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Fra historie til framtid - fire notater

Hvordan vil norsk arbeidsliv se ut i 2030? Og hvordan vil det kunne pavirke medlem-
mer i Norsk Arbeidsmandsforbund (NAF)? Vil for eksempel de drivkreftene som man
antar vil pavirke arbeidslivet i de kommende ar medfgre stgrre og mer omfattende
endring enn tidligere, for arbeidslivet som helhet eller for enkelte bransjer? Disse
spogrsmalene diskuteres i prosjektet «Framtidens arbeidsliv», som Fafo har gjennom-
fort for NAF. Men for 4 kunne se inn i framtiden, er det fornuftig & ta ett skritt tilbake.
NAF et av de forbundene som har opplevd flest endringer i lgpet av sin historie. I
dette sammendraget presenterer vi hovedfunn fra de fire notatene som ble publisert
i forbindelse med NAFs landsmgte i mai 2019. De fire notatene er:

» Hva kan vi lre av historien? Framtidens arbeidsliv: Notat 1 (Nergaard & Svarstad
2019).

» Drivkrefter og utfordringer for den norske modellen. Framtidens arbeidsliv: Notat 2
(Dglvik & Steen 2019).

» Arbeid, teknologi og kompetanse. Framtidens arbeidsliv: Notat 3 (Steen & Trygstad
2019).

» De tillitsvalgte og medlemmene. Framtidens arbeidsliv: Notat 4 (Trygstad & Steen
2019).

Notatene bygger pa litteraturgjennomgang, dokumentstudier, gruppeintervjuer med
tillitsvalgte og en spgrreundersgkelse blant medlemmer og tillitsvalgte i NAF.

Seks gruppeintervjuer med til sammen 25 tillitsvalgte i NAF ble gjennomfgrt i sep-
tember 2018.! De samme gruppene besvarte ogsa noen spgrsmal skriftlig, som benyt-
tes i to av notatene. Det ble dessuten gjennomfgrt spagrreundersgkelser blant med-
lemmer og tillitsvalgte i forbundet vinteren 2018/2019. Medlemsundersgkelsen be-
star av 755 respondenter, noe som utgjegr en svarprosent pa 25.2 Vi har ikke holde-
punkter for systematiske skjevheter i utvalget. Det kan derimot antas at medlemmer
med et annet morsmal enn norsk i mindre grad enn andre har besvart undersgkelsen.

Tillitsvalgtundersgkelsen er besvart av 218 tillitsvalgte, tilsvarende 36 prosent.
Det begrensede antall respondenter gir fa muligheter til & gjennomfgre detaljerte
analyser. Tillitsvalgte har fatt noen serskilte spgrsmal relatert til tillitsvalgtes hver-
dag, herunder trivsel i vervet, behov for oppleering, hvilke oppgaver tillitsvalgte bru-
ker tid pa, medlemsoppfelging og verving. Noen av disse spgrsmalene ble ogsa stilt
til et utvalg av NAFs medlemmer i 2010, noe som gjgr oss i stand til & si noe om ut-
viklingen over tid.

! Se vedlegg 3 for intervjuguide og gruppeoppgaver (www.fafo.no).

2 At en betydelig andel av forbundets medlemmer i begrenset grad benytter e-post som arbeids-
verktgy, kan tenkes & ha bidratt til noe feerre svar. Samtidig er svarprosenten pa linje med sam-
menliknbare undersgkelser.
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Vi gnsker a takke alle medlemmer og tillitsvalgte som har besvart spgrreundersgkel-
sene, og som har stilt opp i intervjuer med oss. I tillegg gnsker vi & takke vare opp-
dragsgivere, Brede Edvardsen, Terje Mikkelsen og Bjgrn Willadssen i NAF. Sist, men
ikke minst skal Fafos informasjonsavdeling ha takk for a ha tilrettelagt for publise-
ring.

Oslo, juni 2019
Johan Rged Steen & Sissel C. Trygstad
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Historien: Stadig endring og fornyelse

Den norske arbeidslivsmodellen er fundert pa et godt organisert arbeidsliv, hgy avta-
ledekning og forhandlinger pa bransjeniva, samarbeid pa ulike nivaer, samt et vel-
fungerende trepartssamarbeid. De sentrale institusjonene i modellen ble etablert for
over hundre ar siden, og modellen har vist seg fleksibel og tilpasningsdyktig. Sa, hva
kan vi leere av historien?

Historien til Norsk Arbeidsmandsforbund er fortellingen om et fagforbund som all-
tid har organisert blant de mest utsatte i arbeidsmarkedet. Dette er tema for Hva kan
vi leere av historien? Framtidens arbeidsliv: Notat 1 (Nergaard & Svarstad, 2019).

Norsk Arbeidsmandsforbund ble stiftet i 1895, og de forste medlemmene var an-
leggsarbeidere pa jernbane og vei. Det nystiftede forbundet fikk navnet Norsk Vei og
Jernbanearbeiderforbund, men skiftet etter hvert navn til Norsk Arbeidsmandsfor-
bund. Organisasjonsomradet ble utvidet til mange andre bransjer i privat sektor.
Medlemmene besto av ufaglaerte, som uten fagorganisering og kampvilje ville statt
uten noen rettigheter overfor arbeidsgiver: gruvearbeidere, anleggsarbeidere, ufag-
leerte i de framvoksende industrigrenene og rengjgringskvinnene, som det den gang
het. Gjennom nybrottsarbeid ble det dannet klubber og krevd tariffavtaler. For mange
av gruppene lykkes det forbundet & bedre vilkarene gjennom grundig organisasjons-
arbeid. Gruvearbeidere, veiarbeidere og arbeidere pa statens anlegg fikk etter hvert
sveert hgy organisasjonsgrad og sterke fagforeninger.

Samtidig viser historien at forbundet gjentatte ganger har mattet snu seg rundt og
bygge organisasjonen pa nytt. Etter 4 ha mistet store deler av medlemsmassen gjen-
nom gkonomiske kriser og LOs organisasjonsprosess pa 1920-tallet som fastla at LO
skulle veere organisert etter industriforbundsprinsippet?, vokste forbundet innen vei
og offentlige anlegg. P4 midten av 1920-tallet hadde forbundet kun 300 medlemmer
blant 7000 veiarbeidere. I 1939 telte veiarbeidergruppen nesten 16 000 medlemmer.
Etter hvert som private tok over mer og mer av anleggsarbeidet fra statlige instanser,
styrket forbundet seg innen private anlegg og blant entreprengrene. Selv om organi-
sasjonsomradet er blitt mer krevende med mange ulike selskaper og gkt bruk av an-
bud, er likevel organisasjonsgraden innen anlegg i dag vesentlig hgyere enn innenfor
eksempelvis byggebransjen.

Forbundet har ogsé etablert seg i den voksende servicesektoren. I 1957 fikk andre
LO-forbund organisasjonsretten til mye av det som ble gjennomfgrt av renhold, vakt
og vaktmestertjenester i industribedrifter, i nybygg og i stat og kommune. Kun «gv-
rig» vakt og renhold ble overlatt til Arbeidsmandsforbundet. Men forbundet har over
tid tatt tak i bransjene som har vokst fram nar private og offentlige virksomheter i
stadig sterre grad har satt ut renhold, vakt og tilknyttede tjenester. Fra a veere et
mannsdominert forbund innen bergverk, vei og anlegg, har forbundet i dag en langt

% Norsk Arbeidsmandsforbund organiserte ufagleerte arbeidere i mange ulike bransjer, mens andre
forbund organiserte fagleerte. I 1923 vedtok LO-kongressen at alle pa én arbeidsplass skulle vaere
organisert i samme forbund.
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mer sammensatt medlemsmasse nar det gjelder kjgnn og bransje. Arbeidstakere in-
nen vakt, renhold, vaktmestertjenester og skadedyr/sanering utgjer i dag 45 prosent
av medlemmene.

Forbundet har i dag et betydelig antall medlemmer med innvandringsbakgrunn.
Dette henger sammen med utviklingen i forbundets bransjer. De siste tidrene har an-
delen av arbeidstakerne i forbundets bransjer med innvandringsbakgrunn steget, og
inkluderer stadig flere arbeidsinnvandrere fra EU-landene i @st-Europa. Det er ogsa
eksempler pa at utenlandske selskap som vinner oppdrag innen anleggsbransjen,
kommer til Norge med egne arbeidstakere. Begge disse utviklingstrekkene har gitt
nye utfordringer for organisering, tariffavtaler og lokalt fagforeningsarbeid. Samtidig
peker dette tilbake pa rottene — arbeidsfolk krysset landegrensene ogsa den gangen
anleggsarbeiderne bygde landet i form av veier, jernbane og kraftanlegg.

I 2019 star Norsk Arbeidsmandsforbund overfor gjenkjennbare, men ogsé nye ut-
fordringer nar det gjelder organisering og tariffbinding. Det er mange uorganiserte
innen renhold og vakt, og organisasjonsgraden bgr bli hgyere i begge bransjer. Sam-
tidig finnes det ikke lettvinte lgsninger pa hvordan forbundet kan fa flere arbeidsta-
kere til a bli medlemmer.

En viktig del av arbeidet framover vil besta i god oppfelging av medlemmer i ren-
holdsbransjen, der mange sliter med at rettigheter ikke blir overholdt. Innen renhold
bestar arbeidsstokken i stadig stgrre grad av arbeidstakere med innvandringsbak-
grunn. Mange av disse er allerede medlemmer i forbundet, og mye tyder pa at de som
havner pé en godt organisert arbeidsplass med tariffavtale og tillitsvalgt, lar seg or-
ganisere. Samtidig vil evnen til & forklare betydningen av sterke fagforeninger og til
a rekruttere tillitsvalgte med variert bakgrunn, veere viktig i organisasjonsarbeidet
framover.

Vakt- og sikkerhetsbransjen er i endring, og nye teknologiske lgsninger vil prege
framtiden. Selv om dette kan fore til at mer av vaktholdet skjer i form av teknologiske
lgsninger og at feerre vektere befinner seg ute pa objektene, vil gkte krav til sikkerhet
i samfunnet sannsynligvis bidra til at det fortsatt vil veere mange arbeidsplasser i
bransjen. Utfordringen blir & na fram til de ulike gruppene med arbeidstakere i bran-
sjen, og samtidig sikre at medlemmene far den oppleeringen som skal til nar ny tek-
nologi tas i bruk. Vakt- og sikkerhetsbransjen har tradisjonelt vaert en ung bransije,
med et betydelig innslag av studenter. Det innebaerer et behov for kontinuerlig orga-
nisasjonsarbeid for & sikre nyrekruttering. Det kan ogsa bli flere arbeidstakere med
mer formell kompetanse eller annen type kompetanse, sammenliknet med i dag.
Dette er ogsa utfordringer som ma mgtes i vervearbeidet.

Bade vakt- og sikkerhetsbransjen og renholdsbransjen kjennetegnes av store sel-
skap og oppkjap. Dette kan gi stagrre klubber og muligheter for partssamarbeid, og
synlige tillitsvalgte med tid til & ivareta sine verv. Der man far dette til, er det ogsa
lettere a rekruttere nye medlemmer.

La oss ga videre og se pa hvordan arbeidshverdagen framstar i dag.
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Arbeid, teknologi og kompetanse

Hva preger hverdagen til NAFs medlemmer i dag? Det er tema i det tredje notatet
(Steen & Trygstad 2019). Og vi kan sla fast én ting: omstillinger og endringer er langt
pa vei det normale i forbundets organisasjonsomrade. 65 prosent har vert igjennom
en eller flere omorganiseringer de siste to arene, og kvalitetskravene i jobben og tem-
poet har gkt for rundt 45 prosent av medlemmene.

Nar vi spgr om medlemmene forventer at virksomheten der de jobber vil bli pavir-
ket av teknologiske endringer/digitalisering, svarer drgye fire av ti «i sveert stor grad»
eller «i ganske stor grad».

Pa spgrsmal om medlemmene har mattet sette seg inn i ny teknologi i lopet av de
siste 12 manedene, svarer 38 prosent bekreftende. Hva tenker s& medlemmene om
framtiden? Pa spgrsmal om teknologiske endringer vil pavirke antall ansatte pa med-
lemmenes arbeidsplass, svarer 32 prosent at de tror det vil bli feerre ansatte ti ar fram
i tid. Medlemmene er videre ganske delt nar det gjelder hvordan den teknologiske
utviklingen vil kunne pavirke deres egen jobb. En drgy halvpart tror at jobben vil bli
endret, mens kun 2 prosent tror at deres egen jobb vil forsvinne. I sum gir verken
intervjuene eller sparreundersgkelsen inntrykk av at NAFs medlemmer og tillits-
valgte er noe sarlig bekymret for konsekvenser av teknologiutviklingen. Samtidig vil
endringene kunne tenkes a bli forsterket av digitalisering og framvoksende teknolo-
gier, som kunstig intelligens, roboter, tingenes internett, autonome kjoretgy og
AR/VR. Om vi skal tro pa kontroversielle analyser av potensialet for automatisering,
vil de bransjene som NAF henter medlemmer fra, veere seerlig utsatt. Hvilke spadom-
mer som Vil vise seg treffsikre, kan vi ikke vite, men det gar an a spgrre seg om for-
bundet bgr veere noe mer bekymret pa medlemmenes vegne, i betydningen a veere
fare var og forberedt pa at endringene kan bli store.

En apenbar utfordring vil veere a sikre medlemmene tilstrekkelig kompetanse og
muligheter til kompetanseutvikling. Atte av ti medlemmer svarer bekreftende pa at
de vil fa behov for oppleering som fglge av ny teknologi. Samtidig svarer kun fire av ti
medlemmer at de i dag har tilbud om kompetanseheving, kurs eller videreutdanning
i jobben, og fa tillitsvalgte drgfter eller forhandler om kompetanse med sin arbeids-
giver. Blant medlemmer som har mattet sette seg inn i ny teknologi det siste aret,
oppgir bare halvparten a ha fatt tilstrekkelig oppleering i 4 bruke denne.

Mange av medlemmene i NAF arbeider i anbudsutsatte bransjer. Kunders jakt pa
billigst mulig pris bidrar i flere tilfeller til a skape et press pa arbeidstakernes lgnns-
og arbeidsvilkar. Til tross for gkende oppmerksomhet rundt prispresset i offentlige
anbudsprosesser og hvordan dette kan pavirke arbeidsvilkarene for de ansatte, og til-
tak som allmenngjgringen av renholdsoverenskomsten i 2011, finnes det fortsatt use-
rigse aktgrer. En ganske stor andel av medlemmene har erfart forhold pa jobben som
bryter med lov- og avtaleverket. 19 prosent har eksempelvis selv eller har hatt kolle-
ger som har jobbet under arbeidsforhold som medfgrer fare for liv og helse, og 22
prosent har ikke selv fatt eller har kolleger som ikke har fatt tillegg de har krav pa.
Samtidig vurderer et flertall av medlemmene arbeidsforholdet som positivt nar det
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gjelder arbeidsmiljg, forholdet mellom ansatte og ledelse, og trygghet i jobben. Kar-
rieremuligheter og kompetanseutvikling/etter- og videreutdanning vurderes derimot
mindre positivt, og mange opplever gkte krav til tempo, resultater og til a sette seg
inn i ny teknologi. Bade tillitsvalgte og medlemmer tror at behovet for kompetanse
vil gke i arene som kommer. For forbundet vil et sveert viktig spgrsmal derfor vaere
hvordan en best kan stgtte medlemmene i mgtet med denne utviklingen, og bidra til
a sikre muligheter til kompetanseutvikling.
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De tillitsvalgte og medlemmene

De tillitsvalgte utgjor viktige baerebjelker i den norske arbeidslivsmodellen. I notat 4
(Trygstad & Steen 2019) er vi opptatt av de tillitsvalgte og medlemmene i NAF. Vi
har blant annet spurt de tillitsvalgte om hva som var viktig grunn til at de patok seg
vervet. Oppfordring fra kolleger er én viktig begrunnelse. En annen er at man gnsker
a pavirke beslutninger pa arbeidsplassen. Mange av NAFs tillitsvalgte er med andre
ord dedikerte. De gnsker seg mer oppleering for a skjatte vervet sitt best mulig (atte
av ti), seerlig innenfor tradisjonelle fagforeningsomrader som arbeidsrett, forhand-
lingsteknikk og konfliktlgsing. Og mange bruker det meste av sin tillitsvalgttid til a
besvare henvendelser fra medlemmer, mens det de bruker minst tid pa, er verving av
nye medlemmer.

Hva sa med forholdet til ledelsen? Tar ledelsen hensyn til innspill fra tillitsvalgte?
Iunderkant av halvparten svarer at ledelsen der de jobber, i stor eller ganske stor grad
tar hensyn til tillitsvalgtes innspill i saker som bergrer arbeidstidsordninger, og den
tilsvarende andelen nar det gjelder permitteringer og nedbemanninger, er 41 pro-
sent. Det er imidlertid langt feerre som svarer at ledelsen tar hensyn til innspill i saker
som bergrer bruk av midlertidig ansatte (19 prosent), innleie (19 prosent) og outsour-
cing (15 prosent). I forlengelsen av dette finner vi at en forholdsvis stor andel tillits-
valgte svarer at verken de selv eller andre fra klubben/forbundet har vert involvert i
omorganiseringsprosesser, eller ikke vet om de har veert det (henholdsvis 33 og 9 pro-
sent). Dette indikerer at selve malsettingen i hovedavtalen, om at tillitsvalgte skal gis
informasjon sa tidlig som mulig slik at de kan gi sine synspunkter fgr beslutning tref-
fes (Hovedavtalen LO-NHO 2018-2021), ikke falges godt nok opp flere steder. Det er
ogsa en ganske lav andel - knappe to av ti — som svarer at de hadde stor eller ganske
stor innflytelse pa utfallet av den siste omorganiseringen, mens 51 prosent svarer at
de hadde ganske liten eller liten grad av innflytelse.

I trad med hovedavtalen skal ogsa ledelsen drafte med de tillitsvalgte (arbeidsut-
valget) spersmal som vedrgrer den gkonomiske og produksjonsmessige stilling og ut-
vikling, forhold som har umiddelbar sammenheng med arbeidsplassen og den daglige
drift, og alminnelige lgnns- og arbeidsforhold ved bedriften, sa tidlig som mulig, og
minst en gang i maneden, hvis det ikke er enighet om noe annet, og for gvrig nar de
tillitsvalgte ber om det (Hovedavtalen § 9-3). Dette fordrer bade formelle og ufor-
melle samtaler mellom tillitsvalgte og leder pa samme niva. Vare undersgkelser viser
at nesten halvparten sjelden eller aldri har uformelle samtaler med sin leder, og at 34
prosent ikke har informasjons-, drgftings- og/eller forhandlingsmgter med ledelsen
pa sitt niva. Hver fjerde tillitsvalgte deltar ikke i formelle mgter og har aldri eller sjel-
den uformelle moter/samtaler med ledelsen pa sitt niva. Vi ser ogsa at om lag hver
tredje tillitsvalgte svarer at det i ganske liten eller liten grad tilrettelegges for fagfo-
reningsaktivitet pa arbeidsplassen. Det er med andre ord utfordringer knyttet til
medbestemmelse og partssamarbeid i flere av de virksomhetene der de tillitsvalgte
utgver sine verv.
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Samtidig er majoriteten — drgye seks av ti — forngyd med den stgtten og hjelpen de
far fra forbundet, mens om lag én av ti er misforngyd. Tilgjengelighet og kunnskap
om bransjespesifikke forhold vektlegges nar de tillitsvalgte tar kontakt med forbun-
det. P4 spgrsmal om hva som kunne gjgre tillitsvalgtrollen lettere, er det mer frikjop
som framheves. Dernest fglger flere arbeidsplassbesgk fra forbundet og/eller LO,
samt stgrre anledning til & gjennomfgre fagforeningsmeter i arbeidstiden.

Tillitsvalgte har ogsa tips og rad til forbundet. Her er det «tradisjonelle» temaer
som vektlegges, som for eksempel a bruke enda mer energi pa a styrke organisasjons-
arbeidet, bade for & verve nye medlemmer og for a styrke tillitsvalgte pa virksomhets-
niva i arene som kommer.

Selv om vi har avdekket utfordringer knyttet til utgvelse av tillitsvalgtvervet, er det
en god nyhet at mange svarer at de helt sikkert eller ganske sikkert vil fortsette i sine
verv (83 prosent), gitt at de velges pa nytt.
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Framtiden - om megatrender

Debatten om framtidens arbeidsliv har gjerne et snevert blikk pa teknologiske end-
ringer, mens andre viktige utviklingstrekk ofte blir oversett. I faglitteraturen er det
bred enighet om de viktigste driverne - eller megatrendene — som ventes & forme
framtidens arbeidsliv. I trdd med ILOs Global Commission on the Future of Work (ILO
2018, 2019), har vi trukket inn fire slike megatrender: globalisering og endringer i
demografi, klima og teknologi. Det farste store spgrsmalet er hvordan disse (og
andre) drivkrefter vil utfordre modellen. Det andre spgrsmalet er hvordan dette vil
sla ut for NAFs medlemmer. Vi mangler selvsagt svarene, men gjennom analyser av
drivkrefter og trender tegner vi i notat 2 (Dglvik & Steen 2019) opp ulike scenarier
for utviklingen. Under gar vi neermere inn pa disse.

Demografiske endringer

Aldring og migrasjon vil i de kommende tiarene redusere arbeidsstyrkens stgrrelse
sett i forhold til antallet eldre og pleietrengende i befolkningen. I EU/E@S-omradet
var det i 2018 224 millioner sysselsatte (Eurostat /LFS 2018). Det er forventet at be-
folkningen i yrkesaktiv alder vil falle med ca. 45 millioner fra 2016 til 2080 (mest for
2050). Antallet eldre (65+) vil gke med mer enn 50 millioner, og seerlig forventes gk-
ningen blant de gamle (80+) & bli stor. Dette vil bidra til en dramatisk gkning i forser-
ger/omsorgsbrgken, fra 29 prosent til 50 prosent i EU/E@S-omradet (Eurostat 2018).
Selv om de demografiske endringene vil bli noe mildere i Norden, unntatt i Finland,
vil skrumpende europeisk arbeidsstyrke og hardere konkurranse om arbeidskraft i
EUs indre marked trolig begrense arbeidsmigrasjonen til Norden. Fortsatt urbanise-
ring ventes & forsterke skillene mellom utkant og sentrum i de nasjonale arbeidsmar-
kedene. Kombinert med rask vekst i befolkningen i yrkesaktiv alder i verden for gvrig
— spesielt i Afrika, er det grunn til & regne med vedvarende innvandringspress i Eu-
ropa.

Global oppvarming

Konsekvensene av klimaendringene i form av tgrke, flom og ekstremveer kan fgre til
store fysiske skader pa viktig infrastruktur, og de vil kunne fgre til humaniteere kriser
og utlgse utvandringsbglger fra sarbare regioner i verden. Pakrevete tiltak for a be-
grense oppvarmingen vil bidra til press for omstilling i en rekke bransjer, virksomhe-
ter og lokalsamfunn - ogsa i Norge. Overgang til fornybare energikilder og utslippsfri
produksjon og transport vil medfgre store endringer i mange virksomheter. De fleste
anslag tyder pa at det grgnne skiftet vil bidra til en viss vekst snarere enn en nedgang
i sysselsettingen. Samtidig vil det veere en betydelig utfordring a sikre at bergrte virk-
somheter og arbeidstakere far ngdvendig stgtte og omskolering for & mestre endring-
ene.
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Globalisering

Globalisering av produksjon, handel, direkte investeringer og finans har, i likhet med
europeisk integrasjon, veert en langsiktig trend. Brexit og utbrudd av proteksjonisme
iulike verdenshjgrner indikerer likevel at delvis reversering eller oppbremsing av glo-
baliseringen ikke kan utelukkes. De sma, apne nordiske gkonomiene er avhengige av
forutsigbar internasjonal handel og gkonomiske transaksjoner, og har hittil hgstet
store gevinster av globaliseringen. I en verdensgkonomi med finansiell ustabilitet og
gkende gjeld, vil en svekkelse eller undergraving av de multilaterale internasjonale
styringssystemene gi stgrre usikkerhet — gkonomisk, regulatorisk og miljgmessig.
Det kan medfgre skadevirkninger for nordisk arbeidsliv. Digitalisering og stadig tet-
tere sammenkoblede nettverk har gitt globaliseringen en ny dimensjon og endret
konkurranse- og maktforhold. «Vinneren tar alt»-dynamikken i de digitale marke-
dene utfordrer nasjonalstatene pa en mate som etter alt &8 dsmme vil kreve mer, ikke
mindre, multilateralt samarbeid og regulering av den internasjonale gkonomien.

Teknologisk endring - digitalisering

Raskere datamaskiner, robotikk, kunstig intelligens og bioteknologi — sammenfattet
i begrepet om en fjerde industriell revolusjon — er et kjernetema i debatten om fram-
tidens arbeidsliv. Selv om teknologisk innovasjon ikke er et nytt fenomen, apner di-
gitaliseringen for muligheter til rasjonalisering, automatisering og fragmentering av
arbeidsoppgaver i et hittil ukjent omfang. Automatisering av bade kognitive og ma-
nuelle oppgaver, og digitale plattformer som matcher arbeidsoppgaver og arbeidsta-
kere pa nye mater, kan fgre til gkt outsourcing, oppstykking av arbeid og polarisering
av arbeidsmarkedet.

De fleste jobber vil bli pavirket av teknologien. Mange vil forandres fundamentalt,
noen vil forsvinne og nye vil komme til. Det er samtidig stor usikkerhet knyttet til de
samlete sysselsettingsvirkningene og tempoet i omstillingene. I lys av pagaende tek-
nologiendringer og det grgnne skiftet, er det uansett sannsynlig at vi gar inn i en
periode med intensivert omstilling i arbeidslivet, hvor behovet for mobilitet, omsko-
lering og livslang leering vil gke.

Et ngkkelspgrsmal er om de nordiske arbeidslivsmodellene fortsatt vil evne a
handtere omstillinger og ny teknologi pa en effektiv og inkluderende mate. Ettersom
de nordiske landene figurerer hgyt pa internasjonale rangeringer over bruk av digital
teknologi, innovasjon, humankapital, tillit og tro pa teknologiske framskritt, antas
de & veere bedre rustet til 4 takle det granne og det digitale skiftet enn de fleste sam-
menliknbare land.

Men, den digitale teknologien kan utfordre hjgrnesteiner i de nordiske arbeids- og
velferdsmodellene, hvor sma forskjeller, jevnbyrdige maktforhold og flate strukturer
har veert sett som komparative fortrinn. Dersom digitaliseringen bidrar til et mer po-
larisert arbeidsliv, og omfanget av rutinejobber som krever middels kompetanse —
hvor fagbevegelsen har statt sterkt — skrumper, er det sannsynlig at de seinere arenes
ulikhetsvekst blir forsterket, og at vi «gar mot et samfunn med gkte klgfter» (Stiglitz
2018).

Fafo-notat 2019:18
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Storre ulikhet?

I debatten om framtidens arbeidsliv antas det ofte at de ulikhetsskapende sidene av
digitalisering og kunstig intelligens vil bli forsterket av de gvrige megatrendene, slik
at gkende ulikhet utpekes som en selvstendig megatrend (se World Economic Forum
2018). Vi er imidlertid opptatt av at fordelingsvirkningene er politisk pavirkelige og
vil avhenge av hvilke politiske og institusjonelle rammer framtidens arbeidsliv utvik-
ler seg innenfor. I kontrast til forestillingen om at gkt ulikhet er uunngaelig i en glo-
balisert gkonomi, har Barth og Moene (2012) vist at de mest globaliserte, apne gko-
nomiene gjerne har minst sosial ulikhet.

For den nordiske modellen, basert pa samspill mellom markeder, institusjoner og
politikk, er det en forutsetning at aktgrene er i stand til & sikre samordning og sam-
menheng mellom pilarene i modellen. Disse er ansvarlig gkonomisk politikk, parts-
samarbeid og sentralisert koordinering av lgnnsdannelsen, og universelle velferds-
stater som legger til rette for hgy yrkesdeltakelse, blant annet ved brede investeringer
i kompetanse.

Mens norsk og nordisk fagbevegelse har omfavnet ny teknologi, har konkurransen
i liberale produktmarkeder og solidarisk lgnnsdannelse gjort at kapital og arbeids-
kraft har stremmet til de mest produktive virksomhetene. En aktiv arbeidsmarkeds-
politikk har forsikret fagbevegelsen om gevinstene av produktivitetsorientert samar-
beid pa arbeidsplassene — et typisk nordisk eksempel pa «politics with markets».

Ulike retninger

Megatrendene kan trekke i ulike retninger. Hvilke muligheter og trusler de skaper for
arbeidsplasser og arbeidsmiljg, vil avhenge av markedsforhold, responsene fra aktg-
rene i gkonomien og arbeidslivet, samt hvordan de underliggende trendene filtreres
av institusjoner og politikk. Dette vil variere mellom ulike bransjer, regioner, land og
samfunnsmodeller. Utformingen av framtidens arbeidsliv er dermed verken forutbe-
stemt av teknologiske endringer eller andre globale megatrender, men vil bli formet
av politikk og institusjoner, og vil trolig utvikle seg langs ulike nasjonale spor. Den
vil ogsa variere betydelig mellom bransjer og ulike grupper av arbeidstakere.

Hva kan disse endringene bety for Arbeidsmandsforbundet?

NAF favner arbeidstakere innen et bredt spekter av bransjer og yrker. Konsekvensene
av alle de fire megatrendene vil derfor bergre forbundets medlemsgrupper pa ulike
mater. I rengjoringsbransjen vil trolig internasjonaliseringen fortsatt bidra til gkt
mangfold i medlemsmassen, samtidig som digitalisering og plattformteknologi vil
kunne bidra til skjerpet kontroll, arbeidspress og fragmentering av arbeidsforhol-
dene. Det er derfor risiko for stgrre forskjeller mellom de som arbeider i den voksende
underskogen av sma renholdsfirma, ofte med atypiske, lgse tilknytningsformer, og de
som er ansatt hos de store selskapene med avtaler og «ryddige forhold». Dette tilsier
at behovet for allmenngjering, skjerpete handhevingstiltak og treparts bransjepro-
gram vil besta.

Ogsa i vekterbransjen, som domineres av noen fa store selskap, har sysselsettingen
okt markant de siste tidret. Som fglge av gkte krav til sikkerhet, men ogsa som effekt
av villere klima og befolkningsendringer, vil denne trenden trolig viderefgres. @kt
brukt av digitale verktay, blant annet sensorer, alarmer og tingenes internett, kan
bremse veksten noe, men gkende utrykningshyppighet trekker i motsatt retning.

Framtidens arbeidsliv - sammendrag
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Samtidig som NAFs medlemstall i bransjen har stagnert, bidrar gkte kompetansekrav
til skjerpet konkurranse fra forbund utenfor LO. Mye tilsier derfor at NAFs posisjon i
vekterbransjen vil komme under press fra flere kanter i framtidens arbeidsliv.

Dette gjelder ogsd NAFs tradisjonelle hovedbastioner innen anlegg og veibygging,
hvor klimaendringene trolig vil gi gkende aktivitet, men der flere rutinepregete opp-
gaver etter hvert kan overtas av smartere og mer effektive maskiner, selvkjgrende
kjgretoy osv. Samtidig kan den internasjonale kampen om anbud og kontrakter ven-
tes a gke. Aldringen av arbeidsstokken vil kunne smgre omstillingene (naturlig av-
gang), men ogsa her kan skjerpete krav til sikkerhet, dokumentasjon og digital sty-
ring/kontroll fgre til en vridning i arbeidsstokken som svekker NAFs posisjon i kam-
pen om medlemmer. Liknende tendenser kan ventes i bergverksindustrien, som med
unntak for grus og pukkverk allerede i stor grad er overtatt av internasjonale aktgrer.

Samlet sett er det grunn til & anta at veksten i sysselsettingen innen NAFs organi-
sasjonsomrader vil fortsette i arene framover. Sysselsettingen vil trolig skrumpe i en-
kelte av NAFs tradisjonelle bastioner, men det er grunn til 4 vente fortsatt vekst innen
arbeidsintensive tjenestebransjer hvor det er sterkt behov for faglig stotte, og NAF
burde ha gode forutsetninger for a styrke sin stilling. Den stgrste utfordringen for
forbundet i arene framover vil derfor antakelig ikke vaere knyttet til medlemsgrunn-
laget, men at en gkende andel av forbundets potensielle medlemmer vil veere a finne
i omrader med mye flyktig, oppsplittet aktivitet, og med vanskelige vilkar for & utvikle
stabile lokale partsforhold, avtalerelasjoner og tillitsvalgte. I den grad digitalisering,
endrete kompetansekrav og vedvarende internasjonalisering forsterker disse tenden-
sene, vil dette kunne sette forbundets etablerte organisasjons- og arbeidsformer pa
prove. For mange medlemmer vil det kunne bli avgjgrende a fa mulighet til 4 tilegne
seg tilstrekkelig kompetanse til & handtere nye arbeidsoppgaver og -redskap.

Institusjonell fornyelse

Mens det norske og nordiske arbeidslivet har veert privilegert med sterke og tilpas-
ningsdyktige institusjoner, ser vi na ut til & ga inn i en fase der evnen til 4 mestre de
nye utfordringene i gkende grad vil avhenge av aktgrenes evne til institusjonell for-
nyelse eller innovasjon. Dette gjelder ogsa fagbevegelsen selv, hvor veksten i privat
tjenestesysselsetting i kombinasjon med gkt internasjonal konkurranse, endrete til-
knytningsformer og nye digitaliserte arbeidsformer, kaller pa djerve grep for a styrke
stillingen blant de gruppene hvor behovet for stgtte og beskyttelse er stgrst, men fag-
bevegelsen star svakest.
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Framtidens arbeidsliv - sammendrag

Hva vil prege morgendagens arbeidsliv? I fire notater diskuteres
dette overordnede spgrsmalet i lys av historien, samtiden og
framtiden. Notatene er utformet for Norsk Arbeidsmandsforbund
i forbindelse med landsmgtet i 2019. I dette sammendragsnotatet
presenterer vi de viktigste funnene.
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