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FORORD
Denne undersøkelsen er finansiert av Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund og fire av YS’ medlemsforbund: IT-forbundet, Kommunikasjonsforbundet, Finansforbundet og Norges Funksjonærforbund. Det har vært et interessant arbeid og vi takker organisasjonene som har gjort arbeidet mulig. Vi håper det kan være til nytte.

Grunnlaget for denne rapporten er gjennomgang av foreliggende forskning og statistikk samt en 20-talls kvalitative intervjuer med ansatte og ledere i IKT-næringen. Intervjuene og annen datainnsamling er gjennomført i løpet av første halvår 2004. Vi takker alle som velvillig har stilt opp som informanter og bidratt til undersøkelsen.

En særlig takk til mine kolleger i De Facto - Kunnskapssenter for fagorganiserte, Susanne Persson og Bitten Nordrik, som begge på viktige måter har bidratt til at dette prosjektet kunne gjennomføres.

London, 16. juni 2004

Paul Bjerke

INNLEDNING

IKT-bransjen har de siste to tiårene vært omfattet med en voldsom interesse. I offentlige dokumenter har IKT vært framstilt som løsningen på de aller fleste samfunnsproblemer. I pressa har næringen blitt framstilt som ”helt spesiell” og som ”spydspiss for det nye arbeidslivet”. I et par år var det svært populært å snakke om den ”nye økonomien” som grunnleggende skilte seg fra annen økonomisk virksomhet. Men dotcom-boblen sprakk, og nå snakkes det helst om ”kunnskapssamfunnet”, der kunnskap har erstattet kapital og arbeidskraft som den viktigste produktivkraft og der IKT og IKT-næringen spiller en sentral rolle.

Denne rapporten er en beskrivelse av strukturen på og arbeidsforholdene i den norske IKT-bransjen. Vi tar utgangspunkt i en del sentrale påstander om bransjen og dens ansatte og vurderer dem. Hovedspørsmålet rapporten forsøker å gi svar på er dette: Er det viktige forskjeller mellom IKT-bransjen og øvrige deler av det norske arbeidslivet. Og i tilfelle: Hva er forskjellene?

Ved hjelp av sentrale statistiske data trekker vi opp grensene for IKT-bransjen, presenterer hovedstrukturen i bransjen og dokumenterer lønnsforhold og oppfatninger av arbeidsmiljø.

Med data fra et 20-talls kvalitative intervjuer i norske IKT-bedrifter og et bredt tilfang norsk og utenlandsk forskning forsøker vi videre å vise mangfoldet og det motsetningsfylte i en bransje som driver med alt fra konstruksjon av dataspill og vedlikehold av tradisjonelle og stabile stormaskiner via salg og fakturering til samlebåndsarbeid i fabrikker og callsentre. 

Vi forsøker videre å beskrive IKT-bransjen basert på analyser av det ”nye arbeidslivet” som noen kaller risikosamfunnet, andre turbokapitalismen. Dette arbeidslivet, som ikke på noen måte er begrenset til IKT-bedrifter, er karakterisert av så store og raske endringer at ingen lenger kan regne med at jobben varer mer enn noen få år. Verken kollektivet eller fagforeningen kan redde deg når arbeidsplassen avvikles. Den enkelte arbeidstaker må selv sørge for å manøvrere seg inn i trygt farvann. Risikosamfunnet tvinger derfor fram individualismen. Vi spør om det er riktig – og i tilfelle hvorfor – individualismen står spesielt sterkt i IKT-bransjen.  Vi kartlegger fagorganisering og spør om det er riktig at det ikke fins fagforeninger fordi de ”ansatte og ledelsen er enige om at de ikke passer”. 

SAMMENDRAG

Kunnskapssamfunnet

Produksjon og distribusjon av fysiske varer er fortsatt en dominerende del av økonomien. Det er heller ikke nytt at kunnskap har stor betydning for vekst og verdiskaping. De siste årene har tjenestesektoren i samfunnet vokst i omfang og økonomisk betydning, men tjenestesektoren er ikke mer kunnskapsbasert enn industrien. Vi lever derfor ikke i et kunnskapssamfunn der arbeidstakeren har "tatt makten fra arbeidsgiveren”. Denne beskrivelsen har ofte vært brukt om IKT-bransjen. Men bortsett fra en periode med akutt mangel på visse typer arbeidskraft er det ikke noe grunnlag for å hevde at forholdet mellom arbeidsgivere og arbeidstakere er prinsipielt annerledes i IKT-bransjen enn i andre bransjer. 

Omfang

IKT-bransjen er delt inn i fire deler: ”IKT konsulent”, som er størst og vokser mest, ”IKT varehandel” som har lite med IKT å gjøre, ”IKT industri” som hovedsakelig produserer måleinstrumenter og utstyr for telekommunikasjon og IKT telekommunikasjon. 

IKT-bransjen er mindre enn den offisielle statistikken tyder på. Det skyldes at statistikken regner inn virksomheter som bare har svak tilknytning til IKT. Rundt 60.000 arbeider i den ”egentlige”, norske IKT-bransjen. Nesten fjerdedelen av dem er ansatt i en bedrift, Telenor. ”IKT konsulent” er på den annen side dominert av enmannsbedrifter og andre svært små firmaer.  

Ansatte

De ansatte i IKT-bransjen kan deles i tre hovedgrupper med svært ulike kjennetegn. Vi har kalt gruppene ”konsulentene”, ”operatørene” og ”funksjonærene”. Alle de tre gruppene fins i alle fire deler av IKT bransjen. Det fins altså ”konsulenter” både i IKT konsulent, IKT varehandel, IKT industri og IKT telekommunikasjon. 

De tre hovedgruppene har mer til felles med tilsvarende grupper i andre deler av arbeidslivet enn med de andre gruppene i IKT-bransjen. Bare ”konsulentene” har kjennetegnene til det som kalles ”moderne arbeidere”, dvs. at de har prosjektorganisert arbeid, er styrt av resultatkrav og tidsfrister mer enn oppmøtekrav, arbeider med PC og kan jobbe hjemmefra. ”Operatørene” oppfyller knapt noen av kjennetegnene til ”moderne arbeidere”, men har tvert i mot arbeid som minner mest om nøye overvåket industrielt ”samlebåndsarbeid”. ”Funksjonærenes” arbeidsbeskrivelser minner mye om for eksempel kommunale funksjonærers.

Lønn

Lønnsnivået i IKT-bransjen varierer mye mellom de ulike delene av bransjen, men er gjennomgående høyere enn i sammenliknbare deler av arbeidslivet. I IKT industri og IKT varehandel er det gjennomsnittlige lønnsnivået drøyt 20 prosent høyere enn i industri og handel. I IKT konsulent er nivået derimot bare 12 prosent høyere enn i finanstjenester. Det betales lite for overtid. Samtidig er det dokumentert svært lang arbeidstid i bransjen. Det betyr at for mange IKT-ansatte er timelønnen ikke spesielt høy.

Lønnsvariasjoner etter kjønn, utdanning, alder osv. er som normalt i arbeidslivet. Det samme er lønnsveksten. De siste årene har det vært høy lønnsvekst i IKT telekommunikasjon (der organiseringsgraden er høy), men relativt lav vekst i IKT konsulent (der organisasjonsgraden er lav).

Individualisert lønn basert på lederes vurdering av ytelse, innsats og effektivitet er utbredt i IKT-bransjen. Systemet synes prinsipielt akseptert av mange ansatte, men det stilles mange spørsmålstegn ved den faktiske bruken av det. 

Arbeidsmiljø

Mange IKT-ansatte har ”moderne” jobber som styres av resultatkrav og tidsfrister. En følge av det er at mange IKT-ansatte jobber mye overtid. Årsaken er dels ønske om å tjene penger, dels press fra arbeidsgiver og kunder, dels manglende systemer for kontroll. Holdningen til overtid varierer mye, men også de som liker å jobbe mye ser det som en forbigående fase i livet. Det overlates ofte til den enkelte ansatte å sette grensene. Iblant fører dette til utbrenthet og andre lidelser. Dette er i strid med arbeidsmiljøloven som pålegger arbeidsgiver å sørge for et trygt arbeidsmiljø.

IKT-ansatte har relativt lavt registrert sykefravær, men det skyldes delvis at målemetodene ikke fanger opp faktisk sykdom blant de ansatte. For ”operatørene” er det registrerte sykefraværet langt høyere enn for andre grupper IKT-ansatte.

Mange IKT-ansatte opplever at de har stor kontroll over eget arbeid, men liten medbestemmelse i bedriften når det gjelder overordnede avgjørelser. Dette skyldes delvis mangel på organisering av både bedrifter og ansatte og delvis eierforhold.

Kompetanseutvikling er ingen rettighet for den enkelte, men styres administrativt av bedriften. Det synes å være en allmenn oppfatning at tilgangen til kompetanseutvikling styres mer av virksomhetenes behov enn av den enkeltes. Dette kan være et problem i en bransje der oppdatert kunnskap kan være avgjørende hvis det blir nødvendig eller ønskelig å skifte jobb.

Organisering

IKT-bransjen har lavere organisering på både arbeidsgiver- og arbeidstakersiden enn arbeidslivet som helhet, men bransjen er slett ikke uorganisert. I de ”gamle” sektorene IKT Industri og IKT Telekommunikasjon er både bedriftene og de ansatte i stor grad organisert. 

I IKT konsulent er organisasjonsgraden lavere. Årsakene til dette ligger dels i at bedriftene er små og unge og har manglende kultur og tradisjon for organisering. Dermed slår den individualistiske ”tidsånden” tungt inn. Men dette synes å være i endring. Bransjen er i dag preget av to konkurrerende virkelighetsoppfatninger der en ser frihet og store muligheter for det enkelte individ mens den andre ser underordning og utbytting. Forskjellene kan forklares med alder og familiesituasjon og med at bedriftene endrer seg fra ”paternalistiske” virksomheter og gründerorganisasjoner til mer ordinære foretak. I begge tilfeller blir ”vi”-holdninger erstattet av ”de/oss”-holdninger

Den siste virkelighetsoppfatningen legger et grunnlag for ulike former for organisering. Sentrale felter for kollektive løsninger synes å være beskyttelse mot vilkårlighet, kompetanseutvikling som rettighet, helse- og miljøarbeid, pensjon og medbestemmelse.

Det fleksible mennesket

IKT-bransjen er samlet sett ikke særlig spesiell eller annerledes. Derimot har bransjen til nå vært mer preget av individualistisk tenkning enn andre deler av arbeidslivet. Det skyldes ikke IKT-teknologi eller en spesielt kunnskapsbasert produksjon. Det skyldes at bransjen ikke har hatt kollektive organisasjoner som kunne danne en motvekt mot den individualismen som springer ut av det moderne arbeidslivets kortsiktighet og usikkerhet. 

I dag synes ingen jobber sikre. Arbeidslivet styres av aksjonærer som ser bedrifter som midler, ikke som mål.  Lønnstakere må derfor regne med en rekke jobbskifter i livet. Det moderne arbeidslivet blir dermed sterkt risikopreget. Det enkelte individ overlates til seg selv og må ofte bare gjette hva slags utdanning og hvilke jobbskifter som kan sikre inntekt i framtida.

Dette fremmer individualistisk tenkning: ”Du har bare deg selv å stole på når det kommer til stykket”. Det økende individualismen er altså ingen moralsk svakhet hos den enkelte, men et naturlig svar på de utfordringer det moderne arbeidslivet stiller arbeidstakeren overfor.

Men individualismen er ingen løsning, og vår undersøkelse tyder på at mange ansatte nå oppfatter behov for kollektive ordninger som kan redusere risikoen på viktige områder som beskyttelse mot vilkårlighet, kompetanseutvikling som rettighet, helse- og miljøarbeid, pensjon og medbestemmelse. Dermed knytter de an til det tradisjonelle grunnlaget for fagorganisering, nemlig å skape kollektiver som kan utgjøre motmakt mot ledelsens styringsrett. 

KAPITTEL 1

MYTEN OM KUNNSKAPSSAMFUNNET

· Produksjon og distribusjon av varer er fortsatt en dominerende del av økonomien

· Det er ikke nytt at kunnskap har stor betydning for vekst og verdiskaping

· Tjenestesektoren er ikke spesielt kunnskapsbasert

· Vi lever derfor ikke i et kunnskapssamfunn der arbeidstakeren har "tatt makten” fra arbeidsgiveren

1.1. ”Det nye arbeidslivet”

Det skrives stadig om ”det nye arbeidsliv”. Ikke minst har temaet engasjert forskere fra ulike miljøer, noe et lite knippe titler fra ulike forskningsstudier kan få stå som eksempel på: ”Nytt millennium – nytt arbeidsliv”. ”Varme og kalde konflikter i det nye arbeidsliv”. ”Nedbemanning i lys av det nye arbeidslivet”. Titler som ”Kompetansegullet @ det nye arbeidsliv” viser at fenomenet ”det nye arbeidsliv” i stor grad knyttes til såkalte kunnskapsintensive bransjer, kanskje særlig IKT sektoren. Tar en for seg overnevnte og andre studier ser en at forskere i liten grad er enige om hvordan fenomenet skal forstås. Eksempelvis er det i all hovedsak honnørord som benyttes når ”det nye arbeidsliv” beskrives i NOU rapporten ”Nytt millennium – nytt arbeidsliv”, mens andre arbeidslivsstudier benytter ord som det ”grådige arbeidsliv” og ”ekskluderende arbeidsliv”. 

”Det nye arbeidsliv” har også vært gjenstand for stor oppmerksomhet i media, men heller ikke her er skribentene enige om hvordan fenomenet skal forstås. Mens noen omtaler overgangen fra det gamle til det nye arbeidsliv som en ”samfunnsrevolusjon” som gir mennesker ”mer interessante og morsomme jobber” som bidrar til at de ikke lenger ”jobber for å oppnå noe som ligger utenfor arbeidstiden, i fritiden” hevder andre at en slik beskrivelse i beste fall gjelder ”en liten elite”. Her påstås den største forskjellen mellom før og nå å være at ”kravene i arbeidslivet øker, tempoet og arbeidsbelastningen for den enkelte blir større”. Dette mener flere er den vesentligste forklaringen på at flere oppgir å ha problemer med å sette grenser for en arbeidsdag hvilket igjen sies å øke faren for utbrenthet.

Aktørene som kjemper om å definere ”det nye arbeidslivet” kan henholdsvis sies å representere en såkalt ”moderne” og en mer ”tradisjonell” versjon av fenomenet. Selv om førstnevnte versjon kanskje er den mest utbredte synes begge å avstedkomme en rekke myter: På den ene siden florerer forestillinger om ”Generasjon X” som gjerne ofrer fritiden for sine ”morsomme og interessante jobber”. Om bedrifter som av den grunn kan ”erstatte kontroll med tillit”. Om økt forhandlingsmakt til enkeltindividet nå som ”produksjonsmidlene ligger i ansattes hoder”. På den andre siden verserer forestillinger om ”utbrenthet”, ”stress”, ”usikkerhet” etc.

Den av versjonene vi tillegger størst troverdighet får store konsekvenser for hvordan vi forholder oss til fenomenet både som arbeidstakere og arbeidsgivere. Forstår vi ”det nye arbeidsliv” som et arbeidsliv for kunnskapsarbeidere med nyvunnen makt til å forhandle lønn, arbeidstid og andre vilkår er veien kort til et desentralisert og deregulert arbeidsmarked. Forstås derimot ”det nye arbeidsliv” som en forverring av gårsdagens vilkår vil krefter settes inn i arbeidet for sterkere sentralisering og regulering. Betyr i så fall ”det nye arbeidsliv” enten et ”uorganisert arbeidsliv” eller et ”tradisjonelt organisert arbeidsliv”?

Vårt spørsmål er om polariseringen kan skygge for både en tredje og en fjerde versjon. 

Slik vi ser det må ”det nye arbeidsliv” vurderes ut fra ulike aktører og deres interesser og mål. I den sammenheng er det mulig at verken IKT bedrifter eller IKT ansatte kan ses som to homogene grupper. Sannsynlig vil en finne flere forskjellige kategorier innen hver av gruppene med ditto interesser og mål. Hva skiller kategoriene fra hverandre? Hvilken betydning har deres ulike identiteter for valg om å organisere seg? Hva betyr i neste omgang identitet for valg av organisasjon og hvilke forventninger stiler de respektive gruppene til sine organisasjoner? Hvilke mål og interesser ønsker de realisert?

1.2 Makt

Daglig leder Per Morten Hoff i IKT Norge hevder i en artikkel i Teleavisen (16.4.2002) at ”det gamle motsetningsforholdet mellom ansatt og arbeidsgiver ikke er til stede i vår bransje”.  Han begrunner det med at i ”IKT-næringen ligger makten vel så mye hos de ansatte som hos arbeidsgiverne”. Og ”I IKT-næringen har det liten betydning hvilket timetillegg LO og NHO er blitt enige om”. Videre sier Hoff at de ansatte i IKT-næringen er fornøyd med sin arbeidssituasjon. Han viser til lavt sykefravær og andre arbeidsmiljømål og skriver at ”bedrifter som ikke tar sine ansatte på alvor har ikke noen framtid i vår næring”.

Hoff er også mot at LO skal gripe inn i den ”frie lønnsdannelsen verken til de ansatte eller til lederne” og konkluderer med at ”IKT-næringen er litt annerledes enn de tradisjonelle næringene og er eksempel på det nye arbeidslivet”.

Hoffs forståelse av det ”nye arbeidslivet” er altså det vi har kalt den ”moderne” i avsnittet over. Hans argumentasjon bygger på at makten i IKT-bransjen ligger hos de ansatte, at lønnsdannelsen derfor blir ”fri”, et resultat av en likeverdig forhandling om lønn der de ansatte får det de er verdt. Sentrale forhandlinger er derfor irrelevante.

Det grunnleggende premisset i denne argumentasjonen er at maktforholdet mellom ansatte og ledelse er annerledes i det ”nye arbeidslivet”, særlig representert ved IKT-næringen, enn det tradisjonelle arbeidslivet. 

En alternativ forståelse er at maktfordelingen i IKT-bransjen og resten av det ”nye arbeidslivet” tvert i mot er som i andre deler av arbeidslivet. Eiere og ansatte har både felles og motstridende interesser. I utgangspunktet er eieren den sterke parten i forholdet fordi eieren har en styringsrett som innebærer rett til å fordele arbeidsoppgaver, en helt ubegrenset rett til å nedlegge arbeidsplassen og en begrenset rett til å avvikle det enkelte arbeidsforhold.

Det er denne forståelsen av maktforholdet i arbeidslivet som for eksempel har ligget til grunn for arbeidsmiljølovgivingen fram til de siste årene. I NOUen ”Det gode arbeidsmiljø er lønnsomt for alle” fra 1992 er dette for eksempel formulert slik:

”Et arbeidsforhold bygger på en avtale mellom to parter. Arbeidsmiljøloven setter skranker for arbeidsgivers styringsrett og partenes avtalefrihet. Det er allment akseptert i arbeidslivet at det er behov for å verne den svake part i avtaleforholdet; arbeidstakeren.”

Det var bred enighet om en slik forståelse. Bak formuleringen i NOUen sto et enstemmig utvalg med representanter for regjeringen, partene i arbeidslivet og Arbeidstilsynet. 

Det er også denne forståelsen av maktforholdet som ligger til grunn for fagorganisering. Som motvekt til eierens dominerende posisjon har ansatte de siste 150 årene organisert seg i fagforeninger for å skaffe seg en sterkere (forhandlings)posisjon overfor eieren. Fagforeningenes eksistensberettigelse er å oppheve og/eller begrense eierens mulighet til å lønne og behandle ansatte etter eget hode. Det har vært viktig for fagforeninger å oppnå rett til kollektive lønnsforhandlinger, slik at arbeidstakere ikke tvinges til tilby sin arbeidskraft til lavest mulig lønn for å få jobb. Fagforeninger er etablert for å gi arbeidstakere motmakt mot eierens styringsrett.

Den grunnleggende forskjellen mellom disse to perspektivene er synet på maktforholdet mellom eiere og ansatte i en virksomhet. Hoff mener at i ikt-bransjen ligger ”makten vel så mye hos de ansatte som hos arbeidsgiverne”. Årsaken til dette uttrykkes ikke klart i Hoffs artikkel, men den vanlige oppfatningen hos de mange som deler hans syn er at i en kunnskapsøkonomi er de ansattes hoder den viktigste faktor i produksjonen og ettersom de ansatte eier sine egne hoder og står fritt til å ta  med seg sin kunnskap ut av bedriften, vil maktforholdet endres. 

Professor Fredrik Engelstad ved Universitetet i Oslo formulerer denne påstanden (som han ikke går god for) slik i artikkelen ”Hjernekraft får gjerne makt” fra 2001:

”I en litt mer generell versjon kan forestillingene om «den nye økonomien» sammenfattes omtrent slik: I fremtidens bedrift er mesteparten av kapitalen plassert i de ansattes hoder. Marx fikk rett, det er arbeidstakerne som kontrollerer bedriftens viktigste ressurs, om enn på en annen måte enn han tenkte seg det. Arbeidstakerne kan når som helst ta med seg sin kompetanse og melde overgang til konkurrenten. Dette gir dem en langt større makt enn de har hatt tidligere. Når ressursene er knyttet til personen, opptrer de individuelt, ikke gjennom fagforeninger. Likevel kan de stille krav til bedriften, presse opp lønninger, eventuelt kreve sin del av fremtidig verdistigning gjennom opsjonsprogrammer.”

Denne argumentasjonen forutsetter for det første at vi har en ”kunnskapsøkonomi” der kapitalen sitter i de ansattes hoder. For det andre forutsetter argumentasjonen at de ansattes kunnskap kan oppveie arbeidsgiverens øvrige maktressurser. I de neste avsnittene vil vi drøfte dette. 

1.3 Kunnskapssamfunn eller tjenestesamfunn?

Det er vanlig å hevde at vi går mot eller er kommet til et ”kunnskapssamfunn”, der kunnskap får en langt mer sentral posisjon i økonomien enn tidligere.  I ”kunnskapssamfunnet” står IKT-teknologien sentralt fordi den nettopp gjør kunnskap lettere tilgjengelig og sprer den raskt over store geografiske områder. 

”Kunnskapssamfunnet” omtales ofte som motsatsen til ”industrisamfunnet”. Den ledende teoretikeren bak dette standpunktet er den spanskfødte sosiologen Manuell Castells hvis hovedtese kan formuleres slik: I vår tid ”er informasjonsfrembringelse, informasjonsbearbeiding og informasjonsoverføring blitt de fundamentale kilder til produktivitet og makt (vår overs.)” 

I et slikt samfunn blir naturligvis de nye informasjonsnettverkene avgjørende. De utgjør ”en dynamisk, selvutvidende form for menneskelig aktivitet” som ”omdanner alle områder av det sosiale og økonomiske liv”, hevder Castells.

Og i vår sammenheng blir den neste avledning viktig: I kunnskapssamfunnet får arbeidstakerne økt makt fordi de kontrollerer kunnskapen. 

I en norsk sammenheng er Castells ideer brakt videre for eksempel i presentasjonen av et Forskningsrådsprogram:

”Et annet trekk og på mange måter en konsekvens av høyere utdannelse er at tradisjonell industriproduksjon ikke lenger er den dominerende sektor i vår næringsstruktur. Verdiskaping får et bredere innhold enn tidligere, det er ikke bare gjennom tradisjonell industriproduksjon at verdier skapes. Det viktigste elementet i kunnskapsøkonomien er at kunnskap er en produksjonsfaktor som gir stigende avkastning desto mer den blir brukt, i motsetning til arbeid og kapital i en tradisjonell produksjonsøkonomi. Utvikling av kunnskap blir altså en forutsetning for innovasjon og økonomisk utvikling…. Kunnskap er den viktigste ressursen og læring er den viktigste prosessen i kunnskapsøkonomien.”
Dette høres besnærende ut, men er det en riktig beskrivelse av utviklingen? Det kan i høyeste grad diskuteres. I en prinsipiell kritikk av ideen om kunnskapssamfunnet (”Information society” på engelsk) hevder den engelske professoren Nicholas Garnham (University of Westminster) at ideene om ”kunnskapssamfunnet” for det første er svært upresise og at det dreier seg om en rekke forskjellige påstander som delvis overlapper hverandre. Som en av de viktigste påstandene i denne tenkningen utpeker han ideen om ”den sentrale posisjonen til kunnskap og kunnskapsarbeidere i den ”nye økonomien”, altså nøyaktig den posisjonen Hoff og andre inntar.

Garnham har tre hovedinnvendinger mot dette. 

For det første kan det rettes en rekke innvendinger mot påstanden om at ”kunnskap erstatter kapital og arbeidskraft som den viktigste produktivkraften”. Produksjon og distribusjon av fysiske varer er fortsatt den viktigste sektoren av økonomien.  I USA er 52 prosent av sysselsettingen knyttet til produksjon og distribusjon av varer. I norske forhold er fordelingen i sysselsettingen mellom de viktigste sektorene slik: 

Figur 1.1 Sysselsetting i Norge etter sektor. Andel.
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Denne inndelingen er svært grov og basert på hva virksomheten driver med. Kontorpersonale og forskere i en industribedrift er følgelig plassert i den første kategorien. Hensikten med statistikken er å vise at knapt halvparten av de sysselsatte i norsk økonomi fortsatt er beskjeftiget i virksomheter som er opptatt med å produsere eller selge fysiske varer eller bygge hus og veier. Tjenestesektoren utgjør drøyt halvparten av sysselsettingen, og de fleste jobber i all hovedsak innenfor offentlige helse- og sosialtjenester.

Når det gjelder betydningen av selve IKT-teknologien er amerikanske Peter Golding av den oppfatning at ”det fins to typer teknologi, den som endrer eller utvider eksisterende virksomhet og den som muliggjør helt nye aktiviteter”. I følge Golding er IKT en teknologi av i hovedsak den første typen, mens bioteknologi er en teknologi av den andre typen. Det 21. århundre vil i ettertid bli husket som bioteknologiens, ikke IKT-næringens, århundre. 

For det andre er det ikke nytt at utvikling og vekst forutsetter kunnskap, skriver Garnham:

”Human kapital er uten tvil av sentral betydning for utvikling og vekst. Men at human kapital nå er mer sentralt enn det alltid har vært og/eller at dette har noe med IKT å gjøre er ekstremt tvilsomt.”
Det er for eksempel helt galt at industrisektoren ikke er kunnskapsbasert.  All industri er bygget på teknologisk kunnskap og innovasjon. Det var i alle fall i tidligere tider norsk folkeskolelærdom at den norske industrialiseringen for alvor begynte med at investoren Sam Eyde finansierte etableringen det som ble Norsk Hydros kunstgjødselproduksjon ved å ta i bruk Kristian Birkelands teknologi som ved hjelp av store kraftmengder kunne utnytte nitrogenet i lufta til kunstgjødselproduksjon. I mellomkrigstida var Norge en pioner i utvikling av smelteverksteknologi (bl.a. Søderbergovnen) som ble eksportert til store deler av verden og som først nå fases ut i aluminiumsproduksjonen i Norge

I Nordsjøen har norske selskaper utviklet spisteknologi for leting og utvinning av olje og gass fra store havdyp. Denne kunnskapsutviklingen har gjort det mulig å pumpe opp vesentlig mer olje av feltene enn man trodde da de ble oppdaget. Det er nokså meningsløst å si at ”utvikling av kunnskap blir en forutsetning for innovasjon og økonomisk utvikling”. Slik har det ganske enkelt alltid vært.

Det er derimot riktig at industrien ikke lenger er den dominerende sektor i norsk økonomi. Norge er et postindustrielt samfunn i den forstand at industrien spiller en mindre rolle i samfunnsøkonomien enn for 30 år siden. Det skyldes ikke først og fremst av industrisektoren er blitt mindre, men at andre deler av økonomien har vokst. Industriens relative betydning for sysselsetting og verdiskaping har derfor sunket.

Offentlig tjenesteyting (helse, utdanning og omsorg) har vokst mest, men ikke mye mer enn privat tjenesteyting av ulik art (varehandel, hotell/restaurant, transport osv). 

For det tredje forutsetter teorien om ”kunnskapssamfunnet” at tjenesteyting er kunnskapsbasert, hevder Garnham:

”Teorien ble i sin tid lansert av Daniel Bell som avgrenset kunnskapsarbeidet til en vitenskapelig og planleggende elite. Etter hvert har begrepet blitt utvidet til å omfatte alle som ikke primært er opptatt med å manipulere fysiske objekter. Denne kategorien er så vid at den er i ferd med å bli meningsløs. Den omfatter alle fra kassadamer til nobelprisvinnere. Den omfatter i realiteten flesteparten av alle som er ansatt i service, alle profesjoner innen jus, medisin og regnskap, alt hvitsnipparbeid innenfor industri og landbruk”.

Slik blir teorien i blant tatt til inntekt for at vekstsektoren som samfunnets utdanning og opplæring må innrettes på er den som er knyttet direkte til IKT-teknologi, altså programmerere, systemanalytikere eller de som jobber i informasjonsindustrien, hevder Garnham:

”Dette kan være uheldig nok for dem som planlegger utdanning, men en katastrofe for de som planlegger sin karriere på slikt grunnlag. Det var riktignok en midlertidig mangel på en del IKT-kompetanse i Silicon Valley i dotcom-boomen, men arbeidsmarkedet der i dag viser hvor kortvarig dette var. Det har aldri vært mangel på kompetanse i mediaindustrien. Og hvis vi ser på amerikansk arbeidsmarkedsstatistikk er det størst vekst i helsesektoren og lastebilsjåfører.”

Vekst i tjenesteyting betyr ikke i seg selv vekst i kunnskapsbasert virksomhet. Tjenestesamfunnet er ikke nødvendigvis et kunnskapssamfunn. Service krever jo ikke mer kunnskap enn industrisektoren. Snarere tvert i mot, kan det hevdes. I følge SSBs siste arbeidskraftundersøkelser er 21 prosent av de sysselsatte i industri ansatt i akademiske yrker og høyskoleyrker, mens tilsvarende tall for handel, hotell og restaurant bare er 14 prosent. Det er dessuten grunn til å tro at andelen faglærte er høyere i industri enn i service.

Tjenestesektoren er altså ikke en kunnskapssektor. Mye av den raskt voksende tjenesteytingen er både lavteknologisk og basert på ufaglærte ansatte. De aller fleste jobber i tjenestesektoren krever ingen særlig utdanning, Det dreier seg i hovedsak om ufaglært rutinearbeid, som å sitte i kassa på Rimi, selge burgere på McDonald, vaske rommene på turisthoteller i Geiranger eller betjene callsentre. Store deler av omsorgssektoren er også lavteknologisk og basert på et begrenset kunnskapsnivå.

Halvparten av dem som driver med tjenesteting er ansatt i offentlige basistjenester som helse, omsorg og undervisning. Veksten i tjenesteytende næringer er ikke først og fremst kommet i kunnskapsbaserte virksomhet, men i såkalt personlig tjenesteyting – der relasjonelle ferdigheter er viktigst. En viktig vekstsektor i norsk økonomi de siste årene har for eksempel vært tjenesteyting i helse og omsorg. Som det framgår av figuren under, har veksten i årsverk i kommunale pleie- og omsorgstjenester på 90-tallet vært omtrent den samme som for IKT-sektoren:

Figur 1.2 Årsverk i kommunale omsorgstjenester og IKT-bransjen etter år
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Arbeidet i kommunenes pleie- og omsorgstjenester er både lavteknologisk og basert på i all hovedsak arbeidstakere med en minimumsutdanning eller ingen utdanning i det hele tatt. Se f.eks. denne figuren:

Figur 1.2 Ansatte i kommunale pleie og omsorgstjenester etter yrke. Prosent
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Som det framgår har bare drøyt 20 prosent av de ansatte i sektoren treårig utdanning ut over videregående skole. Det store flertallet av de ansatte har hjelpepleier- eller omsorgsarbeiderutdanning (på videregående skolenivå) eller er ufaglærte. I tillegg kommer renholds- og kjøkkenpersonale som ikke er med i tallene. En undersøkelse i 2002 viste også at kulturen legger liten vekt på kunnskapsutvikling:

”I en kultur der mye kunnskap og kompetanse overføres i det daglige arbeidet og der de ulike faggruppene framstår som «like» og de etter egen vurdering utfører et arbeid som «hvem som helst» kan gjøre, er det en fare for at det blir lagt liten vekt på fagutvikling.”

Samtidig er det naturligvis deler av tjenestesektoren som krever mye kunnskap. Det gjelder først og fremst – som i industrien - alle former for forskning og innovasjon. Alle rent kunnskapsbaserte virksomheter (forskningsinstitutter, konsulentselskaper osv) er pr. definisjon en del av tjenestesektoren (selv for institusjoner som har all sin virksomhet knyttet til industrien). Alle virksomheter i tjenestesektoren har i større eller mindre grad behov for tilførsel av kompetanse og kunnskap som enten kan kjøpes utenfra eller utvikles i forsknings- og utviklingsavdelinger i egen bedrift. Vårt poeng er at dette er nokså likt i industri og tjenesteyting. På samme måte som IKT-teknologi blir brukt for å utvinne olje i Nordsjøen blir IKT-teknologi brukt for å effektivisere varestrømmen i moderne handelsvirksomhet og for å skreddersy salg av forsikringsprodukter. 

For en del av de ansatte i tjenestesektoren kreves særskilt kompetanse. I en artikkel i tidsskriftet Technology in Society hevder J.A. Alic at hva denne særskilte kompetansen består i, i mange tilfeller er svært uklart. Det er lite målbart og enda mindre undersøkt:

”Det er et empirisk spørsmål som sjelden blir stilt eller besvart for helsearbeidere eller for de titalls millioner andre i jobber som bare vagt har blitt forstått av de som ikke gjør samme jobben sjøl. Det er faktisk slik at for det store flertallet av de 13000 yrkene som blir listeført av det amerikanske arbeidsdepartementet, vet man lite om den faktiske kompetanse som kreves på arbeidsplassen (vår overs)” (Alic 2004)

Det finnes to typer kunnskap, ”declarative knowledge” og ”procedural knowledge”, skriver forfatteren. Grovt sett går den første ut på å kunne gjengi fakta, mens den andre går ut på å kunne bruke kunnskapen til å løse problemer. Det er naturligvis den andre - viktigste – formen for kunnskap som er vanskeligst å måle og definere.

Alic hevder at behovet for IKT-kompetanse i arbeidslivet generelt er synkende. I en artikkel går han gjennom utviklingen for de som bruker IKT i jobbene sine i andre bransjer enn IKT-sektoren. To eksempler er (etter amerikanske forhold) mindre selskaper innenfor livsforsikring og byggevarer. Han konkluderer med at kravene til IKT-kompetanse for flertallet av de ansatte er synkende. Datasystemene blir mer logiske og transparente og krever derfor mindre intern opplæring og erfaring. Det betyr samtidig at det blir lettere å skifte ut de ansatte som skal bruke dem. Alic hevder at flere store selskaper systematisk kvitter seg med eldre, erfarne og høytlønte medarbeidere og i stedet ansetter yngre, billigere folk – gjerne med en god del formell utdanning. Hans hypotese er likevel at lønnsnivået for denne gruppa vil synke. Samtidig vil det selvsagt fortsatt eksistere behov for spesialisert datakompetanse for å utvikle og vedlikeholde systemene.

Hva dette vil bety for den spesialiserte IKT-bransjen er et annet spørsmål. For deler av denne vil jo nettopp vedlikehold og utvikling av systemer være hovedoppgaven også i framtida, men for telekommunikasjonsdelen kan det være grunn til å tro at utviklingen vil gå i samme retning som Alic antyder.

Hovedpoenget er uansett at kunnskapskravet i tjenesteøkonomien ikke er vesentlig annerledes enn kunnskapskravet i en industridominert økonomi. Å snakke om ”det nye kunnskapssamfunnet” blir derfor feil av to grunner: For det første fordi det ”gamle industrisamfunnet” (som fortsatt er en svært viktig del av økonomien) var kunnskapsbasert. For det andre fordi tjenestesektoren slett ikke er en kunnskapssektor.

Dette betyr at den generelle påstanden om at vi er gått over i et kunnskapssamfunn er gal. Dermed faller også den generelle påstanden om at arbeideren fått mer makt i ”det nye arbeidslivet”. 

1.4. Arbeidsmarkeder i ubalanse

Det har vært hevdet at personer med datakompetanse har makten i arbeidsforholdet fordi han (normalt) kan ta med seg kompetansen sin og gå – og dermed blant annet kan kreve høy lønn. Det fins et grunnlag for slik påstand. I perioder har den teknologiske utviklingen i ikt-bransjen gjort slike hopp at bare noen ganske få personer har hatt nødvendig spesialkunnskap, for eksempel om spesielle programmer og spesielle teknologier. Slike personer er sterkt etterspurt og kan forhandle opp lønningene sine. 

Slike forhold skyldes helt spesielle ubalanser i arbeidsmarkeder. De har lite med IKT-teknologi i seg selv å gjøre, og de har oppstått i helt ulike arbeidsmarkeder i korte perioder og ført til ulike former for problemer. Her skal vi bare nevne to.

På begynnelsen av 1970-tallet var det et betydelig underskudd på fagarbeidere til verftsindustrien, særlig på Vestlandet. Det hadde bl.a. sammenheng med den voldsomme aktiviteten i Nordsjøen. Resultatet var at sveisere og andre fagarbeidere sa opp jobben sin på verftene og i stedet tok seg langt bedre betalt jobb i utleiefirmaer, der de så ble leid ut igjen til sin gamle arbeidsplass for den dobbelte kostnaden for arbeidsgiverne som ikke hadde annet valg enn å innfri sveisernes krav. Ellers ventet forsinkelsesbøter og andre problemer.

Både arbeidsgivere og fagforeningene mislikte situasjonen, og det ble nedsatt et internt tjenestemannsutvalg i Kommunaldepartementet i 1970 som året etter foreslo forbud mot utleie av arbeidskraft. Forslaget ble blant annet begrunnet slik:

«Utleiefirmaene på industriområdet tilfører ikke noen nevneverdig ny arbeidskraft, men rekrutterer i det alt vesentlige sine arbeidstakere fra bestående bedrifter ved å tilby bedre økonomiske betingelser. Ikke sjelden tas folkene fra en bedrift for senere å bli leid ut til den samme bedriften, med den forskjell at arbeidsgiveren må betale langt mer for arbeidskraften.» (NOU 1998:48)

Myndighetene argumenterte langs to linjer: Arbeidsutleiefirmaenes virksomhet var til skade for arbeidstakernes interesser og gjorde dessuten arbeidskrafta unødig dyr for arbeidsgiverne. Resultatet ble at Stortinget i 1971 vedtok å forby utleie av arbeidskraft gjennom en ny paragraf 27 i Sysselsettingsloven. 

Det er verdt å merke seg hvordan situasjonen på begynnelsen av 70-tallet ble tolket av partene i arbeidslivet og myndighetene som et uheldig avvik i arbeidsmarkedet som man var villig til å bekjempe med lov. Da situasjonen gjentok seg i IKT-arbeidsmarkedet 30 år senere skapte man i stedet ideologi ut av avviket.

På nittitallet oppsto det en liknende situasjon i helsevesenet. Mangelen på arbeidskraft, særlig på enkelte typer spesialsykepleiere i storbyene, var så akutt at de ulike sykehusene overbød hverandre med frynsegoder, lønnsøkninger og bonuser hvis sykepleieren ville binde seg til å jobbe et eller to år på sykehuset.

Heller ikke her skapte man ideologi ut av avviket. I stedet satte staten, som i all hovedsak - direkte eller indirekte - lønner sykepleierne, inn betydelige rekrutteringstiltak i andre europeiske land. Et stort antall sykepleiere ble importert fra bl.a. Finland, Polen og andre østeuropeiske land. Hensikten var å begrense sykepleiemangelen. Aetat gjennomførte for eksempel flere større og mindre prosjekter for å hente utenlandske pleiere til Norge. I perioden 1991-98 fikk 8000 sykepleiere fra andre nordiske land godkjent sykepleieutdanningen (SHD 2001). Det ble arrangert informasjonsmøter og språkkurs for sykepleiere blant annet i Finland, Tyskland, Polen og Filippinene.

En av årsakene til at den store ubalansen i arbeidsmarkedet for IKT-eksperter ble oppfattet annerledes, var muligens at dataselskapene ganske enkelt veltet kostnadene ved de galopperende lønnsutgiftene over på kundene ved å kreve svært høye timepriser for til dels dårlig arbeid. Dette fins det lite eller ingen forskning om, men alle som har hatt behov for IKT-tjenester forteller de samme historiene. Dermed ble de høye lønnsutgiftene spredd på mange kunder.

Det er naturligvis feil å konkludere med at kunnskap er verdiløs på arbeidsmarkedet. Tvert i mot fins det omfattende dokumentasjon på at arbeidstakere og arbeidstakergrupper med utdanning og kunnskap har en relativt sterkere posisjon i arbeidsmarkedet enn ufaglærte. De har høyere lønn og mindre sjanse for arbeidsløshet. Det kommer vi tilbake til. Vårt poeng er at tidsavgrenset akutt mangel på arbeidstakere med en spesiell og unnværlig kompetanse også tidligere har medført lønnsøkninger og forskjøvet maktforholdet i relasjonen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Ingen ville likevel finne på å hevde at platearbeiderne på Rosenberg Verft i 1970 hadde tatt makta fra rederfamilien Bergesen, den daværende eieren.

Professor Nicolas Garnham oppsummerer forholdet mellom kunnskapsarbeideren og hans arbeidsgiver. Han viser til den originale kilden for påstanden fra om at kunnskapsarbeideren tok makten fra sin arbeidsgiver, Daniels Bells bok ”The Coming of Postindustrial Society” og skriver at:

”Bells øvelser i sosial spådomskunst har ikke stått seg særlig godt mot den faktiske historiske utviklingen. Jeg vil hevde at i virkeligheten har bytteforholdet gått i nøyaktig den motsatte retningen av den Bell spådde. Såkalte kunnskapsarbeidere både på universiteter, i forskningslaboratorier og i den kulturelle sektoren har alle opplevd økende underordning under kapital – noe som enkelte ikke har unnlatt å beskrive som proletarisering”.

(Et passende norsk eksempel kan være lærerne, der innføring av fast arbeidstid kan stå som det siste indisiet).

Garnham avviser derfor Castells’ sentrale påstand om at kunnskapssamfunnet betyr slutten på klassekonflikten mellom arbeid og kapital, altså den påstanden vi refererte innledningsvis i dette kapitlet. Han hevder i stedet at ”endringen fra muskelkraft til hjernekraft som menneskets viktigste bidrag i produksjonsprosessen endrer ikke nødvendigvis arbeidskraftens underordning under kapitalen”.

KAPITTEL 2

EN SAMMENSATT BRANSJE

· IKT-bransjen er mindre enn den offisielle statistikken tyder på. Rundt 60.000 arbeider i den ”egentlige” IKT-bransjen.

· Nesten fjerdedelen av dem er ansatt i en bedrift, Telenor

· IKT konsulent er dominert av svært små firmaer

· Viktige deler av IKT-sektoren har en lang historie.

I følge Statistisk Sentralbyrås tall var det i alt 90 252 ansatte i IKT-bransjen i Norge i 2002. I byråets statistikk over IKT-bransjen inngår drøyt 20 ulike underkategorier, fra produksjon av kabler til vedlikehold av kontormaskiner. Internasjonal statistikk grupperer disse drøyt 20 kategoriene i fire sektorer: IKT industri, IKT varehandel, IKT telekommunikasjon og IKT konsulent. Fra 2007 skal det innføres felles internasjonale statistiske standarder. 

Fordelingen på disse undersektorene er slik. Delingen er gjort på bedriftsnivå, altså etter hva bedriften i hovedsak driver med:

Figur 2.1 Ansatte i IKT-bransjen etter sektor. Andel.
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Kilde: SSB

Vi ser altså at IKT-konsulent er den klart største sektoren med 41 prosent av de ansatte i IKT-bransjen. Denne sektoren har vokst. I 1995 utgjorde IKT konsulent bare fjerdedelen av sysselsettingen i IKT-bransjen. IKT konsulent er den yngste delen av bransjen, har høyest utdanningsnivå og er preget av mangel på tradisjoner.

Vi vil i detalj gå gjennom de ulike gruppene IKT-bedrifter.

2.1 IKT-industri

IKT industri består i alt av 11.715 ansatte. Det utgjør 14 prosent av sysselsettingen i IKT-bransjen, noe som er lite i nordisk sammenheng. Det framgår av denne figuren:

Figur 2.2 Industriens andel av den totale sysselsettingen og IKT Industris andel av sysselsettingen i IKT-bransjen. Etter land.
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Kilde: Nordic Information Society Statistics 2002

Som vi ser, er industrisektoren som helhet relativt mindre i Norge enn i de andre nordiske land. For det andre er IKT industris andel av IKT-bransjen enda mindre. Særlig Finland og Sverige har en mye sterkere industrisektor og IKT industrisektor enn Norge. Sverige har den klart største IKT Industrisektoren i Norden med over 60.000 sysselsatte, altså mer enn fem ganger så mange som i Norge. Finlands og Sveriges IKT industri-sektor er dominert av produksjon av ulike former for telekommunikasjonsutstyr (hvori opptatt Nokia og Ericsson) mens Norges svake IKT industrinæring er delt på en rekke områder. Det framgår av denne figuren

Figur 2.3 Ansatte i IKT industri i Norge etter undersektor. Andel 
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Kilde: Statistisk Sentralbyrå 2000

Som vi ser av disse tallene, var bare 548 personer i 2000 sysselsatt med produksjon av datamaskiner og databehandlingsutstyr i Norge. Det er ingen grunn til å tro at dette tallet har økt. Den dominerende virksomheten innenfor IKT industri i Norge er produksjon av kommunikasjons- og måleutstyr i vid forstand. Slik virksomhet har lange tradisjoner. Standard Telefon og Kabelfabrikk ble for eksempel etablert allerede i 1915 og var på 70-tallet en av de største industriarbeidsplassene i Oslo med nesten 3000 ansatte. Kulturen i denne sektoren var som i annen industri, og produksjonsarbeiderne var organisert i Jern og Metallarbeiderforbundet. Men mye av denne industrien er borte. I dag er produksjonen på STK nedlagt og selskapet er blitt til Alcatel Norway, et salgs- og konsulentselskap med 150 ansatte innenfor det multinasjonale Alcatel-konsernet som driver med data og telekommunikasjon. Radiofabrikker som Tandberg og Radionette er nedlagt.

Men fortsatt er det ansatt rundt 12.000 personer i IKT Industri. De fleste av dem produserer elektroniske komponenter, kommunikasjonsutstyr, radio og fjernsynsmottakere osv. De største bedriftene innenfor sektoren er Nera og Kitron. Nera er en betydelig internasjonal produsent av antenner til mobiltelefonnett. 

Det er grunn til å tro at IKT industri i minst like stor grad som annen industri er kunnskapsbasert, slik at virksomhetene må ha tilgang på forsknings-, utviklings og innovasjonstjenester. Men det er et ikke undersøkt empirisk spørsmål hvor stor andel av de ansatte i IKT-industri som kan regnes som kunnskapsarbeidere. 

2.2 IKT varehandel

IKT varehandel har de siste ti årene sysselsatt rundt 25.000 personer. De aller fleste driver med engrosalg av kontorutstyr i vid forstand, altså alt fra kopimaskiner til viskelær og arkivbokser. Det framgår av denne figuren

Figur 2.4 Ansatte i IKT varehandel etter undersektor. Andel
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Kilde: Statistisk Sentralbyrå
Den største undergruppa er som vi ser engroshandel med maskiner og utstyr for kontor som rommer 15000 ansatte. I denne undergruppa inngår ansatte i bedrifter som driver engrosalg av datamaskiner. De siste årene har det skjedd en forskyving fra engroshandel mot kontor til engroshandel mot annen tjenesteyting. Også i IKT varehandel finner vi mange eldre virksomheter knyttet til kontorbransjen, for eksempel kjente internasjonale firmaer som Canon Norge og Norskeide som Wittusen og Jensen, etablert allerede i 1897.

Butikksalg av datamaskiner og telekommunikasjonsutstyr er – noe overraskende – en næring i nedgang og i 2001 var det bare rundt 1500 personer som var sysselsatt i slik virksomhet.

IKT varehandel har altså forholdsvis lite med IKT å gjøre. Denne sektoren er dominert av tradisjonelle handelsbedrifter.

2.3 IKT Telekommunikasjon

I 2002 var 13.383 personer ansatt i bedrifter som faller inn i denne næringskoden i SSBs statistikker. Denne næringskoden har ingen undergrupper. Sysselsettingen har økt litt de tre siste årene etter å ha ligget stabilt på hele 90-tallet.

Telekommunikasjon er også en tradisjonell sektor. Telegrafverkets første installasjon var en telegraflinje mellom Oslo og Drammen som ble åpnet i 1855, mens den første norske telefonlinje ble strukket mellom Arendal og Tvedestrand i 1878. To år senere startet det amerikanske Bell-selskapet telefondrift i Oslo. Virksomheten ble overtatt av Telegrafverket i 1901, og fram til 90-tallet var telekommunikasjoner i all hovedsak organisert innenfor det statlige monopolet Televerket.  Oppgaven var å bygge ut likeverdige teletjenester til hele landet. De ansatte var statstjenestemenn og organisasjonsgraden var – i likhet med resten av statlig sektor - svært høy.

I løpet av de siste ti årene er denne sektoren omdannet. Med få unntak er den åpnet for fri konkurranse. Det statlige Televerket er blitt til det børsnoterte, privatkapitalistiske Telenor (der staten foreløpig er største eier). Kulturen i selskapet er dramatisk endret fra et politisk styrt byråkratisk statsorgan til en ren markedsaktør. Gjennom å omdefinere telebransjen til en del av den ”nye” og ekspansive Ikt-bransjen har det dessuten vært lettere å endre tenkningen i telesektoren i ”moderne” retning.

Telenor er det suverent største selskapet i IKT telekommunikasjon. Telenorkonsernet oppgir selv at selskapet har drøyt 12.700 ansatte i Norge. Enkelte av disse er ansatt i selskaper som ikke er registrert i IKT-telekommunikasjon, men uansett er Telenor fullstendig dominerende aktør i denne bransjen i Norge. Telenor har en stor og komplisert selskapsstruktur som omfatter virksomhet innenfor fasttelefoni, mobiltelefoni, satellittdistribusjon, kabel-tv, betal-tv, samt nummeropplysning, eiendom, en betydelig utvikling/forskningsavdeling. Telenor har også en stor eierandel i et IKT konsulentselskap (EDB Business Partner), et installasjonsselskap (Bravida) og et mediakonsern (A-pressen). 

De nesten 13000 ansatte disse selskapene arbeider innenfor en rekke ulike områder. Telekommunikasjonsbransjen er i løpet av de siste 20 årene blitt stadig nærmere knyttet til databransjen, men fortsatt består en viktig del av virksomheten av tradisjonell telefoni og tradisjonell formidling av tv-signaler.

IKT telekommunikasjon består ellers av en et middels stort selskap, det Svenskeide NetCom – og en del mindre selskaper.

2.4 IKT-konsulentvirksomhet 

I alt 38 858 personer var i 2002 sysselsatt i IKT konsulentvirksomhet. De fordeler seg slik på undergrupper:

 Figur 2.5 Ansatte i IKT konsulentvirksomhet etter sektor. Andel 
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Kilde: Statistisk Sentralbyrå
Dette er den mest ”moderne” og nyeste delen av IKT-sektoren. Her ser vi også at de aller fleste er sysselsatt med det man vanligvis oppfatter som rendyrket ”IKT-virksomhet”. Konsulentvirksomhet tilnyttet system og programvare er den dominerende og dessuten den sterkest voksende undergruppa.

Men denne næringen er heller ikke ny. Flere av de store IKT konsulent selskapene i Norge har en ganske lang historie. IBM ble etablert i Norge på 30-tallet. Selskap som Ementor (mest kjent som Merkantildata) og Hewlett-Packard har historie tilbake til 60-tallet.  

I IKT konsulent er det stor grad av nyetablering og en sterk dominans av småselskaper.  Det framgår av denne grafen:

Figur 2.6. Bedrifter i IKT konsulent etter antall ansatte. Andel.
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Kilde: SSB

Som vi ser, er 74 prosent av virksomhetene i IKT konsulent enmannsbedrifter. Ytterligere 17 prosent har mindre enn fem ansatte. En beregning viser at hele 15.000 av de ansatte i IKT konsulent jobber i slike svært små selskaper. Det betyr igjen at bare rundt 23.000 er ansatt i IKT konsulent selskaper av en viss størrelse.

Det fins noen ganske få noenlunde store IKT-konsulent selskaper i Norge. De største er IBM med ca. 1500 ansatte, Ementor med drøyt 1000, det Telenor-eide EDB Business Partner som har rundt 2500 ansatte i hele Norden og Hewlett Packard Norge.

2.5 Oppsummering 

Vår gjennomgang viser at de dominerende delene av IKT Industri og IKT varehandel i Norge er tradisjonsrik virksomhet som mange vil hevde har lite med det man normalt kaller ”IKT-bransjen” å gjøre. Ansatte som driver engrosalg av arkivbokser eller produksjon av måleinstrumenter vil knapt regne seg selv som ansatt verken i IKT-sektoren eller i it-bransjen.

Den ”egentlige” IKT næringen her i landet er derfor mindre enn den offisielle statistikken tyder på. Den ”egentlige” IKT-bransjen består i all hovedsak av virksomheter som driver med telekommunikasjon, produksjon av telekommunikasjonsutstyr og virksomheter som driver med IKT konsulentvirksomhet. Til sammen sysselsetter disse tre sektorene i underkant av 60.000 personer. Til sammenlikning er det i Norge 67.000 ansatte i jordbruket, 60.000 yrkesaktive sykepleiere og 52.000 sjåfører.

IKT telekommunikasjon er totalt dominert av en bedrift: Telenor som har nesten 13.000 ansatte. IKT telekommunikasjon i Norge er fortsatt Telenor. IKT konsulenttjenester har en omvendt struktur. Denne delen av bransjen er dominert av enmannsselskaper og mange svært små selskaper. Bare 23 000 er ansatt i selskaper som har mer enn fire ansatte.  

Den ”egentlige” Ikt-bransjen i Norge består altså av ett svært stort selskap som alene sysselsetter rundt fjerdeparten av alle ansatte i bransjen. Ifølge en beregning gjort av Finansavisen (7.6.04) står Telenor for hele 40 prosent av den samlede omsetningen for de 100 største it-selskapene i Norge. I tillegg består sektoren av en håndfull selskaper med rundt 1000 ansatte og svært mange svært små bedrifter som dessuten har en høy utskiftningstakt. 

2.6 Bedrifter i undersøkelsen

Vi har i denne undersøkelsen nærmere studert tre IKT-bedrifter. Vi valgte bevisst virksomheter i den ”egentlige Ikt-bransjen”; telekommunikasjon og IKT konsulent. Alle bedriftene er av en viss størrelse. Årsaken til dette valget er at vi leter etter særtrekk ved IKT-bedrifter. Større bedrifter utvikler mer byråkratiske, stabile og formelle strukturer enn småbedrifter. Hvis vi fortsatt finner tydelige særtrekk, gir det derfor mer grunnlag for å trekke konklusjoner enn om vi finner tilsvarende trekk i små, uformelle og ofte uferdige organisasjoner. Utvalget er særlig egnet til å teste oppfatningen at det ”ikke er noe skille mellom arbeidsgiver og ansatte” i IKT-bransjen. Denne tanken er allment utbredt i små bedrifter uavhengig av bransje.

Bedrift A er en stor, multinasjonal bedrift med ca. 1500 ansatte. Bedriften selger både hardware, software og konsulenttjenester. Organisasjonen er byråkratisert og regelstyrt ut fra bedriftens egne interne retningslinjer. ”Det fins regler for å gå på dass”, som en informant uttrykte det. Bedrift A er – som store bedrifter flest – delt i ulike avdelinger med ulike kulturer og tradisjoner. De interne kulturforskjellene er blitt skjerpet etter flere store oppkjøp og overtagelse av andre virksomheters ansatte gjennom outsourcingsavtaler de siste årene. Bedrift A er en ”moden” bedrift med ansatte i alle aldersgrupper. Mange har lang ansiennitet. 

Bedrift B er en norskbasert, børsnotert bedrift som også har avdelinger i andre europeiske land. Virksomheten ble etablert på 80-tallet og leverer i hovedsak halvfabrikata programvare som tilpasses den enkelte kunde. Selskapet har rundt 500 ansatte totalt. De ansatte er henholdsvis selgere, programutviklere, internt teknisk personale og administrativt/merkantilt. Selskapet er en ”moden gründerbedrift”, dels eid av gründerne og dels av institusjonelle investorer, der gründerholdninger og holdninger som karakteriserer etablerte byråkratiske organisasjoner lever side om side.

Bedrift C er en telekommunikasjonsbedrift med ca. 750 ansatte. Selskapet har bare virksomhet i Norge, men er heleid av en utenlandsk, børsnotert aktør med betydelig internasjonal virksomhet. Bedrift C driver både utviklingsvirksomhet og utbyggings- og produksjonsoppgaver, salg og markedsføring. I tillegg har selskapet en stor kundemasse som må følges opp av kundesentre. Avdelingene er svært forskjellige når det gjelder arbeidsoppgaver og kultur. 

Våre informanter representerer ansatte i alle typer jobber i IKT-bransjen. 

2.7 Utdanning
Det er ikke gjort empiriske undersøkelser som kan vise sammensetningen av de ansatte i IKT-næringen når det gjelder kompetansekrav i jobben. Men tallene som viser utdanningsnivået for de ansatte i bransjen gir en antydning. 

Figur 2.7 Andel ansatte i IKT-bransjen med høyere utdanning etter sektor
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Kilde:  Nordic Information Society Statistics 2002 

Som det framgår er utdanningsnivået i IKT-bransjen generelt høyt – og høyere enn i sammenliknbare deler av næringslivet ellers. Unntaket er IKT varehandel der utdanningsnivået er lavt. De delene av IKT bransjen som vi over har omtalt som den ”egentlige IKT-sektoren” har altså behov for høyt utdannet arbeidskraft. Samtidig er en andel ansatte med høyere utdanning på mellom 50 og 60 prosent lav i forhold til andre kompetansenæringer. Advokatfirmaer, ingeniørbedrifter, forskningsinstitutter vil – for eksempel – ha langt høyere andel ansatte med høyere utdanning. Men det er uansett grunnlag for å konkludere med at viktige deler av telekommunikasjon og IKT konsulenttjenester som kunnskapsbaserte næringer.
IKT industri driver lite med IKT, men har, som vi ser, et betydelig innslag av høyt utdannet arbeidskraft. IKT varehandel driver lite med IKT og har en svært lav andel høyt utdannet arbeidskraft.  

2.8 Endring i sysselsettingen

Det er en allmenn oppfatning at IKT-bransjen er sterkt voksende (om enn med en nedtur fra 2002). Det er bare delvis riktig. Fra 1995 til 2002 økte samlet sysselsetting i bransjen fra 59000 til 87000 eller med nærmere 50 prosent. Det er isolert sett en betydelig økning. Men i den samme perioden økte den samlede sysselsettingen i Norge med drøyt 200.000. Det betyr at IKT bransjen bare står for 15 prosent av jobbveksten i Norge fra 1995.
Sysselsettingen i IKT-bransjen har utviklet seg nesten nøyaktig som sysselsettingen i kommunale pleie og omsorgstjenester (se figur 1.2 i kapittel 1). I hele perioden fra 1995 til 2002 har det vært litt flere sysselsatt i pleie og omsorg i kommune enn i IKT-sektoren. 

Veksten i IKT-bransjen har nesten utelukkende skjedd i IKT konsulent. Det framgår av figuren under: 

Figur 2.8 Sysselsetting i Ikt-bransjen 1995-2002 etter undergruppe. Etter år
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Vi ser at fire av sektorene i Ikt-bransjen har hatt nokså stabil sysselsetting de siste årene. I IKT varehandel er det nokså nøyaktig like mange sysselsatte i dag som i 1995. IKT industri og IKT telekommunikasjon har hatt en beskjeden økning. IKT konsulent er unntaket. Her ser vi en økning fra rundt 15000 sysselsatte i 1995 til knapt 40.000 i 2002. 

KAPITTEL 3

MYTEN OM DEN MODERNE ARBEIDEREN
· De ansatte i IKT-bransjen fordeler seg på tre hovedgrupper med svært ulike kjennetegn

· De tre hovedgruppene har mer til felles med tilsvarende grupper i andre deler av arbeidslivet enn med de andre gruppene i IKT-bransjen

· Bare en av gruppene har kjennetegnene til ”moderne arbeidere”

· Operatører har til dels nøye overvåket ”samlebåndsarbeid”

IKT-bransjen består ikke bare av ulike bedrifter med ulik historie og ulik kultur. Innenfor hver enkelt bedrift finnes også svært mange ulike jobber og avdelinger med forskjellige kulturer.

I dette kapitlet vil vi framstille tre hovedtyper ansatte. Typene er hentet fra alle tre bedriftene som er med i vår undersøkelse. Vi vil kalle dem henholdsvis ”konsulenten”, ”operatøren” og ”funksjonæren”.  

3.1 Konsulenten

Et typisk eksempel på en ”konsulent” er prosjektlederen i en av våre bedrifter. Han eller hun er avhengig av inntjening for å få høy rating og dermed høy lønn. Ofte er inntjeningsmålet satt så høyt at de prosjektansatte tvinges til å jobbe et betydelig antall timer overtid i året.

Prosjektlederne er selv avsvarlig for å skaffe seg inntjening, men selger ikke selv prosjektene eksternt. De er altså avhengig av å få bli med på prosjekter som andre har solgt inn. Det betyr at man internt må sørge for å posisjonere seg og ofte starter på et nytt prosjekt før det gamle er ferdig for å unngå å gå uten arbeid i perioder. Perioder uten oppgaver tærer på selvtilliten og kan føre til lavere lønn fordi de personlige målsettingene ofte er knyttet til inntjeningen i løpet av året.

Det gjør det også vanskelig å ta de nødvendige pausene etter at tøffe prosjekter er avsluttet. Slike arbeidsrutiner kan føre til utbrenthet. Det er den enkeltes nærmeste leder som har ansvaret for å forhindre slike situasjoner. Men flere av informantene klager over dårlig ledelse.

Slik beskriver ”konsulentene” sitt arbeid:

K1: ”Det er mer byråkrati her enn i kommunen. Men jeg har en oppgave jeg stortrives med. Selv om jeg aldri vet når arbeidsdagen slutter og bare får gjort 20 prosent av de oppgavene jeg hadde regnet med da dagen starter. Jobben består av å følge opp tilbakemeldinger, rapportere og sørge for å følge opp og gripe inn.” 

K1: ”I dette prosjektet er tidsfristen passert for lenge siden, men det ligger langt utenfor det jeg har innflytelse på. Jeg leverer alltid når jeg har sagt jeg skal, og regner med at andre også gjør det. Jeg går ikke hjem klokka 16 hvis en oppgave ikke er løst. Og skylder på at en annen ikke leverte i tide.” 

K1: ”Et år hadde jeg 1300 overtidstimer. I fjor ble det ”bare” 800 timer overtid, men jeg er fortsatt ikke der jeg ønsker meg karrieremessig, og det kreves derfor slik innsats. Men jeg liker slike prosjekter. Det forventes at man er tilgjengelig. Men jeg blir sliten av det og har nå hatt et par måneder med bare 30-35 timers arbeidsuker fordi prosjektet av ulike grunner har stoppet litt opp.”

K1: ”Det er en grunn til at jeg ikke har familie; da kunne jeg ikke jobbet sånn. Så kan man spørre om det er verdt det. En kollega har fått unger og har begynt å jobbe fra 8 til 16.”

K2: ”Har i prinsippet 8-4-jobb, men kan komme og gå som jeg vil. Ingen spør hvor jeg er så lenge jeg leverer det jeg skal og dukker opp på møtene. Det er veldig viktig å vise at du jobber hvis du gjør det dårlig. Hvis du gjør det bra, spør ingen hvor du er. Dette er frihet under ansvar. Jeg har ingen overtidsbetaling.” 

K2: ”Vi blir derimot målt på resultater. Vi har provisjoner og bonus. I IKT kan du si at ”jeg er best”. Det er fare for usunn konkurranse, men bedriften ser det som veldig viktig å få mest mulig ut av hver medarbeider. Det er viktig å fremheve det som er bra hos hver enkelt. 

K2: ”Når du jobber i team der noen ikke gjør jobben sin, blir det irritasjoner”.

K3: ”Prosjektlederjobben er selvstendig, jobben er å tenke på det ingen andre tenker på. Men du blir styrt av det som skjer. Du føler ikke at du styrer det selv. Vi har et godt støtteapparat og har laget aksjonsplaner på punkter med høy risiko.” 

K3: ”Alle lederjobber en ensomme. Prosjektlederen ser bare problemer og blir veldig problemorientert”

K3: ”Etter et tøft prosjekt bør du ha en rolig tid.  Men ofte begynner folk på nye prosjekter før de er ferdig med det gamle. Det er gehør for å si nei, men du må selv sette strek. Systemet driver deg til du stuper. Vi har hatt en del tilfeller av utbrenthet”.

Konsulentene jobber mye og selvstendig. De tjener godt og lever for og med jobben. Men de ser faren for utbrenthet, og de unge ser at dette ikke kan vare. 

Disse ansatte er følgelig nokså typisk for bildet av ”de moderne” arbeidstakerne i IKT-bransjen som blir presentert i media og andre populærframtillinger. Er dette bildet riktig? Det vil si. Fins det forskning som bekrefter dette bildet? Svaret er ja

3.2 Konsulenten: Annen forskning
I en analyse klassifiserer Elisabeth Rønning fra Statistisk Sentralbyrå ”moderne arbeidere” som de som i SSBs store arbeidsmiljøundersøkelse svarer ja på fire eller flere av følgende 

· Har prosjektorganisert arbeid, dvs. en engangsoppgave som skiller seg fra løpende eller rutinemessige oppgaver, som har et definert mål og kan skilles ut som et eget styringsobjekt med egen organisasjon, som skal gjennomføres innenfor bestemte tids- og kostnadsrammer og som ofte er tverrfaglig og krever koordinert innsats fra flere personer eller organisasjonsenheter 

· Jobber i team eller gruppe

· Arbeider med PC mesteparten av tiden 

· Jobber hjemme

· Kan komme og gå på jobb når man vil 

· Kan bestemme ferie selv/avspasere når man selv vil 

”Konsulenten” oppfyller alle disse kriteriene på den ”moderne arbeider”. SSB viser at denne typen arbeidere finnes i en rekke typer yrker; at mange av trekkene slett ikke er moderne og at de først og fremt fins blant menn. Rønning finner at i alt 11 prosent av norske arbeidstakere er ”moderne” etter denne definisjonen. 20 prosent av mennene er ”moderne” mot bare sju prosent av kvinnene. Flest moderne arbeidere finnes blant administrative ledere og politikere og blant de med akademiske yrker. Det er også flere moderne arbeidere blant de som er ledere eller har en overordnet stilling enn blant ansatte uten lederoppgaver. Et annet kjennetegn er at en stor overvekt har lang universitets- eller høgskoleutdanning. Fire av ti av de moderne arbeiderne har dette, mens under en av ti av de moderne har utdanning på videregående skole-nivå eller lavere.

De moderne skiller seg fra andre arbeidstakere ved å ha vesentlig lengre arbeidstid, i snitt 42 timer i uka mot 32 timer for alle. 

På andre arbeidsmiljøområder skiller de seg lite fra andre arbeidere. De er noe bedre fornøyd med arbeidsmiljø og med arbeidsmengden. De er ikke mer plaget av stress og andre plager på jobben. Derimot har de mer selvbestemmelse og større muligheter til å utvikle seg faglig. Rønning oppsummerer at ”den moderne arbeider har det bedre eller like bra som andre arbeidstakere på de fleste av arbeidsmiljøfeltene vi har sett på”. Man skulle kanskje tro at man fant flere symptomer på det "grenseløse" arbeidsliv blant de moderne, men foreløpig ser det ikke ut som om dette er tilfelle. Dette kan skyldes flere forhold. Blant annet at det moderne arbeidsliv med det arbeidsmiljøet som følger, fortsatt er relativt nytt, og at konsekvensene av det ennå ikke har begynt å synes. Den moderne arbeider er også en del av det totale arbeidsliv med de reguleringer som gjelder generelt, skriver Rønning.. For det tredje er gruppen moderne arbeidere per i dag en liten og ressurssterk gruppe. Hvis det moderne arbeidsliv sprer om seg og omfatter flere arbeidstakere, kan bildet bli annerledes.

I en studie av ansatte i web-design og programmering som også har ”moderne” jobber konkluderer Bente Rasmussen og Birgitte Johansen : 

”Jobber som krever unormal stor innsats fra nye bedrifter som skal etablere seg på markedet, er ikke et blivende sted over lengre tid, slik de ansatte opplever det. Det går an i en periode mens man er ung og ‘i opplæring’ og i ferd med å etablere seg på fagfeltet, men det er ikke en jobb de ansatte opplever at det går an å ha over lengre tid dersom de vil ha et sosialt liv, etablere familie og beholde helsen. Da må arbeidslivet blir mer normalisert med arbeidsdager som gir plass til privatliv, restitusjon og omsorg. Når de ansatte får barn eller planlegger å få barn, blir de faglig og sosialt spennende, men grenseløse jobbene en belastning. De blir stilt overfor et valg mellom å delta for fullt i jobben, å redusere innsatsen eller finne seg en annen jobb. Paradoksalt nok ble veien mot et bedre og mer kvinne- og familievennlig arbeidsliv i en mer hierarkisk organisasjon med mer system, planlegging og styring, dvs. en bevegelse bort fra den fleksible, flate og kollegiale partnerorganisasjonen der alle var like”   

3.3 Operatøren 

Flere av våre informanter var ansatte på ulike typer helpdesker og callsentre. Deres beskrivelse av en arbeidsdag er dramatisk annerledes:

O1: ”Vi har 6000 brukere. En uke må jeg svare på telefoner fra de som har problemer av en eller annen art. Det er når systemet ikke virker, når de mangler passord eller når det er noe annet galt. Min oppgave er å hjelpe dem. Det forutsetter oppdatert spesialkunnskap om systemet. Dermed er vikarer mer til bry enn til nytte og vi blir svært sårbare for sykdom og fravær.”

O1: ”Vi får telefoner hele tiden. Arbeidsdagen blir helt styrt av telefonene, og vi får bare tatt oss fem minutters pause en sjelden gang. Men vi har avgrenset arbeidstid 8-16. Overtid er det lite av, etter 16 blir telefonene satt over til Sverige der brukerne får ”svar, men ikke hjelp”. 

O1: ”Andre uker svarer jeg på mail og ajourholder systemet, for eksempel registrerer PCer som flytter eller får nye brukere. Slike uker er det færre telefoner. Det er nesten mer å gjøre, men noe større mulighet til å styre dagen selv”

O1: ”Helpdesken blir stadig nedbemannet. Nå har vi andre runde med sluttpakker på fire år. Ansatte velges ut av avdelingsleder - litt etter trynefaktor - og ”tilbys” sluttpakker på en månedslønn pr. år du har vært ansatt, men maksimum 15 måneder.  Man kan si nei, men da blir man ikke garantert videre jobb der man er. Konsekvensen er at vi blir færre folk som skal gjøre mer”. 

O2:”Vi har fast arbeidstid, men skiftarbeid, en kveldsvakt i måneden. Ledelsen er helt uvillig til å endre skiftplanene slik at det går opp med familielivet. Kona mi jobber også her, og vi foreslo et tilpasning så vi kunne leve med det. Det var helt uaktuelt. Eneste mulighet var å gå ned i stilling”.

O2: ”Stress er hovedfaktoren. Vi har for mye å gjøre, arbeidet er for ensformig, det er for lite folk til å ta hånd om alt. Så mange er sjuke og for få holder seg friske. Vi har et veldig høyt sykefravær. Noen dataprogrammer er så lite brukervennlige at de framprovoserer problemer. Vi har ikke anledning til etterarbeid, vi skal håndtere alt i dataprogrammet mens vi snakker med kunden. Godt sliten etter hver dag. Hodepine, kvalme, svimmelhet på slutten av dagen. Litt problemer med familien de første timene etter at du kommer hjem. Dette er vår tids samlebånd”

O2: ”Vi er totalt overvåket elektronisk og personlig av mellomlederen. Vi blir målt på hvor mye vi er ”tilgjengelige” dvs. sitter i samtale med kunder”. 

O3: ”Vi fikk utdelt en samtalemanual da vi begynte. Når du har vært her en stund lager du egne svar på ting. Ingen klager på det”.

O3: ”Høyt tempo – slitne når vi går hjem. Jeg var sykmeldt i lengre tid i fjor på grunn av slitasjeskade i skulderen. Kombinasjonen av tempo og systemene gir slitasje. Bedriftslegen kaller oss ”forsøkskaniner”. 

O4: ”90 prosent av jobben består av å besvare henvendelser på telefon. Før ble samtalene fordelt etter emne. Nå skal alle kunne alt. Veldig mye spørsmål om fakturer. Feil priser, feil adresse, spørsmål om gjenåpningsgebyr osv. Vi har myndighet til å ettergi inntil en viss sum.”

O4: ”Vi har tavler som viser hvor mye kø det er. Du har presset på deg for å prestere. Slites ut i løpet av en dag. Selskapet driver elitepolitikk. For eliten er ikke tempoet for høyt. Andre må bare stå på. Og erfaring er ikke nødvendigvis noen hjelp. Hvis du får mer erfaringer du flere mulige løsninger og det kan ta lengre tid å utrede.”

O4: ”Noen av oss hører mindre og mindre på ledelsen og jobber for det vi erfarer er korrekt i forhold til kunden. Vi tilfredsstiller kunden i stedet for lederen. Men det taper vi på i lønnsoppgjøret!”

Rønnings kategorier for å avgjøre om en arbeider er ”moderne” er - som vi så over - følgende:

· Har prosjektorganisert arbeid, 
· Jobber i team eller gruppe 

· Arbeider med PC mesteparten av tiden 

· Jobber hjemme 

· Kan komme og gå på jobb når man vil 

· Kan bestemme ferie selv/avspasere når man selv vil

Vi ser at de callsenter-ansatte passer usedvanlig dårlig inn. De har ikke prosjektorganisert arbeid, de kan ikke jobbe hjemme. De kan ikke komme og gå som de vil eller avspasere og ta ferie når de vil. De arbeider med PC mesteparten av tiden. Om de jobber i team eller gruppe, er avhengig av hva man mener med gruppearbeid. Dette er ikke nærmere definert i Arbeidsmiljøundersøkelsen som ligger til grunn for Rønnings kategorier. Men slik callsenter-ansatte beskriver sin arbeidsdag likner det mer på samlebåndsarbeid enn på gruppearbeid. Vi vil mene at teamarbeid forutsetter mer samhandling enn at man sammen gjør samme jobb som andre. Uansett oppfyller operatørene bare to av seks kriterier og er etter Rønnings oppsett ikke en ”moderne arbeider”. 

3.4 Operatøren: Annen forskning

Callsentre er i det hele tatt den delen av IKT-bransjen som ligger lengst fra bildet av den moderne arbeider. Det er, særlig i England, drevet mye forskning på callsentre og forskningsresultatene er entydige. Slik oppsummeres forskningen av Taylor m.fl.
”Vi vet at arbeid i callsentre innebærer muligheter til tilfredsstillelse ved å kunne gi kunder direkte hjelp, men samtidig skapes misnøye på grunn av repeterende og intenst arbeid, strikte mål og tett oppfølging og kontroll og overvåking”

Videre skriver forfatterne:

”Selv om det i større grad tas høyde for at callsentre ikke er homogene, viser eksisterende forskning at majoriteten av virksomhetene prioriterer samtalevolum, gjennomstrømming og nøyaktig måling av operatørenes opptreden, ofte kombinert med overvåking for å sikre at kvalitative standarder blir nådd. De korte samtalene, den lave grad av egenkontroll og den intense målingen som vi ser i vårt tilfelle er karakteristisk ved alle callsentre der gjennomstrømming blir prioritert. Videre bekrefter våre funn tidligere kvantitativ dokumentasjon av de generelt negative effekter av slik jobb-organisering og jobb-design” (vår oversettelse)

Taylor har i andre sammenhenger beskrevet callsentre som ”taylorisering” av tjenesteyting. Med det mener han at callsenterarbeid er tjenesteyting etter samlebåndsmetoder der de ansatte i stor grad mangler kontroll over eget arbeid og der det presset er (for) stort. Han hevder at denne formen for jobborganisering fører til overhyppighet av helseproblemer som fysisk og psykisk trøtthet, stress, smerter i hender, sår hals og øreverk. For eksempel sier henholdsvis 39 og 36 prosent av de callsenteransatte i en undersøkelse at de ”svært ofte” plages av fysisk trøtthet og mental utmattelse. Flere av de ansatte lider også av flere plager samtidig.

De typiske callsentrene i Norge likner mye på de som er beskrevet i de engelske undersøkelsene. Det høye tempoet, sykefraværet, oppfatningen at ”arbeidsdagen blir helt styrt av telefonene” og stadige nedbemanninger og overåkingssystemer tyder på at høy gjennomstrømming prioriteres over det meste annet også norske callsentre.

3.5 Funksjonæren

Virksomhetene har også ”funksjonærer”. De har i hovedsak merkantile oppgaver knyttet til administrasjon, fakturering, kontroll og driftsoppgaver knyttet til alt fra datasystemer til vedlikehold. En merkantilt ansatte beskriver arbeidet sitt slik:

F1: ”Jeg håndterer prosjekter som vi har solgt. Jeg skal passe på at fakturaer sendes og betales. Jeg skal overvåke prosjektet. Min jobb gjelder særlig avtaler med offentlig sektor, vi har mange driftsavtaler med kommuner. Det betyr ofte langvarige avtaler som skal vedlikeholdes, vi har kontakt med prosjektlederen, vi har kommunikasjonen med kundene som vi fakturer, kontakt med kunder som ikke betaler osv.”.

F1: ”Ved kvartalsavslutningen er det svært mye å gjøre. Vi har korte frister til å sende data videre til hovedkontoret. Iblant skal avtalene prisjusteres. Det må gjøres manuelt og krever mye arbeid. Ved årets slutt skal mange avtaler forlenges. I jula må noen på jobb. Ikke noe stort problem, men det viktige er at vi er tilgjengelige. Ellers er det lite overtid”.

· Har dere kontroll over arbeidsdagen?
· Vi vet hva som skal gjøres og styrer i stor grad vår egen tid.

F1: ”Min leder vet hva vi driver med. Hun kommer fra samme miljø, men hun kjenner ikke arbeidet i detalj.  Bedriften har kontroll på alt. Vi rapporterer i alle retninger. Det er et enormt byråkrati. Men det er på sin plass fordi det meste i bedriften skal være kontraktstyrt. Her skrives ikke avtalene på papirservietter. Mer eller mindre skjema for alt – og alt skal rapporteres. Mye mer struktur, Selv om det du kan bli irritert i blant, rapportene finnes på systemet slik at det blir en sammenheng.”

Noen driftsansatte gir en beskrivelse av arbeidsdagen som likner mye på den merkantile. De beskriver strukturerte 9-4-jobber med klare, avgrensede arbeidsoppgaver som de i hovedsak styrer selv.

F2: ”Dagen består av en del kundekontakt når det oppstår problemer når de jobber mot de maskinene og programmene vi har ansvaret for. Ellers består jobben i hovedsak av kontinuerlig oppdatering av software, legge inn nye versjoner. Vi ser på ting og retter opp. Vi må også lete etter feil som må rettes opp i. Vi jobber på testsiden og det er derfor mindre krise enn på produksjonssiden hvis noe går ned. Men hvis noe går galt, må man stille opp”.

F2: ”Vi jobber normalt fra 8-16. En del oppgraderinger blir gjort på kveldene og i helgene. Jeg kan i stor grad planlegge arbeidet selv, unntatt når det blir stilt tidsfrister. Lederne stoler på at du gjør det du skal. Det er likevel litt vanskelig å få gjort ting når vi vil. Kundene vil ha ting gjort om natta.”

F2: ”Når det skal kjøres kvartalsrapporter og månedskjøringer, er det kritiske dager”.

F2: ”I grunnen en ganske selvstendig jobb i de daglige oppgavene. Vi er en avdeling på 10-12 ansatte med en teamsjef som vi forholder oss til. Veldig lite konflikter. Men det blir tøffere. Folk som slutter blir ikke erstattet. Kan tjene litt mer, dekke en kunde til. Men de gjenværende belastes ganske hardt.”

F2: ”Det er mye byråkrati og mye er styrt fra utlandet. Ledere har gått de samme kursene og alle skal gjøre de samme feilene. ”

En annen tekniker beskriver en mindre ordnet arbeidstid: 

F3: ”Jobben består av å service og vedlikehold på vårt interne datasystem. Alle ringer til oss hvis noe ikke virker. Arbeidsdagen består i å hjelpe de andre ansatte og noe drift av nettverket. Vi har frihet til å gjøre jobben som vi vil. Det er det mest positive. Tidligere drev vi vedlikehold og forebygging. Nå blir det mest brannslukking”.

F3: ”Vi har i prinsipp normalarbeidsdag og dagtid. Men veldig ofte jobber vi fra tidlig morgen til langt på kveld. Jeg har aldri jobbet mindre enn 400-500 timer overtid. Nå har vi begynt på sette grenser. Jeg har kone og to unger og nå har kona satt ned foten. Litt mer artig å være pappa enn ansatt. Man må være bestemt. Alle i min avdeling er nå enige om dette. Det kunne lett blitt vanskeligere hvis bare noen satte grenser”. 

F3: ”Noen av oss har fått ”fastlønn” og gikk opp relativt mye. Men det kreves mye tilgjengelighet. Føler det er litt slavekontrakt”.

Er IKT-funksjonærene ”moderne arbeidere” etter de kriteriene vi har vist:

· Har prosjektorganisert arbeid, 
· Jobber i team eller gruppe 

· Arbeider med PC mesteparten av tiden 

· Jobber hjemme 

· Kan komme og gå på jobb når man vil 

· Kan bestemme ferie selv/avspasere når man selv vil

Funksjonærene har ikke prosjektorganisert arbeid, men mest faste, rutinepregede oppgaver selv om de til dels består av ”brannslukking”. De jobber ikke hjemme. De kan ikke komme og gå som de vil og kan ikke bestemme ferien selv. Derimot jobber de med PC mesteparten av tiden og det kan argumenteres for at de jobber i team. Uansett er de ikke ”moderne arbeidere” etter Rønnings definisjoner.

Tvert i mot: Særlig i bedrift A beskriver funksjonærene en klassisk, utpreget byråkratisk virksomhet med skille mellom eiere, mellomledere og ansatte. Arbeidsdagen og arbeidstida er strukturert. Begge er ansatt i en utpreget IKT-bedrift. Den ene er systemprogrammerer. Men begge beskriver nokså identiske arbeidsdager preget av rutine og en betydelig selvstendighet i arbeidet. Alle viktige avgjørelser om virksomheten og framtida tas imidlertid av andre, dels av nærmeste leder, men når det kommer til penger, tas de svært ofte høyere opp i hierarkiet.

En tekniker beskriver også en avdeling der medarbeiderne har spesialkompetanse. Men samtidig er den under nedbemanning. Det er altså overskudd på denne kompetansen slik at den gir begrenset makt. Andre teknikere har en mer usikker tilværelse. Nedbemanninger har skapt tøffere arbeidsdager, lengden på arbeidsdagen har passert det akseptable. Selve vedlikeholdsarbeidet styrer teknikeren i stor grad selv, men arbeidsdagen er likevel i stor grad styrt av de uforutsette problemene som oppstår.. Det er ”ikke lenger tid til å ta problemene i forkant”. 

3.7 Funksjonæren: Annen forskning

Funksjonærenes beskrivelse av sitt arbeid minner mye om de beskrivelsene kommunale kontorfunksjonærer ga til De Facto i 2002. Slik oppsummeres en spørreundersøkelse blant de kommunale kontorfunksjonærene:

”Hun bruker mest tid på selvstendig administrativt arbeid rettet mot brukere. En god del tid brukes på telefonkontakt med andre ansatte i kommunen og enda mer tid til telefonkontakt med brukere av kommunale tjenester.

Vår sekretær mener at hun selv har svært stor innflytelse på prioriteringene av sin arbeidstid, mens både nærmeste leder og virksomhetens leder i bare liten eller svært liten grad styrer dagen. 

Hun føler at hun nokså ofte eller svært ofte får brukt sine faglige kvalifikasjoner, og hun føler ikke behov for mer utdanning for å mestre utfordringene i jobben. Sjelden eller aldri er oppgavene slik at de krever faglige kvalifikasjoner som hun ikke har, eller som hun overkvalifisert i forhold til.

Hun mener at hun svært ofte eller alltid har et helhetlig ansvar for de arbeidsoppgaver som hun utfører, og hun er sjelden eller aldri i konflikt med andre stillingsgrupper på arbeidsplassen.

Vår sekretær trives generelt godt eller svært godt på jobben. Hun synes den gir henne god mulighet til å bruke sin kompetanse, hun trives i kontakten med kolleger og brukere, og er særlig fornøyd med at arbeidet er selvstendig og variert.” 

3.8 Konklusjoner

På denne måten vil de dele de ansatte i Ikt-bransjen deles i tre hovedgrupper:

· ”Konsulentene”: prosjektledere, systemutviklere/programmerere, selgere

· ”Funksjonærene”: merkantilt ansatte, driftsteknikere, 

· ”Operatørene”: callsenteransatte, montører og støttepersonell (de siste er i stor grad outsourcet)

De ansatte i IKT-bransjen deler seg i grupper med svært ulike kjennetegn. Det er derfor lite meningsfylt å snakke om IKT-ansatte som en homogen gruppe. Tvert i mot. De ansatte i IKT-bransjen fordeler seg på ulike yrker, de oppfyller i svært ulik grad kriteriene i definisjonen av den ”moderne arbeider”. Jobbene varierer fra typiske serviceproletarjobber der arbeidsdagen nesten helt er styrt av telefonhenvendelser via klassiske funksjonærjobber innenfor et hierarkisk system til typiske ”moderne” prosjektorganiserte stillinger. 

De ulike gruppene ansatte har helt entydige fellestrekk med ansattegrupper i andre bransjer. Callsenteransatte i IKT-bransjen skiller seg neppe fra callsenteransatte i pizzabransjen eller bankvesenet. Funksjonærene i Ikt-bransjen har en rekke fellestrekk med funksjonærer i kommunene, mens de moderne likner mye på ansatte i andre kunnskaps- og konsulentbedrifter. 

De callsenteransatte i Ikt-bransjen har derfor langt mer til felles med de ansatte i callsenteransatte i bankvesenet enn med systemutviklerne i sin egen bedrift. På samme måte har funksjonærene i it-bransjen langt mer til felles med kommunale funksjonærer enn med callsenteransatte i sin egen bedrift.

I alt gir dette et bilde av en bransje som slett ikke er spesiell, men som er satt sammen av trekk som vi finner igjen i andre deler av arbeidslivet. Men bransjen har en relativt høy andel ”moderne” arbeidstakere. 

KAPITTEL 4

INDIVIDUALISERT LØNN 
· Lønnsnivået i IKT-bransjen er høyere enn i sammenliknbare deler av arbeidslivet, men det betales lite for overtid.

· Lønnsvariasjoner etter kjønn, utdanning, alder osv. er som normalt i arbeidslivet

· Lønnsnivået varierer mye mellom ulike deler av næringen

· Lønnsveksten de siste årene har vært på linje med lønnsutviklingen ellers. Det har vært høy lønnsvekst i IKT telekommunikasjon, relativt lav i IKT konsulent

· Individualisert lønn er utbredt og delvis akseptert av de ansatte 

4.1 Lønnsnivå og lønnsutvikling

Statistisk Sentralbyrå har nå overtatt ansvaret for den offisielle lønnsstatistikken i Norge. SSBs nyeste statistikk viser følgende hovedtall:

Figur 4.1 Lønn i IKT-bransjen og for alle lønnstakere etter år
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Denne figuren viser samlet lønnsvekst i kroner i perioden 1999-2003 for de ulike IKT-sektorene sammenliknet med alle ansatte i norsk arbeidsliv. Vi understreker at disse tallene er basert på firmaets plassering i SSBs kategorier, ikke hva den enkelte ansatte faktisk gjør. Det betyr at systemutviklere i et teleselskap er plassert i ”telekommunikasjoner” mens en systemutvikler i et konsulentselskap er plassert i IKT konsulent.

Lønnsveksten for ansatte i IKT-bransjen vært samlet sett høyere enn den gjennomsnittlige lønnsveksten i landet i disse årene. Men det er stor forskjell mellom ulike sektorer i IKT-bransjen. Ansatte i IKT konsulentvirksomhet har hatt relativt dårlig lønnsutvikling, mens IKT telekommunikasjon har hatt en sterk lønnsvekst. De ansatte i IKT telekommunikasjon har nesten tatt igjen de ansatte i IKT konsulent i lønnsnivå. Aller dårligst lønnsvekst i kroner har IKT varehandel hatt.

I prosent ser lønnsutviklingen slik ut:

Tabell 4.1 Lønnsutvikling 1999-2003 for IKT-ansatte og alle lønnstakere. Prosent

	Gruppe
	Lønnsvekst 

1999-2003

	Alle lønnstakere
	21,7

	IKT alle
	25,0

	IKT-industri
	24,2

	IKT-varehandel
	18,2

	IKT-telekommunikasjoner
	32,2

	IKT-konsulentvirksomhet
	16,2


Kilde: SSB
Fra 1999 til 2003 har de ansatte i IKT telekommunikasjon hatt en lønnsvekst på 32 prosent mens de ansatte i IKT konsulent bare har økt lønna med 16 prosent, altså bare halvparten så mye. 

Det er særlig det siste året lønnsutviklingen i IKT konsulent har vært dårlig. SSB har også laget statistikk for de ansatte etter ”yrke”. 70 prosent av alle heltidsansatte i IKT-sektoren er ansatt i såkalte ”akademiske yrker og høgskoleyrker”. I gruppen akademiske yrker finner vi blant annet sivilingeniører, seniorkonsulenter og systemkonsulenter. Ansatte må ikke ha høyere utdanning for å bli registrert i denne gruppen. 

For ”akademiske yrker” i IKT-bransjen gikk månedslønna gjennomsnittlig ned med 200 kroner fra 3. kvartal 2002 til 3. kvartal 2003. Heltidsansatte i høgskoleyrker, som blant annet består av ingeniører, konsulenter og teknikere, hadde en månedslønn på 33 600 kroner, en økning på 1 500 kroner eller 4,8 prosent.

Den relativt svake lønnsutviklingen i IKT konsulent har ført til ansatte i finanstjenester er i ferd med å ta igjen IKT-konsulentbransjen i lønn. Det går fram av denne figuren:

Figur 4.2 Lønn etter år og bransje. Finanstjenester og IKT konsulent
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Vi ser at de IKT-ansatte fortsatt tjener bedre enn de ansatte i finansnæringen, men forskjellene er blitt mindre for hvert år det finnes statistikk for.

I IKT-handel er forskjellene mer stabile. Det framgår av denne figuren:

Figur 4.3 Lønn etter år og bransje. Varehandel og IKT varehandel
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Kilde: SSB
I løpet av disse årene har varehandel generelt hatt noe høyere lønnsvekst enn IKT varehandel (22 prosents vekst mot 18 prosent). I industri er derimot forskjellene økende. Det framgår av denne figuren:

Figur 4.4 Lønn etter år og bransje. Industri og IKT industri
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Samlet lønnsvekst for IKT industri har vært 24 prosent, mens lønna i industrisektoren samlet har økt med 21 prosent. 

Alle disse tallene er naturligvis et resultat av nokså grove inndelinger. Men de viser tydelig et komplisert bilde av lønn og lønnsutvikling i IKT-bransjen som er nokså annerledes enn det bildet som ofte tegnes i media og i den offentlige debatten. 

Totalt har ansatte i IKT-bransjen de siste årene hatt en noe høyere lønnsvekst enn arbeidslivet totalt, men innenfor varehandel og industri ser vi en nokså parallell utvikling. Lønnsutviklingen i IKT konsulent den siste femårsperioden har derimot vært svakere enn lønnsutviklingen generelt i samfunnet, og det skyldes ikke bare en tilnærmet lønnsstopp det siste året. Det er også verdt å merke seg en svært sterk lønnsutvikling i IKT telekommunikasjoner. 

4.2 Kjønn, utdanning og alder

Figuren under viser lønnsforskjeller etter kjønn og utdanning i IKT-bransjen og andre bransjer

Figur 4.5 Lønn etter kjønn, utdanning og bransje.


[image: image17.wmf]Lønn etter kjønn og utdanning. IKT og alle

0

5000

10000

15000

20000

25000

30000

35000

40000

45000

50000

 Utdanning på grunnskolenivå

 Utdanning på videregående-

skole-nivå

 Universitets- eller

høgskoleutdanning, til og med 4

år

 Universitets- eller

høgskoleutdanning, lengre enn 4

år

Utdanning

IKT Menn

IKT kvinner

Alle menn

Alle kvinner


Som det framgår av denne, er lønnsforskjellene mellom kvinner og menn og lønnsforskjellene etter utdanning tilnærmet de samme i IKT-bransjen som i arbeidslivet totalt sett. Det betyr altså at hovedtrekkene i lønnsdannelsen i norsk arbeidsliv slår inn i lønnsdannelsen i IKT-bransjen. Det generelt høyere lønnsnivået skyldes sannsynligvis i hovedsak to faktorer. Dels at IKT-bransjen er en del av privat sektor, der lønnsnivået for arbeidstakere med høyere utdanning er høyere enn i offentlig sektor, dels at bransjen i alle fall fram til 2002 hadde mangel på arbeidskraft.

En av de sterkeste mytene om bransjen er de høye lønningene for de helt unge. Denne myten får bare delvis støtte av tallene:

Figur 4.6 Lønn etter alder og år. Alle IKT-ansatte
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Figuren viser at også i IKT-bransjen tjener de yngste minst, men lønningene for de to yngste aldersgruppene har sunket fra 2002 til 2003. For IKT-ansatte i aldersgruppa 25-29 år gikk lønna ned med i gjennomsnitt 1000 kroner i måneden i denne perioden. På den annen side gikk lønna opp for alle over 40 år. Dette tyder også på en normalisering av lønnssystemene i IKT-bransjen. En nærmere sammenlikning viser at lønnsveksten kommer raskere etter alder i IKT enn i arbeidslivet som helhet. 

Konklusjonene av denne gjennomgangen av den offisielle norske lønnsstatistikken er følgende;

· de ansatte i IKT-bransjen tjener bedre enn ansatte i andre sektorer. Forskjellen er større for industri og handel enn i konsulent/tjenesteyting

· lønnsveksten har de siste årene vært om lag den samme i IKT-bransjen som i andre sektorer.

· lønnsstruktur og lønnsforskjeller er nokså like i IKT-bransjen og andre deler i arbeidslivet.

4.3 Opsjoner m.v.
Et særtrekk ved IKT-bransjen har vært sterkere utbredelse av opsjonsordninger. En gjennomgang av ”opsjoner i arbeidsforhold” som ble gjort av Makt- og demokratiutredningen (Thoresen 2001) fant at 92 prosent av IKT-selskapene på hovedlisten på Oslo Børs hadde en eller annen opsjonsavtale. Tilsvarende var det vare 42 prosent av alle selskapene på hovedlisten som hadde slike avtaler.

I tillegg hadde 86 prosent av IKT-selskapene på Oslo Børs liste for små og mellomstore bedrifter (SMB) slike avtaler. Konklusjonen i rapporten er at ”opsjoner (er) svært utbredt innenfor denne sektoren”

Det er også slik at IKT-selskaper i mye større grad enn andre selskaper har opsjonsordninger for flere enn toppledelsen. Denne undersøkelsen ble gjort før sammenbruddet i dotcom-boblen, men allerede på dette tidspunktet stilles det spørsmålstegn ved påstanden om, at opsjoner har den ønskede virkning (insentiver, knytte de ansatte langsiktig til bedriften, eierfølelse)

Det refereres blant annet til en annen undersøkelse som viser at de ansatte i internettbransjen ofte selger aksjer når de får muligheten till det: Dette medfører at opsjoner i forbindelse med ansettelsesforhold kan være kortsiktige løsninger med tanke på det som er hensikten med dem (insentivordninger., beholde kompetanse osv)

Totaltallene viser at ulike former for opsjoner og bonuser har hatt og har liten betydning for den totale lønnsmassen i IKT-bransjen:

Figur 4.7 Sammensetningen av lønn i IKT-bransjen. Etter år
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Som vi ser, er nesten hele lønna (94 prosent) fast, avtalt lønn. En prosent er tillegg og rundt 4,5 prosent er bonuser m.v. Dette har ikke endret seg fra 1999 til 2003.

Derimot har overtidsbetalingen gått tilbake i perioden. I 1999 utgjorde overtidsbetalingen i IKT-bransjen om lag 4 prosent i tillegg til lønna. I 2003 var den sunket til 2,5 prosent. Sammenliknet med tallene for den utbredte overtidsjobbingen i bransjen, viser dette at overtid ikke betales særskilt. I lønnssammenlikninger er overtid normalt holdt utenfor. Det betyr at når lønn i IKT-bransjen sammenliknes med lønn i bransjer der overtid i større grad betales, får man et skjevt bilde.

Figur 4.8 Sammensetning av lønn. IKT-bransjen og alle bransjer
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Som vi ser, har IKT-ansatte en større del av lønna utbetalt i form av bonuser, mens alle ansatte gjennomsnittlig har klart mer overtidsbetaling enn IKT-ansatte til tross for at de, som vi vil vise i neste kapittel, arbeider vesentlig mindre overtid.

4.4 Lønnsystemer
Våre tre bedrifter har i prinsippet ganske like lønnsystemer

Bedrift A

Virksomheten har et individualisert lønnsystem der den enkelte kan innplasseres på en tidelt skala ved ansettelse. Lønnstillegg fastsettes deretter årlig etter et formalisert system med målsettinger og evalueringer; 55 prosent fordeles av ledelsen, men fagforeningene har forhandlingsrett på de resterende 45 prosent.

Det individualiserte lønnssystemet er svært viktig for ledelsen, som vil ”behandle arbeidstakerne individuelt og rettferdig”. Bedriften er ikke organisert i noen arbeidsgiverforening og er derfor ikke underlagt sentrale avtaler. Det forhandles ikke om det totale lønnstillegget til fordeling. Det fastsettes ensidig av ledelsen.

Flere av de ansatte kommer fra bedrifter med andre, mer kollektive lønnssystemer. En sa f.eks.:

”Det er veldig stor forskjell på lønnsystemene her og i min tidligere bedrift. Tidligere gikk man opp automatisk. Nå er det helt annerledes.” 

”Lønnssystemet er ganske komplisert og helt spesielt. En god del av oss utenfra har lavere lønn enn de som har sin bakgrunn herfra. Det er vanskelig å klage på lønna ettersom vi ikke vet hva de andre har. Lønnsmessig skal vi være sammenliknbare med en del indekser”

Ut fra våre intervjuer kan det se ut til at de ansatte – mer eller mindre entusiastisk – aksepterer lønnssystemet. En formulerte seg slik:

”Vi må yte og må bevise at vi fortjener det. På en måte synes jeg det er greit. Jeg står på mye og syns det er urettferdig om andre skulle få like mye.”

Mens en annen sa:

”Jeg har ikke helt sans for fellesoppgjør. Lønninger er en sak mellom sjefen og meg. Fagforeninger skal holde seg unna lønnsoppgjøret”

”Jeg synes det er rimelig at man blir lønnet etter kvalitet på personen. Jeg hadde ikke det synet tidligere. Men dette er en kunnskapsbedrift, og her er det lettere å forsvare at personers kvalitet betyr noe for lønna. Vi må være litt mer åpne for dette.”

Enkelte stiller likevel spørsmål ved om lønnsystemet virker etter hensikten:

”Vi har et lukket lønnssystem. Ingen skal vite hva andre tjener. Man aner ikke om man er godt lønnet eller ikke. Det er veldig bakvendt hvis lønn skal brukes prestasjonsfremmende. De som særlig rammes, er de som har vært her lenge. Bedriften henter inn en ny som starter med en kjempegod lønn, i blant dobbelt så mye som de som har vært her lenge.

”Min lønn har stått stille i fire år, selv om jeg aldri har fått dårligere enn 2 i rating.”

”Vi tok med lønna fra det gamle firmaet. Får en rating og et tillegg. Du setter opp målsettinger og så kommer det inn ting utenfra som du ikke har kontroll over og som ødelegger planene. Dette trynetillegget var ikke noe særlig.”

Fagforeninger og individuell lønn

Virksomheten sentralt bestemmer den samlede lønnsøkningen. Deler av potten styres helt av ledelsen, men foreningen forhandler om fordelingen av den andre deler av potten. Oppfatningen av dette systemet er naturlig nok litt ulik mellom ledelsen og de ansatte. Ledelsen legger stor vekt på at prinsippet om differensiering er opprettholdt:

”Hovedoverenskomsten sier at enhver ansatts lønn er avhengig av hvordan bedriften gjør det forretningsmessig og den enkeltes bidrag til dette. Derfor spiller det liten rolle om foreningen endrer oppfatning om dette”.

En leder forklarer systemet slik:

”I 1. kvartal skal alle medarbeidere ha en samtale med sin leder der det etableres 10-12 personlige målsettinger som ajourføres. Ved årets slutt setter leder en karakter på en firedelt skala. Den enkelte leder disponerer et budsjett. Vi er enige om en pott som skal fordeles som generelt tillegg som vi forhandler om. Men det generelle tillegget skal gis til de enkelte medarbeiderne etter ratingen.

En tillitsvalgt formulerte seg noe annerledes: 

”Vi har gjerne hatt noen generelle målsettinger i forhandlingene for eksempel at de som fikk mye i fjor ikke skal få i år, at de som tjent over 500000 ikke skal få. Men vi har inngått en hovedavtale som aksepterer at lønn skal være ytelsesbasert.” 

Det samlede inntrykket er altså noe motsetningsfylt. Formelt og reelt aksepterer fagforeningen at det ikke forhandles om lønnsramma, dvs. fordelingen av verdiskapingen mellom eiere og ansatte er altså ikke gjenstand for forhandlinger, slik har fagforeningen ikke krevd makt på et av de helt sentrale områder der fagbevegelsen normalt har makt. Det er flere grunner til det. For det første var bedriften i utgangspunktet uorganisert og uten avtale. Ideologien var nokså fiendtlig til fagforeninger. For en slik bedrift er det selvfølgelig et svært langt skritt å akseptere at lønnsmassens andel av bedriftens utgifter skal være unntatt styringsretten.

En annen viktig grunn er at bedriften tradisjonelt har lønnet sine ansatte godt (etter alt å dømme klart over gjennomsnittet for tilsvarende jobber, uten at det er mulig å lage statistikk som dokumenterer dette). Den har også hatt en politikk for langvarige ansettelser og for å ta vare på sine ansatte (for eksempel gjennom pensjonsavtaler og opplæringsprogrammer). En av årsakene til at fagforeninger nå er etablert er at denne ”faderlige” profilen er blitt svekket etter mange år med økonomisk nedgang, innstramminger og sluttpakker. Pensjonsordningen har for eksempel vært utsatt. Men fortsatt lønner bedriften relativt godt.

Lønn har altså vært en underordnet årsak til fagforeningenes vekst. Det betyr at verken har vært mulig eller nødvendig å kreve forhandlingsrett på den totale potten for lønnsøkning.

Derimot har man oppnådd reell forhandlingsrett (med streikemuligheter) på fordelingen av potten. De første årene ble likevel nesten all lønnsøkning (80 %) fordelt av ledelsen. De resterende 20 prosent ble gitt som et flatt tillegg til alle. I 2001 fikk foreningene forhandlingsrett på 45 % av potten mot at den aksepterte prinsippet om at tilleggene skulle differensieres på individer. Ved å akseptere et prinsipp om lønnsdifferensiering som er svært viktig ideologisk for bedriften og som dessuten synes å ha oppslutning blant de ansatte, klarte foreningen å spille seg i posisjon til reelle forhandlinger om fordelingen av nesten halve lønnspotten.

Typisk nok kom den mest alvorlige konflikten til nå rundt et krav fra fagforeningene om mindre forskjeller i de individualiserte lønnstilleggene. Konflikten førte nesten til streik.

Årsaken til dette er at fagforeningen her går inn i et ”nullsum-spill”, der større tillegg til noen betyr mindre tillegg til andre. Når fagforeningen har oppnådd forhandlingsrett på fordelingen, kan den på sikt ikke overleve uten en viss likelønns- og/eller lavlønnsprofil, selv om både foreningens ledelse og mange av de ansatte uttrykker støtte til prinsippet om individuelle tillegg.  Medlemmer som år etter år får sine krav ”forhandlet bort” vil miste tilliten til foreningen og trekke seg ut.

I kommunene har man siden 1990 hatt slike nullsum-spill i de lokale forhandlinger, der man skal fordele en sentralt fastsatt pott. Erfaringene er helt entydige: Fagforeningene tvinges i retning av en forhandlingsstrategi som prioriterer de som ellers ikke får. Selv om foreningen derfor i prinsippet er for lønnsdifferensiering, vil dens faktiske funksjon bli å kjempe for utjevning av lønnsforskjeller.

Det fins mange erfaringer og mye dokumentasjon på disse mekanismene. For det første er det slik at selv om det er en utbredt støtte blant norske arbeidstakere til lønnsdifferensiering, viser flere undersøkelser, blant annet av Ove Langeland, at det handler om en begrenset lønnsdifferensiering. Dessuten må fagforeningene tilfredsstille alle medlemmenes individuelle ønsker om høyere lønn. En prinsipiell støtte til differensiert lønn betyr jo ikke at ønsket om høyere lønn til seg selv forsvinner. Det ble blant annet tydelig vist i en undersøkelse De Facto gjorde for Norsk Sykepleierforbund i 1999: 

De lokale lønnsforhandlingene, som formelt fordelte lønnøkninger til individer, viste seg i realiteten å være fordeling av lønnstillegg til grupper, der det var helt avgjørende for fagforeningen å balansere ulike medlemsgruppers krav.

Dette betyr at fagforeninger på papiret kan akseptere individuell lønn, men i virkelighetens verden vil deres faktiske funksjon være å motvirke at lønningene blir altfor ulike.

Bedrift B

Denne bedriften har et lønnssystem der de aller fleste har en grunnlønn som blir fastsatt når vedkommende blir ansatt, basert på den enkeltes forhandlingsevne og markedsverdi. Deretter blir lønna ”normalt” regulert en gang i året, etter en konferanse mellom den ansatte og nærmeste leder. Det blir vurdert om de oppsatte mål for den enkelte er nådd og det blir satt nye mål for det kommende året. Mellomlederne får en pott som kan fordeles mellom de ansatte etter hvordan lederen oppfatter den enkeltes bidrag til bedriften.

De siste tre årene har lønningene ikke vært regulert på denne måten. Begrunnelser er dårlig økonomi i bedriften. På et tidspunkt gikk alle ned 10 prosent i lønn. Det ble etablert et provisjonssystem som mange finner nokså teknisk komplisert. Systemet gir bonus hvis avdelingen går bra og hvis den enkelte gjør det bra. Det fins ingen tariffavtaler eller fagforeninger med forhandlingsrett på bedriften.

Bedrift C

Bedrift C har også et såkalt prestasjonsbasert lønnssystem. Den enkelte får en startlønn basert på markedsforhold og egen forhandlingsevne. Grunnlønnen er lavere enn i andre deler av bransjen. Men i tillegg er det en bonusordning som til nå har gitt den enkelte om lag to månedslønner ekstra. Bonusen er ikke sikker, men avhengig av bedriftens resultater. 

Bedriften har tariffavtale med profesjonsforeninger. Det er ikke forhandlinger med andre fagforeninger på bedriften. Hvert år blir den enkelte evaluert og får et tillegg fastsatt av avdelingsleder. Det finnes formelle retningslinjer for lønnsøkning basert på produktivitet, ansvarlighet og nytenkning. Ansatte hevder at produksjonsmål er grunnleggende. En som ikke jobber effektivt får sjelden noe for nytenkning.

I tillegg har bedriften tillegg for overtidsarbeid og et bra ulempetillegg for senskift og nattskift. Mange baserer inntekten på bonus, overtid og skifttillegg. Men alt dette er usikre inntekter som kan falle bort.

I bedrift C er synet på individuell lønn mer kritisk. Mange mener at evalueringen for de individuelle tilleggene blir svært tilfeldig og dels avhengig av om den enkelte kan ”triksene”.

O2: ”Hvis du smiler og holder munn, får du lønnstillegg. Trivselen har forsvunnet. Vi er blitt litt mer egoistiske fordi vi har så harde mål å forholde oss til. Har sju mål, noen er litt motstridende. ”

O1” Det er mulig å forberede evalueringssamtalen og påvirke den. Jeg forbereder meg og dokumenterer og får samtalen i en god retning. Det er bare teknikk, jeg vet hva som må gjøres. De nye taper på dette. Det blir for tilfeldig. Ledelsen vil derimot bare forholde seg til den enkelte og ha full kontroll”.

At våre informanter i Bedrift C er mer skeptisk til individualisert lønn enn informanten i Bedrift A kan ha sammenheng med at de har et mer samlebåndspreget arbeid. 

4.5 Organisering og lønnssystem

De tre bedriftene i vår undersøkelse er alle uorganiserte på arbeidsgiversiden. Vi har ikke systematiske data om lønnssystemer i bransjen. Men individuelle lønnsystemer ser ut til å være normen i IKT konsulent og deler av IKT telekommunikasjon uansett om bedriften er organisert i arbeidsgiverforening, om den har egen tariffavtale og lokal forening, om den har fagforeninger uten avtalerett eller om den ikke har fagforeninger i det hele tatt.

Det er ikke slik at bedrifter som er organisert og har tariffavtale nødvendigvis har en mindre individuell lønnsfastsettelse enn uorganiserte. I en undersøkelse fant sosiolog Bitten Nordrik at i en tariffbundet bedrift gjaldt forhandlingsretten bare ansatte i lavere lønnsgrupper og de fleste av bedriftens ansatte var relativt høytlønte. I tillegg til lokale forhandlinger opererte bedriften med et individuelt lønnssystem, der tillegg ble gitt på bakgrunn av kriterier som ansvar, resultat, bakgrunn, leveringsevne, innsatsvilje m.fl. Bedriften hadde nylig (2002) innført opsjons- og bonusordninger. I sum beskriver da også ledelsen lønnsystemet som ”i praksis svært individuelt”.

I Fennefoss/Liens rapport til El & IT-forbundet refereres lønnssystemet i en annen tariffbundet bedrift der det heter at ”bedriftens politikk er at individuelle systemer er best for den enkelte og oppfordrer samtidig til hemmeligholdelse av lønn” 

På lønnsområdet skiller IKT-bransjen seg fra andre deler av arbeidslivet.

For det første: Bedriftene er mindre bundet av sentralt forhandlede tariffavtaler, dels fordi de ikke har noen, dels fordi de eksisterende avtalene har rammepreg. Normalt forhandler bedriftene heller ikke om den totale potten for lønnsøkning. Den fastsettes ensidig av ledelsen. 

For det andre: Lønna er ofte i prinsippet individuell og ytelsesbasert. Det er mulig å oppnå høyere lønn ved å gjøre en innsats. Men det er ensidig ledelsen som verdsetter innsatsen. 

Individualiserte lønnssystemer er imidlertid ikke spesielt for IKT-bedrifter, men utbredt for funksjonærer i privat sektor.  Men det er ofte slik at fagforeninger har forhandlingsrett på de individualiserte lønningene.

Som vi så innledningsvis, har det spesielle lønnssystemet i IKT-bransjen liten betydning for det samlede lønnsnivået i bransjen. Det ligger litt over gjennomsnittet, men veksten de siste årene har vært nokså parallell med arbeidslivet som helhet, og forskjellene mellom eldre og yngre og kvinner og menn er som ellers i arbeidslivet. De siste årene har lønnsveksten i deler av IKT-bransjen vært dårligere enn i arbeidslivet som helhet. 

Heller ikke denne typen svingninger er spesielle for IKT-bransjen. Et særtrekk ved den norske lønnsmodellen har vært Jern og Metalls og senere Fellesforbundets posisjon som såkalt frontfag. Jernarbeiderne har forhandlet først, vanligvis med et moderat lønnstillegg som resultat. Dette tillegget har så vært normdannende for alle andre bransjer. Men deretter har jernarbeiderne gått til lokale forhandlinger på hver bedrift, der de - med tariffestet aksjonsrett i ryggen - har tatt ut mer. Lønnsveksten har vært avhengig av bransjens og bedriftens økonomiske situasjon. I gode år har tillegget vært høyt, i dårlige år lavt. Lønnsutviklingen i jernindustrien er altså ikke bare et resultat av sentrale forhandlinger. En betydelig del av lønnsveksten har vært avtalt på den enkelte bedrift.  

KAPITTEL 5

DET GRENSELØSE ARBEIDET

· Mange IKT-ansatte har jobber som styres av resultatkrav og tidsfrister 

· Det overlates ofte til den enkelte ansatte å sette grensene. Dette er i strid med arbeidsmiljøloven 

· De IKT-ansatte jobber mye overtid. Årsaken er dels ønske om å tjene penger, dels press fra arbeidsgiver og kunder og manglende systemer for kontroll

· IKT-ansatte har relativt lavt sykefravær, men det skyldes delvis mangelfulle målemetoder

· Mange IKT-ansatte har stor kontroll over eget arbeid, men liten medbestemmelse

· Kompetanseutvikling er ingen rettighet for den enkelte 

Arbeidsmiljø og arbeidsforhold likner gjennomsnittlig mye på arbeidslivet ellers, men med noen viktige unntak som gjelder arbeidstid, kontroll over arbeidet, sykefravær og medbestemmelse.

5.1 Arbeidstid, kontroll og frister

Flere undersøkelser viser at den gjennomsnittlige arbeidstiden i ikt-bransjen er høy. De mest representative tallene stammer fra Levekårsundersøkelsen i 2000 og offentliggjort av Fafo i deres rapport om IKT-sektoren fra 2002:

Figur 5.1 Andel arbeidstakere med over 37,5 timers arbeidstid.
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Det framgår av denne tabellen at andelen ansatte som arbeider ut over vanlig arbeidstid er høyere i IKT bransjen enn i hele privat sektor. Men forskjellene er ganske store mellom de fire ulike IKT-områdene. Sysselsatte i IKT konsulent jobber mye mer overtid enn vanlig i servicesektoren, mens ansatte i IKT industri ikke har lengre arbeidstid enn industriansatte flest.

Disse tallene stemmer i hovedsak med resultatene fra andre undersøkelser. IKT Norge spurte 500 IKT-ansatte om deres arbeidstid. Av dem svarte 80 prosent at de arbeidet overtid minst en dag i uka, 37 prosent svarte at de jobbet overtid minst to eller tre dager i uka, mens drøyt 20 prosent svarte at de hadde overtidsarbeid hver dag. I en undersøkelse i to bedrifter på Vestlandet fant Høgskulen i Sogn og Fjordane at 57 prosent av de ansatte jobbet overtid minst to-tre dager i uka. Som det framgår av kapittel 4, får de ansatte i IKT-bransjen ikke særskilt overtidsbetaling i større grad enn ansatte i andre bransjer. 

Levekårsundersøkelsen viser også at IKT-ansatte jevnt over har noe høyere score på ulike variabler som viser kontroll over egen arbeidssituasjon enn andre yrkesaktive. Det går fram av denne figuren: 

Figur 5.2 Andel ansatte som har fleksitid etter sektor. Prosent
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Kilde: SSB/Fafo

Som det framgår av figuren, har ansatte i alle deler av IKT-bransjen i større grad adgang til fleksitidsordninger enn ansatte i det samlede norske arbeidsliv. I IKT konsulent har nærmere 80 prosent fleksitid. 

Figur 5.3 Andel ansatte som kan bestemme oppgavene selv. Prosent
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Kilde: SSB/Fafo
Når det gjelder adgangen til å bestemme arbeidsoppgavene selv, ser vi samme tendens. Spørsmålet lød ”I hvilken grad kan du selv bestemme hvilke arbeidsoppgaver du skal få” og vår figur viser andelen som har svart ”i høy grad” eller ”i noen grad”. Vi ser at på dette punktet er det også de ansatte i IKT-konsulent som skiller seg ut fra arbeidstakere flest. Men det er verdt å legge merke til at bare er halvparten av de ansatte i IKT-konsulent som sier at de ”i høy grad” selv kan bestemme hvilke arbeidsoppgaver de skal få. 

Figur 5.3 Andel ansatte som selv kan bestemme hvordan oppgavene skal utføres. Prosent
[image: image24.emf]0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Alle

IKT konsulent

IKT varehandel

Telekommunikasjon

IKT industri

IKT sektor

Prosent


Kilde: SSB/Fafo

Her er det først og fremst viktig å merke seg at ni av ti arbeidstakere i Norge i ”høy grad” eller ”noen grad” kan bestemme hvordan oppgavene skal utføres. Men også her scorer ansatte i IKT konsulent høyest.

Samlet viser disse tre figurene (5.2, 5.3 og 5.4) at ansatte i IKT konsulent oppfatter at de har noe større kontroll over sin arbeidssituasjon enn den gjennomsnittlige norske arbeidstaker. Det er imidlertid et åpent spørsmål om en slik sammenlikning gir mening. For det første er det, som vi vil vise nedenfor, stor forskjell mellom ulike yrkesgrupper innen IKT-bransjen. For det andre er det all grunn til å tro at IKT-næringen ikke skiller seg fra mer direkte sammenliknbar virksomhet som konsulentvirksomhet og forskning.

På ett område er det derimot klare forskjeller mellom IKT-konsulent og telekommunikasjon og øvrige bransjer. De ansatte i IKT-konsulent og telekommunikasjon er langt mer styrt av presise resultatkrav og tidsfrister enn ansatte i andre bransjer. Det framgår av denne figuren som viser andelen som svarer at deres arbeid i ”høy grad” blir styrt av ”tidsfrister eller presise resultatkrav”:

Figur 5.5 Andel ansatte som har bestemte tidsfrister eller presise resultatkrav. Prosent
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Men figuren viser også at ansatte i IKT industri og IKT varehandel i mindre grad enn gjennomsnittet av alle arbeidstakere sier at deres arbeid er styrt av klare tidsfrister og resultatkrav. Påstanden om at arbeidet i Ikt-bransjen er mer styrt av resultater og tidsfrister, og mindre av oppmøteplikt og tilstedeværelse enn arbeidet i andre bransjer, er altså bare riktig når det gjelder IKT konsulent.

Vi ser altså at de ansatte i IKT konsulent jobber mer overtid, har større frihet i arbeidet og er mer styrt av resultatkrav og tidsfrister enn ansatte i andre bransjer. Våre intervjuer viser – i likhet med andre undersøkelser - at det er en tydelig sammenheng mellom disse tre forholdene. Vår undersøkelse viser også store forskjeller mellom de ulike yrkesgruppene vi har beskrevet. Det er bare konsulentene som tilsvarer det tradisjonelle bildet av de IKT-ansatte.  

Konsulenten

Konsulentene har i større grad jobber som er organisert ved måling av output, altså slik at arbeidstakeren ikke behøver å være til stede i noe bestemt tidsrom, men må levere resultater (i form av ferdige prosjekter eller et visst salg, for eksempel) til en bestemt tidsfrist.

Arvid Fennefoss og Lise Lien rapporterer liknende funn i en rapport for El & IT-forbundet : ”I flere typer bedrifter ser (vi) at styring av innsats via måling av output erstatter styring av selve arbeidsprosessen”:

”Kjernen i en rekke av de prosesser som finner sted, er primært preget av det samme som før, nemlig en intensivering av arbeidsytelsene. Det nye er at dette ikke lenger oppnås via en detaljert styring av arbeidsprosessen. Derimot skjer det ofte ved det som benevnes ”ansvarlig autonomi” – det vil si at man overvåker egne arbeidsytelser.”

Denne formen for styring via output er jo ikke noe nytt påfunn i arbeidslivet. Forskere, advokater og konsulenter har i stor grad jobbet slik, arbeidet har vært organisert rundt prosjekter med en tidsfrist. De ansatte i De Facto har for eksempel aldri hatt fast arbeidstid eller arbeidssted. Universitetsansatte forskere har alltid hatt mer eller mindre selvbestemt arbeidstid. Journalister har ofte vært målt etter sakene de får på trykk, ikke etter hvor mange timer de sitter på kontoret. Forretningsadvokater er kjent for svært lange arbeidsdager. Arbeidskulturen i reklamebransjen minner mye om de mest ekstreme delene av it-bransjen. Lærere har – inntil de nå har fått fast arbeidstid – hatt en form for output-kontroll.

Det er ikke slik at systemer med output-kontroll nødvendigvis er mer stressende enn systemer med timekontroll fordi motposten er større kontroll over egen arbeidstid. Det avgjørende spørsmålet er intensiteten; altså om resultatkravene står i rimelig forhold til den avsatte tiden. 

Våre informanter bekrefter funn som er gjort i flere andre undersøkelser: Et av særtrekkene i deler av Ikt-bransjen er at det ikke er noe slikt rimelig forhold mellom resultatkravene og den avsatte tiden. Arbeidstakerne tvinges dermed til svært lange arbeidsdager for å få arbeidet ferdig med en akseptabel kvalitet:

To av våre informanter formulerer seg svært klart:

F1: ”Jobber veldig ofte fra tidlig morgen til sent på kveld. Når vi ikke en gang får et klapp på skulderen for innsatsen, er det at vi ikke orker mer.”

K5: ”Jeg forventer at det lages en tidsramme som det er mulig å overholde. Jeg har vært her noen år og har en viss tyngde, og har vært her så lenge at jeg kan si nei. Det er tøffere å dytte på eldre mennesker. I andre avdelinger med yngre folk, er det annerledes. Der var det en som gikk på veggen i fjor. Det er et konstant press.” 

En informant i Fennefoss/Liens undersøkelse sier:

”Jeg har kanskje noen ganger vært for…til liksom å si at ”Dette her er jeg fornøyd med”, mens andre hadde vært fornøyd lenge før og da må du liksom begrense kvaliteten på det du leverer fra deg for i det hele tatt å overleve.”

En innsender på digi.no debattforum uttrykte seg slik i juni 2004:

”Jeg kjenner ingen annen bransje som har så mye ubetalt overtid. Selv har jeg gjerne uker på 70-80 timer, og dette er vanlig hos de som tjener mest. Det er et råkjør uten like, og spesielt i de tunge årene vi nettopp har vært igjennom. De som ikke har vært med på kårene over, har gått konk, dette har vært beintøft. Så, alle som mener vi i denne bransjen tjener ufortjent mye, hold kjeft. Dere aner ikke hva dere snakker om...”

Problemstillingene knyttet til såkalt ”ansvarlig autonomi” har vært mye omtalt, men det er gjort lite systematisk forskning på dem. Problemet er at det avgjørende spørsmålet for å avgjøre om denne formen for kontroll er til fordel eller ulempe for arbeidstakeren ligger i de ytelseskravene som stilles, og de er ofte svært vanskelige å måle, blant annet fordi denne typen arbeid alltid ”kan gjøres bedre”.

Rasmussen og Johansen finner også ekstremt lange arbeidsdager (som for mange vanlige ansatte heller ikke er spesielt godt betalt) og spør hvordan dette kan ha seg. De svarer slik


”Selv om noen av dem fortalte at de jobbet mye fordi de likte det, for å lære noe nytt og for å få til et produkt de kunne være stolt av, var forklaringen på de lange dagene som oftest at de ble presset til å jobbe mye for å bli ferdig innen tidsfristen. Dette var tidsfrister som ofte ikke var realistiske for de oppgavene og prosjektene som de ansatte fikk ansvaret for.”

Ofte førte dette til gjennomtrekk:

”Når de så at de først og fremst ble oppfattet som arbeidskraft som kunne byttes ut og slett ikke som kunstnere, brast en del illusjoner om deres personlige verdi for bedriften”.

De var villige til å jobbe lange dager, men ikke uten begrensninger:

”Jobber som krever unormalt stor innsats er ikke et blivende sted over lengre tid, slik de ansatte opplever det. Det går an i en periode mens man er ung og i opplæring og i ferd med å etablere seg på fagfeltet, men det er ikke en jobb de ansatte opplever at det går an å ha over lengre tid dersom man vil ha et sosialt liv, etablere familie og beholde helsa. Da må arbeidslivet bli mer normalisert ”.

I Bedrift A var det noen som hadde svært mye overtid, langt ut over arbeidsmiljølovens bestemmelser og var fornøyd med det. Mange andre hadde knapt overtid og var tilfredse med det. Noen henviste til at man hadde hatt flere tilfeller av utbrenthet, men at det fortsatt var opp til den enkelte arbeidstaker å begrense innsatsen. Dette kunne være vanskelig fordi inntjeningskravet var høyt.

I sin analyse av den ”moderne arbeider” som nettopp er karakterisert ved blant annet slike kontrollformer, skriver Elisabeth Rønning at det ikke er noen vesentlig forskjell på den moderne arbeider og andre arbeidere på spørsmål om man i løpet av siste måned har vært plaget av ulike forhold, som hodepine/migrene, angst, nedtrykthet/depresjon, tretthet eller matthet utover det vanlige. Tendensen er tvert i mot at de moderne arbeiderne i noen mindre grad enn de minst moderne arbeiderne synes å være plaget. Blant de som faktisk er plaget, oppgir noen flere av de moderne at plagene skyldes jobben. Selv om det er færre i denne gruppen som har slike plager, har jobben skylda i større grad enn blant andre ansatte.

Hun konkluderer likevel:
”Det er viktig når vi ser på disse arbeidsmiljøforholdene å være klar over hvilken gruppe vi ser på. De moderne arbeiderne består nå i stor grad av unge, ressurssterke menn. Hvis det nye arbeidsliv skulle omfatte en mer heterogen gruppe arbeidstakere, ville vi nok sett flere konsekvenser. Det er også verdt å merke seg at det nye arbeidsliv fortsatt er nytt. Mange av konsekvensene er det kanskje for tidlig å se ennå. ”
Det andre spørsmålet er i hvilken grad den tilsynelatende friheten i arbeidet er reell. Våre informanter sier at de i prinsippet kan bestemme arbeidstiden selv. Tidsfrister, rapporteringssystem og bedriftskultur begrenser imidlertid dramatisk deres reelle muligheter til å avgrense arbeidet. Kontrollen er ikke fjernet slik løftet om "frihet" impliserer. Kontrollen er gjort skjult og dermed vanskeligere å reagere kollektivt på. Det å klare tidsfristen blir et spørsmål om individuell kapasitet. At tidsfristene kan være urimelige blir underordnet. Makt og kontrollstrukturene usynliggjøres når arbeidslivet individualiseres. Men de forsvinner ikke, de har bare tatt en annen form.

 
”Autonomt ansvar” uten grenser kan føre til utbrenthet. Etter en del slike eksempler har det vært mye fokus på akkurat dette spørsmålet også i våre bedrifter.

K5: ”Prosjektleder må beskytte seg selv, ingen som passer på. Skal fakturere 70-80 prosent av tida. (av amerikansk arbeidstid på 2000 timer), Hvem bestemmer dette.. ”Du må ikke jobbe for mye”, må man si. Men det må du gjøre for å få lønna di.”

 K6: ”Men man må selv sette grenser. Systemet driver deg til du stuper. Begynne på prosjekter før du har avslutet det forrige. Det er gehør for å si nei. Akseptert her å ta en tid for å komme seg igjen. Men vi har hatt en del tilfeller av utbrenthet. Det mangler systemer som kan fange det opp før det smeller. Ser ikke selv at det er for sent. Ikke formelt satt i gang prosesser for å fange det opp. At noen har møtt veggen, er flere bevisst på det. Av dem som har fått problemet, sitter flere i stabsjobber og ser signalene”

Her beskrives situasjoner der det er et etablert faktum at arbeidstakere har kollapset på grunn av overarbeid, likevel har arbeidsgiver ikke etablert systemer for å hindre gjentakelser. Arbeidsmiljøloven, som gjelder alle bedrifter uansett om de organisert eller ikke, legger ansvaret for et ansvarlig arbeidsmiljø entydig på arbeidsgiveren. I § 12 står det at arbeidet skal legges opp slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger. Arbeidsgiver har derfor et helt klart ansvar for dette. Men følger det åpenbart ikke tilfredsstillende opp.

Den samme konklusjonen trakk Arbeidstilsynet etter en pionerundersøkelse i Akershus og Østfold i 2002/2003: 

”Et gjennomgående trekk i bransjen er stort fokus på trivsel og velferdstiltak med tanke på å rekruttere og beholde ansatte. Mange har gjennomført kartlegging av arbeidsmiljøet med dette utgangspunktet. Systematisk, planmessig HMS-arbeid med tanke på å forebygge helseskader har langt mindre fokus. Det er som oftest ikke et motsetningsforhold i dette, men problemstillinger knyttet til for eksempel fare for ”utbrenthet” vil ikke bli synliggjort i en trivselsundersøkelse fordi den ansatte som oftest er kjempefornøyd helt til den dagen det sier pang.”

I en artikkel skriver Ingrid Sivesind Mehlum, overlege i Arbeidstilsynet:

”Arbeidsgiver må vite at han har dette ansvaret og ta det på alvor, slik at det blir satt fokus på

hvordan folk har det i jobben: Hvor mye jobber den enkelte? Hvordan oppleves

arbeidssituasjonen? Hva oppleves stressende? Hva kan arbeidsplassen gjøre for å redusere

stress? Hvordan hjelpe den enkelte til å sette sine egne grenser der det ikke finnes ytre”

I følge våre informanter og Arbeidstilsynets egen rapport må konklusjonen være at arbeidsgivere i Ikt-bransjen ikke tar dette ansvaret alvorlig nok. Gjennom output-styring uten arbeidsgiveransvar overlates dermed ansvaret til den enkelte. Systemet individualiserer både kravene og taklingen av kravene og skiller seg derfor tydelig fra det kollektive systemet for å begrense arbeidspresset som ble bygget opp i tidsstyrte ordninger og som er beskrevet av sosiologen Sverre Lysgaard i hans banebrytende studium av ”Arbeiderkollektivet”. 

Lysgaard gjennomførte i 1950-årene en undersøkelse blant arbeiderne i en treforedlingsbedrift. Han fant at det blant arbeiderne eksisterte et beskyttende kollektiv, et ”forskansningssystem”, overfor bedriften. Lysgaard kalte dette for arbeiderkollektivet. Den viktigste regelen innen dette var at ingen skulle arbeide hardere enn de andre, ”innynde” seg hos ledelsen, mm. De som brøt satte seg utover dette ble utsatt for reaksjoner fra arbeidskameratene, som oftest i form av utfrysing. Lysgaard forklarer framveksten av arbeiderkollektivet med at arbeiderne på den ene siden er avhengig av jobben og derfor må akseptere ledelsens krav om ytelse. Disse kravene framstår som ”umettelige, ubønnhørlig og ensidige”. Men på den andre siden er arbeiderne mennesker med andre behov og verdier. I spenningen mellom disse menneskelige verdier og bedriftens krav om innsats fungerer arbeiderkollektivet som et ”forskansningssystem” mellom de ansatte og bedriften.  Arbeiderkollektivet er et svar på en maktstruktur der eierne/ledelsen kontrollerer beslutningssystemet, informasjons- og kommunikasjonssystemet og teknologien.
Funksjonærene

Lysgaards beskrivelse viser at det også i IKT-bedrifter ligger et grunnlag for at det oppstår arbeiderkollektiver av denne typen. Blant noen funksjonærer fant vi utvikling av denne typen tenkning:

Noen funksjonærer hadde svært lite overtid, andre hadde svært mye overtid. Noen funksjonærer hadde fastlønn, dvs. at overtida ikke betales som overtid. Andre hadde overtidsbetaling. Holdningen til overtid hos noen av våre funksjonærinformanter var i endring. De var i ferd med å innta en mer negativ holdning fordi de oppfattet at bedriften ikke lenger satte pris på deres innsats og dels fordi familiesituasjonen ikke tillot den type arbeidsdager. En av våre informanter beskriver dette slik:
F3: ”Bransjen var omtrent som jeg hadde regnet med. Jeg er vant til veldig mye jobbing. Men nå føles det som om arbeidsgiver drar mest mulig ut av deg og vekk med deg etterpå - etter å ha vridd opp svampen. Jeg har aldri jobbet mindre enn 400-500 timer overtid. Men arbeidslivet blir generelt stadig tøffere. Og Ikt-bransjen har vel kommet til et punkt der vi verken får det verre eller bedre.”

F3: ”Jeg har nå satt ned foten mot overdrevet overtid. Da må man være bestemt, si at det passer ikke, slik er det bare. Det kunne blitt problemer innad i gruppa hvis andre da syns de skulle jobbe i stedet. Men nå har vært enighet blant de ansatte i gruppa i dette. Hvis det bare er en som ikke vil, er det vært vanskeligere”. 

Vi ser altså etablering av en felles holdning mot bedriftens ”umettelige krav”. Foreløpig ser det ikke ut til at det er utviklet sanksjoner mot de som jobber mer enn ”kollektivet” er enige om, men muligheten for en slik utvikling er åpenbart til stede.  

Årsaken til denne endring av innstilling og utvikling av det vi kan kalle ”arbeiderkollektivholdninger” kan spores i to forhold. For det første at den kollektive ”gründerholdningen” i bedriften, vi-følelsen og fellesskapstenkningen var i ferd med å bli erstattet av et vi-dem-forhold, der de ansatte følte at ledelsen ikke lenger satte pris på den innsatsen som ble gjort av de vanlige ansatte. Mange informanter omtalte sitt forhold til virksomheten i et ”før” og ”nå”-perspektiv der det meste var bedre før.

For det andre var familiesituasjonen til de ansatte endret. Informanter med ektefelle og barn hadde verken evne eller vilje til å jobbe 12 timers skift.  

Funksjonærene synes i mindre grad enn konsulentene å være styrt av tidsfrister satt utenfra. De har også arbeidsoppgaver som er mer rutinepreget enn de typiske konsulentene i denne bransjen. Det betyr at lange arbeidsdager både virker mindre nødvendige og i mindre grad kan veksles inn i faglig tilfredsstillelse. Det betyr sannsynligvis at overtidspress mot funksjonærene vil undergrave de ansattes tillit til ledelsen på en helt annen måte enn hos konsulentene som ofte forholder seg direkte til kunders krav. Funksjonærene vil være en gruppe ansatte som har sterkest interesse av kontrollert arbeidstid.

Operatørene

Blant operatørene fant vi helt andre kontroll- og arbeidstidsregimer. De ansatte har fast arbeidstid, noen har skiftarbeid. Arbeidstakeren kan i svært liten grad styre arbeidet sitt selv. Både i callsentre og i mindre ekstreme helpdesker er arbeidet styrt av telefonene. Arbeidsgiver styrer arbeidstempoet gjennom bemanningens størrelse. Noen av systemene legger opp til en form for egenkontroll, mens andre arbeidsgivere driver direkte overvåking av de ansatte gjennom monitoring, måling og ikke-anmeldt overhøring av samtalene. Den målte ”effektiviteten” legger så igjen grunnlaget for lønnsnivået til vedkommende.

Dette dreier seg om nokså ekstreme former for kontrollert arbeid, svært langt fra den ansvarlige autonomi som finnes hos ”konsulentene”. Men ettersom arbeidet består av kontakt med kunder krever det – i likhet med mange andre former for moderne ”emosjonelt” servicearbeid – tilsynelatende en form for autonomi. 

Den emosjonelle presset ved mange slags moderne servicearbeid har vært gjenstand for en del forskning de siste årene, både internasjonalt og i Norge. I en analyse av disse kvinnedominerte serviceyrkene spør seniorforsker Ulla Forseth «Hva koster smilene?”. Gjennom programmet «Helse i arbeidslivet», gjennomførte Forseth og hennes kolleger en undersøkelse der tusen ansatte, flesteparten kvinner, fra bank, kjøpesenter og kommunal pleie- og omsorgstjeneste deltok. Undersøkelsen viste at hele 40 prosent av de ansatte var mer eller mindre følelsesmessig utmattet eller utbrent. 

I NTNUs presentasjon av arbeidet heter det:

«Dette er usynlig arbeid hvor de ansatte må bruke følelser som arbeidsredskap for å skape en stemning hos kunder eller brukere. Å smile, være blid, omsorgsfull og vise innlevelse har særlig vært knyttet til typiske kvinneyrker i servicesektoren som resepsjonist, bibliotekar, sekretær, butikkansatt, pleie- og omsorgsarbeid og lignende. 

De som skårer høyt på følelsesmessig utmattelse brukte mesteparten av dagen på kunder og brukere. De hadde mottatt negativ tilbakemelding fra kunder og brukere, rapporterte overbelastning, hadde problemer med skillet mellom jobb og livet utenfor jobb, hadde lav tilhørighet til virksomheten, opplevde nærværspress, og opplevde at deres ferdigheter ikke ville være verdifulle i framtiden (dette gjaldt bare i bank). De hadde også relativt noe høyere alder, men gjennomsnittsalderen var bare 41 år. »

Noe overraskende var det hos de bankansatte at problemene var størst. Forseth refererer en informant:

«Jeg har allerede begynt å søke meg bort fra skranke. Jeg påstår at det er den mest belastende og stressende jobben i banken… samtidig som det egentlig er en varierende og morsom jobb. Men jeg er nok utbrent.»  (Forseth 1999:7)

Forseth oppsummerer: 

«De emosjonelle og relasjonelle aspektene knyttet til både kunder og kolleger, gjør jobben meningsfull. Det samme gjelder for mulighetene til å mestre nye oppgaver og utvikle nye ferdigheter. Umettelige krav i form av høyt arbeidspress, tidspress, kundestress, uro stadige endringer og ny teknologi er noen av de belastningene som de ansatte trakk fram. En slik arbeidssituasjon har ofte ”kostnader” på lenger sikt. Denne bankfunksjonæren sa at hun var utbrent i en alder av 45 år, og søkte nye oppgaver» (Forseth 1999:8).

Poenget i hennes analyse er altså at «kundeorienteringen» og kravene om å tilpasse arbeidet og væremåten til krav fra «kunder» av ulik type, stiller svært store krav til arbeidstakeren og fører til utbrenthet. 

I en helt ny bok med tittelen ”Willing Slaves: How the Overwork Culture is Ruling Our Lives” (”Villige slaver: Hvordan overarbeidskulturen regjerer våre liv”) skriver den engelske forfatteren Madeleine Bunting at det er ”en verden av forskjell mellom servitøren som velger å smile, fleipe med kundene og være ”godhjertet” og en operatør hvis opptreden er detaljert beskrevet i en manual. Den første har en form for autonomi, den siste er blitt tvunget til å stille større deler av seg til disposisjon”. 

”kravene om emosjonell håndtering av kundene er i kontinuerlig konflikt med presset om å være effektiv, en konflikt som er symptomatisk for mange former for servicearbeid med lave fortjenestemarginer. Empati (medfølelse) er ikke alltid effektivt, en samtale med den forvirrede gamle damen som ikke skjønner hvordan mobilen virker kan ta opptil 20 minutter hvis en ansatt er for empatisk. Den gamle damen kan tilmed bli slu og ringe den samme operatøren hver kveld for å bøte på sin ensomhet – det skjer – og hvor medfølende skal svaret være da? Den empatiske ansatte er fanget i en spenning mellom organisasjonens krav om effektivitet og konkurranseevne og kundens behov for tilfredsstillelse”. 

Dette fører til emosjonelt stress. En av våre informanter løste det slik:

”Nå løser jeg problemer slik at kunden blir fornøyd, ikke ledelsen. Men det slår negativt ut i lønnsoppgjøret”.

Operatørene har fast arbeidstid og overtidsbetaling. I en av våre bedrifter var det for tiden tilnærmet forbud mot overtid som et innsparingstiltak. I en annen var det en god del overtid i perioder. Mange ansatte ønsker merarbeid ”for å spe på lønna”. Det ble vist til at mange ansatte ønsket å jobbe overtid for å tjene mer, og at de dels baserte inntekten på overtidsbetalingen. Da det i en bedrift et år var det var uventet lite overtid før jul, skapte det problemer:

”Overtid er frivillig og ettertraktet. I perioder med lite overtid blir det delt ut som et velferdsgode”.

Dette gjelder også de nye nattskiftene som er opprettet (og som er godt betalt).

Operatørenes holdning til overtid er den samme som i en rekke andre bransjer, nemlig at mange ser på den som en mulighet til ekstra inntekt. Striden mellom friske, unge, enslige arbeidstakere som ønsker å jobbe mest mulig for å tjene mest mulig og mer slitne, eldre arbeidstakere med familieforpliktelser som ser at slik praksis driver ned grunnlønna er like gammel som fagbevegelsen. Arbeidstidsbestemmelsene har særlig vært under press i bygg og anlegg og andre bransjer der arbeidstakerne må bo i brakker borte fra hjemstedet. Mange arbeidstakergrupper har dessuten ønsket eller latt seg presse til å inngå lokale avtaler om utvidet overtidsbruk.

Det var for eksempel strid innad i Fellesforbundet på begynnelsen av 1990-tallet da "anleggsarbeiderne" forlangte at forbundet skulle søke Arbeidstilsynet om adgang til utvidet arbeidstid (10,5 timer pr. dag). Slik avtale krevde godkjenning fra arbeidstilsynet og kunne bare inngås mellom arbeidsgivere og "fagforbund med innstillingsrett" (med mer enn 10 000 medlemmer), og ikke mellom tillitsvalgte og ledelse lokalt. De lokale fagforeningene ønsket at folk skulle jobbe mest mulig konsentrert mens de var på anleggene, og ta ut fritida i lengre bolker når de var hjemme.

Ellers er det mange konflikter mellom tillitsvalgte og arbeidere som bryter grensene for overtidsarbeid. De tillitsvalgte bruker oftest loven mot arbeidsgiverne, og ikke til direkte krig mot sine egne.

Det er gode grunner til at overtidsavtaler må inngås sentralt og gjelde alle. Slike avtaler er vanskeliggjort av de nye overtidsreglene som gjør ekstra overtidsarbeid til et personlig anliggende mellom den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiveren.

Arbeidstilsynet formulerer seg slik i sin høringsuttalelse i samband med lovendringen:

”Forslaget innfører et nytt begrep om ”frivillig overtid”. Arbeidstilsynet er for sin del redd for at denne frivillighet ikke alltid vil være reell. Arbeidstaker kan føle seg presset til å inngå avtale om overtidsarbeid på inntil 400 timer i året. Dette presset kan oppleves både i forhold til virksomhetens ledelse og til kollegaer. Begrepet ”frivillig overtid” kan følgelig være svært misvisende. … Regelen kan medvirke til at det skapes motsetningsforhold mellom arbeidstakere som ønsker å jobbe mye overtid og de som ikke ønsker, eller har mulighet til å jobbe mye. Det vil særlig kunne være unge uten familieforpliktelser som har anledning og

som ønsker å jobbe mye, mens arbeidstakere som er eldre, har familie, arbeidstakere

med helseproblemer, yrkeshemmede, aleneforsørgere m.m. ikke vil eller har

anledning. Regelen kan derfor komme i strid med målsettingen om et inkluderende

arbeidsliv”.
Oppsummering

Arbeidstidsbegrensingene som var fastlagt i arbeidsmiljøloven (men som etter lovrevisjonen i fjor er betydelig svekket) og som er overvåket av fagforeningene, er ofte brukt som eksempel på den type ”rigide” ordninger som ikke ”passer” i IKT-bransjen. Fafo skriver at i en del virksomheter ”mente både ledelse og arbeidstakere at arbeidsmiljøloven bestemmelser om arbeidstid var for rigide, spesielt bestemmelsene om overtid”.  De oppsummerer også at overtidsregler praktiseres svært ulikt i ulike bedrifter.

I Persson/Marthinsens undersøkelse av IKT-ansatte svarte 86 prosent av det er ”viktig for meg å ha stor fleksibilitet med hensyn til min arbeidstid”. 79 prosent svarte at det var vanlig med prosjektarbeid, og forfatterne oppsummerer at ”det kan synes som om disse to svarene sett i sammenheng kan være en begrensning for å knytte seg til en fagorganisasjon.” (2002:17)

Vår konklusjon er at dette synes mer komplisert. Dels er dette en variasjon over den gamle striden mellom enkeltansatte som ønsker mer overtid for å tjene ekstra og fagforeninger som ønsker å begrense overtidsbruk (fordi en kultur for mye overtid betyr et press for lavere grunnlønn og dessuten skviser ut ansatte som ikke kan eller vil jobbe mye). Det gjelder både operatører og konsulenter, selv om de siste ofte ikke har særskilt overtidsbetaling. Det relativt høye lønnsnivået må delvis forklares med lange arbeidsdager.

Delvis er den omfattende overtidsbruken et resultat av press fra kunder og arbeidsgiver som ikke møtes med motstand, dels fordi det helt mangler formelle regelverk for overtid, dels fordi det ikke finnes systemer for å følge opp lovgivningen på området. Når det gjelder konsulentene refererer Fafo for eksempel informantene på denne måten: ”Hightechindustrien er slik. Vi må levere”.  Det samme sier en del av konsulentene i vår undersøkelse. Men dette er jo ikke nødvendigvis uttrykk for noe ønske om mye overtid. Det kan like gjerne være en beskrivelse av en virkelighet der det ikke fins felles begrensninger, der kravene er individualisert og der det er vanskelig for en bedrift å begrense overtidsbruken når de andre ikke gjør det. På samme måte som anbudssystemer uten sentrale tariffavtaler tvinger lønningene nedover, vil konkurransesystemer uten felles overtidsregler tvinge arbeidstida opp. Kravet om jobbe overtid to, fire eller fem dager i uka har lite med ”frihet” å gjøre. Sånn sett kan denne argumentasjonen like gjerne være et uforløst argument for å regulere bransjen tøffere.

Vår undersøkelse viser dessuten at det vokser fram en motstand mot den etablerte praksisen med nærmest ubegrenset overtid i deler av IKT-konsulent. Flere av våre informanter aksepterer ikke at urealistiske leveringsfrister som er bestemt av andre, skal kunne styre deres privat- og familieliv. Ønsket om ubegrenset arbeidstid synes også å avta med alderen. Den synes også sterkt å avta med minkende anerkjennelse og ”grunderånd.” Særlig ser vi en slik utvikling blant funksjonærene. Det betyr at bransjen sannsynligvis må finne andre løsninger på overtidsspørsmålet i framtida.

5.2 Sykefravær

En undersøkelse som Abelia gjennomførte blant sine medlemsbedrifter vinteren 2003 viste at bransjen hadde lavere sykefravær enn arbeidslivet ellers. 9 av 10 virksomheter oppga legemeldt fravær lavere enn 4 prosent. Det egenmeldte fraværet er i gjennomsnitt under 1 prosent. I Abelias egen presentasjon heter det:


”IKT og kunnskapsbransjen gjennomgår harde omstillinger. Likevel viser undersøkelsen at mer enn halvparten av bedriftene har klart å opprettholde eller redusere et lavt fravær, sett i forhold til 2001. Kun en tiendedel av virksomhetene oppgir et legemeldt fravær på 5 % eller mer. De 345 medlemsbedriftene i Abelia har ca 30.000 ansatte. Kun en halv prosent av disse arbeider i virksomheter med legemeldt fravær på 8 prosent eller mer. Dersom vi legger de nasjonale sykefraværstallene til grunn, bekreftes bildet av kunnskapsbransjen som en sektor med høy trivsels- og helsefaktor. Noe av forklaringen er medbestemmelse, mulighet for interessante utfordringer, faglig utvikling og reell påvirkning på bruk av egen tid. Dette preger bransjen og påvirker arbeidsmiljøet i positiv retning.”
Det er viktig å merke seg at Abelia ikke bare organiserer IKT-bransjen men også deler av de tradisjonelle kunnskapsbedriftene (for eksempel en del forskningsinstitutter) som tradisjonelt har svært lavt sykefravær. 

Aftenpostens har samlet inn tall fra en del av de større IKT-bedriftenes årsmeldinger. De viste en variasjon i sykefraværet fra 1,3 prosent (Opera) til 6.9 prosent (Visma), alle under gjennomsnittet i alle virksomheter (8,5 prosent i første kvartal 2004). Arbeidstilsynet gjennomførte i 2003 et tilsyn i IKT-bedrifter i Akershus og Østfold og fant et sykefravær mellom en og fire prosent. 

Spørsmålet er om dette forteller hele sannheten. I Arbeidstilsynets rapport heter det:

”Registrert sykefravær lå i hovedsak innenfor 1– 4 %.  De fleste var enige i at tallene er ikke direkte sammenlignbare med øvrige bransjer fordi utbredt bruk av fleksitidsordninger og muligheter til å arbeide hjemme ikke på samme måte synliggjør sykefravær.”

I tillegg er det betydelige registreringsproblemer knyttet til korttidsfraværet. Når det gjelder ansatte som jobber på prosjektbasis og med tidsfrister som styringsprinsipp, er registrert sykefravær er svært upresis indikator på sykdomssituasjonen blant ansatte. Både arbeidsformen (hvis du er syk en dag, må du ta det igjen i helga) og de vanlige registreringssystemene (egenutfylling av timelister i etterkant) gjør at sykefraværstallene blir svært unøyaktige.

En av Fennefoss og Liens informanter sier det slik:

”Sykemeldinger er da også et begrep som ikke er målbart lenger hos oss. For er du hjemme og kanskje føler deg for tufsete til å sitte på jobben. Så sitter du hjemme ved PCen i stedet, og da er det ingen som leverer sykemelding”.

Operatørene har – som vi har vist - helt andre arbeidstidsrutiner. De må møte på jobb og ”produsere” i gitte tidsrom. De har også direkte nytte av en sykemelding fordi de ikke kan/må ta igjen det tapte på fritida seinere. Det registrerte sykefraværet er da også betydelig høyere blant operatørene enn ”de moderne”.  HMS-direktør Ferry Zandjani i Telenor (Aftenposten 9.5.04) sier at sykefraværet varierer veldig fra avdeling til avdeling i bedriften. De som jobber med helpdesk og kundeservice er de som har det høyeste fraværet.  Tillitsvalgte i Bedrift C antydet et sykefravær i callsenteret på over 15 prosent. I følge årsmeldingen var det totale sykefraværet i bedriften på 5,7 prosent i 2002, en økning fra 4,5 prosent i 2001. Det tilsvarer om lag situasjonen i Telenor.

Om dette skyldes registreringsrutiner eller om det skyldes at de ansatte på callsentrene og helpdesker har mer sykdomsfremkallende jobber eller en kombinasjon av de to faktorene har vi ikke norske data til å avgjøre. Men en omfattende engelsk undersøkelse av et typisk callsenter konkluderer med at visse sider ved arbeidet i disse er ”en svært viktig årsak til yrkesrelaterte sykdommer” (”a major cause of occupational ill-health”). Plagene består først og fremst av stress og problemer med stemme/hals. Årsaken synes å være for få og for korte pauser, monotoni, press fra overordnede og for lite tid til å snakke med kolleger. Våre data tyder på at situasjonen i norske callsentre minner mye om dette.

5.3 Medbestemmelse

Medbestemmelse i virksomhetene er et sentralt arbeidsmiljøspørsmål. Medbestemmelsen er regulert både gjennom aksjeloven, arbeidsmiljøloven og Hovedavtalen. Aksjeloven gir de ansatte (i større virksomheter) rett til styrerepresentasjon med fulle rettigheter. Arbeidsmiljøloven gir bedriften informasjons- og drøftingsplikt mens det i Hovedavtalen heter at partene er enige om nødvendigheten av et godt og tillitsfullt forhold mellom arbeidstakerne, deres tillitsvalgte og bedriften, både i enkeltselskap og konsern:
”Gjennom medinnflytelse og samarbeid skal de ansatte med sin erfaring og innsikt være med å skape de økonomiske forutsetninger for bedriftens fortsatte utvikling, og for trygge og gode arbeidsforhold til beste for så vel bedrift som arbeidstakere.”

IKT næringen hevder at et av arbeidsmiljøfortrinnene i bransjen er høy grad av medbestemmelse. Undersøkelser i IKT-bedrifter har til nå i liten grad tatt opp spørsmålet om medbestemmelse. Men våre funn på dette området er entydige. Våre informanter oppfatter i all hovedsak i de ikke har innflytelse på avgjørelser verken i sin avdeling eller i bedriften som helhet. De viktige avgjørelsene tas vanligvis langt bortenfor deres innflytelse.

Informantene oppgir at de i beste fall kan få legge fram sitt syn på for eksempel organisasjonsendringer, men de oppfatter nokså konsekvent at deres syn ikke har betydning for de avgjørelser som fattes.

Eksempler:

F4: ” De ansatte har ingen innflytelse på viktige organisatoriske endringer. De vedtas i hemmelighet i toppledelsen, så sprer ryktene seg før det blir offisielt. To måtte gå i vår avdeling. Vi fikk ingen beskjed før vi plutselig var to mindre. Før den tredje ble oppsagt, fikk vi si hva vi syntes. Men det hadde ingen betydning.”

O2: ”Ledelsen er angivelig åpen for innspill. Men vi har svært liten innflytelse. Jeg er med i et seniorråd der endringer blir diskutert. Der blir vi spurt etter innspill. Har fungert positiv til nå Men når ledelsen tar avgjørelsen, må vi stille oss bak den. ”

F2: ”I gruppa er det veldig lite konflikter. Ønsker om kurs for eksempel stoppes ikke her. Men sendes oppover og kan avgjøres helt andre steder. Det er veldig mye byråkrati her. Veldig mye er styrt fra utlandet. Vi får vite at det er bestemt et eller annet sted.”

F4: ”Jeg har ingen innflytelse på avdelingens arbeid som helhet. Her passer man på hverandre, rapporterer i alle retninger. Det er et enormt byråkrati.”

K5: ”Vi kan komme med forslag. Men det er ikke satt av tid til å tenke på visjoner. Jeg har mer enn nok med å ta hånd om de daglige oppgavene.”

En av Fennefoss/Liens informanter sier:

”(I oppkjøpsprosessen) har vi tatt med merknader som er ganske krasse, men bedriften kjører sitt løp uansett hva vi måtte mene om det eller ikke. Det er det inntrykket vi sitter med.”

Svært mange av våre informanter mente de hadde betydelig kontroll over sin egen daglige arbeidssituasjon, mens det knapt var noen som oppfattet at de hadde medbestemmelse over bedriftens avgjørelser.

Det er grunn til å anta at en av årsakene til denne mangelen på medbestemmelse er mangelen på fagorganisering. Hovedavtalen forutsetter naturligvis fagorganisering på bedriften, mens både reglene om styrerepresentasjon og arbeidsmiljøloven i realiteten forutsetter fagforeninger hvis de skal fungere etter hensikten. Av våre bedrifter er to uorganiserte og den siste et datterselskap av en internasjonalt konsern der det nasjonale styret ikke har noen makt. 

Uten kollektiv organisering av de ansatte, vil de ansattes representanter i styret og arbeidsmiljøutvalget og verneombudene i realiteten bare representere seg selv. Deres legitimitet og makt vil være relativt svak. I bedrifter uten fagforeninger synes det også som om de ansattes styrerepresentanter i hovedsak kommer fra sjefssjiktene.

I bedrift B er det to ansatte i styret. ”De får rede på en del, men får ofte munnkurv. Ikke så mye som kommer oss for øret. Hadde det ikke stått i loven at de måtte være der, hadde de ikke vært der.”

I bedrift C har de ansattes styrerepresentanter i følge en informant fram til nå ”vært høyt på strå. De har mest melt sin egen kake, ikke de ansattes.” Det er ingen formalisert kontakt mellom styrerepresentantene og de tillitsvalgte.

5.4 Kompetanseutvikling

IKT-bransjen omtales ofte som en kunnskapsbransje og de av IKT-bedriftene som er organisert, er med i NHOs forening for kunnskapsbedrifter, Abelia. I kunnskapsbedrifter er kompetanseutvikling naturligvis et sentralt spørsmål. Hvordan oppfatter de ansatte disse forholdene? Av tall fra Levekårsundersøkelsen, som er gjengitt i Fafos rapport, framgår følgende:

Figur 5.6 Ansattes mulighet til videreutdanning og faglig utvikling i arbeidet. Prosent
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Tallene viser hvor mange som svarer at ”mulighetene for faglig videreutvikling i jobben” og ”muligheter for å delta i etter- og videreutdanning” er ”svært gode” eller ”gode”. Som vi ser sier over 90 prosent av de ansatte i IKT konsulent at de i har gode muligheter til både faglig videreutvikling i jobben og god anledning til etter- og videreutdanning. Det er vesentlig høyere enn gjennomsnittet for alle arbeidstakere.

For ansatte i de andre deler av IKT-sektoren er det derimot bare små avvik fra gjennomsnittet for alle arbeidstakere, i hovedsak mindre enn de statistiske feilmarginene.

Alle våre tre bedrifter har intern opplæring av nyansatte. Men de rapporterer om svært ulikt omfang. En informant står foran et halvår der seks uker skal brukes til videre opplæring, blant annet i utlandet. Noen informanter antyder at opplæringen var mer omfattende tidligere (i økonomisk bedre tider).

I alle våre tre bedrifter er adgangen til formell videreutdanning et administrativt spørsmål. Det tas opp som en del de årlige samtalene mellom de ansatte og deres nærmeste leder. Ingen har formalisert rett til kurs, men i følge bedriftene er kompetanseutvikling viktig. 

En leder sier det slik: ”Vi oppfordrer til videreutdanning, men det en den enkeltes privilegium å si nei. Medarbeidere må tilegne seg den nødvendige kompetansen, ellers vil de sette seg utenfor.”

I en annen bedrifts policydokumenter heter det: ”Vi har tro på enkeltmennesket og mener alle har behov for utvikling og utfordringer. Vi legger derfor til rette for faglig og personlig utvikling til beste for ansatte og bedriften.”

Våre informanter gir noe ulike svar på våre spørsmål om faglig utvikling i jobben og adgangen til videreutdanning. 

K6: ”Her har du de muligheter du gjør det til selv. Kurs og utvikling er en forhandlingssak med lederen din. Du er din egen lykkes smed. Er du engasjert og gjør nytte for deg, får du kursene.”

O3: ”Når du har jobbet noen år her, er det svært lite nytt å lære her. Da må du ut av huset for å lære noe mer. Jeg har inntrykk av at tilgang til kurs avhenger av trynefaktoren. De som har høy produksjon får lettest kurs.”

K5: ”Det er lett å få bedriften til å finansiere interne krus. Eksterne kurs er vanskeligere..”

F4: ”Ikke noe problem å få videreutdanning, i hvert fall ikke innafor det du jobber med.”

F1: ”Ikke noe formalisert system for kompetanseutvikling. Ikke noe planlagt løft eller noen som passer på at alle får kompetanseutvikling. Bedre tidligere da der var en stilling knyttet til det. Den ble fjernet i en sparerunde. Noen har vært på større kurs med bindingstid etterpå. Mellomlederne avgjør. Du har ikke noen rett på kurs.”

Det synes å være tre fellestrekk ved kompetanseutvikling i bedriftene:

· Det er ikke er en rettighet, men noe som den enkelte forhandler fram med sin leder som ledd i en mer eller mindre formalisert kompetanseutviklingsplan.

· Det synes å være lettest å få kompetanseutvikling hvis man scorer høyt på bedriftens målekriterier og/eller hvis kursene/opplæring dekker et behov bedriften har.

· Endelig sier nesten alle informantene at det er helt opp til den enkelte ansatte å ta initiativet.

Dette er i tråd med den generelle utviklingen i risikosamfunnet, der den enkelte selv bare kan sikre seg jobb i framtida ved å sørge for den nødvendige kompetanseutvikling. (Se videre om dette i kapittel 7).  Det kan derfor være grunnlag for svært viktige konflikter om den enkelte ikke får de kurs og de utviklingsmuligheter som vedkommende mener er nødvendig. Som vi ser, mente flere at det var lett å få kurs og kompetanseheving innenfor felt bedriften på det aktuelle tidspunkt hadde behov for, men vanskeligere ellers. For den enkelte ansatte kan behovene naturligvis være helt annerledes, for eksempel rettet mot mulige framtidige arbeidsoppgaver.

Flere informanter har nevnt faren med at man blir sittende med spesialkompetanse som det ikke lenger er spørsmål etter fordi den aktuelle teknologien eller de aktuelle løsningene ikke brukes lenger.

Disse problemene skjerpes ved at svært mange ansatte i Ikt-bransjen har liten eller ingen formell utdanning innenfor feltet å falle tilbake på. Det fins ikke norske tall for dette., men en større dansk kartlegging viste at bare 28 prosent av de ansatte i IKT-sektoren hadde formell utdanning i feltet. IKT Norge mener dette er et sannsynlig anslag også i Norge,.

Rasmussen/Johansen oppsummerer utdanningsnivået for de ansatte i to it-bedrifter de har kartlagt:


”Vi fant derfor ikke høyt utdannet og erfarne spesialister i de nye yrkene, men interesserte og ivrige unge mennesker, mange uten formell utdanning, som ønsket å arbeide med sin hobby. De var interesserte i å utvikle sin kompetanse gjennom jobben. Organisasjonen som de arbeidet i ga dem en arena for å lære og samarbeide med andre unge mennesker med samme interesser.”

Av våre informanter var det en som hadde formell IKT-utdanning (informatikk). Men flere andre hadde annen høyere utdanning. Vi intervjuet sivilingeniører, lærere og siviløkonomer. Andre hadde snekkerutdanning, handelsskole, markedsføringskole. Den nødvendige IT-kompetansen hadde de skaffet seg på ulike måter: Gjennom egen praksis i nåværende eller tidligere firma. Flere hadde – på bakgrunn av faglig interesse - blitt dataansvarlige i sine gamle firmaer. Derfra ble de rekruttert inn i bransjen. 

Flere informanter sier at bedriftene ved nyansettelser legger større vekt på formell kompetanse. En kombinasjon av mangel på formell IKT-utdanning og ikke lenger relevant kunnskap kan derfor bli et handikap på arbeidsmarkedet.

KAPITTEL 6

INDIVID ELLER KOLLEKTIV?

· IKT-bransjen har lavere organisering på både arbeidsgiver- og arbeidstakersiden enn arbeidslivet som helhet, men bransjen er slett ikke uorganisert

· Årsakene til dette ligger dels i at bedriftene er små og unge og har manglende kultur og tradisjon for organisering

· Dermed slår den individualistiske ”tidsånden” tungt inn

· Bransjen er i dag preget av to helt ulike virkelighetsoppfatninger

· Sentrale felter for kollektive løsninger er: beskyttelse mot vilkårlighet, kompetanseutvikling, helse- og miljøarbeid, pensjon og medbestemmelse

Det fins to helt ulike oppfatninger av virkeligheten i IKT-bransjen. På den ene siden står oppfatningen av en individualistisk bransje der det er rom for individer som arbeider under stor frihet og der det tradisjonelle arbeidslivets kollektive løsninger ikke passer eller passer mindre bra. På den andre siden en oppfatning av en tøff bransje der arbeidsgivere utnytter engasjerte ansattes innsats til egen vinning og der fagforeninger er nødvendige, eventuelt at mangelen på organisering av både arbeidstakere og arbeidsgivere er en årsak til problemene. I dette kapitlet vil vi drøfte dette spørsmålet.

6.1 Organisasjonsgrad i IKT-næringen
Er det riktig at IKT-bransjen er tilnærmet uorganisert? Hovedsvaret på dette spørsmålet er nei. 

På arbeidsgiversiden er 10 av de 20 største It-bedriftene i Finansavisens oversikt fra juni 2004 organisert. Det gjelder ikke minst den suverent største bedriften, Telenor, men også Ementor (3. størst), Bravida (9), Nera (10), Tandberg (15), Fujitsu Siemens (19). Disse er med i bransjeforeningen Abelia. I tillegg er Nexans (12) og Kitron (13) organisert i Teknologibedriftenes Landsforening. BBS (17) er organisert i Finansnæringens Arbeidsgiverforening (som ikke er med i NHO). IBM (6) har interne hovedavtaler med flere fagforbund.

Nesten halvparten av bedriftene er altså organisert i en arbeidsgiverforening. Men – som vi vil drøfte nærmere under – er flertallet av disse organiserte bedriftene knyttet til IKT industri og IKT telekommunikasjon som har en tradisjon for organisering. Av de typiske IKT konsulent-bedriftene er bare et lite mindretall organisert på arbeidsgiversiden. Bare 15-20 av bransjeorganisasjonen IKT Norges rundt 300 medlemsbedrifter er også medlemmer av Abelia, NHOs bransjeforening for kunnskapsbedrifter. 
Fafo har i sin rapport om bransjen drøftet organisasjonsgraden på arbeidstakersiden i bransjen basert på flere kilder, dels Arbeidskraftundersøkelsen (AKU) fra 1998, dels Levekårsundersøkelsen fra 2000 og dels upubliserte tall fra Fafo. Alle beregningene er basert på nokså små tall og er derfor usikre. Fafo mener at tallene fra AKU gir for høye organisasjonsprosenter, og at Levekårsundersøkelsen gir det mest sannsynlige anslaget. Vi bruker derfor dem:

Figur 6.1 Andel arbeidstakere som er medlemmer i fagforeninger. Etter bransje 
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Tallene viser altså at de ulike delene av IKT-bransjen har ulik organisasjonsgrad også på arbeidstakersiden. Mønstret er som i arbeidslivet for øvrig. Industri har høyere organisasjonsgrad enn handel og konsulentvirksomhet. I IKT-industri er i følge disse tallene 36 prosent organisert, klart mindre enn i generell industri. I IKT varehandel er om lag 20 prosent medlemmer i fagforeninger, det er omtrent som i varehandel ellers. 

IKT telekommunikasjon

IKT Telekommunikasjon har klart høyest andel medlemmer i fagforeninger, noe som i stor grad skyldes det gamle statsselskapet Telenors dominerende stilling i denne kategorien. Omdanningen av det statlige Televerket til det børsnoterte Telenor har riktignok ført til en nedgang i organisasjonsprosenten i virksomheten, men den er fortsatt over 60. I rapporten ”Til lands til vanns og i luften” oppsummerer Fafo-forskerne Espen Løken og Heidi Nicolaisen utviklingen i Telenor på denne måten at i 1995 var 90 % av de ansatte i Telenor fagorganisert, og LO (El & IT) dominerte sterkt gjennom å organisere 60 %. Dette var før Telenor ble omgjort fra et statlig forvaltningsområde til å bli fristilt. I løpet av 6 år ble bildet fullstendig endret”

Forfatterne har laget denne figuren basert på tall fra Telenor:

Figur 6.2 Fagorganisering i Telenor etter årstall
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Kilde: Løken/Nicolaisen

De skriver videre:

”Total organisasjonsgrad sank til 55 % på 6 år. LO har mistet hegemoniet gjennom nå å organisere bare 25 % samtidig som konkurrerende organisasjoner har holdt stand. Særlig har gruppa av uorganiserte vokst, og det har skjedd på LOs bekostning. Årsakene er flere. 

Grensene mellom private og tidligere offentlige virksomheter er i ferd med å viskes ut og det gamle ”etatsfellesskapet” som har gitt høy oppslutning om fagbevegelsen, svekkes. Oppsplittingen i flere selskaper endrer i seg selv etatskulturen. Gamle lokaliteter forsvinner og fellesskapsfølelsen smuldrer opp. Telenor har gjennomført en konsernorganisering med oppdeling i flere foretak, utskilling og oppkjøp av virksomheter. Blant annet er installasjonsselskapet Bravida utskilt, og Telenor har foretatt oppkjøp av nye mer IT-pregede bedrifter med nye typer arbeidstakere. En stor del av den tradisjonelle virksomheten, hvor LO står sterkt, er nedbygd eller utskilt. Det har i perioden blitt foretatt en stor utskifting av ansatte i konsernet. I Telenors konkurrentbedrifter som er etablert i løpet av disse årene i takt med liberaliseringen, står dessuten fagorganisasjonene svakt. Særlig gjelder dette LO.”

IKT konsulent 

IKT konsulent har en forholdsvis lav organisasjonsgrad. Levekårstallene tyder på en organisasjonsprosent på 16, andre upubliserte tall fra Fafo antyder drøyt 20 prosent organiserte. Det er vanskelig å finne en rimelig sammenlikningsgrunnlag, men privat servicesektor ligger generelt mellom 20 og 30 prosent. Vi har her sammenliknet med finansiell tjenesteyting som er en av de delene privat tjenesyting som har høyest organisasjonsgrad.

Men også i IKT konsulent fins det unntak. De delene som har sitt utspring i finansbransjen (for eksempel Bankenes Betalingsentral (BBS) med 750 ansatte) har høy organisasjonsgrad. I en av landets største og eldste databedrifter, IBM Norge (med rundt 1500 ansatte) er nå om lag halvparten fagorganiserte. Men mange av de nyere bedriftene har lav eller ingen organisering, og det er her oppfatningen om ”den nye og spesielle bransjen som ikke trenger eller har godt av fagorganisering” står spesielt sterkt.

Fafos inntrykk er videre at de fagorganiserte innen IKT-konsulent er å finne i de største og mer etablerte virksomhetene i sektoren, noe som også er tilfelle i Sverige. 

Det er problematisk at disse tallene – som er de eneste som finnes – er samlet inn før dotcom-boblen sprakk. Hvilken effekt krisa i bransjen har hatt for fagorganisering, er det altså vanskelig å si noe om – bortsatt fra at en rekke avisreportasjer tyder på at krisa førte til at flere IKT-ansatte meldte seg inn. Selv om slike avisreportasjer ofte har et begrenset empirisk grunnlag, er det likevel grunn til å anta at organisasjonsprosenten heller har gått oppover enn nedover de siste årene. 

De refererte tallene viser andel som betaler medlemskontingent i fagforeninger. Andelen som er dekket av de tariffavtalene som disse foreningene forhandler fram er større, men det fins ikke pålitelige tall for dette.

Europa ellers

Eiro, et europeisk samarbeid rundt forskning på ”industrial relations”, altså forholdet mellom arbeidsgivere og arbeidstakere, i europeisk industri, gjorde i 2001 en større undersøkelse som omfattet EU-landene og Norge.

Tabell 6.1 Andel arbeidstakere som er dekket av kollektivavtaler og som er medlemmer i fagforeninger. Etter land

	
	Dekket av kollektivavtale
	Organiseringsgrad

	Østerrike
	100
	100 i tele, 15 i software

	Belgia
	100
	Lavere enn nasjonalt gjennomsnitt

	Danmark
	60
	85

	Frankrike
	73 i IT service
	

	Tyskland
	20
	Høy i industri, lav i service

	Nederland
	23
	7 prosent

	Portugal
	44
	

	Sverige
	62
	58


Kilde: EIRO 2001

Tallene viser altså sterkt varierende avtaledekning og organiseringsgrad i de europeiske landene. Det er verdt å merke seg at fagbevegelsen både i Danmark og Sverige står relativt sterkt.

Eiro konkluderer ellers med følgende:

For det første er organisasjonsgraden – akkurat som i Norge - langt høyere i industri og telekommunikasjon enn i service og software. Dette skyldes at de fleste europeiske teleselskapene har bakgrunn som offentlige monopoler med (til dels svært) høy organisasjonsgrad (altså som i det norske Televerket/Telenor). I Italia har for eksempel det tidligere offentlige monopolselskapet 50-60 prosent organiserte, mens de nye helprivate teleselskapene bare har 5-10 prosent organiserte. 

I produksjon avspeiler de høyere organisasjonsprosentene at selskapene ofte er forlengelser av tradisjonelle produksjonsbedrifter med mange organiserte og lange fagforeningstradisjoner. Det er f. eks. tilfelle i Tyskland. I land der hardwareproduksjonen er dominert av amerikanske selskaper, er imidlertid organisasjonsgraden lav eller svært lav.

I de yngre software- og serviceselskapene er det jevnt over få fagforeningsmedlemmer – for eksempel tilnærmet null i Hellas og 10 prosent i Italia, dvs. under tredjeparten av nasjonalt gjennomsnitt.

Eiro mener dette kan ha sammenheng med følgende forhold – som alle normalt bidrar til lav organisering:

· Mange av selskapene er små (organisering er ofte vanskeligere i små selskaper)

· Mange av selskapene er relativt nyetablerte

· Mange av de ansatte er unge (unge arbeidstakerene er mindre tilbøyelige til å organisere seg)

· Mange arbeidstakere er ansatt på midlertidige avtaler, deltid, selvsysselsatte eller utsatt for andre typer av atypisk arbeid 

· Kulturen og politikken i selskapene er ikke organisasjonsfremmende. Det gjelder både små firmaer med ikke-hierarkiske strukturer og større firmaer (som enkelt USA-baserte multinasjonale selskaper) med ”relativt avanserte human resource mangement politikk”. 

· Mange av de ansatte er ”high-skilled” og relativt høylønte ”professionals”

Om de siste skriver Eiro:

”I England blir IKT-ansatte ofte sett på som highly skilled, relativt godt betalte (ofte med opsjoner) og med ekstremt individuelle holdninger, som forhandler sine egne betingelser og tar med seg sine kunnskaper andre steder hvis de er misfornøyd.

Men det er på ingen måte slik at alle ansatte i IKT sektoren passer til denne beskrivelsen av ”profesjonelle” ansatte. Ansatte med dårlige arbeidsforhold og lav lønn finnes i IKT-tilknyttede områder som transport, kundeservice og callsentre. For de engelske fagforeningene er slike ansatte f.eks. en nøkkelgruppe i rekrutteringsframstøtene.

Ifølge Eiro er IKT-avtalene i Østerrike, Danmark, Luxemburg og Spania nokså like andre kollektivavtaler, mens avtalene i andre land er ”karakterisert av mer fleksible arrangementer enn den gjennomsnittlige avtale. Dette er tilfelle i bl.a. Belgia. Frankrike, Hellas, Italia og Nederland.  Det gjelder for eksempel arbeidstid og lønn”.

Eiro finner også at i en del selskaper – særlig med amerikansk opprinnelse og eierskap – er det vanskelig å få aksept for fagforeninger.

Det som går fram av denne beskrivelsen, er at deler av IKT-næringen representerer en kombinasjon av en rekke forhold som normalt virker hemmende på fagorganisering og som etter alt å dømme fungerer gjensidig forsterkende når de kombineres slik som her.

6.2 Årsaker 

Det er sagt og skrevet mye om fagforeningenes manglende oppslutning i IKT-bransjen. Delvis bygger disse skriveriene på et galt premiss, nemlig at bransjen er tilnærmet uorganisert. Men det er ingen tvil om at bransjen samlet sett har færre fagorganiserte enn andre og det er riktig at deler av sektoren har svært få organiserte. Hva er årsaken til det?

Engasjerte arbeidstakere

 Et vanlig svar lyder slik: 

”Hovedårsaken til at de fleste av ungdommene forteller at de ønsker å arbeide med IKT i fremtiden, er selvfølgelig at de ønsker å arbeide med noe som interesserer dem. Men dette er en litt enkel forklaring på deres yrkesvalg og drømmer om fremtiden. Fordi de er så opptatt av data, og ofte har arbeidet med data ved siden av skolegangen, er de blitt sosialisert inn i en kultur som har en yrkesetikk som skiller seg fra mye av det vanlige arbeidslivet i dagens samfunn. Disse ungdommene har ingen ønsker om å bli vanlige lønnsmottagere. Det er ikke primært tanken på å selge sin arbeidskraft til den som betaler best, som driver dem. De drømmer om å få lov til å fortsette å gjøre det de gløder for også når de blir eldre, og selvsagt tjene penger til livets opphold på det. Det er ikke regulert arbeidstid, fagforeninger, lovfestede ferier og spisepauser med lønn de ser for seg i fremtiden, men å få gjøre en helhjertet innsats på det teknologiske feltet og bruke sine evner og interesser på dette. På tross av begynnende vanskelige tider og økende muligheter for arbeidsledighet på den tiden undersøkelsen ble foretatt – særlig utover i 2001 (se for eksempel Godø 2003), vil nesten alle de unge dataentusiastene forsøke å gå videre på den veien de har begynt på.”

Dette skriver forskeren Birgit Hertzberg Kaare i en analyse av ”Ungdom som lever med PC” som ble utgitt av Norsk Institutt for Forskning om oppvekst, velferd og aldring vinteren 2004.

Forestillingen om at IKT-ansatte – i motsetning til andre - ikke ser for seg ”regulert arbeidstid, fagforeninger, lovfestede ferier og spisepauser med lønn”, men ”å få gjøre en helhjertet innsats på det teknologiske feltet og bruke sine evner og interesser på dette” ligger til grunn for den populære påstanden om at IKT-bransjen ”er helt spesiell”.

Det grunnleggende problematiske med denne – svært utbredte - oppfatningen – er dette: Hvor i all verden finner Birgit H. Kaare ungdom med framtidsvyer om ”regulert arbeidstid, fagforeninger, lovfestede ferier og spisepauser med lønn”. Hvor mange ungdommer tenker i det hele tatt på sine rettigheter som arbeidstakere når de drømmer om en framtid eller planlegger sin yrkeskarriere?  

For å ta en helt relevant parallell: Hvor mange av landets journaliststudenter er det som har søkt seg til journalistutdanningene først og fremst fordi de drømmer om ”regulert arbeidstid, fagforeninger, lovfestede ferier og spisepause med lønn”. Svært få, om noen i det hele tatt, naturligvis. Vi vet nemlig en del om hvorfor ungdom vil bli journalister. Det er gjort en større undersøkelse av dette. Og flertallet vil bli journalister fordi det framstår som en morsom jobb. Det framgår av denne figuren:

Figur 6.3 Årsaker til å velge journalistutdanning. Andel som svarer ”viktig”.
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Kilde: Hovden 

Journaliststudentene ble i undersøkelsen forelagt en rekke utsagn om jobben og bedt om å krysse av de som er viktige for dem. Som det framgår, vil flertallet bli journalister fordi de vil ha en variert og levende jobb og fordi de vil arbeide med stoff de er interesserte i. De ønsker å være kreative og møte interessante personer. Noen vil også delta i samfunnsdebatten og arbeide mot urettferdighet. Men bare noen svært få (rundt fem prosent) svarer at trygg arbeidsplass og god lønn er viktige for å forsøke å skaffe seg en framtid som journalist. Enda færre ville sannsynligvis svart at ”betalt spisepause” er viktig.

Likevel er nesten 100 prosent av landets journalister medlemmer av Norsk Journalistlag, en sterk og aktiv fagforening med en klar lavlønnsprofil i tariffoppgjørene, en forening som driver et aktivt arbeid for journalistenes rettigheter som åndsverkprodusenter og opphavsretthavere, som driver internasjonalt solidaritetsarbeid og som varslet politisk streik mot økt adgang til midlertidige ansettelser og som har vært i streik flere ganger de siste årene, senest i 2004.

Et talende eksempel er at Nettavisen, som var et rent nett-prosjekt med alle IKT-boomens kjennetegn: gründere som satset ut fra entusiasme, interesse (og håp om god fortjeneste?), deretter børsnotering, en voldsom verdistigning basert på forventning (selskapet tjente aldri ett øre) og så nedturen. I dag er bedriften kjøpt av TV2, nedbemannet og fusjonert inn i kanalens nyhetsredaksjon. Men før dette skjedde, var alle de 28 redaksjonelt ansatte i Nettavisen medlemmer av Norsk Journalistlag.

Når vi her bruker akkurat journalistene som eksempel er det fordi journalistikk har mange av de samme trekkene som Ikt-bransjen, det er in-yrker som er populære valg blant unge mennesker og der de – som vi ser – velger yrke ut fra interesse for jobben. Ingen blir i utgangspunktet journalister fordi de kan tjene godt.

IKT og journalistikk er dessuten begge semiprofesjoner, altså yrker med tydelige faglige krav, men der disse kravene ikke er formalisert gjennom en utdanning og godkjenningsordning. Bare om lag 30 prosent av NJs medlemmer har journalistutdanning. IKT Norge antar at andelen IKT-ansatte med formell IKT-utdanning ligger om lag samme nivå.

Mange unge journalister jobber lange dager og netter i usikre jobber uten særlig overtidsbetaling (eller betaling i det hele tatt) - akkurat som IT-gutta - for å komme seg inn i yrket. På de fleste områder er det neppe særlig forskjell mellom holdninger til jobb og regulering av arbeid mellom unge journalister og unge it-eksperter. Den viktigste forskjellen er ganske enkelt at kulturen i mediabransjen tilsier at bedriftene er organisert (i NHO-foreningen MBL) mens journalister (og andre ansatte) er fagorganiserte. I IKT-bransjen er kulturen mange steder at både bedriften og de ansatte er uorganiserte.

Det er utvilsomt riktig at de unge it-folkene blir sosialisert inn i en bransje der mange ikke er fagorganiserte, men det skyldes ikke at denne bransjen (og disse ungdommene) er spesielt opptatt av fag og mindre opptatt av spisepauser. Det skyldes ganske enkelt at i deler av Ikt-bransjen har man ikke hatt fagforeninger. Det er ikke slik at man ikke ser behovet for fagforeninger fordi man er så opptatt av jobben og derfor jobber døgnet rundt. Det er heller slik at man jobber døgnet rundt fordi det ikke fins fagforeninger som kan hindre det..

I journalistikken blir prosjektansettelser og andre former for kortidsansettelser definert som et stort problem¨, og ikke som uttrykk for at de unge arbeidstakerne ønsker frihet. Det skyldes at denne sektoren har sterke fagforeninger som har mulighet til å ”konstruere virkeligheten”.

Et av den moderne sosiologiens sentrale begreper er ”konstruksjon”. En av klassikerne innenfor dette feltet er Peter Berger og Thomas Luckmanns bok ”Social construction of reality” som også er utgitt på norsk (”Den samfunnsskapte virkelighet”) og en rekke andre språk. Deres poeng er at ettersom samfunnet er menneskeskapt, er det også opp til menneskene å bestemme hvordan den skal defineres. Samfunnet er mangetydig og gjennom å legge vekten på ulike deler og ulike koplinger av delene, kan helheten framstå forskjellig. Det mest brukte eksemplet er hvordan kvinner og menn ofte oppfatter den samme situasjonen på helt ulike måter.

Det grunnleggende spørsmålet en slik teori stilles overfor er naturligvis hvilken konstruksjon som er sann. Den såkalte postmodernismen, som var moderne (!) på 80- og 90-tallet påsto i sin mest ekstreme form at alt var like sant eller usant. Dette er naturligvis bare tøv, men en mer moderat bruk av såkalt ”konstruktivisme” er et nyttig redskap for å forstå hvordan mennesker tenker og handler. Et godt eksempel er nettopp hvordan det er kulturen i en bransje som bestemmer om lav organisasjonsgrad, mye overtid og løse ansettelsesformer betraktes som uttrykk for ”individualistiske arbeidstakere som ønsker fleksibilitet” eller som ”arbeidsgiveres utnytting av uorganisert arbeidskraft” 

Da det svenske Journalistforbundet la fram resultatene fra en undersøkelse av andelen journalister som er ansatt i ulike usikre arbeidsforhold sa lederen Agneta Lindblom Hulthén blant annet.
”Arbetsgivarna i mediebranschen är värst i att systematiskt kringgå Lagen om anställningsskydd och tvinga medarbetare att arbeta under otrygga arbetsvillkor...Effekterna är förödande för de enskilda medarbetarnas hälsa, privatliv och yrkeskarriär....Många berättar att de inte vågar skaffa barn av rädsla för att bli av med jobbet, andra har blivit utbrända i sin iver att kanske kunna jobba sig till en trygghet. En del berättar om rotlöshet och ständiga uppbrott. En har flyttat tretton gånger på fem år.”

”Svenska journalister är engagerade och välutbildade. Men anorektiska organisationer, ökat kommersiellt tryck, dåliga arbetsorganisationer och en galopperande otrygghet i anställningarna, förhindrar dem att utöva sitt yrke på ett sätt som de är kvalificerade för” 
Vi ser at selv om forholdene er sammenliknbare, er den sosiale konstruksjonen av virkeligheten en helt annen i media enn i IKT-bransjen.  Når vi på denne måten har eliminert forklaringen at det er de unges store interesse for faget og jobben som er årsaken til de manglende fagforeningene, må vi lete etter andre forklaringer.

Små bedrifter

Små bedrifter har normalt lavere antall fagorganiserte enn større bedrifter. Tall fra Statistisk Sentralbyrå viser at virksomhetene i IKT konsulent er relativt små.

Figur 6.4. Virksomheter etter bransje og størrelse
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Kilde: SSB

Som vi har nevnt i kapittel 1, er det store flertallet av konsulentfirmaer i IKT-bransjen enmannsbedrifter. Av landets nærmere 12000 databehandlingsvirksomheter har 8700 ingen ansatte i det hele tatt. IKT konsulent-bedrifter som har ansatte er i all hovedsak små – med mindre enn 10 ansatte. Bare fem prosent har mer enn 10 ansatte. Som vi ser av figuren, er dette vesentlig lavere enn i andre deler av IKT bransjen og i andre sammenliknbare bransjer. For eksempel foregår forskning i langt større virksomheter. En tredel av forskningsvirksomhetene har mer enn ti ansatte. 12 prosent av bedriftene i denne kategorien har mer enn 50 ansatte og er altså ganske store etter norske forhold.

De andre sektorene i IKT-bransjen består som vi ser også av (gjennomsnittlig) større bedrifter. I post og telebransjen har 22 prosent av bedriftene mer enn ti ansatte, i industri hele 30 prosent
. 

Små bedrifter har normalt færre fagorganiserte enn store. Det synes derfor klart at de mange små bedriftene i bransjen er en viktig grunn til en relativt lav organisasjonsgrad. I små bedrifter er det i hovedsak sterke profesjonsgrupper som er organisert. IKT-bransjen har en del ingeniørutdannede ansatte som ofte er medlemmer i sterke profesjonsorganisasjoner, men i hovedsak er de IKT-ansatte ikke profesjonstilknyttet. 

Unge arbeidstakere
Denne forklaringen er vanlig, men holder ikke helt. Flere undersøkelse viser at arbeidstakere i IKT-næringen slett ikke er spesielt unge. Det finnes lite grunnlag for påstanden om at ikt-bransjen er dominert av særlig unge arbeidstakere. Fafo finner ved hjelp av data fra Levekårsundersøkelsen følgende gjennomsnittalder på arbeidstakere i ulike næringer:

Figur 6.5 Gjennomsnittsalder i ulike næringer
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De ansatte i IKT-bransjen er gjennomsnittlig 40 år gamle, som faktisk er ett år høyere enn gjennomsnittlig alder for alle arbeidstakere i Norge. Alderen varierer litt mellom de ulike sektorene. I IKT Industri er middelalderen 43 år, i telekommunikasjon 41 år og i IKT varehandel 38 år. De ansatte i IKT konsulent er yngre, der er de i gjennomsnitt 36 år. Dessuten viser statistikken at det er nokså få arbeidstakere over 50 år i IKT-bransjen, noe som åpenbart har sammenheng med bransjens alder. Det fins bare en norsk undersøkelse som bevisst har lett etter alder på IKT-ansatte. En studentundersøkelse gjennomført ved Høgskulen i Sogn og Fjordane konkluderte også med at arbeidstakerne var (overraskende) gamle, men antydet at dette kunne skyldes den lite sentrale beliggenheten til de undersøkte bedriftene.

Det er altså ikke tilfelle at gjennomsnittsalderen for de ansatte i IKT-bransjen er unormalt lav, tvert imot tyder de (få) tallene som foreligger på at gjennomsnittsalderen er ganske lik det som ellers er vanlig i arbeidslivet. Det spesielle er at bransjen har svært få ansatte over 50 år. Ettersom dette etter alt å dømme i hovedsak skyldes at bransjen ble etablert på 1970-tallet, er det grunn til å tro at bransjen etter hvert vil få flere eldre medarbeidere også.

Nye bedrifter

Det som derimot er korrekt, er at mange av bedriftene i bransjen, særlig i IKT konsulent er unge. Det fins ikke nøyaktige tall for IKT bedriftenes alder. Men det fins statistikk som viser en betydelig nyetablering i bransjen.

Tabell 6.2 Nyetableringer etter bransje og år

	
	 2001
	 2002
	 2003

	 Alle næringer
	35537
	39041
	38747

	 IKT-sektoren totalt,


	3408
	3322
	3132

	 Av disse:

     IKT-Industri
	28
	21
	30

	      IKT-Varehandel1
	425
	403
	281

	       IKT-Telekommunikasjon
	78
	79
	150

	        IKT-Konsulentvirksomhet
	2877
	2819
	2671


Som det framgår av tabellen, blir det etablert en lang rekke nye bedrifter i sektoren, særlig i IKT-konsulentvirksomhet, nærmere 3000 hvert år de siste tre årene. Mens IKT konsulent utgjør under tre prosent av landets bedrifter, er drøyt åtte prosent av nyetableringene kommet innenfor denne sektoren hvert år de siste tre årene.

I nye bedrifter er det i utgangspunktet ikke fagforeninger. De må etableres fra bunn. Det sier seg selv at det uansett vil ta noe tid. Dessuten vil ”tidsånden” slå hardere inn i slike bedrifter enn i andre. 

Bergensforskeren Torstein Nesheim påpeker i ”Ti teser om den fleksible bedrift” at 

”Mens arbeidsformene innen offentlig sektor og etablert vare- og tjenesteproduksjon i stor grad vil være institusjonalisert – gjennom lov- og avtaleverk, ofte sterke fagforeninger, etablerte praksiser og normer for arbeidsorganisering samt teknologiske begrensninger – møter bedrifter innen ”nye” bransjer dette i større grad med ”blanke ark” og større frihetsgrader. I nye ekspanderende bransjer vil det ofte være liten tradisjon for fagorganisering, kollektive avtaler og håndtering av spørsmål knyttet til arbeidsmiljø og stillingsvern.”

Eiere

Et siste element som brukes til å forklare den lave organisasjonsgraden er den store utbredelsen av medeierskap og opsjonsordninger i ikt-bransjen. Flere undersøkelser tyder på at det er en riktig observasjon at slike ordninger er mer utbredt i ikt-bransjen enn i andre bransjer. I en rapport for Maktutredningen sammenlikner Hilde Thoresen utbredelsen av opsjonsordninger i ulike bransjer. Det framgår at IKT har suverent høyest andel selskaper med opsjonsordninger. Av selskapene på Oslo Børs’ hovedliste har 92 prosent av IKT-selskapene opsjonsordninger mot bare 30 prosent i shipping og 42 prosent og industri. Hun finner også at det i it-selskaper er langt vanligere å tilby opsjoner til andre ansatte enn toppledelsen. Hun forklarer dette med at ”ledelsen og eierne i selskapene tilbyr opsjoner for å holde på ansatte og tiltrekke seg nye medarbeider, mens ansatte har erfart store svingninger i aksjekursen og muligheter for rask rikdom, noe som har ført til økt etterspørsel”.

Undersøkelsen ble gjort før dotcom-kollapsen, og i vår intervjurunde i bransjen var det overhodet ikke snakk om opsjoner. Opsjoner er i dag ikke noe viktig spørsmål i ikt-bransjen. De er erstattet av bonuser og resultatbaserte lønnssystemer. 

Profesjon uten makt

Mange IKT-ansatte er og/eller oppfattes som ”high-skilled Professionals”. I Norge er dette en gruppe som i hovedsak er organisert. Det mest typiske eksemplet er Legeforeningen, men tilsvarende fagforeninger finnes for advokater/jurister, ingeniører, tannleger, lærere, arkitekter, sykepleiere osv. osv. De fleste av disse profesjonsgruppene har svært høy organisasjonsgrad. Leger, lærere og sykepleiernes fagorganisasjoner teller alle over 80 prosent av de yrkesaktive utøverne.  

Organisasjonene er profesjonsforeninger som tar seg av medlemmenes faglige interesser (i form av kunnskapsformidling, videreutdanning, kursing osv) og sosiale interesser (mange av foreningene var i utgangspunktet mest sosiale). Men de fleste fungerer også som fagforeninger. Legeforeningen, den sterkeste profesjonsorganisasjonen i Norge, har gjennomført en rekke tøffe tariffoppgjør mot sine arbeidsgivere i offentlig sektor samtidig som foreningen også er arbeidsgiverorganisasjon for de av medlemmene som er privatpraktiserende og har ansatte sekretærer osv. Advokatforeningen er en profesjonsforening for praktiserende advokater, mens den sterkt samarbeidende Juristforeningen (med samme adresse) tar seg av fagforeningsoppgavene.

Hovedelementet i organiseringen av disse gruppene er likevel profesjonsidentiteten. Fagforeningene er både historisk og i profileringen bygget rundt profesjonen. De har også skaffet seg betydelig makt over sin profesjonsutøvelse gjennom posisjoner i offentlige råd og utvalg. I takt med flere av yrkenes deklassering – har flere foreninger fått stadig mer karakter av å være ordinære fagforeninger. 

Leger jobber neppe noe mindre enn IKT-konsulenter (og tjener sannsynligvis i gjennomsnitt mer), men det vil være helt unaturlig for en lege ikke å være medlem av sin fagorganisasjon.

Mangelen på fagorganisering blant IKT konsulenter skyldes derfor blant annet at de IKT-ansatte ikke har organisert yrkesidentiteten sin, noe som delvis skyldes at dette er et åpent yrke. Man trenger ingen formell kompetanse, utdanning eller godkjenning. Men også, som vi har sett når det gjelder journalistene som også utgjør en åpen semiprofesjon, delvis historie og kultur.

En følge av (eller årsak til) dette er at det fins et utall fagforeninger som organiserer it-ansatte og – særlig - at ingen av dem har noen som helst makt over profesjonen.

Kunnskap

En annen påstand er at de IKT-ansatte har så spesielle og ettertraktede kunnskaper at de på den måten har den nødvendige makt i arbeidsforholdet. Fredrik Engelstad problematiserer dette standpunktet i en artikkel. Han viser til at i utgangspunktet er det slik at kunnskap gir makt på arbeidsmarkedet, men at dette er kompliserte sammenhenger. For det første er det viktig om kunnskapen er allmenn eller spesiell. Den allmenne (og derfor lett utbyttbare kunnskapen) gir ikke den enkelte arbeidstaker makt, men profesjonskollektivet kan oppnå makt ved å kontrollere profesjonen og særlig sørge for å holde tilgangen begrenset (slik f.eks. legene gjør).

Rent bedriftspesifikk kunnskap er på den annen side høyt etterspurt og sterkt verdsatt i den enkelte bedriften. Men den er ofte lite verdt på arbeidsmarkedet. Arbeidstakeren kan da ha kunnskap som arbeidsgiveren er helt avhengig av, men vedkommende har ingen annen arbeidsgiver å tilby arbeidskraften.


En annen påstand dreier seg om organiseringen av forholdet mellom kunde og arbeidstaker. Hvis den enkelte kunde først og fremst har et forhold til den enkelte ansatte, vil arbeidstakerens posisjon være sterkere enn om kunden først og fremst ønsker firmaets tjenester (for eksempel på grunn av virksomhetens gode navn og rykte).

En tredje distinksjon er at hvis arbeidsgiveren kontrollerer de store ressursene som skal til for eksempel i samband med innovasjonsprosjekter, vil arbeidstakeren ikke kunne få tilsvarende arbeidsoppgaver eller utfordringer på egenhånd. IBM brukte for eksempel fem milliarder dollar og ansatte 60.000 mennesker for å utvikle den første stordatamaskinen til kommersielt salg. Da kunne ikke den enkelte medarbeider ta med seg sin kompetanse og starte for seg selv med å utvikle kommersielle datamaskiner.

I sin studie av kunnskapsarbeidere i dot.com-økonomien spør Bente Rasmussen og Birgitte Johansen: ”Har vi en gruppe mektige kunnskapsarbeidere som primære arbeider for sin egen karriere og faglige utvikling.”. Svaret er at de utvilsomt etterstreber egen karriere. Men makta er begrenset. De konkluderer:

”De er imidlertid ikke uavhengige og egenmektige ‘kunnskapseiere’ som selger sin kompetanse til bedriften, men avhengig av bedriften de er ansatt i for sin faglige utvikling og for å gjøre seg kjent og synlige som kompetente. Det er bedriften som skaper den arenaen der de kan utvikle seg og samarbeide med andre kunnskapsarbeidere om det de er interessert i. Så lenge de får anledning til det, er de villig til å arbeide hardt for bedriftens beste. Der er derfor ingen prinsipiell motsetning mellom deres egne faglige interesse og bedriftens interesse. Når mulighetene til faglig utvikling blir for dårlig og når de behandles som utbyttbar arbeidskraft som utnyttes for kortsiktig profitt, begynner deres lojalitet og innsatsvilje å minke.  Muligheten for å finne seg en annen jobb, er imidlertid avhengig av forhold som lokalt arbeidsmarked, om deres kunnskap er bedriftsspesifikk eller ikke.
Våre informanter er i hovedsak bedriftslojale. Mange har arbeidet mange år i samme bedrift, når de har byttet arbeidsgiver er det ofte på grunn av oppkjøp. Mange har vært gjennom nedbemanningsrunder der ansatte med samme kompetanse som dem selv, fikk ”tilbud” om sluttpakker. Våre bedrifter er ganske store og kjente og flere sier at de mulighetene og den relative sikkerheten det gir, har vært en viktig grunn for valget av arbeidsgiver.

6.3 Konstruksjoner av virkelighet

Ideer om en ”ny type arbeidsliv” er utbredt i deler av IKT næringen. Det samme er individualistisk ideologi om at ”fagbevegelsens standardløsninger ikke passer meg”. Men dette er en ”sosial konstruksjon av virkeligheten” (se avsnitt 6.2 over) Vår undersøkelse viser at denne tenkningen er utfordret av en helt annen forståelse av virkeligheten. IKT-bransjen er i dag preget av to konkurrerende virkelighetsoppfatninger, to svært ulike konstruksjoner av de samme arbeidsforholdene. To ekstreme eksempler har vi hentet fra debattforumet på nettstedet digi.no.

En innsender skriver:

”En av de tingene som kjennetegner IT-bransjen er at folk ikke er organisert i sytende fagforeninger som er mer opptatt av å melke arbeidsgiver enn å bidra til godt og effektivt arbeidsmiljø. I IT-bransjen er det fortsatt slik at dersom du ikke fikser presset så må du finne på noe annet - men dersom man står på har man også muligheten til en god karriere. 

Altfor mange "vanlige arbeidstakere" i Norge forventer puter sydd under armene på seg og har innstillingen "minimal innsats for maksimal betaling" - vi er i ferd med å bli et folk av sytere og unnasluntrere... I IT-bransjen, som faktisk er internasjonal, så nytter ikke dette - og man opplever lavere sykefravær - enkelt forklart.”

Han (?) får motbør:


”At It folk ikke er organiserte slår til slutt til bake på dem selv. Arbeidsgivere kan sparke og ansette som de vil så lenge vi ikke sier i fra. Så lenge holdningene i IT bransjen er slik som de er vil alle, inkludert meg, som fag organisert kun tenke på seg selv. Jeg har flere ganger blitt tilbudt jobb mens andre har blitt sagt opp eller permittert. 

Greit vi jobber livet av oss for arbeidsgiveren vår, men straks bunnlinja er negativ er det på hue og ræva ut. Dette tyder mer på kynismen i IT bransjen. Folk tør ikke syke melde seg.”

Men også støtte:

”Så nei, jeg har ikke mye sympati for folk som sutrer. Din jobb er å være en produktiv medarbeider. Er du det er arbeidsgiver redd for å miste deg. Tar du deg ikke bryet med å være det har du heller ingenting i jobben å gjøre. En ansettelse er ikke det samme som å være trygdet, sånn er det bare”

Våre informanter gir beskrivelser som – i mindre ekstrem grad – også antyder helt ulike ”sosiale konstruksjoner” av bransjen. På den ene siden har vi dem som sier at dette er arbeidsplasser der mulighetene for den som vil noe er store, det er stor frihet til å jobbe og få noe til, hvis du leverer resultater er det ingen som spør hvor du er. Det kan bli mye arbeid, men det er moro og godt betalt.

Noen eksempler: 

K1: ”I min gamle bedrift var det utpreget gründerholdning og fellesskap. Personalavdelingen var minimal. Siste året på den jobben hadde jeg 1300 timer overtid. Så ble vi kjøpt opp, men fortsatt har jeg har en stilling der jeg ikke behøver å følge arbeidsmiljøloven. Jeg jobber med prosjekter, som jeg liker. Jeg må løse et enormt antall problemer som ingen hadde tenkt på. Og jeg leverer når jeg skal. Det har gitt 800 timer overtid. Det syns jeg er helt greit. Jeg er ikke kommet dit i karrieren som jeg ønsker ennå. Prosjektlederjobben gir meg flere ben å stå på”

K12: ”Da jeg begynte i ikt-bransjen, møtte jeg et miljø jeg passet bedre inn i. Yngre, bedre lønnet, bedre kundekontakt og utviklingsmuligheter hele veien. Det hjelper ikke å tjene en million hvis du ikke utvikler seg. Bedriften er veldig prosjektorientert og vi blir målt på alt mulig. I begynnelsen var det uvant. Men her kan du si at du er best. Du påvirker din egen arbeidssituasjon selv.”

På den andre siden har vi dem som beskriver en bransje der det kreves (for) mye, men gis lite til gjengjeld. En bransje der press fra arbeidsgiver og press fra kunder tvinger deg til en arbeidsinnsats som går utover helse og familie. Disse legger også vekt på friheten i jobben, men synes ikke den kompenserer forsakelsene. 

K4:”Bedriftens policy var høyest lønninger og best på personalsaker. Så ble det nye tider: Stor nedbemanning, mange fikk sluttpakke. De måtte eventuelt gå til sivilt søksmål. Folk følte seg veldig aleine, mange hadde ønsket seg noen i ryggen.”

K5: ’Bedriften bruker styringsretten, tøyer den så langt som mulig, men fagforeningene har helt klart innflytelse. Etter at foreningen kom, er bedriften blitt annerledes, det er for eksempel inngått avtale om inkluderende Arbeidsliv. Det ville aldri skjedd uten.”

K7: ”Det er sjefer her som mener du skal være disponibel 24/7 og at jobben skal gå foran alt. En del her som syns det er urimelig. Det har ingen ting for seg at jeg jobber til jeg stuper”

K7: ”Virkeligheten er en annen. Usikkerheten er en helt annen hos folk. De som må slutte og blir permittert. Hva gjør de? Ingen får sparken, men du skjønner tegninga. Det ble en endring da fagforeningene kom. Jeg har vært leder selv og ser fagforeningene som en betryggelse og sikkerhet for lederen også” 

Skjematisk kan de to konstruksjonene av IKT-virkeligheten settes opp slik

	Frihet
	Tvang

	Spenning
	Rutine

	Fellesskap
	Underordnet

	Entusiasme
	Skuffelse


Hvordan er det mulig å beskrive samme objektive virkelighet så gjennomført ulikt? For å gi en forklaring vil vi vise til sammenlikningen av medie- og IKT-bransjene som vi gjennomførte over. Som vi så, dominerer fagforeningsperspektivet i den på mange måter sammenliknbare mediebransjen. Her er det en allmenn oppfatning at problemer og løsninger på problemer også har en kollektiv side som organisasjonene må ta seg av, det er enighet om at det at det strukturelle motsetninger mellom arbeidsgivere og arbeidstakere. I IKT-bransjen står fagforeningene langt svakere og derfor mangler det en motvekt til det dominerende individualistiske perspektivet som preger ”tidsånden”.  Den gjennomgående begrunnelsen for at det er lav fagorganisering i ikt-bransjen er at det ”ikke er kultur for fagorganisering”. Vi vil hevde at den presise forklaringen er en litt annen: Fordi det tradisjonelt ikke har vært fagforeninger i IKT-bedriftene, er rommet stort for at den individualismen som risikosamfunnet driver fram, får tungt gjennomslag. (Mer om dette i kapittel 7).

Det betyr også at selv den typen voldsomme rystelser som bransjen har vært gjennom ikke er en tilstrekkelig forutsetning for organisering av bransjen. Derfor sier noen fortsatt - etter omfattende nedbemanninger og perioder med enda hardere arbeidspress: ”I IT-bransjen er det fortsatt slik at dersom du ikke fikser presset så må du finne på noe annet, - men dersom man står på har man også muligheten til en god karriere. ”

Men samtidig ser vi altså at en annen forståelse av bransjen vokser fram, sannsynligvis først og fremst i større og etablerte bedrifter – og det er en sosial konstruksjon av det nye arbeidslivet som legger mer vekt på de strukturelle likhetene med det ”gamle arbeidslivet”.

En mulig forklaring på omtolkningen kan vi finne blant en del informanter som omtaler arbeidsplassen i før og nå termer. ”Før” var det meste bedre. ”Før”-situasjonen beskrives i termer fra venstre side av tabellen; da var det samhold, mye morsom jobbing og moro. ”Nå” omtales bedriften i termer fra høyre side av tabellen. Ledelsen er ”de andre” og lang arbeidstid er pålagt.

Vi har sett tre typer hendinger bidra til en slik omtolkning av situasjonen fra frihet – spenning – fellesskap – entusiasme til tvang – rutine – styring – kjedsomhet. 

· Svik: opplevelse av brutte løfter og en slags følelse av svik er den utløsende årsaken til omtolkningen av situasjonen Skuffelsen er ofte konkretisert i form av manglende oppmuntring fra ledelsen og tøffere arbeidsforhold

· Familie. Når den ansatte opplever at det ikke lenger er mulig å jobbe 60 timer i uka og særlig når dette ikke blir respektert

· Usikkerhet – når firmaer trekker seg tilbake fra den paternalistiske posisjonen, øker frykten og usikkerheten for sin egen framtid, i firmaet og/eller i bransjen. 

Denne siste sosiale konstruksjonen leder til ønsker om fagorganisering og tariffavtaler. Våre bedrifter har reagert helt ulikt på dette. En av dem har akseptert fagforeninger og inngått Hovedavtale med streikerett. En annen har tatt en ny og sterk fagforening til etterretning, men har til nå nektet å inngå tariffavtale med den. En tredje har nektet en tillitsvalgt å hjelpe fagforeninger med å avholde orienteringer.

Selv om bedriftene gjør det ut fra en tanke om at ”fagforeninger verken tjener bedriften eller de ansatte” vil forsøk på å forhindre organisering og tariffavtaler sannsynligvis føre til en utdyping og spredning av ”vi/dem”-holdninger blant de ansatte og sterkere krav både om anerkjennelse av fagorganisasjoner og inngåelse av tariffavtaler og ordnede og ”vanlige” arbeidsforhold. Slike krav kan bedrifter i Norge neppe motsette seg uten betydelige omkostninger både eksternt og internt.

Vår undersøkelse viser tydelig at de siste åras turbulens i IKT-sektoren har ført til svekking av den gamle tilliten til både paternalistiske bedrifter og gründerånden i nye bedrifter. De ansatte søker i stedet den tryggheten og risikoreduksjonen som de finner i fagforeninger eller andre kollektive løsninger.  Vår undersøkelse peker ut enkelte viktige områder der behovet for slike løsninger synes tydeligst:

· Beskyttelse mot vilkårlighet, både når det gjelder å beholde jobben og når det gjelder lønnsutvikling.

Det er et gjennomgående trekk at ansatte – selv når de støtter prinsippet om individuell behandling i lønns- og andre spørsmål ser to typer problemer; dels utrygghet knyttet til sin egen framtid/karriere, dels urettferdighet knyttet til dem som av ulike grunner ikke får den lønn/de goder vedkommende fortjener fordi han/hun ikke har den kompetansen som må til for å sikre seg en rimelig plassering i et individualisert system. I alle våre bedrifter mente flere ansatte at det er de tillitsvalgtes oppgave å hjelpe de som ”ikke er så frampå” og skaffer seg tillegg. Et eksempel:

K7: ”Det var noen her som ikke hadde fått tillegg på 10 år, og da kom fagforeningen inn. Det er noen som jobber for deg.”

K12: ”Jeg ser ikke poenget med å forhandle lønn for alle, men jeg er for at den enkelte kan bruke fagforeningen/de tillitsvalgte til å forhandle for seg” 

· Kompetanseutvikling, i en type jobb der kompetanse er helt avgjørende for å sikre sin egen framtid er det grunnleggende viktig å oppnå rett til egenstyrt kompetanseutvikling

Flere av våre informanter peker på to viktige spørsmål; dels at kompetansespørsmål ikke er en rettighet for de ansatte, noe som gjør at det er fare for urimeligheter og skjeve fordelinger, dels at bedriftens behov for kompetanseheving ikke nødvendigvis er det samme som den enkelte ansattes. Det betyr en fare for at enkeltansatte kan komme i fare for å bli kompetansemessig ”parkert”.

· Helse- og miljøarbeid, særlig når det gjelder arbeidsinnsats

Arbeidstilsynets rapport fra Østfold og Akershus inneholder to tilsynelatende motsatte tendenser. Tilsynet oppsummerer selv at bedriftene var langt mer positivt innstilt til arbeid med helse, miljø og sikkerhet enn de hadde regnet med. Bare 10 prosent av bedriftene var gjennomført negative, 40 prosent manglet først og fremst kunnskap. I etterkontrollen hadde dessuten flesteparten av de bedriftene som manglet kunnskap fått på plass de viktigste elementene. 88 prosent av bedriftene ble da kategorisert i gruppa ”vil og kan”. Arbeidstilsynet finner stort sett lavt sykefravær og ordnede forhold og mener derfor det ikke er grunnlag for en spesiell oppfølging av bransjen. Men samtidig sies det: 

”Gjennom prosjektet og ikke minst tilknyttet HMS-konferansen har vi møtt mange reaksjoner fra ansatte som ”Endelig er det vår tur til å få fokus på arbeidsmiljøet.” ”

Disse reaksjonene tyder på et klart ønske om å gjøre noe med deler av arbeidsmiljøet. Hva skyldes denne motsetningen? Tilsynet svarer selv:

”Arbeidsgivers forventningskrav (også de uskrevne) og den enkelte arbeidstakers evne til å sette grenser er viktige i balansegangen mellom de positive og negative effektene. Bevissthet, åpenhet og dialog om problemstillingene vil være de viktigste verktøyene for å unngå at det blir et problem. Dersom ansatte har manglet et fora for å diskutere arbeidsmiljø der det er legitimt å ta opp problemer, også de av ikke-konkret art, er det sannsynlig at dette kompenseres med frustrasjon som kan slå ut i form av muskel-/skjelettproblematikk (stiv nakke/skuldre). ”

I en individualisert kultur vil det være lite rom for kollektiv diskusjon rundt arbeidsmiljøproblemer. Reaksjonen som Arbeidstilsynet har mottatt kan tyde på at selv i en individualisert kultur er dette et savn. Det kan synes som om det er et behov for en form for arena for å ta opp arbeidsmiljøspørsmål.  

· Pensjon

Det sentrale spørsmålet i årets tariffoppgjør mellom de nasjonale arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner var pensjoner. De fleste IKT-bedrifter har pensjonsordninger, men i likhet med flere av arbeidstakerorganisasjonen er mange ansatte bekymret for usikkerheten som er knyttet til at pensjonsordningene ikke er avtalefestet og ensidig kan endres av arbeidsgiver. Dette skaper stor grad av utrygghet for mange ansatte.

· Medbestemmelse

I større bedrifter, både etablerte og nyere virksomheter som har passert den første gründerperioden, oppfatter mange ansatte svært lav grad av innflytelse og medbestemmelse. Dette kan bidra til redusert engasjement for og i virksomheten. Det skjerper også en utvikling fra et felleskaps-perspektiv til et ”de/oss”-perspektiv på bedriften. Et slikt motsetningsforhold oppstår lettest når det er lang avstand mellom eiere og ansatte, slik det ofte er i børsnoterte selskaper eller i multinasjonale konserner. Mange av våre informanter, som alle har institusjonelle og/eller utenlandske eiere, legger vekt på dette. Det synes å være et problem at den uformelle medinnflytelse som finnes i gründertiden ikke erstattes av formelle ordninger når bedriftene blir ”modne”.

KAPITTEL 7

DET FLEKSIBLE MENNESKET

· Det moderne arbeidslivet er preget av kortsiktighet og usikkerhet.
· Ingen jobber er sikre når arbeidslivet styres av aksjonærer som ser bedrifter som midler, ikke som mål
· Arbeidslivet blir en risikosone der den enkelte må gjette hva slags utdanning og jobbskifter som kan sikre inntekt i framtida
· Dette fremmer individualistisk tenkning. ”Du har bare deg selv å stole på når det kommer til stykket”
· Men samtidig oppfatter mange behov for kollektive ordninger som kan redusere risikoen på viktige områder
Vi har dokumentert at IKT-næringen ikke skiller seg vesentlig fra andre næringer. Vi har dokumentert at de ansatte ikke har makten og vi stiller spørsmålstegn ved ”friheten” til de ansatte i næringen. Mange av de utbredte og mye propaganderte forestillingene om IKT-bransjen, er etter vårt syn ikke riktige. Men på et viktig punkt er det likevel viktige forskjeller mellom IKT-bransjen og det ”gamle” arbeidslivet. Hvordan henger dette sammen?

Den har ikke noe med teknologiske eller økonomiske forhold i bransjen å gjøre. Det skyldes at deler av bransjen er ung, uten kollektive organisasjoner og derfor et ”lett bytte” for tidens dominerende individualistiske tekning. I dette siste kapitlet skal vi gjøre et forsøk på å forklare hvordan denne tenkningen har oppstått. 

Vi tar utgangspunkt i de beskrivelsene tidas mest kjente sosiologer har gitt av det ”nye arbeidslivet”. 
7.1 Risikosamfunnet

En av de mest berømte framstillingene er gitt av den nåværende professoren ved London School of Economics (LSE), Peter Sennett, i boka ”Det fleksible mennesket” som også er pensum på mange norske universitets- og høyskoleutdanninger. Bokas engelske originaltittel er for øvrig langt skarpere enn den norske oversettelsen: ”The Corrosion of Character”, som betyr ”Oppløsningen av den menneskelige karakteren”.

Sennetts hovedtese er at kjerna i det nye arbeidslivet er ”short term”, direkte oversatt ”korttids”, altså en gjennomført form for kortsiktighet. Forfatteren tar utgangspunkt i livet til Enrico, sønn av en italiensk innvandrer i New York. Enrico arbeidet i 40 år som renholder og vaktmester i et stort selskap i byen. På det grunnlaget bygget han seg et liv han oppfattet som godt, basert på nøysomhet og sparsommelighet. Jobben i seg selv var kjedelig og rutinepreget, men ga utbytte nok til å flytte til et forstadshus og til å gi de to barna universitetsutdanning. Allerede som 40-åring kunne Enrico planlegge pensjonisttilværelsen ut fra nøyaktige beregninger av hva han ville få utbetalt.

Enricos sønn Rico har vært ansatt i databransjen, nå er han ”selvsysselsatt” konsulent i it-bransjen. Han tjener godt, har en interessant jobb som han liker, men han har allerede på få år flyttet fire ganger mellom fire stater. Han (og kona) er kontinuerlig nødt til å selge inn seg selv som arbeidstakere (selv om Rico formelt er selvstendig næringsdrivende). Jobbene er usikre, kontaktene er short-term og ingen tar ansvaret for andre.

Sennett hevder at disse usikre forholdene i dag preger hele arbeidslivet; fra høyere funksjonærer som ble utsatt for nedbemanning i IBM til bakere på et digitalisert bakeri. Sennetts påstand er at disse forholdene undergaver menneskets karakter, fordi genuine menneskelige forhold er langsiktige og er preget av gjensidighet og tillit, noe som er umulig – eller direkte dysfunksjonelt – i det moderne arbeidslivet.

Beskrivelsen likner mye på den samfunnsanalysen som gis av to andre av vår tids ledende sosiologer. Ulrich Beck og Anthony Giddens, begge to for tida også ansatt ved LSE.

Deres nøkkelbegrep er risiko. Dagens samfunn er først og fremst preget av mangel på stabilitet. ”Risiko” har erstattet ”forpliktelser” i den enkeltes menneskelige relasjoner. Mulighetene og valgfriheten er blitt mye større enn i det tradisjonelle industrisamfunnet, men tilsvarende er risikoen også blitt større og den enkeltes ansvar for å skape sitt eget liv er blitt mye større.

I boka The Brave New World of Work hevder Ulrich Beck at det foregår en ”brasilianisering” av arbeidslivet i den vestlige delen av verden. Det vesteuropeiske systemet har vært basert på full sysselsetting med relativt trygge heltidsjobber. I det brasilianske samfunnet er det kun en minoritet av den yrkesaktive delen av befolkningen som er fulltidssysselsatt som lønnsmottakere. Majoriteten lever en mer usikker tilværelse hvor de lever av ulike former for inntektsbringende aktiviteter. 

Basert på arbeidsmarkedsstatistikk hevder Beck at de vestlige landene nærmer seg et slikt system. Fulltidsansettelser i godt betalte jobber er på vei ut, og stadig flere må nå etablere en yrkestilværelse basert på ”multiaktivitet”, kombinasjoner av ulike former for deltidsarbeid, midlertidige kontrakter, ubetalt arbeid og frivillig innsats.

””Fleksibelt arbeidsmarked” er blitt et politisk mantra, ropet om større fleksibilitet - som betyr at arbeidsgivere lettere skal kunne si opp sine ansatte -  høres overalt”, skriver Beck. Fleksibilitet betyr også at risiko overføres fra staten og det økonomiske systemet til det enkelte individet. Jobbene som tilbys er ”short-term” og kan lett avbrytes. Han avslutter:

”Fleksibilitet betyr endelig: ”Smil og vær glad, dine kunnskaper og dine ferdigheter er foreldet, og ingen kan si hva du må lære for at det skal være behov for deg i framtida.”

På denne måten utsettes individet for økt risiko i ”usikkerhetens politiske økonomi”. 

Et norsk eksempel kan gjøre denne teorien enklere å forstå. Det er hentet fra en bok om Spigerverkklubbens historie.  På 30-tallet begynte sønnene av Spigerverksarbeiderne å leke (ulovlig) på skrapjernshaugene når de var sju år og begynte å jobbe (like ulovlig) da de var 12. Var de først innafor, var den generelle oppfatningen at du hadde skaffet deg jobb for livet. Og tilsvarende var holdningen hos bedriftsledelsen. I oversikten over stillingsbetegnelsene fantes det noe som het ”påsitter på liten lastebil”, en retrettstilling for arbeidstakere som var utslitt av et langt liv i hardt industriarbeid. Hele familier jobbet på Spigerverket i flere slektsledd. Og stabiliteten på ledersiden var like stor. Gunnar Schjelderup var direktør og delvis eier i 30 år.

Denne stabiliteten og gjensidigheten forsvant helt på 80-tallet. Først ble Spigerverket halvert. Deretter ble det partert som følge av en politisk beslutning om å redde restene av Jernverket i Mo i Rana.

I dagens samfunn må en ordinær arbeidstaker regne med å skifte jobb 11 ganger og til dels endre bransjer og kunnskapsgrunnlag. Det er vanskelig å vite hva slags jobbskifter som er smarte og framtidsrettede, men jobbskifter er i seg selv regnet som positivt for den enkelte. Det gir ikke lenger status å motta Kongens fortjenestemedalje for 25 års innsats i samme firma. Snarere tvert i mot. 

7. 2 Aksjonærstyrt kapitalisme

Dette spørsmålet er behandlet grundigere i en artikkel av den engelske professoren Paul Thompson med tittelen (vår oversettelse): ”Frakoplet kapitalisme - eller hvorfor arbeidsgiverne ikke kan holde sin del av avtalen”

 Han skriver blant annet (vår oversettelse)

”Ansatte blir bedt om betingelsesløst å investere mer av seg selv i arbeidet og opptre samarbeidsvillig på jobben. Samtidig er ethvert løfte fra arbeidsgiveren betinget av et eller annet. Resultatet blir en ”kollektivisering av anstrengelsene og de-kollektivisering av risikoen”.

Videre er det få indikasjoner på at arbeidsgiverne lever opp til forventningene om investeringer i kunnskap. Ikke bare blir de ansatte bedt om å ta over ansvaret for sin egen karriereutvikling, studier viser at arbeidsgiverne investerer mindre i opplæring og ferdighetsutvikling, delvis fordi de frykter at slike investeringer vil gå tapt gjennom overtallighet eller ved at ansatte slutter, eller fordi ”multiemployer network” og outsourcing ikke er tjenlige verktøy for investeringer i humankapital og organisasjonslæring.

Selv om effektene varierer mye etter sektorer og mellom ulike grupper på arbeidsmarkedet, er det en betydelig spenning mellom den stabiliteten som er nødvendig for at HRM (Human Reseource Management) og HPWS (Hight Performance Work System)-ordninger skal fungere effektivt og den usikkerheten som er innebygd i dagens former for styring, særlig karakterisert ved nedbemanning.”

Thompson refererer en tillitsvalgt ved en britisk flyfabrikk som hevder:

”Jeg mener at skal du ha partnerskap må du ha to partnere, og fra vårt ståsted og fra de ansattes ståsted, hvis vi er enige om å gjøre noe, så fortsetter vi å være enige om å gjøre det. Men fra ledelsens side, de har en mengde ulike innflytelser som endrer seg fra en måned til en annen, personalendringer, forretningsendringer; jeg tror i grunnen er det de som har et problem med partnerskap fordi de ikke nødvendigvis kan levere hva de har lovet.”

Uten å forskjønne fortiden, er det slik at tillit er en fundamental betingelse for partnerskap. Ustabile ansettelsesforhold leder til mindre engasjement fra de ansatte. 

Hovedårsaken til denne utviklingen er i følge Thompson, skiftet til såkalt ”aksjonærstyrt kapitalisme”, fra slagordet ”beholde og reinvestere” til ”nedbemanne og dele ut”. Eller fra et system der bedriftene ser på seg selv som målet, til at bedriftene blir et rent middel til å oppnå avkastning for eierne,

”Trenden viser seg gjennom en rekke påfølgende bølger av nedbemanning mens firmaene søker å finne måter å kutte kostnader på for å bedre de finansielle resultatene. ”

Thompson siterer en annen engelsk forsker, O’Sullivan, som skriver

”Mens de erklærer at de skal ”skape verdier for aksjeeierne”, nedbemanner topplederne de selskapene de kontrollerer, med en spesiell vekt på å kutte i den fast ansatte arbeidsstyrken og deler ut selskapets overskudd gjennom utbytte og tilbakekjøp av aksjer”

Den utryggheten og usikkerheten som vi finner i dagens arbeidsliv er altså – følge disse forskerne - et resultat av nye trender i den internasjonale kapitalismen. Disse endringene i arbeidstakerens situasjon vil kunne utløse ulike svar, avhengig av omgivelser. I utgangspunktet kan endringene fremme individualiserende tenkning. Usikkerheten skaper arbeidstakere som ikke ser noe annet valg enn å skape seg sin egen framtid på egen hånd og som ser på sitt eget liv som sitt eget ansvar. 

Enda klarere er dette uttrykt av Zygmunt Bauman, en polsk-jødisk forsker som er mest kjent for sine analyser av Holocaust og som for øvrig er æresdoktor ved Universitetet i Oslo. Han refererer i sin bok ”The individualized Society” en beskrivelse av det moderne arbeidslivet som en eliteidrett der deltakelse er langt utafor mulighetens verden for svært mange  jobbsøkere.

Arbeidslivet er blitt ”gjennomtrukket av usikkerhet”, skriver Bauman.  Nå er det ikke noe nytt at arbeidslivet er usikkert, men dagens usikkerhet er av ”en oppsiktvekkende og hittil ukjent styrke”. Og denne usikkerheten er en ”mektig individualiserende kraft”. Usikkerheten ”skiller i stedet for å forene og siden ingen kan fortelle hvem som våkner opp i hvilken divisjon, blir ideen om ”felles interesser” stadig mer tåkete og til slutt ubegripelig. Frykten, engstelsene og plagene skapes på en slik måte at de må bæres alene”.

Bauman ser denne utviklingen som negativ. Hans poeng er altså at individualismen er noe som påtvinges arbeidstakere av den moderne kapitalismen.

Richard Sennett viser i sin bok hvordan den ”moderne” Rico reagerer. Han tar inn over seg det personlige ansvaret for sitt eget liv; han påtar seg til og med ”ansvaret for at han ble oppsagt i en fusjonsprosess”.

Den enkelte ansatte må derfor sørge for å skape seg sin egen ”biografi”, sørge for å velge riktig på riktig tidspunkt. Mange av våre informanter snakker om dette:

K13: ”Blant de mange tusen som mistet jobbene sine da Norsk Data kollapset, var det mange som oppfattet det som en viktig personlig seier. – da de hadde møtt utfordringen og taklet den, vokste de på det som hadde skjedd. ”

K13: ”I et så usikkert arbeidsliv som dette er det uansett opp til deg”

K12: ”Bransjen er så gjennomsiktig. Når sjefen viser fram tallene for kvartalet, ser alle at noen henger etter. Hvis det skjer meg kvartal etter kvartal, kan jeg ikke leve med det uansett. Og da nytter det lite å si ”jeg er fagorganisert så det gjør ikke noe”. I en slik situasjon blir den kollektive tryggheten mindre viktig…. Men om ti år vil kanskje trygghet være viktigst”

En av Fennefoss/Liens informanter utdypet dette:

F1:Da det ble besluttet at enkelte produkter bare skulle fases ut og ikke eksistere lenger, og så fjernet de stillingene. Det var jo sikkert uventet for noen…. Så det må man være bevisst på når man er i målsamtaler med lederen sin at man kommer inn på nye ting og ikke havner i bakleksa”

Samtidig oppmuntrer bedriftene individualismen gjennom individuelle lønnssystemer med personlige bonuser.

C3: ”Fra andre jobber var jeg vant til at kollektivet skulle prestere og bli evaluert. Her skal vi prestere individuelt og konkurrere med hverandre. Dette var veldig uvant for meg. Mitt syn er dessuten at evalueringene av den enkelte blir veldig tilfeldige. Men hvis noen skal vinne, må det bli flere tapere. Dessuten skaper det tendenser til at folk holder smarte funksjoner for å gjøre god en jobb hemmelig for andre ansatte. Da jobber jeg raskere enn andre og kan tjene mer”

Richard Sennett forteller i ”Det fleksible mennesket” om en gruppe høyere ansatte i amerikanske IBM som hadde fått sparken og som traff hverandre regelmessig i flere år etterpå for å bearbeide erfaringene. Etter å ha gått gjennom fasene med å anklage ledelsen for svik og indiske programmerere for å ha tatt jobbene deres, endte de til slutt på forklaringen at de måtte skylde på seg selv. De burde skjønt at IBMs strategi hadde feilet, og de burde sørget for å finne seg jobb i den ekspanderende (PC-)delen av bransjen. Denne ekstremt individualistiske forståelsen var selvsagt ikke hyggelig (og dessuten saklig sett ytterst tvilsom), men den gjenopprettet på et vis sammenhengen i deres eget liv. Samtidig var konsekvensen at de også i sine private liv gikk over til individualismen: De trakk seg ut av bydelspolitikken og engasjerte seg i den kristne troen.

Mange oppfatter i tillegg at fagforeningene ikke er til hjelp. Den kan ikke hindre at bedriften din blir nedlagt eller at din jobb blir outsourcet til India eller at du blir nedbemannet. Fagforeningen kan bare hjelpe deg hvis du urettmessig havner i feil kø, og for å unngå å havne i feil kø, må du selv bevise at du hører hjemme i den riktige. Og dette er på et vis sant: Individualismen er på en måte et rasjonelt svar på utfordringene i den moderne kapitalismen.

7.3 Fagorganisering

Vi vil på bakgrunn av denne analysen hevde at den vanlige påstanden om at arbeidstakere i det ”nye arbeidslivet” avviser fagforeninger fordi de legger ”begrensinger på ens egen utfoldelse” og fordi ”fagbevegelsens fellesløsninger ikke passer for meg”, er gal. Vår påstand er at det tvert i mot er omvendt: Arbeidstakere avviser fagforeninger fordi fagforeningene ikke synes å kunne redusere risikoen. Årsaken til dette er blant annet at fagforeninger i utgangspunktet er arbeidstakerens representant overfor arbeidsgiveren. Men det forutsetter at det fins et noenlunde stabilt arbeidsgiverforhold med en viss grad av gjensidig tillit. I det ”nye arbeidslivet” har arbeidsgiveren desertert som partner. Den aksjonærstyrte kapitalismen – der avkastningen til eierne er overordnet virksomhetens eksistens – gjør fagforeningens oppgave vanskeligere. 

Fagforeninger kan sjelden stanse nedbemanninger. Størrelsen på en virksomhet er entydig underlagt styringsretten, og den norske arbeidsmiljølovgivningen er i europeisk målestokk meget svak når det gjelder arbeidstakeres beskyttelse mot oppsigelse på grunn av markedssvingninger. I Tyskland og Nederland må bedrifter f.eks. betale erstatning til ansatte som mister jobben ved nedbemanninger. 

Ansiennitetsprinsippet er også svakt rettslig fundert. Fagforeninger kan derfor normalt bidra til at nedbemanningen blir mindre enn styret i utgangspunktet ønsket seg, at de skjer i siviliserte former; at de ansatte blir anstendig behandlet, både når det gjelder hvem som må gå – og hva slags kompensasjon som blir gitt.

Fagforeningsmedlemskap sikrer ikke jobben. På dette feltet har fagforeninger liten makt og dermed liten mulighet til å fjerne risiko. Den enkelte arbeidstaker må selv sørge for å sikre seg ”karrieren”, her ment i videste forstand, gjennom å opptre slik at det blir mulig å skaffe seg en ny jobb når den eksisterende arbeidsplassen blir nedlagt eller beholde jobben i selskapet i neste runde med nedbemanninger. 

Avvisningen av fagforeninger er i et slikt perspektiv ikke en offensiv handling for å skaffe seg selv større armslag, men en naturlig reaksjon på en ny situasjon der fagforeninger virker irrelevante. 

Mange fagforeninger har vært opptatt av å finne svar på disse utfordringene. Finansforbundets prosjekt ROM ble satt i gang for å møte behovene til arbeidstakere som avviser fagforeninger. Ideen var å selge inn et slags fagforeningstilbud stykkevis og delt. 

ROM solgte tjenester som karriereplanlegging, coaching og juridiske tjenester til arbeidstakere som ”ikke ønsker å være organisert” og presenterte seg selv som et supplement til ”den gammeldags organiseringen”. I en omtale i Økonomisk Rapport het det:
”Det er ikke snakk om noen forening, men en tjeneste som du abonnerer på.

Organisasjonen skal være rettet inn mot individet, ikke gruppen, og legge stor vekt på å lære den enkelte å ta ansvar for sine utfordringer. Blant annet forhandle frem sin egen lønn. Selv om ROMs tilbudsliste kan ha likhetstrekk med det en god fagforening kan tilby, dersom du etterspør det, skiller ROM seg vesentlig fra fagforeningene når det gjelder lønns- og tariffspørsmål. For ROM snakker overhodet ikke om kollektive ordninger.”

ROM ble en fiasko, og landsmøtet i Finansforbundet vedtok like før jul 2003 å avvikle hele prosjektet. Hvorfor? For det første; Logikken bak ROM er altså at de ansatte ønsker denne utviklingen og derfor vil ha individuell hjelp til karriereplanlegging og coaching. I profileringen henvendte ROM seg til dem som ”ikke ønsker fagorganisering”, men vil ha ”individuelle løsninger”. Prosjektet var basert på at arbeidstakere ønsket risikoen velkommen og kunne tenke seg en ”fagforening” som backet opp om den individualismen som påtvinges hver enkelt.

Men for det andre og viktigst: Hvis arbeidstakere velger bort fagforeninger fordi ikke fjerner risiko i ”usikkerhetens arbeidsliv”, var ROM et enda dårligere svar. Prosjektet var basert på rådgiving til den enkelte. Men slike råd er ingen forsikring mot risiko. Gode råd kan være nyttige, men ROM overtok ikke noe av ansvaret fra den enkelte. ROM fjernet ingen risiko, fordi det nettopp ikke var en fagforening, men et konsulentselskap. Hvis du mistet jobben, hjalp det lite å gå tilbake og si at ROMs råd var dårlig. ROM ga ikke kundene makt.

Makt

Og svaret på usikkerhet er makt. Våre informanter er entydige på at de går inn i en fagforening fordi den skal være en motvekt mot ledelsens makt og styringsrett. De tilpasser seg den nye tids usikkerhet ved å velge strategien med organisering som en forsikring mot den moderne usikkerhet. Flere av våre intervjuobjekter beskriver usikkerheten som den grunnleggende årsaken til å velge fagorganisering.

En medarbeider med mange års fartstid sier det slik: 

”Virkeligheten er en annen nå. Usikkerheten er en helt annen hos folk. De som må slutte og blir permittert, hva gjør de?”

En annen medarbeider forteller om den andre runden med nedbemanning og sluttpakker på to år. En tredje, med over 30 års erfaring fra bedriften, sier det slik:

”Selskapet var langt framme på en del områder. De brukte medarbeidersamtaler, det hadde en oppfatning om å investere i folk, holde dem i bedriften. De investerte veldig mye i nyansatte. Jeg brukte hele det første året til opplæring, i EDB-fag, salgsteknikk osv. Men nå har selskapet gått vekk fra grunnprinsippene som var at det skulle lønnes bedre enn markedsgjennomsnitt. Det er ikke lenger en målsetting å ansette folk på livstid. Når bedriften skifter politikk, er de ansatte i en ny situasjon. Jeg så at bedriften hadde skiftet oppfatning. I større grad et internasjonalt firma, linjene går ut av landet. Adm.dir har liten reell makt. Veldig sterk nordisk og europeisk ledelse som ikke har noe forhold til norsk arbeidsmiljølov. I en del andre land er det enda tøffere. Vi har en ledelse og sjefer som ikke kjenner deg. Vi føler ingen trygghet for hva slags beslutninger som kan bli tatt.”

Vi ser hvordan alle beskriver hvordan den tryggheten det tidligere ga å være ansatt i bedriften og den ”kontrakten” som eksisterte mellom selskapet og de ansatte, er forsvunnet i løpet av de siste årene – fordi selskapet har endret seg.

Denne grunnleggende usikkerheten blir også brukt som hovedargument for å være medlem av en fagforening, som nå er nesten helt akseptert  i bedriften – selv om det fortsatt bare er om lag halvparten av de ansatte som er organisert. 

Dette handler om en bedrift der såkalte ”nye ledelsesprinsipper” var innført. Hovedelementene i Human Resources Management er at fagforeninger skal være unødvendige. Bedriften skal – som en ”far” – ta seg av sine ansatte. Metodene er medarbeidersamtaler, evalueringer, differensiert lønn som styringsmiddel osv. Metodene eksisterer fortsatt, men det som har forsvunnet, er ”den andre siden av kontrakten”, altså bedriftens lojalitet til medarbeideren – løftet om å ta vare på de ansatte med sikte på at de skal kunne se for seg en framtid i firmaet.

Flere av informantene viser til at ledelsen har svært begrenset mulighet til å styre denne utviklingen:

”Bedriften er styrt av det ”store dyret”, vanskelig å få tak i hva som egentlig skjer. Holde seg inne med sin nærmeste leder fordi den rater deg. Vet ikke hvem som bestemmer når det kommer til stykket.”
Når arbeidstakere går inn i en fagforening er det for å oppnå makt. Når arbeidstakere i dagens risikosamfunn velger fagforeninger er det for å styrke sin makt og minske risikoen.

Våre informanter har altså søkt seg til fagforeninger – samtidig som de innser at fagforeninger ikke kan sikre dem jobb i framtida. Fagforeningene blir av en informant helt eksplisitt beskrevet som en støttefunksjon.  De velger altså en kombinasjon av individuelle og kollektive strategier for å redusere usikkerhet. I kapittel 6 skisserte vi en del områder der de ansatte oppfattet at fagforeninger og kollektive ordninger kunne redusere risiko.

Velferdsstaten

Industrisamfunnets risiko var av en annen art. Her handlet det om risiko for arbeidsuførhet og død. Den tidligere LO-leder Tor Aspengren, som begynte sin faglige karriere på Spigerverket i Oslo, har flere ganger fortalt hvordan farens død (i en arbeidsulykke) og den håpløse situasjonen familien kom i da forsørgeren falt bort, var en viktig drivkraft for hans faglige engasjement. Men det ble da også et faglig engasjement som tok sikte på å gjennomføre politiske reformer for å skape sosiale sikkerhetsnett for de som ble rammet av sykdom og død. Fagbevegelsen møtte industrisamfunnets usikkerhet med å kreve velferdsstaten. Dels ble den gjennomført som interne faglige ordninger (foreningens egen sykekasse), dels som bedriftsinterne ordninger, men etter hvert som offentlige velferdsordninger.

I en nesten 50 år lang periode fra 30-tallet til 80-tallet var det ikke særlig stor sjanse for at bedriften eller jobben din ble nedlagt og/eller avviklet. Hadde du først jobb på en noenlunde seriøs bedrift, for ikke å snakke om i det offentlige, var du sikret jobb livet ut. Den nye kapitalismens omstillinger har fjernet denne tryggheten og gjort arbeidslivet til en evigvarende risikosone. Denne risikoen kan fagbevegelsen begrense (gjennom kamp for å redusere nedbemanninger, ved å kreve ordnede ansiennitetsløsninger og frivillige sluttpakker i stedet for oppsigelser, ved å bekjempe midlertidige tilsettinger, ved å kreve medinnflytelse på lønnsdannelsen osv.).

Men den grunnleggende risikoen har fagbevegelsen for tida ingen maktmidler til å bekjempe og ingen politisk strategi for å fjerne.  På dette feltet er fagbevegelsen tilbake til tida da Aspengren mistet faren sin i 1923. Store deler av fagbevegelsen i privat sektor i Vesten har i stedet akseptert ideen om at mer og mer frihandel er det eneste som kan sikre økt vekst og dermed økt velferd. Denne ideen fins det ikke empirisk grunnlag for. Tvert om var det både høyere vekst og høyere velferdsøkning i den perioden både kapitalmarkedene og arbeidsmarkedene var strengest regulert (fra 1945 til 1975). De nordiske landene, som har hatt den mest regulerte økonomien, har høyest vekst. 

Fri kapitalbevegelse over grensene, som ble innført i Norge på 80-tallet, er en av de viktigste forutsetningen for den moderne aksjonærstyrte turbokapitalismen.
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RÅD

1. FAGFORENINGENE MÅ SØKE MAKT, DVS. BLI PART MED AVTALER, FORHANDLINGSRETT OG KONFLIKTMULIGHETER 

IKT-bransjen er ikke særlig spesiell eller annerledes. Derimot har bransjen til nå vært mer preget av individualistisk tenkning enn andre deler av arbeidslivet. Det skyldes ikke IKT-teknologi eller en spesielt kunnskapsbasert produksjon. Det skyldes at bransjen ikke har hatt kollektive organisasjoner som kunne danne en motvekt mot den individualismen som springer ut av det moderne arbeidslivets kortsiktighet og usikkerhet. 

I dag synes ingen jobber sikre. Arbeidslivet styres av aksjonærer som ser bedrifter som midler, ikke som mål.  Lønnstakere må derfor regne med en rekke jobbskifter i livet. Det moderne arbeidslivet blir dermed sterkt risikopreget. Det enkelte individ overlates til seg selv og må ofte bare gjette hva slags utdanning og hvilke jobbskifter som kan sikre inntekt i framtida. Dette fremmer individualistisk tenkning: ”Du har bare deg selv å stole på når det kommer til stykket”. Den økende individualismen er altså ingen moralsk svakhet hos den enkelte, men et naturlig svar på de utfordringer det moderne arbeidslivet stiller arbeidstakeren overfor.

Det betyr at fagforeningene må ta denne individualismen til etterretning. Men det betyr ikke at fagforeningene skal omdanne seg til rådgivingsorganisasjoner. Vår undersøkelse tyder tvert i mot på at mange ansatte nå oppfatter behov for kollektive ordninger som kan redusere risikoen på viktige områder som beskyttelse mot vilkårlighet, kompetanseutvikling som rettighet, helse- og miljøarbeid, pensjon og medbestemmelse. Dermed knytter de an til det tradisjonelle grunnlaget for fagorganisering, nemlig å skape organisasjoner som kan utgjøre motmakt mot ledelsens styringsrett. Dette behovet fylles ikke ved å gi råd eller bistå individet ved tillitsvalgte som kan overbevise arbeidsgiverne gjennom argumentasjon, men ved at fagforeninger - også i IKT-bransjen - skaffer seg makt, dvs. forhandlingsrett og adgang til kampmidler gjennom formelle avtaler. Vår undersøkelse viser at fagforeninger som har makt overfor ledelsen blir oppfattet som relevante og tiltrekke seg medlemmer. 

Fagforeningsarbeid i IKT-bransjen skiller seg på denne måten ikke fra fagforeningsarbeid i andre bransjer.
2. FAGFORENINGENE MÅ SATSE PÅ STORE BEDRIFTER

IKT-bransjen er delvis organisert på både arbeidsgiver og arbeidstakersiden. Også i uorganiserte bedrifter fins det enkeltansatte som er fagforeningsmedlemmer og det fins tillitsvalgtsystemer. Både på arbeidsgiver og arbeidstakersiden er organisasjonsandelen høyest i store bedrifter. Enkelte arbeidsgivere i bransjen er fortsatt negative til fagorganisering og avtaleverk, men dette lar seg ikke lenger begrunne med myter om at fagforeninger ikke trengs i ”det nye arbeidslivet”. I IKT industri og IKT telekommunikasjon er de store bedriftene NHO-medlemmer. Mitt tips er at alle de store og etablerte bedriftene i hele bransjen i løpet av noen år vil akseptere fagforeninger og avtaler. De fleste vil melde seg inn i NHO.

Erfaringen viser at det er vanskelig for fagforeninger å skaffe medlemmer i små bedrifter. Fordi IKT konsulent er dominert av svært mange små virksomheter, er rekrutteringsområdet mindre enn statistikken skulle tyde på. Det betyr også at organisasjonsprosenten i de forholdsvis få store firmaene i IKT konsulent er høyere enn gjennomsnittstallet for alle ansatte i IKT konsulent. Hvis vi for eksempel anslår at 20 prosent av de ansatte i IKT konsulent er medlem i en fagforening og at organisasjonsprosenten er dobbelt så høy i bedrifter med fem ansatte og flere som i bedrifter med færre enn fem ansatte betyr det at nærmere 30 prosent av alle ansatte i IKT konsulentbedrifter av en viss størrelse er medlemmer i en fagforening. Dette er et egentlig et svært godt utgangspunkt.

Sannsynligvis vil en effektiv strategi være å satse på å verve medlemmer, bygge klubber og kreve avtaler på de største bedriftene først. De største bedriftene vil også ha det klart største antallet ”funksjonærer” og ”operatører” der grunnlaget for fagorganisering sannsynligvis er høyere enn i ”konsulent”-gruppa.

3. FAGFORENINGENE MÅ TILBY TRYGGHET OG ORDNEDE FORHOLD, MEN

ULIKE BEDRIFTER OG ULIKE GRUPPER HAR HELT ULIKE BEHOV

Undersøkelsen viser at det er svært store forskjeller mellom bedriftene og særlig mellom ulike yrkesgrupper i bedriftene. Det betyr at det vil variere mye mellom bedriftene og internt i bedriftene hvilke saker det vil være fornuftig å ta utgangspunkt i når det kreves avtale. 

Foreløpig synes muligheten til kollektive lønnsforhandlinger å være mindre viktig for de ansatte enn generelt ”ordnende forhold”, dvs. trygghet og likebehandling og beskyttelse mot vilkårlighet, rett til kompetanseutvikling, avtalefestet pensjon og medbestemmelse / medinnflytelse på avdelings- og virksomhetsnivå.

Men det er verdt å merke seg at de siste årene har lønnsveksten vært langt sterkere i IKT telekommunikasjon (der organisasjonsprosenten er høy) enn i IKT konsulent (der organisasjonsprosenten er lav). Det er også verdt å merke seg at makrotallene for overtidsbruk og lønn for de ansatte, særlig i IKT konsulent, tyder på at kravet om ubetalt overtidsarbeid er så høyt at de faktiske timelønningene egentlig ikke er særlig høye. Det er etter alt å dømme grunn til å ta fatt i den omfattende bruken av fastlønnsavtaler som innebærer at overtid verken registreres eller betales. Vår undersøkelse viser helt tydelig at selv om mange ansatte ønsker å arbeide mye, er de ikke nødvendigvis fornøyd med disse forholdene som både kan angripes via avtale og via verneombud og arbeidsmiljøutvalg.

Våre intervjuer tyder på at blant ”konsulentene” vil spørsmål knyttet til arbeidstid/overtid/faren for utbrenthet og rett til kompetanseutvikling være sentrale spørsmål. Dette er spørsmål som det vil være naturlig å bygge avtaler rundt.

For ”operatører” synes forhold knyttet til stress, arbeidspress, arbeidsmiljørelaterte sykdommer osv. å være sentrale spørsmål. I tillegg muligheter til selvvalgt turnus for eksempel.

For ”funksjonærer” synes ansettelsestrygghet å være et særlig sentralt spørsmål. De er ofte utsatt ved for eksempel fusjoner og forhold til å ”ordne køen” ved nedbemanninger ansiennitetsprinsipp, rettigheter/avtaler ved virksomhetsoverdragelse, utforming av sluttpakker osv.

Forholdene varierer dessuten mellom ulike bedrifter, slik at spørsmål som er sentrale ett sted, synes irrelevante andre steder. Et viktig funn i vår undersøkelse er at IKT-bransjen er svært sammensatt og mangfoldig og at det ikke fins en strategi som kan benyttes overalt.

.

4. IKT-ANSATTE VIL IKKE BLI EN PROFESJON, MEN FÆRRE ORGANISASJONER OG VEKT PÅ KOMPETANSEUTVIKLING VIL FREMME ORGANISERING. PROFESJONSFORBUNDENE VIL UANSETT VOKSE.

Mange fagforeninger rekrutterer i dag gjennom yrkesidentitet og profesjonstilknytning. En av årsakene til den lave organisasjonsprosenten i IKT-bransjen er at det ikke fins noen IKT-profesjon. Det finnes heller ikke noen organisasjon som det oppfattes som ”naturlig” å melde seg inn i. IKT-ansatte er organisert i minst ti ulike forbund fordelt på i alle fall tre hovedorganisasjoner.

Vår undersøkelse viser at det er lite som forener ulike grupper innenfor IKT-bransjen. Det er derfor liten grunn til å regne med at IKT-ansatte vil bli en egen profesjon. På den annen side viser undersøkelsen at IKT-bransjen ikke er særlig spesiell. Det betyr at det forbund som i dag organiserer ansatte i andre liknende bransjer vil ha mange av de erfaringer og kunnskaper som trengs i IKT-bransjen.

I en av våre bedrifter var de ansatte organisert i to sektorforbund og ett forbund som i hovedsak organiserte ansatte i en annen bransje. Det var ingen systematiske forskjeller i arbeidsoppgaver mellom ansatte i ulike forbund eller hvordan de oppfattet sine respektive forbund. På denne bedriften var det også et godt samarbeid mellom de tre forbundene.  

Derimot er det grunn til å tro at det vil være mer ”naturlig” å organisere seg hvis et eller to forbund får en dominerende stilling, slik for eksempel Finansforbundet har i finansnæringen eller Yrkestrafikkforbundet/Transportarbeiderforbundet har i busstransport. 

Det er tegn som tyder på at en mer ”moden” IKT-bransje etter hvert vil gå over til en mer ordinær rekrutteringspolitikk og legge mer vekt på å ansette arbeidstakere med formell utdanning, for eksempel som ingeniører.

Ingeniører organiserer seg normalt i sine profesjonsforbund. Hvis antakelsen over er riktig, betyr det at Nito og NIF (som heter noe annet nå) etter hvert vil styrke sin posisjon i IKT-bransjen, og andre forbund vil etter alt å dømme tjene på å ta initiativ til et nærmere samarbeid.

Et nøkkelspørsmål her vil være avtaler om formell rett til kompetanseutvikling. I dag er det arbeidsgiverne som ensidig avgjør hvor mye arbeidstid den enkelte kan bruke til kompetanseutvikling. I en bransje som er i rask teknologisk endring, setter dette mange ansatte i en vanskelig situasjon. Man kan lett bli sittende med kompetanse som blir foreldet. 

5. FAGFORENINGER MÅ KREVE MEDBESTEMMELSE

Undersøkelsen tyder på at IKT-ansatte har lav medbestemmelse på avdelings- og særlig virksomhetsnivå. Mangelen på fagforeninger og utenlandsk eierskap gjør at styrerepresentasjonen ikke fungerer etter hensikten. 

Fagforeninger må kreve at bedriftene følger lov og avtaleverk når det gjelder medbestemmelse og gjøre sin innflytelse gjeldende i lovpålagte organer som styrer, bedriftsforsamlinger og arbeidsmiljøutvalg.  
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