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Forord

Denne rapporten er skrevet av Bitten Nordrik og Paul Bjerke i De Facto —
kunnskapssenter for fagorganiserte pa oppdrag fra Negotia. Rapporten baserer seg pa
fokusgruppeintervjuer og en storre survey blant Negotias medlemmer i ikt-bransjen.

I det interessante arbeidet med rapporten har vi hatt et svaert godt samarbeid med
bade ledelse, administrasjon, tillitsvalgte og medlemmer i Negotia som alle har gjort
sitt ytterste for & legge forholdene til rette for undersokelsen og gjore det mulig a
utfore den. En serlig takk til forbundsleder Inger Lise Rasmussen, radgiver Mona
Hermansen og Negotias ressursgruppe av tillitsvalgte i sektoren (“What’s in IT for
me).

Vi vil takke bade for et viktig oppdrag og for all hjelp og velvilje underveis. Vi haper at
rapporten kan vere til nytte.

Oslo, november 2011

Bitten Nordrik og Paul Bjerke

RAPPORM™:2011 FLEKSIBELT FOR HVE2M 3

J= FACTO



J= FACTO

1 Fleksibelt arbeidsliv dhva betyr
det?

1 Det er en egenskap ved oss mennesker at vi identifiserer noe i motsetning til
noe annet. For eksempel gir begrepet Onytto meni
motsetning til o6gammeltodé. Slik er det ogs- med |
far mening som noe forskjeligfra 6 st abad | i $ iérdusenskiftet har

enkelte politiker e og forskere tatttiiorde for 6et nytt fl eksibelt arbeid
ogstiltdetoppmot 6 et g amtabdtiatr b e i dlsnben tilféller har sagar

begrepet O6stabiltoé blitt ogg oorstt isigmeonntybmt med Or i
fleksible organisasjons - og ledelsesstru kturer blir gitt mening ved & bl

framstilt s o m @ahded stabile organisasjons- og ledelsesstrukturer s

motpol .

1 Det regnes som relativt vanlig & sette to ekstreme standpunkt opp mot
hverandre nar det agiteres politisk eller ideologisk . Falske motsetning er
etableres, enten eagkdiublfednerddididet nggaml e

stabile/ O r i dy Altdreativene tilslagres.

1 Den politiske d ebatten om det pastatte nye fleksible og gamle stabile/ rigide
arbeidsliv har veert bemerkelsesverdig lite nyansert. Hva menes for ekse mpel
med begrepene fleksibel og rigid ? Hva er henholdsvis 6fleksibelt 6 og
6stabi | t édgdorhvan? degger arbeidsgiver og arbeidstaker det
samme innholdet i begrepene og erfarer partene innholdet  likt? Tjener begge
parter ikemyepdd gi sin tilslutning til o6édet nyed eller
med - hol de f astellgn kanskjd t&amedgegrdét bedte av det
gamle inn i det nye ? Dette er noen av de overordnede spgrsmal som denne

rapporten vil gi noen svar pa.
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2 Oppsummering o g konklusjoner

Sveert hgy arbeidsinnsats

Negotias medlemmer i ikt-bransjen arbeider svaert mye. De rapporterer om betydelig
overtidsarbeid, mye helge- og nattarbeid og at det er betydelig press pa hoy innsats i
virksomheten. Rundt en fjerdedel rapporterer om mer enn sju timers overtidsarbeid
per uke. Halvparten arbeider en helg per maned eller mer. Rundt 80 prosent sier at
presset pa arbeidstakernes “prestasjoner, tid og innsats er stort”. Negotia har aldri
mottatt noen seknad om unntak fra arbeidsmiljolovens bestemmelser.

Et hovedfunn i denne undersokelsen er at denne arbeidsinnsatsen ikke skyldes noe
onske om a “realisere seg selv”, men at de ikt-ansatte “strekker seg langt” for kunder
og bedrift. Flertallet avviser likevel at de har problemer med a sette grenser fordi
“jobben er hobbyen” (60 prosent) eller fordi “kravene til stillingen er sterke” (48
prosent).

Et overveldende flertall av Negotias ikt-medlemmer mener at dagens
arbeidstidsbestemmelser ikke er noe hinder for deres innsats. De som onsker mer
fleksibilitet er i hovedsak arbeidstakere som har fast arbeidstid, f.eks. i callsentre, og
som onsker seg ordinzr fleksitid og/eller velferdsgoder av typen “kunne ga til legen i
arbeidstida”.

Det er et like klart flertall som mener arbeidstakere trenger en lovgivning som setter
grenser for deres arbeidsinnsats (67 prosent) - og det er ikke minst et klart flertall
som avviser at deres “kompetanse er sa viktig for bedriften at de kan forhandle seg til
gunstige arbeidstidsordninger pa egen hand (bare 17 prosent enige i en slik pastand).

I fokusgruppeintervjuene med tillitsvalgte og andre medlemmer var det bred
oppslutning om at dagens lovgiving og avtaleverk var nedvendig for a kunne sikre det
de omtalte som “regulert fleksibilitet”, der tillitsvalgte har mulighet til & forhandle
fram ordninger som tar hensyn bade til bedriftens og de ansattes behov.

Samlet sett tyder dette pa et ikt-arbeidsliv der arbeidspresset er stort, der de ansatte
jobber mye og hardt fordi det kreves av kunder og arbeidsgivere og der ansatte og
tillitsvalgte understreker behovet for lov- og avtalefestet regulering av arbeidstiden.

Ledelsen setter malene

Undersokelsen gir klare indikasjoner pd at medlemmene oppfatter et okende
arbeidspress ute i virksomhetene. Flertallet av medlemmene far satt individuelle
arlige mal i tillegg til de krav som settes i stillingsinstruksen. Pa spersmal om de

RAPPORM™:2011 FLEKSIBELT FOR HVE2M 5

J= FACTO



individuelle arbeidsmélene oker fra ar til ar, svarer 53 prosent ja, mens 17 prosent er
uenige i en slik pastand.

Medlemmene er positive (70 prosent) til at det settes mél og krav til dem som
arbeidstakere. Flertallet tror ogsa det er mulig 4 male deres innsats pa en objektiv
mate (mellom 60 og 85 prosent avhengig av type mal). Derimot er de noksa skeptiske
til de eksisterende ratingsystemene. 62 prosent er uenige i at “ratingsystemene er
motiverende”, og 47 prosent mener ikke at “bedommelseskriteriene i ratingsystemene

er tilstrekkelig objektive slik at trynefaktoren ikke far betydning”.

Dette kan synes motsetningsfylt, men vi tolker det slik at medlemmene onsker a bli
sett og stilt krav til, men at de opplever at dagens ratingsystemer ikke maler deres
innsats pa en rettferdig og god mate.

Et flertall av medlemmene svarer at ledelsen har “stor” innflytelse pa deres mal. De
tillitsvalgte mener at ledelsen bruker styringsretten mer enn for, at de har liten eller
ingen innflytelse pa fastsettelse av sentrale maltall osv. Et flertall av de tillitsvalgte sier
til og med at deres innspill ikke er onsket i sentrale sporsmal som fastsettelse av
produktivitetsmél og budsjett. I fokusgruppeintervjuene ble dette sterkt understreket.
Noen sa det slik: “Det er ledelsen som setter malene”.

Undersokelsen tyder pa at mélfastsetting er ledelsesstyrt og at de ansatte verken som
individer eller gjennom sine tillitsvalgte har serlig innflytelse pa malene. Dermed
legges de viktigste rammevilkarene for arbeidsinnsatsen noksa ensidig av ledelsen.
Dette kan synes a vare i strid med Hovedavtalen mellom NHO og YS der det i
paragraf 9 blant annet heter at “bedriftens ledelse skal drofte med de tillitsvalgte
forhold som har umiddelbar sammenheng med arbeidsplassen og den daglige drift”,
“omlegginger av viktighet for arbeidstakerne”, “fusjon, fisjon salg (osv)”.

Undersokelsen viser ogsa at en “oppmyking” av arbeidstidsbestemmelsene i lov og
avtaleverk derfor kan fi negative konsekvenser for arbeidstakere som allerede
arbeider mer enn det som regnes som helsemessig forsvarlig.

oDatafol k6 skiller seg ikke ut

Gruppen av ikt-medlemmer i Negotia rommer alt fra ingeniorer, som antas a sta for
det mest kunnskapsintensive IT-arbeidet, til ansatte i call-sentre, hvis arbeid regnes
for 4 vere mindre kunnskapsintensivt og mer “samlebandspreget”. Et overraskende
funn i undersokelsen er at det i all hovedsak er smé forskjeller mellom svarene fra
medlemmer som oppgir at de arbeider i utviklingsavdelinger og medlemmer som
arbeider i callsentre. De “typiske” it-ansatte i utvikling/solution finner f.eks.
ratingsystemer like lite motiverende, de mener i like liten grad at arbeidsmiljoloven
hindrer dem i & jobbe s& mye de vil. Det viser seg ogsé at callsenter-ansatte i storre
grad enn medlemmene i solutions onsker seg mer fleksibilitet enn de har. Endelig er
svarene pa en del sporsmal “omvendte” av det mange ville anta. Det er de ansatte i
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utviklingsavdelinger som i storst grad ser for seg 4 bli i virksomheten til pensjonsalder
og som i minst grad sier at de regner med 4 bytte jobb for & finne nye utfordringer. De
callsenteransatte sier i vesentlig hoyere grad enn solutions-medlemmene at de ansatte
“konkurrerer med hverandre”, noe som kan tyde pa at kollektive losninger og
samarbeid har en sterkere posisjon i utviklingsavdelingene.

Hovedinntrykket er at medlemmene i ikt-sektoren har standpunkter til fleksibilitet og
stabilitet pa linje med andre typer arbeidstakere.

Fleksibilitet for hvem ?

Undersokelsen har kartlagt arbeidstakeres syn pa ulike former for fleksibilitet. Vi
finner ikke noe enske om & oppheve dagens reguleringer av overtidsarbeid osv
(“tidsmessig fleksibilitet”). Vi finner videre at de ansatte ensker mal, men de
rapporterer samtidig at toppledelsen har stor innflytelse pd maélene (“funksjonell
fleksibilitet”) og at de er lite tilfredse med ratingsystemene. Vi finner ogsé tydelige
tendenser til at ansatte “konkurrerer med hverandre” og “har nok med 4 na egne mal”.
Det er neppe det beste utgangspunkt for IA-arbeid.

Nar det gjelder opp- og nedbemanninger (“numerisk fleksibilitet”), finner vi at svert
mange medlemmer har vert gjennom nedbemanningsprosesser. Flertallet oppfatter
at de hadde liten innflytelse pa prosessen, og mange synes begrunnelsene for
nedbemanningen og rettferdigheten i gjennomferingen av den ikke var god.

Negotias tillitsvalgte i ikt-sektoren oppfatter i tillegg at det er vekst i bruken av

vikarbyraer og at de ikke har tilstrekkelig innflytelse pa utflaggings- og
oppkjopsprosesser.
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3 Noe nytt og fleksibelt i
motsetning til noe gammelt og
stabilt?

Mantraet i dagens arbeidsliv er utvilsomt fleksibilitet. 1 organisasjons- og
ledelseslitteraturen ble begrepet tidlig forbundet med John Atkinson (1984) og hans
mye omtalte modell; den fleksible bedrift. Ettersom hans modell har kommet til &
prege debatten, teori- og strategiutviklingen pa feltet vil vi starte med a gi en kort
beskrivelse av denne.

3.1 Fleksibilitet

Fra midten av 1970-tallet ble det stadig hyppigere papekt at man i Vesten gikk fra mer
stabile til raskt skiftende markeder. Samtidig ble det sagt at teknologiske nyvinninger
ville gi nye produksjonsmetoder som igjen ville kreve raskere organisatoriske
omstillinger enn for. Atkinson (1984, 1986) mente at kravet om raske omstillinger
matte motes med en ny rasjonell bedriftsorganisering. Ulike former for fleksibilitet
ble lansert som svaret pa hvordan virksomheter best kan tilpasse seg markedet for
sine produkter eller tjenester.

Et sentralt aspekt ved Atkinsons modell er skillet som trekkes mellom arbeidstakere
som utgjor en virksomhets "kjerne” og "periferi” arbeidskraft. Kjernearbeidskraften
utforer virksomhetens nekkeloppgaver som i stor grad baseres pa bedriftsspesifikk
kompetanse. Periferiarbeidskraften utforer oppgaver basert pd en mer generell
kompetanse. I enhver virksomhet antas det a vere et behov for funksjonell fleksibilitet.
Det betyr at ansatte effektivt skal kunne forflyttes mellom ulike aktiviteter og
oppgaver. Det samme gjelder virksomhetenes behov for a variere mengden av
arbeidskraft, sakalt numerisk fleksibilitet. For kjernearbeidskraften vil funksjonell
fleksibilitet sta sentralt, noe som sannsynligvis vil gjenspeiles i virksomhetsledelsens
onske om 4 etablere langsiktige relasjoner til dem med hoy kompetanse og sterk
tilknytning til virksomheten. For disse gruppene vil ogsa ansettelsestryggheten vare
hoy. Nar det gjelder den perifere arbeidskraften vil det bade kunne vare snakk om
heltidsansatte som er sakalt “numerisk fleksible”, i den forstand at gruppen er lett a
rekruttere pa det eksterne arbeidsmarkedet, men ogsa om deltidsansatte,
kortidsansatte, ekstrahjelp pa tilkalling, faste vikarer og sesonghjelp, det vil si ansatte
med mindre grad av jobbtrygghet. For ovrig favner begrepet periferiarbeidskraft ogsa
dem som arbeider pa “eksterne kontrakter”, det vil si er underleveranderer,
selvstendige og innleide fra bemanningsbedrifter. Dette kan oppsummeres med

folgende tabell.
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Tabell 3.1. Kjernearbeidskraft og periferiarbeidskraft

Kjerne Periferi
1. Betydning for Hoy Lav
virksomheten/ Spesifikk Generell
kompetanse
2. Form for fleksibilitet Funksjonell Numerisk
3. Tilknytningsformer for Langsiktig Kortsiktig
arbeid Hoy jobbtrygghet Lav jobbtrygghet
Eksterne kontrakter
4. Arbeidsmarked Primert Sekundert
arbeidsmarked arbeidsmarked

En viktig forutsetning i Atkinsons modell er at virksomhetsledelsen skal kunne velge
hvilken tilknytningsform de onsker til sine arbeidstakere og sammensetningen av det
de definerer som kjerne og periferi. Med andre ord representerer Atkinsons modell
en arbeidsgiverstrategi — eller mulige mater for virksomhetsledelsen & vinne fortrinn

pa.

I denne sammenheng er det viktig 4 minne om at denne modellen og andre teoretiske
bidrag om fleksibilitet stort sett stammer fra USA og England. Det vil si at dette er
teori og empiri som ofte i utgangspunktet ignorerer at andre nasjoner har lov- og
avtaleverk som begrenser fleksibiliteten (Nesheim 2002: 17-20). Den norske
arbeidsmiljeloven har bl.a. bestemmelser som legger begrensninger pa arbeidsgivers
rett til a styre arbeidstiden, til & avslutte faste ansettelseskontrakter samt til bruk av
midlertidige ansettelser og innleie av arbeidskraft.

I den offentlige debatt brukes begrepet “tidsmessig fleksibilitet” om arbeidsgiveres

»

onske om ”... & tilpasse innsatsen fra arbeidstakerne til de tider hvor behovet er
storst”’. Blant de som tar til orde for storre tidsmessig fleksibilitet er HR Norge, en
interesseorganisasjon for de som arbeider med HR og personal i Norge.
Organisasjonens leder Even Bolstad pipeker at den tidsmessige fleksibiliteten er
regulert i Arbeidsmiljoloven i tillegg til at den gjerne ytterligere begrenses av tariff og

arbeidsavtaler.

3.2 Stabilitet

Arbeidsmiljeloven er forst og fremst et resultat av fagbevegelsens arbeid gjennom et
arhundre. Men selve lovteksten er ogsa utformet pa bakgrunn av forskning som ofte
er sammenfattet i offentlige utredninger. Disse utredningene har vert sendt ut pa
hering til blant andre arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner. P4 bakgrunn av

' www.hrnorge.no/Norsk/Spesialmapper “Felksibilitetsbegrepet i norsk arbeidsliv”
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innspill har det vert skrevet stortingsmeldinger med forslag til endringer i lovverket,
som ogsa blir sendt ut pa horing, for endringene endelig formuleres i proposisjoner.
De endelige lovene er saledes et resultat av forskning sa vel som avveining mellom
ulike parters interesser i bestemte saker.

Nar det gjelder arbeidsmiljoloven er den tuftet pa en erkjennelse av at arbeidstakere
er en svakere part enn arbeidsgiver:

En av arbeidsmiljelovens malsetninger er & sikre trygge tilsettingsforhold for den
enkelte arbeidstaker. Et arbeidsforhold bygger pa en avtale mellom to parter.
Arbeidsmiljoloven setter skranker for arbeidsgivers styringsrett og partenes
avtalefrihet. Det er allment akseptert i arbeidslivet at det er behov for & verne den
svake part i avtaleforholdet, arbeidstakeren (NOU 1992: 20, side 165).

Presset mot “den svake part” kan vise seg i form av direkte lonnsforhandlinger eller
mer indirekte ved at arbeidsdagens lengde oker, produktiviteten via organiseringen av
arbeidet oker, eller graden av kontroll over bruken av arbeidstid gjennom overviking
oker. Presset pa lonnskostnadene kan ogsa finne sted gjennom utskifting av ansatte
som erstattes av billigere arbeidskraft etc. Arbeidsmiljoloven var ment a skulle
fungere som et vern mot alle disse formene for press. Sagt med andre ord
representerer loven et vern som er ment a skulle gi forutsigbarhet og stabilitet i
arbeidstakeres ansettelsesforhold og beskytte deres helse.

Det "nye” arbeidslivet, med raskt skiftende markeder, teknologiske nyvinninger og
produksjonsmetoder, hevdes & ha medfort et okt behov for organisatorisk endring
som sies & vare uforenlig med stabiliteten som arbeidsmiljeloven og tariffavtalene
forutsetter. Som en “moderne” virksomhetsleder uttalte under et intervju:

Vi lever i en global verden hvor konkurrenter kanskje er kinesiske, koreanske, polske
firmaer hvor man kan mene akkurat hva man vil om dérlig arbeidsmilje. Det som skjer
med et for stivbent apparat i Norge er at det i praksis tvinges arbeidsplasser ut av
Norge. (...) Bedrifter lever tross alt i en Darwinistisk verden, i hvert fall vi som er i
konkurranseutsatt sektor. Det nytter ikke a si at det er dumt at bedrifter med mye
fagorganisering og lite fleksibilitet blir konkurrert ut, for det blir de bare. Som Darwin
sier, det er ikke de sterkeste og de mest intelligente som overlever, det er de som har
storst evne til & forandre seg og svare pé utfordringene som kommer i miljoet rundt
dem (Nordrik 2006: 12).

Som vi ser, setter han likhetstegn mellom fagorganisering, eller underforstatt
arbeidstakere som krever sine lov og avtalemessige rettigheter, og stivbenthet.
Péastanden om at samarbeidet mellom partene i arbeidslivet — eller det som ofte kalles
den “norske” eller “nordiske modellen” - representerer en stabilitet som er uforenlig
med kravene til fleksibilitet, stottes av en rekke aktorer, sarlig pa arbeidsgiversiden.

Historikeren Jan Heiret (2003: 194) har papekt at det med Atkinsons fleksible

modell ble oppmuntret til & fore en bevisst personal- og ledelsesstrategi for a oppna
en rekke former for fleksibilitet samtidig. Sikalt Human Resource Management
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(HRM) har i si henseende blitt lansert som strategi. Siden det ligger mye
informasjon i maten strategiene omsettes til personalpraksis i de anbefalingene som
interesseorganisasjonen HR Norge2 gir, vil vi enkelte steder i denne rapporten vise til
disse. Blant annet hevdes det at en av de viktigste oppgavene innen HR er 3 ”... gjore
personalkostnadene mer fleksible, gjore personalkapasitetene mer fleksible, gjore
kunnskaper og ferdigheter mer fleksible™. Eksempler som gis pa forstnevnte er &
utsette lonnsjusteringer, forhandle om lonnsreduksjoner, kutte i velferdsordninger
eller bytte lonn mot eierandeler. Forslagene fra HR Norge strekker seg fra de nevnte
kortsiktige til de langsiktige om a myke opp arbeidsmiljeloven. Med pastander om at
Norge har gatt fra a vere et industrisamfunn til & bli et kunnskapssamfunn, der
maktbalansen mellom arbeidstakere og arbeidsgiver er forrykket til arbeidstakeres
fordel, argumenterer de i sitt horingssvar til Arbeidslivslovutvalget innstilling i 2004,
for alle de forslag til oppmykning som der ble fremsatt. *

HR Norge og en flere andre miljoer hevder at fleksibilitet like mye er 4 anse som en
arbeidstaker- som en arbeidsgiverstrategi. Na argumenteres det for at verken
arbeidsgivere eller arbeidstakere er tjent med dagens arbeidsmiljelov.

Fleksibelt dfor hvem?

Som nevnt er "fleksibilitet” i utgangspunktet arbeidsgiverstrategier. Nar det na hevdes
at det ogsa er en onsket arbeidstakerstrategi er det som Arvid Fennesfoss (2000: 3)
tidligere har papekt, knyttet flere problematiske sider til det. Ikke skilles det mellom
ulike typer av fleksibilitet og ei heller analyseres nytten av fleksibilitet i lys av ulike
parters interesser. Fennefoss fremhever i den sammenheng at vi kan skille mellom fire
typer utfall av fleksibilitet.

Tabell 3.2 Fleksibelt for hvem?

Fleksibelt for Fleksibelt for arbeidstakere?
bedrift?

Ja Nei
Ja 1 2
Nei 3 4

Mens utvalget som stod bak den tidstypiske NOU 1999: 13 Nytt millennium, nytt
arbeidsliv? forutsatte at fleksibilitet tilhorer type 1 (fleksibilitet for bade bedriften og
arbeidstakerne), er det flere forfattere som har argumentert for at fleksibiliteten gar

* Parallelt med overgangen fra personal til HR praksis har organisasjonen opplevd en stor
medlemsekning. P4 bakgrunn av de arlige medlemsundersokelsene gir de forholdsvis klare
anbefalinger om hvilke personalstrategier virksomhetsledere i offentlig som privat sektor ber velge.

* www.hrnorge.no/Norsk/Speisalmapper/Skjulte-artikler "Fleksibilitetsbegrepet i norsk arbeidsliv”.

* www.hrnorge.no/Nyheter/Nyheter 2004/Fornyelse+av+Arbeidslivets+ Grunnlov.9FRHQ2b.jps
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pad bekostning av arbeidstakerne, type 2 (fleksibelt for bedrift, men ikke for
arbeidstakerne). Mange har vist til at fleksibilitet nzermest har blitt en omskrivning av
liberalisering, med deregulering som krav, noe de mener arbeidsgiverne vinner mer
pa enn arbeidstakere flest.

Kunnskapsarbeidere har ofte vart trukket frem som eksempel pa arbeidstakergrupper
som kan tjene pa fleksibilisering. Blant de mest typiske “kunnskapsarbeidere” er en
del av de ansatte innenfor ikt-neringen. Vi skal kort se nermere pa hvem disse
typiske kunnskapsarbeiderne er og hva det er ved deres arbeid som angivelig gjor
liberalisering, deregulering og individualisering til en fordel ogsa for dem.

Kunnskapsarbeidere

Den typiske kunnskapsarbeideren ble fra tusenarsskiftet representert ved den sikalte
“generasjon x”°. Denne generasjonen ble sagt & bestd av arbeidstakere med hoyere
utdanning enn sine forfedre samtidig som den ogsa ble beskrevet som svart ambisigs.
Karrierehungeren ble antatt 4 fore med seg et umettelig behov for utvikling. A fa
utvikle alle sine evner og talenter anses nermest som selve meningen med livet. Nar
mulighetene for menneskelig vekst kobles med mulighetene arbeidet gir, blir jobben
selvrealiseringens arnested og veien til pastander som at; ”"jobben er hobbyen” blir
kort. Det er ikke bedriftens krav til inntjening og lonnsomhet de primert realiserer,

- i
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