids- og pensjonspolitisk rad som er
del av trepartssamarbeidet, og utviklingen i organisasjonsgraden har i tillegg veert
tema i Stortinget.

Den organiserte arbeidsgiversiden har ogsa uttrykt bekymring for hvordan en svek-
ket organisasjonsgrad vil pavirke partssamarbeidet, lannsdannelsen og de kollektive
institusjonene. Dette gjelder ogsa Samfunnsbedriftene som har tatt initiativ til denne
undersgkelsen. Samfunnsbedriftene er en arbeidsgiverorganisasjon med om lag 500
medlemsbedrifter som i alt har 13 000 ansatte (SSB 2020). De aller fleste medlemsbe-
driftene vil veere kommunale/fylkeskommunale foretak, inter-kommunale foretak el-
ler kommunalt eide aksjeselskaper. Det er stor forskjell pa stgrrelsen pa virksomhet-
ene, og de dekker mange ulike bransjer selv. om mange finnes innen energi, havn,
renovasjon og avfall samt brann og redning.

Den norske organisasjonsgraden er hgy i en internasjonal sammenheng, men be-
tydelig lavere enn det vi finner i de nordiske nabolandene (Nergaard 2020). Dette for-
klares vanligvis med at Norge har en statlig arbeidsledighetstrygd, mens Danmark,
Finland og Sverige har sakalte a-kasser der fagforbundene spiller en viktig rolle i ad-
ministrasjonen. Dette har gjort at mange arbeidstakere bade er medlem av et forbund
og den tilhgrende a-kassen. De fleste europeiske land har hatt en stgrre nedgang i
organisasjonsgraden enn det vi finner i Norge. Her hadde vi en topp pa 1990-tallet da
organisasjonsgraden var 57 prosent, mens den i dag er pa 49 prosent.

Organisasjonsgraden pa arbeidstakersiden varierer mye mellom bransjer og sekt-
orer. Mens organisasjonsgraden har gatt ned i privat sektor over tid, har offentlig
sektor beholdt en hgy organisasjonsgrad pa om lag 80 prosent (se for eksempel
Nergaard 2018). Avstanden mellom de to sektorene har dermed gradvis gkt. Vi vet en
god del om hva som pavirker organisasjonsgraden, blant annet individuelle kjenne-
tegn (alder, utdanning), stgrrelsen pa arbeidsplassen og om det er tillitsvalgte/tariff-
avtaler til stede. I offentlig sektor er det i all hovedsak tillitsvalgte til stede pa ar-
beidsplassene, og sma arbeidsplasser inngar i et hierarki, for eksempel en stgrre etat,
et direktorat eller en kommuneadministrasjon. Det vil likevel veere forskjeller mellom
offentlig og privat sektor som ikke kan forklares med slike kjennetegn, og som méa
begrunnes med ulike tradisjoner eller for eksempel at organisering er lite kontrover-
sielt i offentlig sektor.
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Mens forskjellene mellom privat og offentlig sektor er godt kjent og er et mgnster vi
gjenfinner i mange europeiske land, er det derimot lite kunnskap om hva som skjer
nar offentlige tjenester og offentlig virksomhet dereguleres, eller nar private aktgrer
utferer oppgaver for stat eller kommune. Over tid har det vokst fram en god del virk-
somheter i randsonen til offentlig sektor. Denne randsonen dekker fristilte statlige
virksomheter (for eksempel post og jernbane), kommunal og statlig forretningsdrift
(for eksempel e-verk), interkommunale virksomheter innen vann, avfall og renova-
sjon (VAR) og annen virksomhet med offentlig eierskap som er fristilt eller organi-
sert, som tradisjonelt har veert organisert som egne foretak. Andre virksomheter har
privat eier, men baserer driften pa offentlig finansiering. Denne typen virksomheter
deler kjennetegn bade med offentlig sektor og privat sektor. En del har lange tradi-
sjoner som en offentlig eid virksomhet, eventuelt ogsa som del av offentlig forvalt-
ning. Andre tilbyr tjenester som vi regner som rettigheter i velferdsstaten. Samtidig
vil mange av virksomhetene i randsonen til offentlig sektor veere mer markedsutsatt
enn tradisjonell offentlig virksomhet, noe som kan bety at barrierene for 4 organisere
seg er hgyere, for eksempel fordi arbeidsgiver ikke gnsker tariffavtale.

Her er vi seerlig opptatt av organisasjonsgraden og partssamarbeidet i medlemsbe-
drifter i Samfunnsbedriftene. Blant spgrsmélene vi undersgker i rapporten, dreier
mange seg om organisasjonsgrad:

e Hvor hgy er organisasjonsgraden i Samfunnsbedriftene, og hvordan varierer orga-
nisasjonsgraden mellom ulike typer virksomheter og arbeidstakere? Her ser vi pa
kjennetegn ved arbeidstaker som alder, kjgnn, utdanning og yrke, ansiennitet pa
arbeidsplassen og innvandringsbakgrunn og botid i Norge. Men vi ser ogsa pa bran-
sje og storrelse pa virksomheten.

e Hvordan er organisasjonsgraden i Samfunnsbedriftene sammenlignet med andre
deler av arbeidsmarkedet? Er det samme mgnster, eller skiller Samfunnsbedriftene
seg ut? Her ser vi seerlig pa offentlig forvaltning (stat, kommuner og helseforetak),
private bedrifter med tariffavtale og offentlig eide foretak utenom Samfunns-be-
driftene.

¢ Hva kjennetegner organisering og organisasjonsgrad i ulike deler av Samfunnsbe-
driftene? Hvor store forskjeller er det mellom ulike deler av Samfunns-bedriftene?
Hvor mye varierer organisasjonsgraden mellom ulike grupper? Hvordan har orga-
nisasjonsgraden utviklet seg over tid? Hvordan vurderer lederne det verve- og re-
krutteringsarbeidet som fagforeningene gjor?

¢ Hva kjennetegner partssamarbeidet pa virksomhetsniva? Her ser vi pa hvilke for-
melle kanaler for partsamarbeid som er etablert i virksomhetene, og undersgker
ogsa om det er vanlig & samarbeide uformelt. Hvilke temaer er gjenstand for draf-
tinger og forhandlinger gjennom samarbeid mellom ledelsen og tillitsvalgte i Sam-
funnsbedriftene-virksomheter? Opplever lederne i Samfunnsbedriftene at samar-
beidet med tillitsvalgte er nyttig og konstruktivt generelt og pa ulike viktige om-
rader for virksomhetene?

Disse problemstillingene besvares ved hjelp av to typer data. Vi har for det fagrste inn-
hentet registerdata fra SSB som gjer at vi kan ansla organisasjonsgraden i Samfunns-
bedriftene sine medlemsbedrifter og sammenligne denne med andre bransjer. Dette
gjores i kapittel 2, og disse dataene gir det beste anslaget pa organisasjonsgrad. For a
fa bedre forstaelse av hvordan organisasjonsgraden varierer innad i Samfunnsbedrif-
tene, hvordan utviklingen har veert over tid, og hva som kjennetegner partssamarbei-
det, har vi gjennomfgrt en spgrreundersgkelse blant medlemsbedriftene i Samfunns-
bedriftene. Denne presenteres i kapittel 3 og 4.
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2 Organisasjonsgraden

I dette kapitlet ser vi pa organisasjonsgraden blant arbeidstakere i Samfunnsbedrif-
tene sine medlemsbedrifter. Dette er bedrifter som befinner seg i skjaeringspunktet
mellom privat og offentlig sektor. De er stort sett kommunalt eid og leverer tjenester
til det offentlige. Samtidig driver bedriftene i hovedsak ut fra samme gkonomiske
prinsipper som privat eide bedrifter. Det er derfor interessant & undersgke hvor hgy
organisasjonsgraden er i Samfunnsbedriftene. For det farste — hvor hgy er organisa-
sjonsgraden, og hvordan plasserer denne seg i norsk arbeidsliv? Ser vi mest felles-
trekk med ansatte i offentlig sektor, der organisasjonsgraden er hgy? Eller ma vi se til
privat sektor, som har en langt lavere organisasjonsgrad? For det andre, varierer or-
ganisasjonsgraden innad i Samfunnsbedriftene? Samfunns-bedriftene har medlem-
mer i mange bransjer, som spenner fra offentlige tjenester som brann, elektrisitet og
vannforsyning til revisjon, kultur og idrett. Dette er ganske ulike typer bransjer og
tjenester, og bedriftene vil ogsa rekruttere ulike typer arbeidstakere. Vi ser pa hvor
store variasjoner i organisasjonsgrad det er mellom ulike bransjer innad i Samfunns-
bedriftene og mellom sma og store arbeidsplasser. For det tredje — hvem organiserer
seg, og hvem er uorganisert? Fra andre bransjer vet vi at alder og ansiennitet pa ar-
beidsplassen spiller en stor rolle, men at det ogsa er forskjeller etter yrke, utdanning
og innvandringsbakgrunn. Vi ser pa forskjeller i organisasjonsgrad mellom ulike
grupper arbeidstakere og beskriver hva som kjennetegner de som ikke er organisert.

2.1 Data og metode

En kartlegging av organisasjonsgraden kan gjares ved hjelp av spgrreundersgkelser,
ved a bruke opplysninger fra ulike offentlige registre over arbeidstakere eller ved a
innhente opplysninger fra de relevante fagforbundene. Det vil veere krevende a gjen-
nomfere en sporreundersgkelse blant ansatte i medlemsbedrifter i Samfunnsbedrif-
tene, blant annet fordi det ikke finnes noe felles register over ansatte med kontakt-
opplysninger. Data fra fagforbundene vil heller ikke gi presis nok informasjon for vart
formal. Vi har derfor valgt a gjgre kartleggingen ved a innhente registertall fra SSB
og andre Kilder over arbeidstakere og om de er organisert eller ikke. Dette gir et
ganske presist anslag pa organisasjonsgraden, men begrenser analysen til de opplys-
ningene som finnes i registrene.

Datagrunnlaget

Datagrunnlaget er informasjon fra a-ordningen om arbeidsforhold (Ignnstakere). Ar-
beidsgiver rapporterer inn informasjon om hvem som jobber i bedriften, pa manedlig
basis. Dette inkluderer informasjon om arbeidstid, ansiennitet i bedriften og yrke. I
tillegg har vi informasjon om bedriftens neringskode (bransje) og antall ansatte. Vi
har fatt koblet pa informasjon om arbeidstakernes utdanningsniva, innvandringsbak-
grunn, kjgnn og alder. Dataene omfatter alle innregistrerte arbeidsforhold. Det betyr
at noen sveert sma stillinger kommer med, for eksempel enkeltoppdrag. Vi har valgt
a se bort fra arbeidstakere som har en avtalt arbeidstid pa under fire timer i uka, og
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tar utgangspunkt i ansatte per desember 2018. Dette er de nyeste dataene vi har til-
gang til.

Vi har informasjon om hvorvidt arbeidstakere har skattefradrag for fagforenings-
kontingent. Dette kjennetegnet brukes for a bestemme om arbeidstakere er organi-
sert eller ikke. For arbeidstakere med flere arbeidsforhold i lgpet av aret vil det veere
noe usikkerhet siden skattefradraget og medlemskapet kan vere knyttet til et annet
arbeidsforhold.! Vi betrakter imidlertid dette som en god indikator pa om arbeidsta-
ker er organisert eller ikke. Dataene forteller ikke hvilket fagforbund den ansatte er
medlem av.

For a avgjgre om bedriften er medlem i Samfunnsbedriftene, er det koblet pa et
kjennetegn som angir om bedriften er en medlemsbedrift eller ikke. Disse dataene er
hentet fra Samfunnsbedriftene. Vi har ogsa informasjon om hvorvidt bedriften er
medlem av Fellesordningen for AFP i privat sektor. Dette er en indikator pa om be-
drifter i privat sektor omfattes av tariffavtale eller ikke. Dataene fra Samfunnsbedrif-
tene og Fellesordningen (bedriftsinformasjon) er overlevert SSB, som har foretatt
koblingene. Data er utlevert til Fafo fra SSB i anonymisert form.

Hva kjennetegner medlemsbedrifter i Samfunnsbedriftene?

Ifglge vare data er det om lag 500 foretak og 774 virksomheter (arbeidsplasser) med
19 000 ansatte som er medlem i Samfunnsbedriftene per desember 2018. Nar vi ser
bort fra de minste arbeidsforholdene (under fire timer avtalt arbeidstid per uke)?, star
vi igjen med om lag 16 200 arbeidsforhold. Noen av disse vil veere bistillinger. Dette
betyr at noen foretak som er medlem i Samfunnsbedriftene, ikke gjenfinnes i dataene,
men at antall ansatte er hgyere enn det Samfunnsbedriftene rapporterer inn til SSB
(statistikk over arbeidsgiverorganisasjoner, ca. 13 000 ansatte). Vare data inneholder
kun et anonymisert loapenummer for foretak (medlemsbedriften), sa vi kan ikke sjekke
naermere. Hvis foretaket er medlem, men har unntatt noen av sine underliggende en-
heter, fanges heller ikke dette opp av dataene.

Virksomhetene og lonnstakerne fordeler seg pa bransjer somi tabell 2.1. De storste
bransjene er avfallshandtering, brann og redning og ulike typer aktiviteter innen
helse og omsorg. Vi gjor oppmerksom pa at kodingen av bransje er basert pa neerings-
koder og vil kunne avvike fra den inndelingen som praktiseres av Samfunnsbedrif-
tene. Noen bransjer er ogsa sapass sma at vi har valgt a sla dem sammen eller grup-
pere dem under «gvrige». Eksempler er havn, som har under 400 arbeidstakere. En
fordeling etter foretakets (den juridiske enheten) naeringskode ville gitt et noe annet
resultat og blant annet fart til at flere ble klassifisert som offentlig forvaltning. Dette
skyldes at et foretak kan ha enheter (virksomheter) innen ulike bransjer.

! Dette vil variere mellom yrkesgrupper. Ingenigrer vil for eksempel ofte beholde sitt medlemskap
uavhengig av om det er klubb og tariffavtale pa arbeidsplassen. For andre yrkesgrupper er medlem-
skapet knyttet sterkere til den enkelte jobb. Et bytte av jobb kan bety skifte av forbund eller at man
gar fra en arbeidsplass uten klubb til en arbeidsplass med klubb.

?Brann og redning har mesteparten av disse sma stillingene som i hovedsak er personer som har
dette som en bistilling.
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Tabell 2.1 Virksomheter og ansatte i Samfunnsbedriftene sine medlemsbedrifter. Rapportert til a-ordningen
desember 2018. Stillinger med avtalt arbeidstid pa fire timer per uke eller mer.

NACE (nzeringskode) Antall virksomheter Antall ansatte
Energi NACE 35 120 1848
Avfall NACE 38 148 3599
Vann og avlgp NACE 36 og NACE 37
Brann/redning NACE 84250 84 2680
Helse og sosial omsorg NACE 86, 87 og 88 113 2893
Undervisning, kultur, idrett NACE 85 og NACE 89, 90, 91,
med mer 94 0g 96 % 1829
Offentlig administrasjon NACE 84110, 84120, 84130 75 951
sgz:lr:fg:r((jrseevlii(.);’.)n eringsdrift, @vrige koder 140 2113
lalt 74 16 216

Se SSB (https://www.ssb.no/klass/klassifikasjoner/6) for forklaring av kodene.

2.2 Organisasjonsgraden i det norske arbeidsmarkedet

Vi starter med a se pa hvordan organisasjonsgraden i Samfunnsbedriftene sine med-
lemsbedrifter skiller seg fra andre sektorer i arbeidsmarkedet. Vi ser her pa statlig
forvaltning inkludert helseforetakene, kommunal forvaltning, virksomheter som er
medlem i Samfunnsbedriftene, offentlig eide foretak for gvrig og privat sektor. Vi de-
ler de sistnevnte i virksomheter med tariffavtale (AFP) og virksomheter uten tariff-
avtale.

Organisasjonsgraden i Samfunnsbedriftene er 73 prosent. Dette er hgyt sammen-
lignet med gjennomsnittet for arbeidsmarkedet sett under ett, som har en organisa-
sjonsgrad pa 50 prosent. Organisasjonsgraden i Samfunnsbedriftene er lavere enn i
statlig forvaltning/helseforetakene, som har en organisasjonsgrad pa 82 prosent. Det
er ikke vesentlige forskjeller mellom arbeidstakere i Samfunnsbedriftene (73 pro-
sent), kommunal forvaltning (76 prosent) og offentlig eide selskaper for gvrig (69
prosent). Vi har delt privat sektor i to, bedrifter med og uten tariffavtale. I bedrifter
med tariffavtale er organisasjonsgraden 57 prosent. Det vil si over gjennomsnittet for
alle arbeidstakere, men lavere enn i Samfunnsbedriftene og offentlig sektor. I bedrif-
ter uten tariffavtale er organisasjonsgraden lav — her er 17 prosent av arbeidstakerne
organisert.
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Figur 2.1 Organisasjonsgraden. Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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2.3 Organisasjonsgraden i medlemsbedriftene

Ulike delbransjer

Vi har delt inn bransjene i Samfunnsbedriftene i ni ulike bransjer, jamfgr tabell 2.1.
Disse varierer i stgrrelse fra knappe 400 (havn) til 2900 innen helse og omsorg. Nar vi
skal beregne organisasjonsgraden, ser vi kun pa hovedstillinger. For personer i bistil-
linger (annen hovedstilling) vet vi ikke om fagforeningsmedlemskapet ogsa er aktuelt
for bistillingen eller ikke. Dette har uansett liten betydning for anslagene pa organi-
sasjonsgraden. Figur 2.2 viser at organisasjonsgraden varierer en god del, fra drgye
90 prosent innen brann og redning til 66 prosent blant arbeidstakere i det som er
gruppert som offentlig administrasjon. Det er med andre ord 25 prosentpoeng for-
skjell mellom den bransjen som har lavest organisasjonsgrad, og den bransjen som
har hgyest organisasjonsgrad.

Figur 2.2 Organisasjonsgrad etter bransje. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i Samfunnsbedriftene.
Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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Sma og store bedrifter

Hvis vi ser arbeidsmarkedet under ett, finner vi klare forskjeller i organisasjonsgrad
mellom smé og store bedrifter. Det fremmes flere forklaringer pa dette. I sméa bedrif-
ter er avstanden mellom ledelse og ansatte mindre, noe som kan gjore at behovet for
en fagforening blir mindre, eventuelt at det & organisere seg blir mer krevende vis-a-
vis arbeidsgiver. Sma bedrifter er ogsa overrepresentert nar det gjelder arbeidsplasser
uten tariffavtale og uten tillitsvalgt til stede. Her vil terskelen for & organisere seg
vaere hgyere. Vi finner ogsa mange sma bedrifter i deler av servicesektoren, der det
er mange unge arbeidstakere og hgy turnover. Slike effekter gjelder i mye mindre grad
for offentlig sektor. Her har stgrrelse pa arbeidsplassen lite & si for organisasjonsgra-
den. Mulige forklaringer er en kultur for fagorganisering og et godt utbygget apparat
av tillitsvalgte pa ulike nivaer, noe som gjar at fagforeningene er mindre avhengige
av a ha tillitsvalgte pa hvert enkelt arbeidssted.

Hvordan ser sa dette ut i Samfunnsbedriftene? Organisasjonsgraden blant arbeids-
takerne stiger noe med stgrrelsen pa virksomheten. I virksomheter med under ti an-
satte er 67 prosent organisert. Dette gker til 76 prosent for virksomheter med 50 til
99 ansatte og 79 prosent for virksomheter med 100 ansatte og mer. I offentlig sektor
(stat, kommuner og helseforetak) finner vi ikke en slik effekt av stgrrelsen pa arbeids-
plassen. Det er heller ingen Kklar storrelseseffekt for privat sektor nar vi kun ser pa
virksomheter med tariffavtale. Unntaket er en litt hgyere organisasjonsgrad blant an-
satte i virksomheter med 100 ansatte og mer.

Figur 2.3 Organisasjonsgrad etter virksomhetens sterrelse. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i
Samfunnsbedriftene 2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med tariffavtale og offentlig
eide foretak. Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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Kjennetegn ved arbeidstakere

Organisasjonsgraden varierer mellom ulike grupper arbeidstakere. Fra andre studier
(Nergaard 2018) vet vi at alder og ansiennitet pa arbeidsplassen pavirker tilbgyelig-
heten til 4 organisere seg. Arbeidstakere med lang ansiennitet og arbeidstakere som
har fylt 50 ar, er oftest organisert. Studier viser at innvandrere sjeldnere er organisert
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enn arbeidstakere uten innvandringsbakgrunn. Utdanning, kjgnn og yrke er ogsa med
pa a forklare forskjeller i organisasjonsgrad. Men her kan forskjeller i arbeidsstyrken
mellom privat og offentlig sektor forklare mye av forskjellene.

Her ser vi pa hvordan organisasjonsgraden varierer mellom ulike grupper arbeids-
takere i Samfunnsbedriftene sine medlemsbedrifter. Vi sammenligner med offentlig
forvaltning/helseforetakene, privateide foretak med tariffavtale (privat sektor) og of-
fentlig eide foretak unntatt Samfunnsbedriftene (offentlig eide foretak). I neste av-
snitt gjennomfgrer vi en samlet analyse (regresjonsanalyse) der ulike kjennetegn ved
arbeidstakerne sees i sammenheng. I en slik analyse tar vi hensyn til at eldre arbeids-
takere ofte har lang ansiennitet, at yrke og utdanning henger sammen, og at menn
og kvinner ofte befinner seg i ulike yrker.

Alder

Figur 2.4 viser at det er en viss effekt av alder pa organisasjonsgraden i Samfunnsbe-
driftene. Unge arbeidstakere under 30 ar er sjeldnere organisert enn gvrige, mens ar-
beidstakere i alderen 55 til 64 ar har noe hgyere organisasjonsgrad enn gvrige alders-
grupper. De som har fylt 65 ar, er ogsa sjeldnere organisert. I denne gruppen vil vi
antakelig finne en del pensjonister som jobber litt.

Vi finner samme mgnster i andre bransjer, de yngste er sjeldnest organisert, og
aldersgruppene mellom 50/55 og 65 ar har den hgyeste organisasjonsgraden. Man kan
merke seg at alderseffekten i privat sektor (tariffbundne bedrifter) og offentlig eide
foretak er noe sterkere enn i Samfunnsbedriftene og offentlig sektor. I privat sektor
(tariffbundne bedrifter) og i offentlig eide foretak ser vi at organisasjonsgraden gker
for aldersgruppene mellom 50 og 64 ar. Figuren viser ogsa at organisasjonsgraden
flater ut fra 30 ar og oppover, og at det allerede i aldersgruppen 25-29 ar er ganske
hgy organisasjonsgrad. Dette viser at yngre arbeidstakere i tariffbundne bedrifter ofte
er organisert. Vi har sett bort fra arbeidstakere under 20 ar fordi det er fa av disse i
Samfunnsbedriftene sine medlemsbedrifter. Generelt kan vi si at organisasjonsgra-
den blant de aller yngste er lav.

Figur 2.4 Organisasjonsgrad etter arbeidstakernes alder. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i Samfunnsbedriftene
2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med tariffavtale og offentlig eide foretak.

Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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Kjonn

Tall for alle lonnstakere viser at organisasjonsgraden er langt hgyere blant kvinner
enn blant menn (Nergaard 2018). Dette har veert et kjennetegn for norsk arbeidsliv i
mange ar og forklares med at mange kvinner jobber i offentlig sektor. Ifglge vare tall
er organisasjonsgraden 58 prosent blant kvinner og 43 prosent blant menn (vises
ikke). Andre undersgkelser viser samme mgnster. Samtidig reduseres kjgnnsforskjel-
lene kraftig nar vi sammenligner kvinner og menn i samme sektor (Nergaard 2018).

I Samfunnsbedriftene er det ingen forskjell i organisasjonsgrad mellom kvinner
(74 prosent) og menn (73 prosent). Det er kun sma forskjeller i de andre sektorene. Et
unntak er offentlig sektor der organisasjonsgraden blant kvinner er 81 prosent, mens
den er 74 prosent for menn. En mulig forklaring er den sterke tradisjonen for organi-
sering blant profesjoner innen helseyrker, sosial tjenesteyting og utdanning, der
kvinner utgjar en stor andel av de ansatte.

Figur 2.5 Organisasjonsgrad etter arbeidstakernes kjgnn. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i Samfunnsbedriftene
per 2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med tariffavtale og offentlig eide foretak.
Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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Utdanning og yrke

Ogsa nar det gjelder utdanning og yrke, finner vi klare forskjeller i organisasjonsgrad
nar vi ser pa arbeidsmarkedet under ett (Nergaard 2018). Ser vi kun pa virksomheter
i Samfunnsbedriftene, er derimot forskjellene ganske sma (figur 2.6). Det er kun én
gruppe som skiller seg ut med lavere organisasjonsgrad, det er arbeidstakere som har
grunnskole eller videregaende utdanning (ett ar) som sin hgyeste utdanning. Dette
er en sammensatt gruppe og omfatter bade voksne med lav utdanning og unge ar-
beidstakere som enna ikke har fullfgrt sin utdanning.?

51 dag kodes utdanning som hgyeste fullferte utdanning. De som ikke fullfgrer videregaende utdan-
ning, vil dermed sta med grunnskole som sin hgyeste utdanning. Dette gjelder alle som begynte pa
videregaende skole etter Reform 94 (de som er fgdt i 1977 eller senere).
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Vi ser noenlunde samme mgnster i de gvrige sektorene. Offentlig sektor skiller seg ut
med at organisasjonsgraden gker med utdanningens lengde. I privat sektor og i of-
fentlig eide foretak er arbeidstakere med sluttfert videregdende utdanning blant de
som har hgyest organisasjonsgrad.

Vi ser ogsa hvordan organisasjonsgraden varierer etter yrke. Yrke rapporteres inn
til a-ordningen av arbeidsgiver og er basert pa Standard for yrkesklassifisering®. I
Samfunnsbedriftene er organisasjonsgraden hgyest for yrker som krever hgyere ut-
danning, og yrker som klassifiseres som handverkeryrker eller operatgryrker inklu-
dert sjaferer/transportyrker («arbeideryrker»). Vi finner lavest organisasjonsgrad i
kontoryrker og i yrker som ikke krever spesielle kvalifikasjoner, for eksempel renhol-
dere, kjpkkenassistenter og hjelpearbeidere innen industri og bygg.

Privat sektor (tariffbundne bedrifter) og offentlig eide foretak (figur 2.7) har noen-
lunde samme fordeling som i Samfunnsbedriftene sine medlemsbedrifter. I offentlig
sektor er derimot organisasjonsgraden hgyest blant ledere og i yrker som krever hgy-
ere utdanning.

Figur 2.6 Organisasjonsgrad etter arbeidstakernes utdanningsnivd. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i
Samfunnsbedriftene 2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med tariffavtale og offentlig
eide foretak. Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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Figur 2.7 Organisasjonsgrad etter arbeidstakernes yrke. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i Samfunnsbedriftene
2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med tariffavtale og offentlig eide foretak.
Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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Innvandringsbakgrunn og botid

Fra andre undersgkelser vet vi at organisasjonsgraden er lavere blant arbeidstakere
med innvandringsbakgrunn enn for gruppen som ikke har slik bakgrunn (Nergaard
mfl. 2015). Det er flere mulige forklaringer pa dette. Innvandrere arbeider oftere enn
andre i sektorer med lav organisasjonsgrad og tariffavtaledekning, noe som reduserer
sannsynligheten for at de blir organisert. Sprakutfordringer og lite kjennskap til det
kollektive arbeidslivet kan veere en annen forklaring. De siste tidrene har vi ogsa fatt
mange arbeidsinnvandrere som pendler til hjemlandet. Det er rimelig & anta at denne
gruppen er mer krevende & na for tillitsvalgte som skal rekruttere nye medlemmer.

Innen Samfunnsbedriftene er forskjellen i organisasjonsgrad mellom innvandrere
og arbeidstakere uten innvandringsbakgrunn 15 prosentpoeng (figur 2.8). Blant inn-
vandrere er 59 prosent organisert, mens organisasjonsgraden er 74 prosent for ar-
beidstakere uten innvandringsbakgrunn. Andelen arbeidstakere med innvandrings-
bakgrunn er lav, kun 8 prosent av arbeidstakerne i medlemsbedriftene har innvandret
til Norge. Den lavere organisasjonsgraden blant innvandrere har derfor liten effekt
pa samlet organisasjonsgrad i omradet til Samfunnsbedriftene.

Vi finner noenlunde samme gap i organisasjonsgraden i andre bransjer. I offentlig
sektor har innvandrere en organisasjonsgrad som er 12 prosentpoeng lavere enn for
de som ikke har innvandringsbakgrunn. I privat sektor (tariffbundne bedrifter) er for-
skjellen 11 prosentpoeng, mens den er 12 prosentpoeng i offentlig eide foretak.

Botid i Norge har stor betydning for sannsynligheten for at innvandrere er organi-
sert (Nergaard mfl. 2015). Figur 2.9 viser at det sarlig er personer med kort botid som
skiller seg ut med lav organisasjonsgrad. For de som har bodd i Norge i ti ar eller mer,
er forskjellen til gruppen uten innvandringsbakgrunn ganske liten, og innvandrere
med 20 ars botid eller mer er like ofte organisert som arbeidstakere uten innvand-
ringsbakgrunn. Dette mgnsteret er det samme i Samfunnsbedriftene som i de andre
sektorene vi ser pa.
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Figur 2.8 Organisasjonsgrad etter arbeidstakernes innvandringsstatus. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i
Samfunnsbedriftene 2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med tariffavtale og offentlig
eide foretak. Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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Figur 2.9 Organisasjonsgrad etter arbeidstakernes botid* i Norge. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i
Samfunnsbedriftene 2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med tariffavtale og offentlig
eide foretak. Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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*Botid i antall ar er her basert pa gjennomsnittlig antall madneder avrundet til ar, det vil si at 14 maneder avrun-
des til ett ar, mens 19 maneder avrundes til to ar.

Ansiennitet i virksomheten

Organisasjonsgraden gker med ansiennitet pa arbeidsplassen. For arbeidstakere i
Samfunnsbedriftene sine medlemsbedrifter gker organisasjonsgraden fra 55 prosent
(inntil ett ars ansiennitet) til 88 prosent (20 ars ansiennitet eller mer). Figur 2.10 viser
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at organisasjonsgraden stiger raskt. Blant de som har veert ansatt i to til fire ar, er
organisasjonsgraden gkt til 71 prosent (figur 2.10). Fra og med fem ars ansiennitet er
organisasjonsgraden ganske stabil innen Samfunnsbedriftene. Det ser dermed ut som
om de fleste da har bestemt seg for om de vil veere organisert eller ikke, og drgye
80 prosent av arbeidstakerne har valgt & veere medlem.

Monsteret er det samme for offentlig sektor, privat sektor (tariffbundne bedrifter)
og for offentlig eide foretak. Det er ogsa verdt a legge merke til den hgye organisa-
sjonsgraden blant arbeidstakere med lang ansiennitet — denne varierer fra 70 prosent
(privat sektor) til 95 prosent (stat, kommuner og helseforetak).

Figur 2.10 Organisasjonsgrad etter arbeidstakernes ansiennitet* i virksomheten. Arbeidstakere i
medlemsbedrifter i Samfunnsbedriftene 2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med
tariffavtale og offentlig eide foretak. Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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*Ansiennitet i antall ar er her basert pa gjennomsnittlig antall maneder avrundet til ar, det vil si at 14 maneder
avrundes til ett ar, mens 19 maneder avrundes til to ar.

Arbeidstid

Stillingssterrelse betraktes i internasjonal litteratur som et mal pa atypisk/typisk an-
settelse. I Norge har deltid i lang tid veert en vanlig tilknytning til arbeidsmarkedet
for kvinner, og kvinners deltidsarbeid beskrives som normalisert, ikke atypisk i be-
tydningen mer usikre jobber. Samtidig er det stort spenn i de deltidsstillingene vi
finner i det norske arbeidsmarkedet per i dag, fra sma deltidsstillinger eller tilkal-
lingsvikarer til deltidsstillinger med ganske haye stillingsbraker.

Figur 2.11 viser at det i Samfunnsbedriftene ikke er vesentlige forskjeller i organi-
sasjonsgrad mellom de som jobber 15 til 29 timer (70 prosent), og de som jobber 30
timer eller mer (75 prosent). Arbeidstakere med sma4 stillinger (4 til 14 timer) skiller
seg derimot ut med lav organisasjonsgrad. Vi minner om at vi kun ser pa hovedstil-
linger. Samtidig er det fa ansatte med sa sma stillinger i Samfunnsbedriftene sine
medlemsbedrifter — kun 4 prosent har en avtalt arbeidstid pa under 15 timer.

Vi finner noenlunde samme mgnster i de gvrige sektorene vi ser pa. Arbeidstakere
i sma stillinger skiller seg ut ved vesentlig lavere organisasjonsgrad enn andre, mens
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de som har stgrre deltidsstillinger, har en organisasjonsgrad som ligger naer det vi
finner for arbeidstakere med heltid / tilneermet heltid (30 timer eller mer).

Figur 2.11 Organisasjonsgrad etter arbeidstakernes arbeidstid. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i
Samfunnsbedriftene 2018, offentlig forvaltning/helseforetak, bedrifter i privat sektor med tariffavtale og offentlig
eide foretak. Hovedarbeidsforhold med minst fire timers avtalt arbeidstid. 2018.
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2.4 Samlet analyse

Organisasjonsgraden innen Samfunnsbedriftene

Vi har ovenfor sett hvordan organisasjonsgraden blant arbeidstakere i medlemsbe-
driftene varierer etter ulike kjennetegn ved arbeidstakerne. Alder, ansiennitet pa ar-
beidsplassen, botid for innvandrere, utdanning og yrke pavirker organisasjonsgra-
den. Det samme gjelder stgrrelsen pa arbeidsplassen og i noen grad hvilken bransje
virksomhetene tilhgrer. Samtidig henger ulike kjennetegn sammen. Unge har ofte
kort ansiennitet, noen bransjer har flere sma arbeidsplasser enn andre osv. Vi har
derfor gjennomfert en multivariat regresjonsanalyse der vi ser pa disse kjenneteg-
nene samlet. Slike analyser brukes for & si noe om sannsynligheten for et bestemt
utfall (her er det & veere organisert) gitt ulike kjennetegn. Vi kan dermed se pa hvor-
dan sannsynligheten for 4 veere organisert varierer etter for eksempel ulike typer ut-
danning nar vi ogsa kontrollerer for andre kjennetegn (predikert eller anslatt sann-
synlighet for a veere organisert). Resultatet av regresjonsanalysen viser effekten — i
prosentpoeng — av & endre et kjennetegn nar alt annet er likt. Vi trekker her fram
hovedfunnene. Selve regresjonsanalysen er lagt ved som vedlegg.

o Arbeidstakere under 25 ar er langt sjeldnere organisert enn de som har fylt 25 ar.
Det er ogsa en liten gkning i predikert organisasjonsgrad for arbeidstakere i alde-
ren 55 til 64 ar. Hvis vi ser bort fra de yngste arbeidstakerne, har alder liten betyd-
ning for organisering innen Samfunnsbedriftenes omrade.

¢ Det er ingen forskjell av betydning mellom kvinner og menn. Vare tall tyder pa at
kvinner har 2 prosentpoengs hgyere sannsynlighet for & veere organisert — alt an-
net likt — noe som er en sveert liten forskjell.

o Arbeidstakere i lederyrker skiller seg ut ved a ha en markant lavere sannsynlighet
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for & vaere organisert, mens arbeidstakere i profesjonsyrker oftere enn andre er or-
ganisert. Forskjellen i anslatt organisasjonsgrad mellom disse to gruppene er pa 28
prosentpoeng. Arbeidstakere i sdkalte arbeideryrker (operatgrer, handverkere, sja-
fgrer) har ogsa hgyere sannsynlighet for a vaere organisert.

o Arbeidstakere med lang utdanning pa hgyere niva er oftere organisert enn andre.

¢ For innvandrere har botid stor betydning for sannsynligheten for & vaere organi-
sert. Dette gjelder ogsa etter kontroller for andre kjennetegn ved arbeidstaker og
arbeidsplass. Forskjellene mellom innvandrere og arbeidstakere uten innvand-
ringsbakgrunn forsvinner for de som har veert i Norge i ti ar eller mer.

o Arbeidstakere med sma stillinger (under 15 timer avtalt arbeidstid per uke) har en
vesentlig lavere sannsynlighet for & veere organisert enn de som har en heltidsstil-
ling. Dette gjelder ogsa nar vi har kontrollert for alder og bransje. Arbeidstakere
som har en avtalt arbeidstid pa 15-29 timer per uke, har ogsa litt lavere sannsyn-
lighet for a veere organisert enn de som jobber heltid, men ligner mye pa heltids-
ansatte nar det gjelder organisering.

e Analysene bekrefter at de som er nye pa arbeidsplassen, sjeldnere enn andre er
organisert. Men allerede etter fem ar flater kurven ut. Det er serlig de helt nye
(gruppen med inntil to ars ansiennitet) som ikke er organisert.

o Arbeidstakere pa sma arbeidsplasser har litt lavere sannsynlighet for a veere orga-
nisert enn andre. Effekten stgrrelsen pa arbeidsplassene har pa organisasjonsgrad,
er liten, noe som viser at organisasjonene ogsa nar arbeidstakere pa sma arbeids-
plasser.

¢ Vi har ogsa sett om forskjellene i organisasjonsgrad mellom de ulike bransjene i
Samfunnsbedriftene sitt omrade holder seg etter at vi har kontrollert for kjenne-
tegn ved arbeidstakere og arbeidsplass. Anslatt organisasjonsgrad varierer med om
lag 28 prosentpoeng nar vi sammenligner de to ytterpunktene: avfall (lav organi-
sasjonsgrad) og brann og redning (hgyest organisasjonsgrad). En annen bransje
som skiller seg ut med hgyere organisasjonsgrad enn gjennomsnittet, er energi-
bransjen.

Skiller Samfunnsbedriftene seg fra andre sektorer?

Vi har gjennomfert samme type analyse for tariffbundne bedrifter i alle sektorer. For-
malet er & se hvordan organisasjonsgraden i Samfunnsbedriftene er nar vi kontrolle-
rer for kjennetegn ved arbeidstakerne og bedriftene. Med sa mange personer som vi
har her, vil selv sma forskjeller veere statistisk signifikante.®

I tabell 2.2 sammenlignes de ulike bransjene med offentlig eide foretak med unn-
tak av de som er i Samfunnsbedriftene. Vi ser at arbeidstakere som jobber i en bedrift
som er medlem i Samfunnsbedriftene, anslas a ha 8 prosentpoengs hgyere sannsyn-
lighet for & vaere organisert enn de som jobber i et offentlig eid foretak for gvrig, nar
alt annet er likt. I stat og kommune er sannsynligheten for a veere organisert litt hagy-
ere enn i Samfunnsbedriftene, mens arbeidstakere i tariffbundne bedrifter i privat
sektor har en anslatt organisasjonsgrad som ligger 7 prosentpoeng lavere enn hos de
som jobber i et offentlig eid foretak, 15 prosentpoeng lavere enn det vi finner i Sam-
funnsbedriftene (8,0 + 6,8), og 19 prosentpoeng under stat og kommune (12,3 + 6,8).

S Dataene er heller ikke en utvalgsundersgkelse, men omfatter alle arbeidstakere. Dette gjor at vi
ikke har den typen statistisk usikkerhet som er forbundet med utvalgsundersgkelser, og som man
bruker signifikanstester for & undersgke.
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Tabell 2.2 Linezer regresjon. Predikert sannsynlighet for & veere organisert. Arbeidstakere i virksomheter med
tariffavtale. 2018.

B (ikke-standardisert

Sektor koeffisient) Standardfeil Signifikansniva
Samfunnsbedriftene 0,080 0,004 0,000
Statlig forvaltning 0,123 0,002 0,000
Kommunal forvaltning 0,123 0,002 0,000
Offentlig eide foretak 0

Private bedrifter med tariffavtale -0,068 0,001 0,000

Kontrollert for bedriftssterrelse, kjgnn, alder, utdanning, yrke, botid/innvandringsstatus, ansiennitet pa arbeids-
plassen og om arbeidsgiver er i utdanning eller ikke.

2.5 Avslutning

I dette kapitlet har vi brukt registerdata for & se pa organisasjonsgraden blant arbeids-
takere i Samfunnsbedriftene sine medlemsbedrifter per 2018. I tillegg til & se pa hvor
hay denne er, og hvordan organisasjonsgraden varierer mellom ulike typer arbeids-
takere og bedrifter, har vi sett pa om Samfunnsbedriftene-omradet skiller seg fra
andre deler av arbeidsmarkedet.

Organisasjonsgraden i Samfunnsbedriftene er hgy. Vart anslag er at 73 prosent av
arbeidstakerne er organisert. Dette er litt lavere enn for offentlig forvaltning, men
hgyere enn i offentlig eide virksomheter for gvrig og for private bedrifter med ta-
riffavtale. Denne beskrivelsen holder ogsa etter kontroller for kjennetegn ved ar-
beidstakere og bedrifter (multivariat analyse).

Vi finner noen grupper arbeidstakere som har lav organisasjonsgrad. Dette gjelder
helt unge (under 25 ar), de som er nye eller ganske nye pa arbeidsplassen (under
fem ars ansiennitet), innvandrere med ganske kort botid i Norge og arbeidstakere
som har sma deltidsstillinger. Dette er grupper som skiller seg ut ved lav organisa-
sjonsgrad ogsa nar vi ser pa andre deler av arbeidsmarkedet. I tillegg finner vi en
del uorganiserte blant arbeidstakere i hgyere lederstillinger. Dette viser at det er
behov for et kontinuerlig organiseringsarbeid for & fange opp disse gruppene.
Arbeidstakere over 55 ar og arbeidstakere med lang ansiennitet er oftest med i en
fagforening. Her finner vi sveert fa uorganiserte. De som har en profesjonsutdan-
ning innen helse, omsorg og undervisning, har ogsa hgy organisasjonsgrad. Ar-
beidstakere i det som betegnes som arbeideryrker (handverkere, operatgrer, sjafa-
rer), er en annen gruppe som oftere enn andre er organisert.

Man kan merke seg at det er sma effekter pa organisering etter alder nar vi ser bort
fra de aller yngste. Effekten av ansiennitet flater ogsa raskt ut fra fem ar og fram-
over. Effekten av & veere innvandrer er stgrst for de med kort botid, og det er heller
ikke noen sterk effekt pa organisasjonsgrad av a ha en deltidsstilling pa 15 timer
eller mer. I hovedsak viser vare tall at den jevne arbeidstaker — som blir ansatt i en
ordineer stilling i en virksomhet tilknyttet Samfunnsbedriftene — har stor sannsyn-
lighet for & bli organisert uavhengig av hvem han eller hun er.

Medlemsbedriftene i Samfunnsbedriftene skiller seg fra kommunal forvaltning pa
flere mater, inkludert at det ofte er mindre virksomheter, og at bade arbeidstaker-
organisasjonene og arbeidsgiver mangler den overbygningen som en kom-
mune/fylkeskommune er. Dette kunne gjgre organisasjonsarbeidet mer krevende.
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Likevel klarer organisasjonene i hovedsak & opprettholde en hgy organisasjons-
grad. En forklaring kan vaere tradisjon og aksept for organisering i bransjen. Dette
bidrar til at nye ansatte ganske raskt blir organisert.

Vi ser ogsa noen utfordringer for Samfunnsbedriftene og arbeidstakerorganisasjo-
nene i omradet, for det fgrste de gruppene som har lav organisasjonsgrad. Hvis
endringer i arbeidsmarkedet framover gjor at det blir hgyere gjennomstrgmning
(flere med kort ansiennitet) eller flere med innvandringsbakgrunn, vil organisa-
sjonsgraden ga ned. Vi ser ogsa at organisasjonsgraden er vesentlig lavere i privat
sektor (tariffoundne bedrifter) og delvis ogsa i offentlig eide foretak. Hvis med-
lemsbedriftene i Samfunnsbedriftene beveger seg i retning privat sektor nar det
gjelder konkurransesituasjon og drift, kan tradisjonen med organisering svekkes.
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3 Organisasjonsarbeidet

I dette kapitlet ser vi pa organisering pa virksomhetsniva innen Samfunnsbedriftene
sine medlemsbedrifter. Blant spgrsmalene som stilles, er: Hvor hgy er organisasjons-
graden pa virksomhetsniva? Hva kjennetegner de organiserte arbeidstakerne i virk-
somhetene? Hvordan utvikler organisasjonsgraden seg? Vi er videre opptatt av sam-
menhengen mellom organisering og de lokale partsforholdene. Er det tillitsvalgte til
stede pa arbeidsplassene? For a kunne svare pa disse spgrsmalene har vi giennomfart
en spgrreundersgkelse, som ogsa brukes i kapittel 4. Vi starter med en presentasjon
av spgrreundersgkelsen og hvordan den er gjennomfprt, og drefter ulike metodiske
vurderinger knyttet til denne.

3.1 Data og metode - sparreundersgkelsen

Samfunnsbedriftene er en arbeidsgiverorganisasjon for kommunalt eide bedrifter og
bedrifter som leverer tjenester innen offentlig sektor, og arbeider for medlemmenes
interesser i bade arbeidsgiver- og neeringspolitiske spgrsmal. Organisasjonen har
flere typer medlemskap. Undersgkelsen omfatter i tillegg til fullverdige medlemmer
bedrifter med naeringspolitisk medlemskap, som er et medlemskap for bedrifter som
har tariffavtale i en annen arbeidsgiverorganisasjon, men som gnsker a delta pa mo-
teplasser og lignende i forbindelse med det neeringspolitiske interessearbeidet Sam-
funnsbedriftene driver. Eksempel kan veere der havna drives fra en kommunal etat,
eller der kommunen driver en brann- og redningsetat eller renovasjonsetat. Disse be-
driftene har sitt tarifforhold i kommunal sektor (KS eller Oslo kommune). Undersg-
kelsen er ogsa sendt ut til i underkant av ti «assosierte» medlemmer. Dette er bedrif-
ter som har sin tarifftilknytning i privat sektor, men som gnsker a ha en sterkere til-
knytning til kommunal sektor og/eller delta pa de mgteplassene som Samfunnsbe-
driftene har for sine medlemmer.

Sperreundersgkelsen var e-postbasert, det vil si at alle som var i utvalget, fikk en
e-post med informasjon om undersgkelsen og en lenke som fgrer til en nettside hvor
undersgkelsen besvares. Spgrreskjemaet tar for det forste for seg organisering i virk-
somhetene, hvor hgy organisasjonsgraden er, hvordan den har utviklet seg i virksom-
hetene de senere ar, og hvordan den varierer mellom ansattgrupper. For det andre
har vi inkludert spgrsmal knyttet til partssamarbeidet pa bedriftsniva, det vil si mel-
lom virksomhetene og tillitsvalgte pa lokalt niva. Hvilke formelle arenaer finnes, og
er det andre uformelle kanaler for samarbeid som ogsa benyttes? Hvilke temaer tas
opp, og hvordan vurderer bedriftene nytten av partssamarbeidet? Spgrreskjemaet er
lagt ved som vedlegg 2.

Gjennomfering, svarprosent, representativitet, frafall og vekting

Fafo mottok e-postadresser til daglige ledere i Samfunnsbedriftene-virksomheter fra
Samfunnsbedriftene. Det viste seg etter at undersgkelsen ble satt i gang, at noen av
virksomhetene var lagt ned, og noen hadde blitt tilbakefgrt til kommunalt eller fyl-
keskommunalt eierskap og derfor ikke var medlem i Samfunnsbedriftene lenger.

Fagorganisering og organisasjonsgrader innen Samfunnsbedriftene

25



Nettoutvalget i undersgkelsen, det vil si de som skulle ha undersgkelsen, ble til slutt
537 virksomheter.

Undersgkelsen ble sendt ut i starten av februar 2020, med to paminnelser i lgpet
av maneden. Den ble avsluttet tidlig i mars 2020. Vi var opptatt av a ha et kort spgr-
reskjema da det gker sannsynligheten for en hgy svarprosent. I tillegg la Samfunns-
bedriftene i forkant av utsendelsen ut informasjon der de informerte virksomheten
om formalet med undersgkelsen og oppfordret dem til  svare pa den.

Vi fikk fullstendige svar fra 246 virksomheter. I tillegg var det noen virksomheter
som hadde begynt pa, men ikke avsluttet undersgkelsen. Ogsa svarene fra de som
ikke har fullfert hele undersgkelsen, benyttes i analysene, men frafallet pa enkelt-
spersmal innebaerer at antallet respondenter er lavere pa spgrsmal som kommer sent
i sparreskjemaet. Inkludert disse respondentene bestar undersgkelsen av svar fra 273
daglige ledere, noe som gir en svarprosent pa 51. Dette anser vi som en relativt hay
svarprosent.

I sparreundersokelser er hgy svarprosent viktig for god representativitet. Frafall
vil veere saerlig problematisk dersom det er systematisk. Frafallet vil veere systematisk
dersom for eksempel de stgrste virksomhetene eller virksomheter som ikke har til-
litsvalgte, i mindre grad svarer pa undersgkelsen.

Vi har fatt tilgang pa en oversikt over antall ansatte i alle de ulike medlemsvirk-
somhetene i Samfunnsbedriftene per 10.01.2020. I tabell 3.1 sammenlignes den re-
gisterbaserte oversikten over alle medlemsbedriftene (populasjonen) i ulike stgrrel-
seskategorier med hvordan dette fordeler seg i spagrreundersgkelsen. Tabellen viser
at de minste virksomhetene er litt underrepresentert i undersgkelsen, mens de
storste virksomhetene er noe overrepresentert. Noen av medlemsvirksomhetene til
Samfunnsbedriftene har svert fa ansatte, enkelte endog ingen utenom daglig leder.
For de minste virksomhetene er undersgkelsen derfor mindre relevant, noe som kan
pavirke om lederne prioriterer & bruke tid pa a svare. Vi vekter derfor tallene som
legges fram i undersgkelsen, slik at resultatene i stgrre grad er representative for
medlemsmassen i Samfunnsbedriftene slik den fordeler seg etter storrelse.

Tabell 3.1 Antall ansatte blant medlemsvirksomheter i Samfunnsbedriftene. Alle virksomheter per 10.01.2020 og
i sparreundersgkelsen. Prosent. N.

Antall ansatte Alle virksomheter per 10.01.2020 Sperreundersgkelsen
Under 10 ansatte 41 34
10til 24 31 28
25til 49 15 21
Over 50 13 17
N 526 246

Organisering og partssamarbeid dreier seg om samarbeid mellom arbeidsgiver og de
ansatte. I tabell 3.2 viser vi hvor stor andel av arbeidstakerne i Samfunnsbedriftene
sine medlemsvirksomheter som arbeider i sma og store virksomheter. Tallene er ba-
sert pa informasjon fra Samfunnsbedriftene, ikke var spgrreundersgkelse. Tabell 3.1
viser at mens 41 prosent av virksomhetene har mindre enn ti ansatte, arbeider kun 6
prosent av de ansatte i disse virksomhetene (jf. tabell 3.2). Drgye halvparten av de
ansatte arbeider i virksomheter med 50 ansatte eller mer. Disse virksomhetene utgjar
imidlertid kun 17 prosent av medlemsbedriftene i Samfunnsbedriftene.
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Tabell 3.2 Virksomheter etter starrelse og antall ansatte etter storrelse. Data fra Samfunnsbedriftene.

Andel av ansatte i

Totalt antall ansatte i medlemsbedriftene til Samfunnsbedriftene-
Samfunnsbedriftene per 10.01.2020 virksomheter
Under 10 ansatte 853 6
10til 24 2608 19
25til 49 2675 19
50 ansatte eller mer 7796 56
Totalt 13932 100

I analysen og forstaelsen av data er det viktig & huske pa at flertallet av bedriftene er
sma, mens flertallet av arbeidstakerne arbeider i mellomstore eller stgrre bedrifter.
Siden det er sapass mange sma virksomheter, vil undersgkelsen for eksempel kunne
vise at en stor andel av virksomhetene i Samfunnsbedriftene ikke har tillitsvalgt til
stede i sin virksomhet. Samtidig vil de fleste ansatte veere i virksomheter som har
tillitsvalgt i sin virksomhet. Ettersom vi i undersgkelsen er opptatt av forhold som
involverer ansatte, som organiseringsgrad og rutiner for organisering, vil det i en del
tilfeller veere relevant og viktig a estimere resultater som far fram resultater for virk-
somhetene basert pa antall ansatte heller enn kun for antall virksomheter. Vi har
derfor laget en vekt som gjenspeiler virksomhetens stgrrelse malt ved antall ansatte.
Der denne brukes i analysene, vil dette markeres med «etter sysselsetting i Samfunns-
bedriftene-virksomhetene». Vekten er basert pa opplysninger i spgrreskjemaet om
antall ansatte i virksomheten.

Bransje og selskapsform

I tabell 3.3 viser vi hvordan virksomhetene i vart utvalg er fordelt etter bransje. Vi
viser fordelingen i Samfunnsbedriftene («fasiten»), andel i undersgkelsen og forde-
lingen gitt sysselsetting i Samfunnsbedriftene-virksomhetene. De fleste virksomhe-
tene hgrer til innen energi, avfall, havn og gkonomi. I den hgyre kolonnen ser vi hvor-
dan fordelingen er nar vi veier virksomhetene etter hvor stor andel av sysselsettingen
de utgjer. Da ser vi at hovedtyngden av virksomhetene som har svart, gitt sysselset-
tingen i virksomhetene, er innen avfall, brann/redning og energi. Det er mange virk-
somheter innen gkonomi og kompetanse, men det er fa sysselsatte i disse virksom-
hetene, noe som gjenspeiles i tabellen.
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Tabell 3.3 Bransjefordeling. Samfunnsbedriftenes egen sperreundersgkelse og Fafos sperreundersgkelse.
N =245. Prosent.

Andeli Andel etter
Samfunnsbedriftene undersokelsen sysselsetting
Energi 19 19 18
Avfall 19 16 22
Havn 12 10 5
@konomi* 10 14 5
Kompetanse** 8 5 3
Naering*** 7 6 1
Helse **** 6 6 6
Brann/redning 6 6 22
Arkiv/museum 3 4 4
Vann/avlep 3 4 6
Kultur**** 3 3 2
Samferdsel****** 3 2 1
Annet 1 1 3
Flere av disse bransjene 0 4 2
lalt 100 100 100

Note: * inkluderer gkonomi, revisjon, pensjon, kontrollutvalg, ** inkluderer kompetanse, opplaering, *** inklude-
rer naering, eiendom, **** inkluderer helse, laboratorium, rehabilitering, omsorgstjenester, ***** inkluderer kul-
tur, friluft, idrett, og ****** inkluderer parkering, transport.

I sporreskjemaet ble daglige ledere spurt om virksomhetens organisasjonsform. I fi-
gur 3.1 kommer de ulike alternativene og fordelingen blant alle virksomhetene fram.
Nesten én av fire virksomheter er et interkommunalt selskap, mens 30 prosent er ak-
sjeselskap. 7 prosent av de daglige lederne har svart «annet». De som svarte det, ble
bedt om & oppgi hvilken organisasjonsform de har, og i denne sekkeposten befinner
det seg virksomheter som oppgir at de er frivillige organisasjoner, interesseorganisa-
sjoner, pensjonskasser og kommunale seksjoner/avdelinger mv.

Figur 3.1 Organisasjonsform, andel virksomheter i utvalget. N = 247.

Interkommunalt selskap (1ks) - | N :-
Aksjeselskap (As) - [N :0
Kommunalt foretak (KF) || | A 1:

Annet [N
Samvirkeforetak (SA) [N 5
Interkommunalt samarbeid [ I 5
stiftelse [N 5
Ideelt selskap/bedrift | 1
0 10 20 30 40

Prosent
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Framstilling av data i analysene

Vivil benytte de to vektene som er konstruert (frafallsvekten og sysselsettingsvekten)
i presentasjonen av resultater fra undersgkelsen. Frafallsvekten benyttes hele tiden,
det vil si at alle tall/andeler som presenteres, er veid for frafall. Noen ganger vil vi
bruke vekten hvor vi justerer for sysselsetting, fordi dette gir et bedre bilde av hva et
kjennetegn innebeerer.

I en del tilfeller vil vi ogsa se pa hvordan svarene fordeler seg etter antall ansatte,
organisasjonsform og/eller bransje. Det er imidlertid fa respondenter i en del av bran-
sjene i tabell 3.3, noe som gjar at det ikke er forsvarlig & presentere tall for disse. Vi
har derfor slatt sammen bransjer til en grovere inndeling. Ogsa nar det gjelder orga-
nisasjonsform, bruker vi en noe grovere inndeling i analysene med interkommunale
selskaper, aksjeselskaper, kommunale foretak og «andre» som inneholder resten.

I rapporten kommenterer vi kun forskjeller som er signifikante pa 95 prosent sig-
nifikansniva, noe som innebeerer at resultatene vi finner, vil veere riktige for alle med-
lemsvirksomhetene i Samfunnsbedriftene 95 av 100 ganger.

3.2 Organisasjonsgrad og utvikling i organisasjonsgraden

I forrige avsnitt sa vi at gjennomsnittlig organisasjonsgrad i Samfunnsbedriftene sitt
omrade er 73 prosent (2018), men at dette varierte mellom bransjer og ulike typer
arbeidstakere. Her ser vi pa om dette varierer mellom bedrifter. I spgrreundersgkel-
sen fikk daglig leder spgrsmal om hvor stor andel av de ansatte som er organisert, og
svaralternativene var «80 prosent eller mer», «60-79 prosent», «30-59 prosent», «1-
29 prosent» og «vet ikke». Strengt tatt burde vi ogsa hatt et svaralternativ for ingen
organiserte. Selv om organisasjonsgraden generelt er hgy, kan det hende at det ikke
er noen organiserte, spesielt i de minste virksomhetene. Virksomhetene kunne unn-
late a svare pa spgrsmal, men det er sveert fa som har gjort det pa dette spgrsmalet.
Dersom det finnes virksomheter uten noen organiserte, har de antakelig svart «1-29
prosent» eller «vet ikke» (selv om de jo antar at de vet). Figur 3.2 viser at over halv-
parten av virksomhetene oppgir at 80 prosent eller flere er organisert i virksomheten,
mens kun 13 prosent oppgir at under 30 prosent av arbeidstakerne er organisert.

Figur 3.2 Hvor stor andel av de ansatte er organisert? Prosent. N = 254.
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I tabell 3.4 viser vi samme fordeling etter bransje. Vi har kun tatt med de storste bran-
sjene. Tabellen viser at mange av de ansatte i energibransjen er i bedrifter med hgy
organisasjonsgrad. Her er tre av fire arbeidstakere i virksomheter der daglig leder
oppgir at minst 80 prosent av de ansatte er organisert. Motsatt viser tabellen at en
betydelig del av lederne i virksomheter innen avfall (30 prosent) oppgir at under
30 prosent av arbeidstakerne er organisert, og 57 prosent av de ansatte er i en virk-
somhet der organisasjonsgraden er under 60 prosent. Ogsa innen gkonomi er det en
del ledere som oppgir at organisasjonsgraden i virksomheten er relativt lav. Tabellen
viser dermed at en del virksomheter innen avfallshandtering og skonomi har lavere
organisasjonsgrad enn det vi finner i de andre bransjene som Samfunnsbedriftene
organiserer.

Tabell 3.4 Andel organiserte i den enkelte virksomhet. Etter hovedbransje. Prosent. N.

1-29 30-59 60-79 80 prosent
prosent prosent prosent eller mer Vet ikke Totalt (N)
Energi 10 2 14 74 0 101 (46)
Avfall 30 27 14 27 3 99 (39)
Havn 0 22 26 52 0 101 (24)
@konomi* 21 24 15 39 0 100 (34)

Note: * inkluderer gkonomi, revisjon, pensjon, kontrollutvalg.

Vi har ogsa sett neermere pa hvordan dette spgrsmalet fordeler seg etter bedriftsstor-
relse og etter ulike organisasjonsformer (AS, KF, IKS etc.), men vi fant ingen signifi-
kante forskjeller.

Organisasjonsgraden i ulike arbeidstakergrupper
Vi var opptatt av hvordan organisasjonsgraden varierer blant ulike arbeidstakergrup-
per innad i virksomhetene. Er det forskjell etter kjennetegn som alder, om arbeidsta-
kerne er faglerte, ufaglerte, ledere, eller om det er arbeidstakere med utenlandsk
bakgrunn? Dette er allerede belyst av registerdata, men vi er interessert i hvordan
lederne i virksomhetene opplever dette.

I undersgkelsen ble lederne forelagt en liste med ulike arbeidstakergrupper og bedt
om 4 ta stilling til felgende spgrsmal:

Er det forskjell i organisasjonsgraden mellom ulike grupper av arbeidstakere i
din virksomhet?

For hver gruppe kunne lederne velge mellom svaralternativene «i stgrre grad organi-
sert», «ingen forskjell» eller «i mindre grad organisert». Respondentene kunne ogsé
svare «vet ikke». I noen virksomheter finnes ikke de gruppene arbeidstakere vi er opp-
tatt av, derfor var «uaktuelt» ogsa et svaralternativ. I tabell 3.5 er de som svarte uak-
tuelt, fjernet, slik at svarene er prosentuert pa grunnlag av virksomheter som har de
typene arbeidstakere det er spgrsmal om.

Tabell 3.5 viser at ledere, ansatte i administrative stillinger og nyansatte / ansatte
med kort ansiennitet i mindre grad er organisert, mens fagarbeidere og eldre arbeids-
takere i stgrre grad enn andre er organisert. Dette samsvarer godt med funnene fra
kapittel 2.
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Tabell 3.5 Den relative organisasjonsgraden til ulike arbeidstakergrupper pa virksomhetsniva. Prosent.

I storre grad Ingen I mindre grad
organisert forskjell organisert  Vetikke N
Unge arbeidstakere 8 66 16 10 200
Eldre arbeidstakere 26 63 4 8 217
Arbeidstakere med utenlandsk bakgrunn 6 66 12 15 116
Arbeidstakere med hgyere utdanning 16 55 21 8 213
pdclodeeaen W s w
Ufaglaerte 10 71 13 7 150
Ansatte i administrative stillinger 15 54 25 6 205
Ledere 17 49 28 6 216
Nyansatte / ansatte med kort ansiennitet 6 58 25 11 195

I tabell 3.6 ser vi neermere pa om det er forskjeller mellom bransjene nar det gjelder
hvilke arbeidstakergrupper som — sett fra ledelsenes stasted — skiller seg ut ved sjeld-
nere a veere organisert. I energibransjen er det spesielt ufagleerte, ledere og arbeids-
takere med hgyere utdanning som sjeldnere er organisert. I avfallsbransjen er ar-
beidstakere med utenlandsk bakgrunn, ufagleerte og ansatte i administrative stil-
linger i mindre grad organisert i mange virksomheter. Innen gkonomi er eldre ar-
beidstakere i mindre grad organisert i en stor andel virksomheter (ha in mente at N

er lav).

Tabell 3.6 Andel i ulike arbeidstakergrupper som i mindre grad enn andre grupper i den enkelte virksomheten er

organisert. Utvalgte bransjer. Prosent.

Energi Avfall @konomi*
Unge arbeidstakere 16 28 9
Eldre arbeidstakere 0 17 33
Arbeidstakere med utenlandsk bakgrunn 8 46 8
Arbeidstakere med hgyere utdanning 22 35 4
Fagarbeidere** 0 40 0
Ufagleerte 28 28 7
Ansatte i administrative stillinger 22 32 4
Ledere 26 26 0
Nyansatte / ansatte med kort ansiennitet 15 29 8
N 39 36 25

Note: * inkluderer gkonomi, revisjon, pensjon, kontrollutvalg. ** For eksempel brannmenn, redningsarbeidere,

elektrikere.

Utviklingen i organisasjonsgrad over tid hos virksomhetene i Samfunnsbe-

driftene

Vi er ogsa opptatt av hvordan organisasjonsgraden har utviklet seg over tid i virk-
somhetene i Samfunnsbedriftene. Opplever sektoren en fallende organisasjonsgrad,
eller er organisasjonsgraden stabil eller gkende? Dette er et interessant tema siden
andre tall viser at organisasjonsgraden i offentlig sektor er stabil, mens den er pa vei
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ned i privat sektor (Nergaard 2018). Vi spurte derfor om hvordan andelen organiserte
har utviklet seg i den enkelte virksomhet de siste to arene.

Svaralternativene kommer fram i tabell 3.7. Tabellen viser at organisasjonsgraden
har veert stabil i tre av fire virksomheter, mens den har gkt noe i 11 prosent og kraftig
i 1 prosent av dem. Tabellen viser ogsa tall for utvalgte bransjer. Det er seerlig innen
avfall at en god del ledere oppgir at organisasjonsgraden har gkt noe. 4 prosent av
virksomhetene innen havn oppgir at organisasjonsgraden har gkt kraftig hos dem.

Tabell 3.7 Utvikling i organisasjonsgrad pa virksomhetsniva. | alt og i utvalgte hovedbransjer. Prosent. N.

Den har Den har Den har Den har blitt
okt Den har okt veert blitt noe kraftig

kraftig noe stabil redusert redusert Vetikke Totalt(N)
lalt 1 11 75 9 1 3 100 (246)
Bransje
Energi 0 2 85 11 2 0 100 (46)
Avfall 0 23 58 15 3 3 101 (40)
Havn 4 13 78 4 0 0 99 (23)
@konomi* 0 13 69 9 3 6 100 (32)

Note: * inkluderer gkonomi, revisjon, pensjon, kontrollutvalg.

I tabell 3.7 ser vi pa utviklingen i organisasjonsgrad blant alle virksomheter, store
som sma. Nar vi i stedet bruker vekten for sysselsetting, finner vi at virksomheter som
sysselsetter om lag 70 prosent av de ansatte innen Samfunnsbedriftene, vurderer or-
ganisasjonsgraden som stabil, mens 15 prosent oppgir at den har gkt litt, og 10 pro-
sent sier den har blitt noe redusert.

3.3 Organisering av medlemmer i virksomhetene

Medlemsbedriftene i Samfunnsbedriftene forholder seg til bransjer hvor mange virk-
somheter de senere tidrene har endret organisasjonsform. De er skilt ut fra kommu-
ner eller fylkeskommuner og etablert som interkommunale selskaper, kommunale
foretak mv. I noen av bransjene, som innen deler av avfallsbransjen, har gkt konkur-
ranse og nye virksomheter kommet til. Mange bransjer i norsk arbeidsliv kjenneteg-
nes dessuten av et gkende innslag av arbeidstakere med utenlandsk bakgrunn. Dette
vil ogsa gjelde Samfunnsbedriftene. Slike forhold kan pavirke hvor lett eller vanskelig
det er for fagforeningene a organisere nye arbeidstakere. Endringer i hvordan bedrif-
ter er organisert som selskaper, kan ogsa pavirke hvordan slikt arbeid forankres. I
kommunal sektor vil det veere sma arbeidsplasser uten tillitsvalgt, men det vil likevel
veere tillitsvalgte pa hgyere niva i etaten eller virksomheten, og de ulike forbundene
vil ha bade hovedtillitsvalgt og fagforening i kommunen/fylkeskommunen. I kommu-
nale/interkommunale foretak og andre typer selskaper i Samfunnsbedriftene vil det
sjeldnere veere virksomheter som har denne typen organisering i flere nivaer.

Tradisjon for organisering

I spgrreundersgkelsen var vi opptatt av ulike forhold knyttet til rekruttering og ver-
ving av medlemmer til fagforeninger, og lederne ble derfor bedt om a ta stilling til en
del ulike pastander. Vi spurte blant annet:
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Er ditt inntrykk at det er tradisjon for & veere organisert i den enkelte virksom-
het?

Figur 3.3 viser at 59 prosent av lederne opplever at det stemmer godt eller sveert godlt,
mens 19 prosent av lederne i virksomhetene enten ikke vet eller de opplever at det
stemmer darlig eller svert darlig at det er en tradisjon for & veere organisert i virk-
somheten.

Figur 3.3 Er ditt inntrykk at det er tradisjon i virksomheten for & veere organisert? Prosent. N = 245.
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Rutiner for rekrutteringsarbeid

Tradisjon for fagorganisering vil veere viktig for hvordan organisasjonsgraden utvik-
ler seg i en virksomhet, for eksempel ved at det har betydning for om nye medarbei-
dere organiserer seg. Lederne ble derfor bedt om a ta stilling til to utsagn som dreier
seg om hvordan det arbeides med & rekruttere nye medlemmer til arbeidstakerorga-
nisasjonene i virksomheten. Spgrsmalet ble stilt pa falgende mate:

Hvordan jobbes det med rekruttering/verving av medlemmer til fagforeninger

i din virksomhet? Er ditt inntrykk at

e nyansatte raskt blir spurt om a bli medlem?

e virksomheten har rutiner som gjgr at nye ansatte blir presentert for tillits-
valgte?

Vi finner at 45 prosent av lederne i virksomhetene oppgir at deres inntrykk er at ny-
ansatte raskt blir spurt om a bli medlem i en fagforening, mens 17 prosent svarer at
dette verken stemmer godt eller darlig (tabell 3.8). En god del ledere oppgir at de ikke
vet. Nar vi kun ser pa virksomheter som har tillitsvalgte til stede, viser tabellen at
utsagnet stemmer godt eller svart godt i 52 prosent av disse virksomhetene.

Bade kapittel 2 og tabell 3.3 viste at organisasjonsgraden er lavest blant nyansatte
i virksomhetene. Et interessant spgrsmal er derfor om man har rutiner som sikrer at
nyansatte blir presentert for tillitsvalgte. Tabell 3.8 viser at 40 prosent av de inter-
vjuede svarer at dette stemmer godt. En av fire virksomheter har ikke slike rutiner.
Det vil veere vanskelig & ha rutiner som gjgr at nyansatte blir presentert for tillits-
valgte i virksomheter som ikke har lokale tillitsvalgte. Nar vi kun ser pa virksomheter
som har tillitsvalgte, finner vi at 18 prosent av lederne oppgir at slike rutiner ikke er
til stede.
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Tabell 3.8 Hvordan jobbes det med rekruttering/verving av medlemmer til fagforeninger i virksomheten? Er ditt
inntrykk at ... Prosent. N.

Stemmer Stemmer Stemmer
godt eller verken godt  darligeller
svart godt ellerdarlig  svaertdarlig Vetikke N

...nyansatteraskt lalt 45 17 15 23 245

blir spurt om a bli Blant virk et
medlem? ant virksomheter
med tillitsvalgt lokalt 52 15 5 21 167

...virksomheten har |alt 40 23 24 12 245
rutiner som gjor at
nye ansatte blir
presentert for
tillitsvalgte?

Blant virksomheter

med tillitsvalgt 52 24 18 7 168
lokalt

Konkurrerende fagforeninger

Vi gnsket & fa synspunkter pa om flere arbeidstakerorganisasjoner gjor at vervearbei-
det kommer hgyt pa dagsordenen. I mange tilfeller vil det kunne veere flere fagfore-
ninger i en virksomhet. Noen ganger konkurrerer disse om medlemmer, andre ganger
er det ikke et direkte konkurranseforhold mellom ulike organisasjoner. Virksomhets-
lederne ble bedt om a ta stilling til to utsagn som dreier seg om der det er flere fagfo-
reninger til stede i virksomheten:

Hvordan jobbes det med rekruttering/verving av medlemmer til fagforeninger
i din virksomhet? Er ditt inntrykk at ...

e det er konkurranse mellom flere forbund om medlemmene?

e det er stor variasjon i hvor aktive fagforeningene er i sitt vervearbeid?

Tabell 3.9 viser resultatene for dette blant virksomheter som har fagforeningsmed-
lemmer fra minst to ulike fagforeninger. Rundt halvparten av lederne i disse virksom-
hetene oppgir at det stemmer darlig eller sveert darlig at det er konkurranse mellom
flere forbund om medlemmene, mens kun 12 prosent sier at dette stemmer godt. Det
kan dermed se ut som om organisasjonene har ganske avklarte organisasjonsgrenser.
Mange av lederne oppgir at de ikke vet om det er stor variasjon i hvor aktive fagfore-
ningene er i sitt vervearbeid, mens 30 prosent av lederne opplever at det stemmer
godt eller sveert godt at det er stor variasjon i fagforeningenes vervearbeid. Det vil i
praksis bety at noen organisasjoner er klart mer aktive enn andre i sitt vervearbeid,
for eksempel ved at de i stgrre grad forsgker a fa nyansatte til &4 organisere seg hos
dem.

Tabell 3.9 Hvordan jobbes det med rekruttering/verving av medlemmer til fagforeninger i virksomheten? Blant
virksomheter som har fagforeningsmedlemmer fra minst to ulike fagforeninger. Prosent. N.

Er dittinntrykk at deter ... Stemmer Stemmer Stemmer
godt eller verken godt  darligeller
svart godt ellerdarlig  svartdarlig Vet ikke Totalt (N)

... konkurranse mellom flere

forbund om medlemmene? 12 2 50 10 100 (173)

... stor variasjon i hvor aktive
fagforeningene erisitt 30 32 11 26 100 (176)
vervearbeid?
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3.4 Avslutning

I dette kapitlet har vi sett pa organisering og verving av nye medlemmer innen Sam-
funnsbedriftene sine medlemsbedrifter.

Organisasjonsgrad

Mange virksomheter har hgy organisasjonsgrad. Over halvparten av virksomhet-
ene oppgir at minst 80 prosent av arbeidstakerne i virksomheten er organisert.
Kun 13 prosent oppgir at organisasjonsgraden er pa under 30 prosent. Vi vektet
ogsa tallene slik at de gjenspeiler antall ansatte i virksomhetene, og resultatene
var i hovedsak like. Dette bekrefter at organisasjonsgraden er hgy.

Ledere, ansatte i administrative stillinger og nyansatte / ansatte med kort ansi-
ennitet skiller seg ut som grupper som i mindre grad enn andre er organisert.
Fagarbeidere og eldre arbeidstakere er i stgrre grad enn andre organisert.
Flertallet av lederne oppgir at organisasjonsgraden har veert stabil de siste to
arene. 12 prosent oppgir at organisasjonsgraden har gkt, mens 10 prosent sier at
den har gatt ned.

Et aktivt organisasjonsarbeid?

Det er fortsatt tradisjon for & veere organisert i mange av medlemsbedriftene.
Dette oppgis av 59 prosent av lederne. Kun et lite mindretall (13 prosent) er uenig
i en slik pastand.

Organisasjonene verver medlemmer, men tilbakemeldingene fra lederne tyder
pa at innsatsen varierer. Drgye halvparten av lederne i virksomheter med tillits-
valgt har inntrykk av at nyansatte raskt blir spurt om a bli medlem i en fagfore-
ning, mens 40 prosent svarer at det finnes rutiner som gjor at nyansatte blir
presentert for tillitsvalgte i vitksomheten. En av fire ledere sier at slike rutiner
mangler.

Det er i hovedsak avklarte forhold og liten konkurranse mellom arbeidstakeror-
ganisasjonene lokalt.
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4 Partssamarbeid

I dette kapitlet tar vi for oss partsamarbeidet hos medlemmer i Samfunnsbedriftene.
For det forste ser vi naermere pa partsrelasjonene i den enkelte virksomhet. Hvilke
tariffavtaler er virksomheten part i, og hvor mange arbeidstakerorganisasjoner er til
stede? Hvordan samhandler virksomhetene med fagforeningene og de tillitsvalgte?
Hvilke formelle kanaler for samarbeid er til stede, og brukes uformelle kanaler for
kontakt? Hvilke typer saker tas opp? Og, ikke minst, oppleves partsamarbeidet som
nyttig, eller er det mer til ulempe for lederne i Samfunnsbedriftenes virksomheter?

4.1 Tariffavtaler og tillitsvalgte i den enkelte virksomhet

Alle ordinzere medlemsbedrifter omfattes av Samfunnsbedriftenes tariffavtaler. Unn-
taket er noen fa nettverksmedlemmer som er tarifftilknyttet i et annet tariffomrade.
[ undersgkelsen spurte vi virksomhetene om hvor mange arbeidstakerorganisasjoner
som har tariffavtale med deres virksomhet. Figur 4.1 viser at 11 prosent av virksom-
hetene oppga at de ikke har tariffavtale med noen arbeidstakerorganisasjoner, 38
prosent har tariffavtale med én arbeidstaker-organisasjon, og 51 prosent har tariff-
avtale med mer enn én organisasjon, inkludert 20 prosent som oppgir at de har fire
eller flere tariffparter. I prinsippet skulle ingen svare «ingen tariffavtale», men det
var likevel noen som valgte dette svaralternativet. Det er farst og fremst de minste
virksomhetene som svarer at de ikke har en tariffavtale. Disse kan ha misforstatt
sporsmalet, for eksempel trodd at vi spurte om avtaler pa bedriftsniva. En annen for-
klaring er at den som svarer, ikke kjenner til at virksomheten omfattes av tariffavtale.

I figuren viser vi ogsa fordelingen etter sysselsettingen i virksomhetene (oransje
linje). Om lag 60 prosent av arbeidstakerne som dekkes av undersgkelsen, er i en virk-
somhet som har minst to tariffparter. Dette viser at det er ganske mange forbund til
stede i tariffomradet til Samfunnsbedriftene, ikke minst i sterre virksomheter.
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Figur 4.1 Antall arbeidstakerorganisasjoner den enkelte virksomhet har tariffavtale med. | alt og justert etter
antall ansatte i virksomhetene. N = 261.
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I spegrreundersgkelsen spurte vi lederne om hvor mange arbeidstakerorganisasjoner
som har medlemmer i virksomheten de leder (figur 4.2). Dette vil veere et mal pa bred-
den i det lokale organisasjonstilbudet til arbeidstakerne, men ogsa pa hvor mange
ulike organisasjoner arbeidsgiver ma forholde seg til. Ha in mente at det kan vere
vanskelig for ledere a ha oversikt over alle organisasjonene som har medlemmer.
Dette vil seerlig gjelde for forbund som har fa medlemmer og ingen tillitsvalgte.

Flertallet av virksomhetene i Samfunnsbedriftene har to eller flere arbeidstakeror-
ganisasjoner til stede i virksomheten, og én av fire har minst fire organisasjoner re-
presentert i virksomheten. I figur 4.2 presenterer vi ogsa tall etter sysselsetting (oran-
sje linje), og de viser at nesten ni av ti sysselsatte arbeider i en virksomhet som har
minst to arbeidstakerorganisasjoner til stede.

Figur 4.2 Antall arbeidstakerorganisasjoner som har medlemmer i virksomheten. | alt og etter sysselsetting.
N=272.
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Tabell 4.1 viser hvordan antallet arbeidstakerorganisasjoner varierer mellom sméa og
store virksomheter. Antallet virksomheter i de ulike stgrrelseskategoriene er sma, slik
at forskjellene ma veere relativt store for at vi skal veere sikre pa at de ikke kun er et
utslag av tilfeldigheter. Tabellen viser at de minste virksomhetene oftere enn andre
har kun én arbeidstakerorganisasjon representert, mens de stgrste i stgrre grad ma
forholde seg til fire eller flere organisasjoner. Det er ogsé noen blant de minste virk-
somhetene som oppgir at det ikke er noen arbeidstakerorganisasjoner som har med-
lemmer i virksomheten. Tallet er igjen usikkert, men stemmer ganske godt med det
vi finner i registerdataene.

Tabell 4.1 Antall arbeidstakerorganisasjoner som har medlemmer i virksomheten. Etter antall ansatte. Prosent.

4 eller
Ingen 1 2-3 flere Vet ikke Totalt N
Under 10 ansatte 9 36 44 10 2 100 101
10-24 ansatte 1 16 46 34 3 100 76
25-49 ansatte 0 13 55 29 3 100 38
Over 49 ansatte 0 3 41 53 3 100 39

Note: * inkluderer gkonomi, revisjon, pensjon, kontrollutvalg.

Vi finner sveert liten variasjon mellom ulike bransjer nar det gjelder antallet arbeids-
takerorganisasjoner med medlemmer i virksomheten.

Vi spurte ogsa lederne om hvor mange arbeidstakerorganisasjoner som har tillits-
valgt representert i virksomheten (figur 4.3). I alt oppgir 27 prosent at det ikke er
tillitsvalgt til stede. Disse virksomhetene representerer imidlertid kun 7 prosent av
sysselsettingen (oransje linje). En god del av virksomhetene har mer enn én arbeids-
takerorganisasjon med tillitsvalgte til stede. Dette gjelder 37 prosent av virksomhet-
ene, og disse utgjer 69 prosent av sysselsettingen.

Figur 4.3 Antall arbeidstakerorganisasjoner med tillitsvalgt representert i virksomheten. | alt og som andel av
sysselsettingen. N = 239.
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4.2 Formelle og uformelle former for samarbeid og fora for
moter

I spgrreundersgkelsen fikk lederne spgrsmal om virksomheten har ulike formelle fora
for partssamarbeid pa plass. Vi spurte om partsbaserte ordninger som reguleres i lov-
verket (arbeidsmiljgutvalg), ordninger som bygger pa trepartssamarbeidet (AKAN),
og ulike ordninger som er regulert i tariffavtaler, eller som partene har opprettet lo-
kalt. Tabell 4.2 viser at 36 prosent av virksomhetene har arbeidsmiljputvalg, og 46
prosent av virksomhetene har en «annen type kontaktutvalg» som vil fange opp ut-
valg der partene motes for & behandle ulike saker. Av andre utvalg finner vi at 19
prosent har AKAN-utvalg, og at 8 prosent har medbestemmelsesutvalg. I alt har 63
prosent av virksomhetene minst én type utvalg der ledelse og representanter for an-
satte motes.

Tabell 4.2 viser videre at 70 prosent av de sysselsatte arbeider i virksomheter som
har arbeidsmiljgutvalg, mens 63 prosent av de sysselsatte er i en virksomhet med an-
nen type kontaktutvalg. Nar vi maler etter sysselsetting, finner vi at 41 prosent av
arbeidstakerne er i en virksomhet med AKAN-utvalg, noe som viser at dette er en
type utvalg som serlig finnes pa stgrre arbeidsplasser.

Etter arbeidsmiljgloven skal alle bedrifter med 50 ansatte eller flere ha AMU (8§ 7-
1). Hvis vi bare ser pa virksomheter med 50 ansatte eller mer, gker andelen virksom-
heter som oppgir at det er etablert et AMU, til 93 prosent av alle virksomheter. Det
finnes ogsa andre typer mgteplasser for ledelse og tillitsvalgte. Det er fa virksomheter
som har konsernutvalg. Hvis vi kun ser pa virksomheter som er del av et konsern (N =
80), har 17 prosent et slikt utvalg.

Tabell 4.2 Andel virksomheter som har ulike ordninger for medbestemmelse eller partssamarbeid. Som andel av
virksomhetene og etter sysselsatte i virksomhetene. Prosent.

Andel av Andel av sysselsatte som
virksomhetene som arbeider i en virksomhet
har utvalget som har utvalget N

Arbeidsmiljgutvalg (AMU) 36 70 245
Medbestemmelsesutvalg (MBU) 8 12 232
Attfgringsutvalg 4 7 234
AKAN-utvalg 19 41 237
Konsernutvalg 6 7 231
Annen type kontaktutvalg der 46 63 244

ledelsen og tillitsvalgte mates

Mgotehyppighet

De lederne som svarte at de hadde en eller flere av disse formelle foraene/utvalgene,
fikk sa fglgende spgrsmal: «Omtrent hvor ofte er det mgter i arbeidsmiljgutvalg, med-
bestemmelsesutvalg eller andre utvalg der ledelsen og tillitsvalgte deltar?» De aller
fleste virksomhetene har mgter i et eller flere av disse formelle foraene minst en gang
i kvartalet, mens 22 prosent har en gang i halvaret (figur 4.4). Kun et sveert lite mind-
retall — 3 prosent av virksomhetene — oppgir at de ikke har slike moter, inkludert de
som sier «sjeldnere enn en gang i aret».
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Figur 4.4 Mgtehyppighet, formelle fora hvor ledelse og tillitsvalgte deltar. Prosent. N =155. | alt.
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Vi vet fra tidligere forskning at partssamarbeid, kontakt mellom ledelse og tillits-
valgte, i mange tilfeller skjer uformelt, ved at ledere og tillitsvalgte snakker sammen
nar ulike problemstillinger dukker opp (Trygstad, Alsos, Hagen & Jensen 2015). Le-
derne fikk derfor ogséa spgrsmal om hvor ofte ledelsen har uformelle samtaler med
tillitsvalgt(e) om temaer som angar de ansatte/medlemmene eller virksomheten. Re-
sultatene, og svaralternativene pa det spgrsmalet, kommer fram i figur 4.5. 29 pro-
sent av virksomhetene svarer at de har uformelle samtaler mellom ledelsen og tillits-
valgte ukentlig eller daglig. 49 prosent har slike samtaler manedlig, mens 7 prosent
enten aldri har slik kontakt, eller har slik kontakt kun en gang i aret eller sjeldnere.
Vi kan dermed konkludere med at ledelsen i de fleste virksomhetene har relativt hyp-
pig uformell kontakt med sine tillitsvalgte.

Figur 4.5 Uformelle samtaler mellom ledelse og tillitsvalgte. Hyppighet. Prosent. N = 174.
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Vi har pekt pa at ledelse og tillitsvalgte bade bruker formelle og uformelle kanaler
som en del av partssamarbeidet. Basert pa spgrsmalene om partssamarbeid gjennom
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formelle og uformelle kanaler kan vi karakterisere virksomhetene ut fra hvor omfat-
tende partsamarbeidet er. I tabell 4.3 har vi delt opp virksomhetene, slik at de som
oppgir at de har formelle eller uformelle moter halvarlig eller oftere, far +/hgyt, mens
de som ikke har det, far —/lavt. Det er mulig for virksomhetene a ha ulik grad av hyp-
pighet pa de formelle og uformelle mgtene, slik at det fordeler seg i en firefeltstabell
slik vi ser i tabell 4.3. De aller fleste virksomhetene, 84 prosent, har mye samarbeid,
bade formelt og uformelt. Et lite mindretall — 12 prosent av virksomhetene — har
uformell kontakt minst halvarlig, mens det sjeldnere er formell kontakt. Og endelig,
mens 1 prosent av virksomhetene kun har formell kontakt, har 2 prosent verken for-
mell eller uformell kontakt med sine tillitsvalgte.

Tabell 4.3 Partsamarbeid i Samfunnsbedriftene-virksomheter kategorisert etter forekomst av formelle og
uformelle mgter. Prosent. N = 133.

Uformelt samarbeid

84 1

Formelt samarbeid
12 3

Basert pa Trygstad mfl. 2015

Hva diskuteres?

Hvilke saker er det som diskuteres eller draftes i disse mgtene? I spgrreundersgkelsen
fikk lederne forelagt en liste med ulike temaer og spgrsmal om virksomheten har
droftet eller forhandlet med fagforeningene om disse sakene i lgpet av de siste to
arene. Svaralternativene var «ja», «<nei» og «vet ikke / ikke aktuelt». I figur 4.6 kommer
andelen som svarte «ja», fram. Mange av virksomhetene har behandlet flere av disse
forholdene de siste to arene. Lgnns- og arbeidsvilkar er det forholdet som de aller
fleste virksomheter har dreftet eller forhandlet. Ogsa andre lokale saeravtaler har
veert en del av partsamarbeidet de siste to arene i en stor andel av virksomhetene,
sammen med arbeidstidsordninger. 41 prosent av virksomhetene har de siste to arene
diskutert omlegging av driften, mens i 30 prosent av virksomhetene har partene drgf-
tet eller forhandlet om selskapsrettslige forhold som virksomhetsoverdragelse og hel
eller delvis nedleggelse. Samtidig har nedbemanning bare veert diskutert i 13 prosent
av virksomhetene.
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Figur 4.6 Andel av virksomhetene som oppgir at de har draftet eller forhandlet om ulike saker de siste to drene.
Prosent. N = 235-237.
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4.3 Hvordan fungerer partssamarbeidet?

Ansattes medvirkning og medbestemmelse kan begrunnes ved at dette er demokra-
tisk — ansatte har rett til medvirkning og medbestemmelse nar det gjelder forhold
som angar deres arbeidshverdag (Kalleberg 1983; Pateman 1970). For det andre bru-
kes effektivitetsargumenter som begrunnelse for partsamarbeid og medbestemmelse.
Dersom arbeidstakerne eller deres representanter hgres, tas det bedre og mer infor-
merte beslutninger (@yum, Finnestrand, Johnsen, Lund, Nilssen & Ravn 2010;
Trygstad, Alsos, Braten & Hagen 2019). Partsamarbeidet kan kanalisere uenigheter
og konflikter til formelle eller uformelle organer og bidra til at disse finner en lgsning.
Organer for medbestemmelse kan ogsa bidra til stgrre forstaelse blant ansatte for hva
ledelsen oppfatter er ngdvendige tiltak, omstillinger med videre (Trygstad mfl. 2019).
Samtidig kan dette innskrenke arbeidsgivers styringsrett og/eller fore til at det tar
lengre tid & fatte en beslutning.

Hva bidrar partssamarbeidet til?

Vi gnsker a vite mer om hvordan partssamarbeidet vurderes av ledere i medlemsbe-
driftene i Samfunnsbedriftene. Vi stilte derfor en del spgrsmal om ulike forhold ved
partssamarbeidet. Bidrar partssamarbeidet til at konflikter handteres bedre? Vokser
det fram en felles forstaelse mellom ledelse og arbeidstakerrepresentanter? Gir det
fordeler for bedriften som lavere sykefraveer eller mer effektiv drift? Eller bidrar dette
til at ngdvendige endringsprosesser forsinkes? Svaralternativene var «i stor grad», «i
noen grad», «verken—eller», «i liten grad» og «ikke i det hele tatt».

En hgy andel av lederne, 82 prosent, er i stor eller noen grad enig i at samarbeidet
mellom tillitsvalgte og virksomhetens ledelse bidrar til at virksomheten handterer
konflikter pa en god mate, og en omtrent like stor andel, 81 prosent, er i stor eller
noen grad enig i at samarbeidet bidrar til felles forstaelse mellom ledelse og ansatte.
Andelen som i stor grad er enig i dette, ser ut til & veere lavere, men forskjellen er ikke
signifikant. Det er lavere oppslutning om at partssamarbeidet gir gkt effektivitet eller
lavere sykefraveer. 60 prosent av lederne er i stor eller noen grad enig i at samarbeidet
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mellom tillitsvalgte og virksomhetens ledelse bidrar til at virksomheten oppnar mer
effektiv drift. Andelen som mener at samarbeidet bidrar til redusert sykefraveer, er
noe lavere. For alle spgrsmalene gjelder det at det er sveert fa som uttrykker en klar
skepsis ved a si seg helt eller delvis uenig i disse positivt betonte utsagnene.

Mens de fleste utsagnene var positivt betont, er det siste utsagnet negativt. Her
spor vi om det er slik at lederne opplever at samarbeidet mellom tillitsvalgte og virk-
somhetens ledelse bidrar til at nedvendige endringsprosesser bremses. I 23 prosent
av virksomhetene svarer lederen at de i stor eller noen grad er enig i en slik pastand,
mens 42 prosent har virksomhetsledere som avviser dette.

Figur 4.7 | hvilken grad opplever du/dere at samarbeidet mellom tillitsvalgte og virksomhetens ledelse bidrar til
... Prosent. N =224-225.
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Mens de fleste lederne som svarte pa undersgkelsen, opplever at samarbeid mellom
tillitsvalgte og ledelsen bidrar til at virksomhetene handterer konflikter pa en god
mate, og at det dannes en felles forstaelse mellom ledelse og ansatte, viste figur 4.7
at det er litt stgrre spredning i hvordan respondentene vurderer de andre utsagnene.
Vi har undersgkt om vurderingene varierer etter bransje eller stagrrelsen pa virksom-
hetene. Nar det gjelder spgrsmalene om virksomheten kan oppna mer effektiv drift
eller redusert sykefraveer, finner vi ingen signifikante forskjeller. For utsagnet om at
samarbeidet mellom tillitsvalgte og virksomhetens ledelse bidrar til at ngdvendige
endringsprosesser bremses, finner vi at noe faerre ledere i havn er enig i at endringer
bremses (6 prosent), sammenlignet med virksomheter innen energi (30 prosent).

Konstruktivt samarbeid?

Vi var opptatt av det generelle samarbeidet og tonen i dette. Vi spurte derfor virk-
somhetenes ledere om de, alt i alt, vil si at deres virksomhet har et konstruktivt eller
lite konstruktivt samarbeid med de tillitsvalgte (figur 4.8). Figuren viser at partsam-
arbeidet oppleves som konstruktivt fra lederne. Nesten halvparten av lederne, ogsa
om vi maler det ved sysselsetting i bedriftene, opplever partssamarbeidet som sveert
konstruktivt, mens en nesten like stor andel opplever det som noksa konstruktivt. Et
lite mindretall betegner samarbeidet med de tillitsvalgte som verken konstruktivt el-
ler lite konstruktivt. Sa godt som ingen av lederne i virksomhetene opplever partsam-
arbeidet som lite konstruktivt, og det var ikke noen som svarte at samarbeidet er
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sveert lite konstruktivt. Vi finner ingen forskjeller nar det gjelder dette etter bransje
eller stgrrelsen pa virksomhetene.

Figur 4.8 Alt i alt, vil du si at din virksomhet har et konstruktivt eller lite konstruktivt samarbeid med de
tillitsvalgte? Prosent. N = 223.
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Til slutt i sperreundersgkelsen stilte vi spersmal om ordningen med tillitsvalgte er
en fordel eller en ulempe for dem som ledere alt i alt. Figur 4.9 viser at de fleste le-
derne i virksomhetene opplever det a ha tillitsvalgte som en fordel. Draye 40 prosent
anser det som en stor fordel, og om lag like mange velger svaralternativet «en fordel».
Knapt noen ledere anser ordningen med tillitsvalgte som en ulempe. Vi finner ingen
forskjeller mellom sma og store virksomheter eller mellom virksomheter i ulike bran-
sjer nar det gjelder dette spgrsmalet.

Figur 4.9 Alt i alt, anser du ordningen med tillitsvalgte som en fordel eller ulempe for deg som leder? Prosent.
N =225.

60
46
43

40
€
b
o
o

20

9
0 N
En stor fordel En fordel Verken en Enulempe Enstorulempe Ikke aktuelt
fordel eller en
ulempe

Fafo-rapport 2020:15
44



4.4 Avslutning

I kapitlet har vi sett naermere pa kollektive institusjoner og partssamarbeid hos Sam-
funnsbedriftens medlemsbedrifter. Hvilke institusjoner finnes? Hva samarbeides det
om? Og hvordan vurderer lederne partssamarbeidet?

Tariffavtaler og tillitsvalgte i virksomhetene

Bedriftsavtalen og den kommunale hovedtariffavtalen er de to storste tariffavta-
lene blant virksomhetene i Samfunnsbedriftene.

Alle medlemmer i Samfunnsbedriftene har minst én tariffavtale. Om lag halvpar-
ten av virksomhetene oppgir at de har tariffavtale med mer enn én organisasjon.
Flertallet av virksomhetene har to eller flere arbeidstakerorganisasjoner til stede
i virksomheten, og én av fire har minst fire organisasjoner representert. De
minste virksomhetene har oftere kun én arbeidstakerorganisasjon representert,
mens de starste i stgrre grad ma forholde seg til fire eller flere organisasjoner.
En fjerdedel av lederne oppgir at det ikke er tillitsvalgt til stede i deres virksom-
het, men disse representerer kun 7 prosent av de sysselsatte. De fleste sysselsatte
innen Samfunnsbedriftene arbeider dermed pa en arbeidsplass med tillitsvalgt og
tariffavtale.

Formell og uformell kontakt

Flertallet av virksomhetene har formelle organer for partssamarbeid. I alt har 63
prosent av virksomhetene minst én type utvalg der ledelse og representanter for
ansatte mgtes.

De aller fleste virksomhetene har jevnlige mgter i sine formelle fora. Kun et lite
mindretall oppgir at det ikke avholdes mgter.

Det store flertallet av lederne oppgir at det er uformelle samtaler mellom ledel-
sen og tillitsvalgte pa jevnlig basis, det vil si daglig, ukentlig eller manedlig.
Flertallet av virksomhetene kombinerer formell og uformell kontakt. Hovedinn-
trykket er dermed at medlemmene i Samfunnsbedriftene har et aktivt partsam-
arbeid.

Innholdet i partssamarbeidet

Lgnns- og arbeidsvilkar er den saken flest har drgftet eller forhandlet om de siste
to arene. Andre temaer som ofte star pa dagsordenen, er andre lokale saeravtaler,
arbeidstidsordninger og oppleering. Spersmal om virksomhetenes organisering er
ogsa tema for partssamarbeidet.

I 41 prosent av virksomhetene har partene de siste to arene diskutert omlegging
av driften, mens i 30 prosent av dem har partene draftet eller forhandlet om sel-
skapsrettslige forhold som virksomhetsoverdragelse og hel eller delvis nedleg-
gelse.

I hovedsak vurderer lederne samarbeidet som positivt. Et stort flertall av lederne
(82 prosent) opplever i stor eller noen grad at samarbeidet mellom tillitsvalgte
og virksomhetens ledelse bidrar til at virksomheten handterer konflikter pa en
god mate, og en like stor andel er enig i at samarbeidet bidrar til felles forstaelse
mellom ledelse og ansatte. Det er lavere oppslutning om at partssamarbeidet gir
okt effektivitet eller lavere sykefraveer, men ogsa her er det mange som sier at
dette i stor eller noen grad stemmer.
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Et mindretall (23 prosent) oppgir at samarbeidet mellom tillitsvalgte og virksom-
hetens ledelse bidrar til at ngdvendige endringsprosesser bremses, mens 42 pro-
sent av virksomhetsledere avviser en slik pastand.

De fleste lederne opplever at ordningen med tillitsvalgte er en fordel for dem som
ledere.
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Vedlegg

Tabell V.1 Lineaer regresjon. Predikert sannsynlighet for & vaere organisert. Arbeidstakere i medlemsbedrifter i
Samfunnsbedriftene. 2018. Variablene er kodet som 0/1.

B (ikke-standardisert

koeffisient) Standardfeil Signifikansniva
Konstantledd 0,803 0,023 0,000
Bedriftsstorrelse
1til9 ansatte -0,069 0,012 0,000
10 til 19 ansatte -0,011 0,010 0,253
20 til 49 ansatte
50 til 99 ansatte 0,031 0,009 0,001
100 til 499 ansatte 0,005 0,010 0,619
Alder
Under 20 ar -0,364 0,031 0,000
20til 24 ar -0,148 0,019 0,000
25til29 ar -0,016 0,015 0,289
30til34ar 0,041 0,014 0,004
35til39ar 0,030 0,014 0,028
40til 44 ar 0,000
45til 49 ar 0,022 0,012 0,076
50 til 54 ar 0,019 0,012 0,128
55til 59 ar 0,055 0,013 0,000
60 til 64 ar 0,056 0,014 0,000
65 ar og mer -0,029 0,021 0,171
Kjonn
Mann 0,000
Kvinne 0,020 0,008 0,012
Utdanning
Grunnskole / VGO niva 1 -0,022 0,012 0,053
VGO niva 2 / pabygning 0,025 0,010 0,011
Universitets- og hggskoleutdanning
(niva 1, inntil 4 ar) 0,000
?g;ii;sritjlt:; ;gel:)egskoleutdanning 0,066 0,013 0,000
Ukjent utdanning -0,054 0,032 0,097
lutdanning 2018 -0,026 0,014 0,066
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Yrke

Yrke niva 1 - ledere -0,156 0,015 0,000
z;lézr;:i:gesjonsyrkerinnen helse, sosial og 0,124 0,017 0,000
Yrke niva 2 - profesjonsyrker -0,031 0,015 0,033
Yrke niva 3 - hagskoleyrker -0,026 0,013 0,038
Yrke niva 4 - kontoryrker
Yrke niva 5 - salg, service og omsorgsyrker 0,023 0,013 0,076
Yrke niva 6-8, handverkere, operatgrer m.m. 0,057 0,017 0,001
l\r,ze“?u;ai;zi;fom ikke krever spesielle 0,007 0,014 0,621
Botid/innvandringsbakgrunn
Ikke innvandrer 0
Botid - inntil 2 ar -0,290 0,052 0,000
Botid 3-4 ar -0,237 0,050 0,000
Botid 5-9 ar -0,161 0,024 0,000
Botid 10-19 ar -0,028 0,020 0,163
Botid 20 ar og mer -0,032 0,024 0,185
Arbeidstid
4-14 timer -0,310 0,017 0,000
15-29 timer -0,070 0,012 0,000
30 timer og mer 0
Ansiennitet
Tilog med 2 ar -0,185 0,011 0,000
3til4ar -0,083 0,010 0,000
5til9 ar -0,031 0,010 0,003
10til 19 ar 0,000
20 &r og mer 0,035 0,015 0,019
Sektor
Energi 0,078 0,019 0,000
Avfall -0,134 0,018 0,000
Vann og avlep
Brann og redning 0,141 0,020 0,000
Havn -0,007 0,026 0,799
Helse, sosial og velferd 0,040 0,021 0,055
Undervisning, kultur, idrett -0,050 0,020 0,012
Offentlig administrasjon -0,040 0,021 0,061
Annet (neering, gkonomi m.m.) 0,018 0,019 0,341
-0,026 0,014 0,066
R?(adjusted) 0,190
Antall personer 15278

Fagorganisering og organisasjonsgrader innen Samfunnsbedriftene

49



Tabell V.2 Linezer regresjon. Predikert sannsynlighet for & veaere organisert. Arbeidstakere i virksomheter med
tariffavtale. 2018. Variablene er kodet som 0/1.

B (ikke-standardisert

koeffisient) Standardfeil  Signifikansniva
Konstantledd 0,743 0,002 0,000
Bedriftsstorrelse
1til9 ansatte 0,011 0,002 0,000
10 til 19 ansatte 0,000 0,001 0,759
20 til 49 ansatte 0
50 til 99 ansatte 0,008 0,001 0,000
100 til 499 ansatte 0,029 0,001 0,000
500 og flere ansatte 0,052 0,001 0,000
Alder
Under 20 ar -0,377 0,003 0,000
20 til 24 ar -0,166 0,002 0,000
25til 29 ar -0,022 0,001 0,000
30til34 ar 0,013 0,001 0,000
35til39 ar 0,016 0,001 0,000
40 til 44 &r 0
45til 49 ar 0,020 0,001 0,000
50 til 54 ar 0,035 0,001 0,000
55til 59 ar 0,061 0,001 0,000
60 til 64 ar 0,070 0,002 0,000
65 arog mer 0
Kjonn
Mann -0,009 0,002 0,000
Kvinne 0,052 0,001 0,000
Utdanning
Grunnskole / VGO niva 1 -0,053 0,001 0,000
VGO niva 2 / pabygning 0,002 0,001 0,037
Universitets- og hagskoleutdanning (niva 0
1,inntil 4 ar)
Universitets- og hegskoleutdanning 0,037 0,001 0,000
(master eller mer)
Ukjent utdanning -0,128 0,002 0,000
| utdanning 2018 0,011 0,001 0,000
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Yrke

Yrke niva 1 - ledere -0,189 0,002 0,000
Yrke - profesjonsyrker innen helse, sosial 0,016 0,001 0,000
og utdanning

Yrke niva 2 - profesjonsyrker -0,077 0,001 0,000
Yrke niva 3 - hagskoleyrker -0,042 0,001 0,000
Yrke niva 4 - kontoryrker 0

Yrke niva 5 - salg, service og -0,039 0,001 0,000
omsorgsyrker

Yrke niva 6-8, handverkere, operatgrer 0,094 0,002 0,000
m.m.

Yrke 9 - yrker som ikke krever spesielle -0,020 0,002 0,000
kvalifikasjoner

Botid/innvandringsbakgrunn

Ikke innvandrer 0

Botid - inntil 2 ar -0,301 0,004 0,000
Botid 3-4 ar -0,206 0,004 0,000
Botid 5-9 ar -0,135 0,002 0,000
Botid 10-19 ar -0,061 0,002 0,000
Botid 20 ar og mer -0,029 0,002 0,000
Arbeidstid

4-14 timer -0,259 0,001 0,000
15-29 timer -0,064 0,001 0,000
30 timer og mer

Ansiennitet

Tilog med 2 ar -0,170 0,001 0,000
3til4ar -0,070 0,001 0,000
5til9ar -0,014 0,001 0,000
10til 19 ar

20 &r og mer 0,018 0,002 0,000
Sektor

Samfunnsbedriftene 0,080 0,004 0,000
Statlig forvaltning / helseforetak 0,123 0,002 0,000
Kommunal forvaltning 0,123 0,002 0,000
Offentlig eide foretak 0

Private bedrifter med tariffavtale -0,068 0,001 0,000
R?(adjusted) 0,193

Antall personer 1586 790
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