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Sammendrag

Dette notatet utforsker hvorfor organisasjonsgraden synker og hva fagbevegelsen selv kan gjgre for é snu
utviklingen. Notatet er skrevet i samarbeid med LO Stat i forbindelse med Kartellkonferansen 2017.

Vi trenger fagbevegelsen, men fagbevegelsen trenger folk. | Norge har vi hgy velstand og delt velferd. Arbeidslivet
er preget av hgy produktivitet, sysselsetting og omstillingstakt, og konfliktnivaet i arbeidslivet har veert lavt. Det
organiserte arbeidslivet og trepartssamarbeidet mellom fagbevegelse, arbeidsgiverorganisasjoner og
myndigheter utgjgr mye av forklaringen. Deltakende beslutningsprosesser pa arbeidsplassen, kollektiv
Ignnsdannelse og involvering av arbeidslivets parter i viktige samfunnsspgrsmal blir ikke mindre viktig i framtida.
Digitalisering og automatisering stiller nye krav til kompetanse, endrer arbeidslivet, og kan gke forskjellene.
Globalisering, handel og migrasjon utfordrer arbeidslivet. Dreining av norsk gkonomi fra olje og gass til
baerekraftige naeringer, vil endre norsk naeringsstruktur og kreve store omstillinger. | tillegg vil
befolkningsendringer stille nye krav til felles velferdsordninger. | mgte med disse oppgavene trenger vi
trepartssamarbeidet.

Felles beslutninger om Ignnsdannelse, pensjon, omstilling og kompetanselgft krever sterke organisasjoner pa
bade arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. Skal disse ha legitimitet ma de veere representative, og da ma de ha
mange medlemmer.

Organisasjonsgraden synker. Men til tross for at arbeidstakerorganisasjonene far stadig flere medlemmer i antall,
synker andelen av norske arbeidstakere som er organisert. | dag er i underkant av 50 prosent av norske
arbeidstakere med i en fagforening, LO og YS har tapt andeler, mens Akademikerne og Unio har styrket sin
posisjon. | offentlig sektor er 79 prosent av arbeidstakerne organisert, mens andelen i privat sektor er pa 38
prosent. | privat sektor er organisasjonsgraden klart hgyere innen vareproduksjon enn i privat tjenesteyting:
innen industri og transport ligger organisasjonsgraden mellom 50 og 60 prosent, mens bransjer som
detaljhandel og overnattings- og serveringsvirksomhet har en organisasjonsgrad pa i overkant av 20 prosent.

Store samfunnstrender utenfor faghevegelsens kontroll har svekket organisasjonsgraden. Fallende
organisasjonsgrad i Norge og internasjonalt ma forstas i lys av endringer i arbeidsmarked og befolkning. Dette er
faktorer som fagbevegelsen selv ikke ngdvendigvis kan pavirke, men uansett ma forholde seg til:

e Norsk og internasjonal naeringsstruktur endrer seg. | hele verden dreies sysselsettingen fra produksjon
og industri til tjenester. Naeringer med tradisjonelt hgy organisasjonsgrad utgjgr en minkende andel av
gkonomien, og privat tjenesteyting med tradisjonelt lav organisasjonsgrad vokser i omfang.

e Nye arbeidsforhold. Arbeidsmarkedet har endret karakter i flere vestlige land, der flere arbeider i
midlertidige stillinger, som vikarer og lignende. Slike forhold bidrar til & redusere organisasjonsgraden,
ettersom ansatte med en mindre tett tilknytning til arbeidsplassen oftere er uorganisert.

e Pkt arbeidsmobilitet mellom land. @kt flyt av arbeidskraft bidrar til & redusere organisasjonsgraden ved
at arbeidstakere som er utstasjonert har en svakere tilknytning til arbeidslivet i vertslandet.

e  (Pkende privatisering. Holden lll-utvalget peker pa at privatisering av offentlig eide selskaper har bidratt
til & redusere organisasjonsgraden i mange OECD-land.

e Svakere kobling mellom faglig medlemskap og kollektive goder. | flere land har velferdsgoder som
arbeidsledighetstrygd tidligere vaert sterkt koblet til fagforeningsmedlemskap, men koblingen er
svekket de senere arene. Endringene kan forklare fallende organisasjonsgrad i landene det gjelder.

e Lengre utdanning. Befolkningens utdanningsniva gker. | seg selv er utviklingen positiv for
organisasjonsgraden, fordi langtidsutdannede arbeidstakere oftere er organisert enn de med kortere
utdanning, men utviklingen er med pa a forklare hvorfor LO-forbund taper andeler til andre
arbeidstakerorganisasjoner.

e @kende individualisering. Sosiologisk teori peker pa at en av de store samfunnstrendene i vestlige land
siden 70-tallet er en utvikling fra et kollektivistisk tankesett til et individualistisk. For
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organisasjonsgraden kan individualiseringen innebaere at arbeidstakerne vanskeligere ser seg som en
del av en kollektiv bevegelse med andre likesinnede, og terskelen for deltakelse blir hgyere.

e Organisasjonsgrad er selvforsterkende. En konsekvens av punktene over er at en synkende eller lav
organisasjonsgrad som fglge av andre forhold forsterker den negative trenden.

Det trengs en kriseforstdelse. For & snu utviklingen ma vi forsta hvorfor dette skjer. Noen av trendene i
arbeidslivet kan politikken pavirke, andre er mer uunngaelige. Selv pa omrader der fagbevegelsen kan gnske a
snu utviklingen, ma man samtidig jobbe for 4 gke organisasjonsgraden. A fa en hgyere organisasjonsgrad er ikke
bare fagbevegelsens jobb, men er heller ikke mulig a fa til uten fagbevegelsens egeninnsats.

Flere parallelle prosesser er pa gang. Mange er oppmerksomme pa problemet og leter etter svar. | Norge er de
fire hovedsammenslutningene LO, Akademikerne, YS og Unio midt i et omfattende arbeid med a finne felles
tiltak for @ opprettholde organisasjonsgraden i Norge. Blant tiltakene de har foreslatt sa langt, er mer kunnskap
om arbeidslivet inn i skole og hgyere utdanning. Norske barn og ungdommer har for liten kjennskap til
trepartssamarbeidets betydning for landets velferd og velstand i dag. Mer kunnskap er helt ngdvendig, men er
ikke tilstrekkelig. Hva kan fagbevegelsen selv gjgre bedre i tiden som kommer?

LO og fagbevegelsen ma ta grep i egen organisasjon for 3 gke medlemstall. Gjennom omfattende litteratursgk, en
spgrreundersgkelse og en rekke intervjuer har Agenda identifisert 10 utfordringer i LOs egen organisasjon. En
god forstdelse av disse vil ogsa gi noen svar pa hva som ma gjgres:

1) Forbundene i LO speiler ikke det nye arbeidslivet. Nar naeringsstrukturen endrer seg, og nye bransjer
kommer til, ma LO sgrge for at eksisterende eller nye forbund kommer nye typer arbeidstakere i mgte.

2) Fagbevegelsen ligger ikke foran medlemmenes behov. Mange forventer seg av fagbevegelsen at de
sgrger for Ignns- og arbeidsvilkar. Det er ngdvendig i stgrre grad a forsta hva medlemmer gnsker seg —
men ogsa a fortelle hva de trenger — og tilby akkurat det. Kompetanse og bedre verktgy for medvirkning
i raske beslutningsprosesser pa arbeidsplassen, er eksempler pa behov der utfordringene kommer, og
der LO kan ga foran og vise vei.

3) Fagbevegelsen spiller ofte pa konflikt, retorikk og kultur som flere arbeidstakere ikke kjenner seg igjen i.
Typisk for det norske arbeidslivet er lite hierarki og sma avstander, blant annet nettopp som fglge av et
organisert arbeidsliv. Mange opplever stort samsvar mellom ledelsens og egne mal, og fgler seg
fremmedgjort av en fagbevegelse som snakker om konflikt.

4) Fagbevegelsen rekrutterer for lite, og sp@r ikke arbeidstakere om de vil vaere medlem. Mange forbund
har ikke prioritert hgyt nok, hverken i innsats eler status, det avgjgrende arbeidet med a oppsgke og
felge opp medlemmer.

5) Enkeltforbunds interesser gar foran fellesskapets beste. LO er en paraplyorganisasjon, og nar hvert
forbund kjemper sin sak kan det store bildet komme i bakgrunnen. Da kan hele organisasjonen ga glipp
av nye grupper medlemmer fra nye bransjer eller blant studenter. Det taper alle pa.

6) Medlemskap er for dyrt for mange som trenger fagbevegelsen. De lavest Ignte er de som ma vurdere
kontingenten strengest.

7) Deter for stor avstand fra folk til fagbevegelse. Sentralisering og profesjonalisering har gkt
kostnadseffektivitet og kvalitet pa mange omrader, men kan ogsa gke avstanden til medlemmene.

8) Det trengs bedre skolering av tillitsvalgte bade i verdien av et organisert arbeidsliv og i hvordan man
kan representere de ansatte pa en god mate i nye omstillingsprosesser, for eksempel som fglge av
digitalisering.

9) Arbeidsgiversiden ma bidra. Da ma forholdene legges til rette.

10) Det er for mange hovedsammenslutninger i Norge.
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1. Innledning

Det norske organiserte arbeidslivet, med et formalisert samarbeid mellom arbeidsgivere og fagbevegelse, har
tjent norsk gkonomi godt. | Norge har vi hgy velstand og delt velferd, arbeidslivet har vaert preget av hgy
produktivitet, sysselsetting og omstillingstakt og konfliktnivaet har veert lavt. Nordmenn flest setter stor pris pa
at vi har et samfunn med relativt lav gkonomisk ulikhet, et kjennetegn ved samfunnet vart som hovedsakelig
kommer av den koordinerte Ignnsdannelsen.

Dagens Norge hadde ikke vaert mulig uten sterke fagforeninger, og Norge er blant landene med hgyest
organisasjonsgrad. Fagbevegelsen er, gjennom frontfagsmodellen, med pa a sikre en baerekraftig Isnnsvekst som
er helt ngdvendig for en liten dpen gkonomi. Vanskelige omstillingsprosesser blir mulige mye takket veere
forutsigbare og deltakende beslutningsprosesser i sammen med et godt sosialt sikkerhetsnett. Ulikt mange
andre land har vii Norge etablerte mgteplasser der arbeidsgiverorganisasjoner, fagbevegelse og myndigheter
sammen finner lgsninger pa stor samfunnsutfordringer, ogsa utover Ignnsdannelse.

Mye tyder pa at dette samarbeidet vil vaere nyttig ogsa i framtida. Digitalisering stiller nye krav til kompetanse og
vil, sammen med en dreining fra olje og gass til andre naeringer, endre bade naeringsstruktur og mange
menneskers arbeidshverdag. Som et langsiktig bakteppe til alt dette, har vi en aldrende befolkning. Mens vi i
1970 hadde fem arbeidstakere bak hver pensjonist, ma vii 2060 ngye oss med halvparten. Utgiftene vil gke, og
inntektene falle, med mindre vi sgrger for a fa flere i jobb lengre. Pensjonsreformen har flere uavklarte spgrsmal
som ma Igses for a sikre bade gkonomisk baerekraft og rettferdig fordeling. En sterk fagbevegelse trengs mer
enn pa lenge for a sikre hgy sysselsetting, hgy produktivitet og lav ulikhet. Men vil den norske
arbeidslivsmodellen fortsette?

Felles beslutninger om Ignn, pensjon, omstilling og kompetanselgft krever sterke organisasjoner pa bade
arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. Skal disse ha legitimitet ma de vaere representative, og da ma de ha mange
medlemmer. Til tross for at arbeidstakerorganisasjonene far stadig flere medlemmer i antall, synker imidlertid
andelen av norske arbeidstakere som er organisert. | dag er i underkant av 50 prosent av norske arbeidstakere
med i en fagforening, og andelen har sunket jevnt siden 90-tallet.

Dette notatet peker pa flere ytre faktorer som har pavirket dagens organisasjonsgrad og hvilke
samfunnsendringer som vil pavirke framtidas fagbevegelse. Notatet drgfter ogsa hvilke indre drivkrefter som kan
forklare, men med motsatt fortegn ogsa snu, fallende oppslutning om fagbevegelsen. Vi har saerlig konsentrert
analysen om LOs forbund, men mye er ogsa generelt for hele fagbevegelsen.

Rapportens utgangspunkt er dette: Utviklingen gar feil vei, og det an fa dramatiske konsekvenser. | en tid med
globalisering og gkt flyt over landegrenser, digitalisering og nye kompetansebehov, gkende fragmentering i
arbeidsmarkedet og voksende ulikhet trengs fagbevegelsen mer enn pa lenge. Fallende oppslutning om
fagbevegelsen er bekymringsverdig for fagbevegelsen selv, for arbeidsgiversiden og for samfunnet som helhet.
Uten fa og sterke hovedsammenslutninger som representerer store grupper av arbeidstakere kan vi i verste fall
miste organisasjoner som tar et bredere samfunnsansvar og tenker langsiktig, og som ikke bygger politikken sin
kun pa medlemmenes kortsiktige gnsker.

Den eksterne samfunnsutviklingen er ikke innenfor fagbevegelsens kontroll. Fagbevegelsen ma jobbe politisk
mot endringer som kan utfordre organisasjonsgraden ytterligere, eksempelvis at flere arbeidstakere far en
Igsere tilknytning til arbeidslivet, og at gevinster ved teknologiske endringer kun tilfaller en liten gruppe.
Samtidig ma fagbevegelsen tilpasse sin egen organisasjon etter dagens arbeidsliv og arbeidstakernes framtidige
behov for & vaere relevant for flest mulige. Slike justeringer er innenfor fagbevegelsens kontroll.

Pa bakgrunn av en rekke intervjuer med fagbevegelsen, arbeidsgiverorganisasjoner, forskere, samt nasjonal og
internasjonal forskning og analyse peker vi pa ti interne utfordringer som preger den norske fagbevegelsen,
spesielt LO. Det handler blant annet om bransjeinndeling, goder som tilbys medlemmene, kultur, retorikk,
rekrutteringsarbeid og intern organisering med noen grad av konkurranse mellom forbund. A jobbe for & gke
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organisasjonsgraden er ikke bare fagbevegelsens ansvar. Men fagbevegelsen er den viktigste aktgren for a
oppna dette. Uten fagbevegelsens egeninnsats for 8 gke oppslutningen vil ingenting skje.

2. Organisasjonsgrad og dagens norske samfunn: hvordan er
sammenhengene?

Norge er blant de beste land i verden a bo i. Det far vi bevist gang pa gang gjennom internasjonale rangeringer
malt etter velstand, likhet, trygghet, balanse mellom jobb og fritid, likestilling, tillit, lykke og lignende. Det er ikke
tilfeldig men fglger av en lang rekke politiske valg, i tillegg til kultur og gkonomisk historie. Ikke minst har
trepartssamarbeidet og den norske fagbevegelsen spilt en helt grunnleggende rolle i utviklingen fram mot
dagens samfunn.

For a forklare fagbevegelsens betydning for dagens Norge kan en ta utgangspunkt i illustrasjonen av den norske
eller nordiske modellen utviklet i NordMod-prosjektet?:

Makrogkonomisk
politikk og
neeringspolitikk

Velferdsstat,
inntektssikring,
gratis tjenester
og utdanning,

Samordnet
I@nnspolitikk,
brede
kollektivavtaler

og lokalt Marked . aktiv
partssamarbeid arbeidsmarkeds-

politikk

Kilde: NordMod. Fgrste delrapport. Delvik mfl, 2013

Figur 1: Den norske og nordiske modellent

Modellen kalles den norske eller nordiske modellen, fordi den illustrerer fellestrekk i hvordan de nordiske
landene har organisert sitt samfunn og gkonomi. Den norske/nordiske modellen bestar av tre grunnpilarer: (1)
gkonomisk styring, (2) offentlig velferd og 3) et organisert arbeidsliv.

1 Forskere ved blant annet Fafo i Norge har studert studerte den nordiske modellens utfordringer fram mot 2030 pa oppdrag fra
Samarbeidsorganisasjon for de nordiske sosialdemokratiske partiene og fagbevegelsen (SAMAK). Mer informasjon om prosjektet pa
http://www.fafo.no/index.php/nb/om-fafo/nettverk/item/nordmod-hovedside
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Den gkonomiske pilaren viser til var aktive og sterke stat, som legger vekt pd internasjonal frihandel, et tett
samarbeid med partene i arbeidslivet og en gkonomisk poltikk styrt av malet om full sysselsetting.

Velferdspilaren viser til vare skattefinansierte, brede og universelle velferdsordninger, som for eksempel gratis
helsetjenester og utdanning. Disse velferdstjenestene har gjort at den norske arbeidsstyrken er produktiv.
Arbeidslinja star sterkt, som innebzerer at en rekke velferdsordninger er knyttet til rettigheter som man
opparbeider seg gjennom Ignnet arbeid. Slik har man gitt sterke insentiver for en hgy sysselsetting.

Arbeidslivspilaren referer til det regulerte arbeidslivet, med samspill mellom lov og avtaler, og en sentralisert
koordinering av Ignnsdannelsen, hvor sterke kollektive organisasjoner med eksportindustrien i front forhandler
bade sentralt og lokalt. Dette Ignnsdannelsessystemet refereres til som frontfagsmodellen, nettopp fordi det er
konkurranseutsatt sektor, frontfaget, som forhandler Ignnsveksten fgrst. De sektorene som produserer varer
som eksporteres, setter dermed rammen for hvor stor Ignnsveksten bgr veere, ogsa i skjermet sektor, for a
opprettholde den globale konkurranseevnen. Dersom Ignnsveksten blir for hgy i eksportutsatt eller skjermet
sektor, veltes kostanden fgr eller siden over pd varene som skal eksporteres, som da far for hgy pris i
internasjonale markeder.

Betydningen av den koordinerte Ignnsdannelsen for norsk gkonomi og omfordeling er betydelig. Den har gitt oss
en sammenpresset Ignnsstruktur som har medfgrt et mindre behov for a fordele i etterkant. Dernest har var
universelle velferdsstat bidratt til lavere ulikhet og pa toppen kommer det omfordelende skattesystemet.

Vikan legge til en fjerde pilar i den norske modellen som handler om kompetanse: i Norge har vi en
sammenpresset Ignnsstruktur og et hgyt Ignnsgulv. Det har ikke veert like store forskjeller mellom de som tjener
best i samfunnet, og de som tjener darligst som i de fleste andre land. | tillegg har de lavtlgnte yrkene et hgyere
Ignnsniva enn tilsvarende yrker i andre land. Dette har gitt oss hgy produktivitet, altsa hgy produksjon per
arbeidstime, ettersom det har veert et kontinuerlig press pa a oppna omstilling og effektivitet for a forsvare det
relativt sett hgye Ignnsnivaet i lavignnsyrkene. Det Ignner seg a investere i kapital og teknologi for
arbeidsgiverne, og ikke minst i kompetanse blant de ansatte, seerlig blant de lavest kvalifiserte. | tilfeller med lav
Ignnsomhet og produktivitet i en bedrift, gis det insentiver til lokalt samarbeid mellom partene om produktivitet,
kompetanseutvikling og innovasjon.

Alt i alt bidrar den norske modellen til at arbeidsstyrken flytter seg til bedrifter og bransjer med hgyere
produktivitet og konkurranseevne over tid. De minst produktive/lannsomme bedriftene faller fra, de mest
produktive forblir. Disse prosessene mot gkt produktivitet skjer gradvis, og omstillinger og strukturendringer
pagar kontinuerlig.

Den norske og nordiske modellen bestar altsa av institusjoner som dekker ulike deler av samfunnet og
gkonomien var, men som er avhengig av hverandre i et samspill. Og modellen er bade et historisk resultat av-,
og er framtidig avhengig av, en sterk fagbevegelse som representerer de norske arbeidstakerne for & fungere i
me@te med staten og arbeidsgiversiden, i trepartssamarbeidet.

Fagbevegelsen har veert en politisk kraft over det siste hundrearet for utbyggingen av velferdsstaten:
alderspensjon, ufgrepensjon, et utdanningssystem med muligheter for alle og et godt utbygd helsevesen har
veert sentrale politiske mal for fagbevegelsen. | nyere tid har fagbevegelsen forhandlet fram ordninger i
tariffoppgjgrene, som 37,5 timers arbeidsuke og 5 ukers ferie, og retten til fri med Ignn for a veere til stede pa
barnas ferste skoledag eller for & delta i begravelser i naer familie. Dette er ordninger som ikke er lovfestet'.

I Norge er vi avhengig av en relativt hgy organisasjonsgrad for a kunne rettferdiggjgre innflytelsen til partene i
arbeidslivet, og forsvare at arbeidstakerorganisasjonene skal lyttes til i spgrsmal som spenner fra pensjon til
sosial dumping (Nergaard, 2017)%. Dersom det blir for mange bedrifter uten organiserte arbeidstakere, vil det
utfordre dagens arbeidslivsmodell og grunnlaget for den norske modellen. Derfor ma tariffavtaledekningen
opprettholdes pa et visst niva for at vi skal kunne si at vi har et organisert arbeidsliv ogsa i privat sektor
(Nergaard, 2017)".
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3. Arbeidsmarkedet er i endring

Organisasjonsgraden i Norden er hgyest i verden. Sverige, Danmark, Finland og Island har den hgyeste
organisasjonsgraden, mens Norge ligger like bak. Kun i Norden og i Belgia utgjgr andelen organiserte arbeidstakere over
eller rundt 50 prosent av den totale arbeidsstyrken”. Det er store forskjeller i organisasjonsgrad mellom sektorer og
bransjer i Norge, og variasjonene er stgrre her enn i vare naboland". De stgrre variasjonene i Norge kan forklares blant
annet med at vi ikke har koblinger mellom fagforeningsmedlemskap og tilgang til a-kasse og annet i Norge, slik som
eksempelvis i Sverige. Dermed blir andre forhold viktigere, som hvorvidt arbeidstakerorganisasjonene er tilstede pa den
enkelte arbeidsplassen med tillitsvalgte og klubb som rekrutterer nye medlemmer, eller om forbundene har attraktive
medlemstilbud som gjgr at arbeidstakerne organiserer seg, eksempelvis forsikringer''.

Offentlig sektor er mer organisert enn privat sektor. | offentlig sektor er 79 prosent av arbeidstakerne organisert, mens
andelen i privat sektor er pa bare 38 prosent“i. | privat sektor er organisasjonsgraden klart hgyere innen vareproduksjon
enn i privat tjenesteyting™. Innen industri og transport ligger organisasjonsgraden mellom 50 og 60 prosent. Bygg og
anlegg har en organisasjonsgrad pa under 40 prosent, mens bransjer som detaljhandel og overnattings- og
serveringsvirksomhet har en organisasjonsgrad pa i overkant av 20 prosent (Nergaard, 2017: 140)*.

Kvinner er oftere organiserte enn menn. Kjgnnsforskjeller kommer i tillegg til andre forskjeller mellom grupper.
Arbeidstakere med lang utdanning (universitets- og hggskoleniva) er oftere organisert enn arbeidstakere med kort
utdanning. Arbeidstakere med utdanning pa grunnskoleniva er sjeldnest organisert, i tillegg til arbeidstakere med
innvandrerbakgrunn (Nergaard, 2017: 142).

Noen flere er dekket av tariffavtaler. | offentlig sektor er alle arbeidstakerne dekket av tariffavtale. Tall fra registre tyder pa
at under 50 prosent av arbeidstakere i privat sektor jobber i en bedrift med tariffavtale (Nergaard, 2017: 146).

Andelen arbeidstakere som er organisert synker. Den norske organisasjonsgraden var pa sitt hgyeste niva rundt 1990, og
har falt gradvis siden. Ved utgangen av 2016 var mer enn 1,2 millioner norske arbeidstakere medlem i en
arbeidstakerorganisasjon. Det var faktisk en gkning pa 118 000 yrkesaktive fra 2006, men ettersom antallet Ignnstakere i
Norge gkte enda mer, med 300 000, har organisasjonsgraden sunket i perioden: i 2006 var den 50,5 prosent, mens i 2016
var den 49 prosent™. LO og YS har tapt andeler, mens Akademikerne og Unio har styrket sin posisjon.
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Figur 2: Organisasjonsgrad i Norge og fordeling mellom hovedsammenslutningene. Kristine Nergaard, Fafoxii

Organisasjonsgraden har falt i OECD-land siden 19907, Nedgangen har vaert minst i Norge, Finland, Belgia, Frankrike, Italia

og Nederland®. | Norden er det kun Island som ikke opplever faerre organiserte arbeidstakere, og nedgangen i de nordiske
landene er spesielt stor i LO-forbund*.

Fallende organisasjonsgrad ma forstas i lys av endringer i arbeidsmarked og befolkning. Dette er faktorer som
fagbevegelsen ikke ngdvendigvis kan pavirke, og i alle tilfeller ma forholde seg til.

Norsk og internasjonal naeringsstrukturer endrer seg. | hele verden dreies sysselsettingen fra produksjon og
industri til tjenester. Neaeringer med tradisjonelt hgy organisasjonsgrad utgjgr en minkende andel av gkonomien
og privat tjenesteyting med tradisjonelt lav organisasjonsgrad vokser i omfang. Norske arbeidstakere jobber i
gkende grad i tjenestenaeringer, mens sysselsettingen i industrien faller. | 1946 jobbet én av fem norske
arbeidstakere i industrien. |1 2014 var tallet omtrent én av ti. Noe av dette kan riktignok forklares med at
stgttetjenester legges utenfor virksomhetene, og noe skyldes reell nedgang i antallet mennesker som lager
produktene og tjenestene*'. Figur 2 illustrerer utviklingen for Norge fra 1970 og fram til i dag.
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Endringer i teknologi, markeder og inntekt - endrer

hva vi jobber mMed. Andeler av samlede arsverk. Naeringsfordelt 1970 — 2016.
Fordelt pa 7 naeringsgrupper.

40%
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Kilde: SSB, Nasjonalregnskapet. Bearbeidet av S@A. 2016 er beregnet basert pa strukturdata

Figur 3: Endringer i naeringsstruktur. Kilde: Rolf Rgtnes, Samfunnspkonomisk analyse

Forskere ved Fafo og Institutt for Samfunnsforskning har vist at endringene i naeringsstruktur betyr langt mer for
nedgangen i organisasjonsgraden i Norge enn andre forhold, som eksempelvis innvandring ' Parallelt med
endringer i naeringsstruktur trekkes stgrrelsen pa arbeidsplassene fram som mulig forklaring for den synkende
organisasjonsgraden: faerre jobber pa store arbeidsplasser i dag sammenlignet med hvordan det var tidligere*ii.

Nye arbeidsforhold. Arbeidsmarkedet har endret karakter i flere vestlige land, der en har sett en gkende bruk av
konsulenter, vikarer, midlertidig ansatte og deltidsansatte i arbeidslivet, samt arbeidstakere som jobber gjennom
enkeltmannsforetak framfor & veere ansatt direkte hos oppdragsgiver™. | tillegg bytter folk jobber oftere. Slike
forhold bidrar til @ redusere organisasjonsgraden, ettersom ansatte med en mindre tett tilknytning til
arbeidsplassen oftere er uorganisert. Hyppigere jobbskifter kan ogsa gjgre rekrutteringsarbeidet mere krevende
sett fra fagbevegelsens stasted. | Norge har vi fatt feerre midlertidig ansatte de siste ti arene, og antall frilansere
synes a veere stabilt over tid™. Bransjer som er preget av innleie og oppsplitting av arbeidsgiveransvaret har en
betydelig lavere organisasjonsgrad enn gjennomsnittet.

@kt mobilitet av arbeidstakere mellom land®. Mobiliteten har gkt seerlig innenfor EU/E@S-omradet. @kt flyt av
arbeidskraft bidrar til 4 redusere organisasjonsgraden ved at arbeidstakere som er utstasjonert over kortere eller
lengre tid har en svakere tilknytning til arbeidslivet i vertslandet. | tillegg kan sprakutfordringer pavirke
organisasjonsgraden negativt.

@Pkende privatisering. Holden Ill-utvalget peker pa at privatisering av offentlig eide selskaper har bidratt til &
redusere organisasjonsgraden i mange OECD-land®. Sammenhengen kan blant annet komme av at
organisasjonsgraden i utgangspunktet er lavere i privat sektor enn i offentlig, og at tradisjonen smitter over pa de
nye selskapene.

Svakere kobling mellom faglig medlemskap og kollektive goder. | flere land har man hatt en sterk kobling mellom

fagforeningsmedlemskap og velferdsgoder, som tilgang til arbeidsledighetstrygd utbetalt gjennom de sakalte a-
kassene. Slik har viktige kollektive ordninger veert delvis underlagt fagforbundenes kontroll: for a fa tilgang til en
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arbeidsledighetstrygd knyttet opp mot egen inntekt, har arbeidstakerne matte vaere medlem av en a-kasse, eller
medlem av en fagforening som automatisk gir medlemskap i en a-kasse. Ordningen har gitt sterke insentiver
for arbeidstakere @ melde seg inn i en fagforening. | de senere drene har imidlertid koblingen mellom
fagforeningene og a-kassene blitt svekket som fglge av flere politiske justeringer. | Sverige har slike endringer gitt
merkbare konsekvenser for organisasjonsgraden. Andelen arbeidstakere som var organisert hadde begynt a falle
ogsa fgr de politiske justeringene i 2006, men etter endringer fra 2007 falt organisasjonsgraden tre ganger sa
mye som tidligere. Totalt sank organisasjonsgraden fra 77 prosent i 2006 til 71 prosent i 2008, tilsvarende

235 000 medlemmer. Organisasjonsgraden i LO-forbundene sank betydelig mer enn for andre forbund, for unge
mer enn for de eldre, blant arbeidstakere fgdt i utlandet mer enn blant dem fgdt i Sverige og i privat sektor mer
enn i offentlig®". Altsa gikk mange sarbare grupper i arbeidslivet ut av fagforeningene som fglge av de politiske
endringene. Koblingen mellom kollektive ordninger og fagforeningsmedlemskap er ogsa svekket i andre land,
som Danmark. Ettersom vi ikke har hatt samme kobling mellom fagforeningsmedlemskap og kollektive goder i
Norge som i Sverige og Danmark, forklarer ikke slike endringer synkende organisasjonsgrad her, men mangel pa
a-kasse og tilsvarende ordninger i Norge kan forklare hvorfor organisasjonsgraden her er lavere i utgangspunktet.
For den norske fagbevegelsen er allmenngjgringsprinsippet en relatert utfordring. Nar flere fordeler kommer alle
til gode uavhengig av medlemskap far flere arbeidstakere bedre vilkar isolert sett, men behovet for @ melde seg
inn og bidra til nye og gode avtaler kan likevel bli mindre.

e Lengre utdanning. Befolkningens utdanningsniva gker. | seg selv er utviklingen positiv for organisasjonsgraden,
fordi langtidsutdannede arbeidstakere oftere er organisert enn dem med kortere utdanning. For LOs del er
imidlertid utviklingen med pa a forklare at andelen som organiseres hos dem er synkende. Langtidsutdannede
tilhgrer typisk profesjonsorganisasjoner innenfor Akademikerne og Unio, som rekrutterer 3,25 ganger raskere
enn LO i denne gruppen. Dersom utviklingen fortsetter i samme tempo vil disse hovedsammenslutningene veaere
stgrre enn LO i 2040, Figur 3 og 4 viser den historiske veksten i utdanningsnivaet i den norske arbeidsstyrken
fram til i dag. Figur 5 og 6 viser framskrivinger av utdanningsniva, basert pa dagens studenttall og SSBs modeller.

Antall elever i grunnskole og Andel kvinner og menn med hoyere
videregaende opplaering og studenter utdannin
ved universitet og hegskoler 9
1000 Prosent
1200 40
35
1000
30
800
25
600 20
Menn
400 -
10 Kvinner
200
5
%1955 1965 1975 1985 1995 2005 2014 2016 Q980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2016
Kilde: www.ssb.no/utdanning/nokkeltall Kilde:  <sb.no/utniv

Figur 4 og 5: Illustrasjoner over omfang av hgyere utdanning blant norske arbeidstakere fram til i dagxvi
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Studenter ved universiteter og hagskoler, 1. oktober 2016
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Figur 6: studenter i Norge, utvikling over tidxvi

Figur 1. Antall personer mellom 16 og 70 ar etter heyeste fullferte utdanning
(mellomalternativet, oppdatert modell)*
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Figur 7: Framskrivinger av utdanningsniva blant norske arbeidstakerexvii

@Pkende individualisering. Den svenske Tankesmedjan Tiden er blant dem som har trukket fram utviklingen fra en
kollektiv til en individualistisk tankegang i den vestlige verden fra 70-tallet og fram til i dag som en forklaring pa
fall i organisasjonsgraden. @kende individualisering er et overordnet kjennetegn ved var tid, for «det
postindustrielle samfunnety, ifglge ledende internasjonale sosiologer som Anthony Giddens, Ulrich Beck og
Zygmunt Bauman. Individualiseringen kommer av at identiteten til den enkelte preges mindre av tradisjonelle
gruppeidentiteter som klasse, familie og nasjon. Livene er ikke forutbestemt etter klasse og familie som
tidligere®™. Individene settes dermed fri fra de kollektive rammene, men gjenintegreres ikke i noe nytt. For
organisasjonsgraden kan individualiseringen innebzere at arbeidstakerne vanskeligere ser seg som en del av en
kollektiv bevegelse med andre likesinnede, og terskelen for deltakelse blir hgyere.

Organisasjonsgrad er selvforsterkende. En konsekvens av punktene over, er at en synkende eller lav

organisasjonsgrad som fglge av andre forhold forsterker den negative trenden. Organisasjonsgrad er
selvforsterkende: pa arbeidsplasser, i naeringer og i sektorer med hgy organisasjonsgrad blir den lettere a
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opprettholde, mens det motsatte er tilfellet der organisasjonsgraden er lav. | flere land har vi sett en todeling av
arbeidsmarkedet, der organisasjonsgraden forblir hgy i de delene av arbeidsmarkedet der den tradisjonelt sett
har veert hgy, som i offentlig sektor og industrien blant arbeidstakere med trygge jobber, mens i nye,
framvoksende nzeringer og blant arbeidstakere med usikre jobber er organisasjonsgraden lav.

| arene som kommer vil trendene over neppe avta. Tvert imot. Samfunnet vart star na overfor krevende oppgaver, som
bade utfordrer og stiller krav til den norske modellen og trepartssamarbeidet. Globalisering flytter arbeidsplasser til

utlandet
forretnin
naeringss
land vil b

og internasjonale nettverk og handelsstrgmmer utvides. Digitalisering og automatisering endrer virksomheter,
gsmodeller og sysselsetting. Omstilling fra petroleumsgkonomi til grgnn gkonomi vil ytterligere endre norsk
truktur. Bade migrasjonsbglger som fglger av ustabilitet i andre deler av verden og arbeidsinnvandring fra EU-
ringe inn ny arbeidskraft med andre forventninger og tradisjoner.

Utviklingstrekkene over er ytre forhold som pavirker forbundenes muligheter for 8 gke organisasjonsgraden. Noen av dem
skjer helt utenfor fagbevegelsens kontroll. Andre kan representere en utvikling man gnsker a snu. | begge tilfeller er
fagbevegelsens overlevelse avhengig av organisasjonenes evne til a tilpasse seg en endret virkelighet.

4.

Det er fo

Hva sier arbeidstakerne?

rsket en del pa norsk fagbevegelse, og bade pa organiserte og uorganiserte arbeidstakere.

Arbeidslivsbarometeret som AFI gjennomfgrer pa vegne av YS arlig er omfattende, og ettersom undersgkelsen
tar utgangspunkt i bade organiserte og uorganiserte arbeidstakere, gir den oss god informasjon om forholdet
mellom arbeidstaker og fagbevegelse i Norge.

Arets arbeidslivsbarometer viser at fagbevegelsen har hgy legitimitet blant arbeidstakerne i Norge. De fleste er

positive,
som er ti

og relativt mange av dem som ikke er medlem kunne tenke seg a bli medlem i en forening™*. Blant dem
llitsvalgte faler de fleste at de blir respektert av ledelsen.

| undersgkelsen er uorganiserte spurt om hvorfor de ikke er medlem i en fagforening. Figuren under viser
oversikt over svarene, og hvordan de fordeler seg over tid fra 2009 til 2017. Som en kan se er muligheten til

vaere «gratispassasjerer» den viktigste begrunnelsen blant de uorganiserte. Ellers kan en merke seg at en av seks
uorganiserte mener at fagforeningsmedlemskap er for dyrt, og de yngre arbeidstakere oftere mener dette enn
eldre®.
50 %
405 = — = e - - 44 9% - Oppn-él umme-imns-ag.arbfzidsvilkél uansett
- e - —— Felerikke at de ivaretar mine interesser
30 % i == 30% —— Prinsipiell motstander av fagorganisering
e S 21% Ikke fagforening pd arbeidsplassan
R e e (0% — fordm
10 % ’——/N//\_— 7% __ Redd for negative reaksjoner fra arbeidsgiver
0% —_— - 2%
2009 2010 2017 2012 2013 2014 2015 2016 2007
Figur 5: Hvarfor ikke medlem av fagforening? Ar: 2010-2017, N = 4 414, til dels overlappende respondenter fra
ett ar til et annet.

Figur 8: Hvorfor er ikke arbeidstakere organisert?xxxi

Arbeidslivsbarometeret undersgker ogsa arbeidstakeres syn pa fagforeningenes rolle i omstilling, et tema som er
mye drgftet de senere drene som fglge av endringer i norsk gkonomi og arbeidsliv. Flertallet av de spurte som er
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organiserte mener at fagforeninger er en positiv bidragsyter til omstilling pa arbeidsplassen. De som ikke er
organiserte har i mindre grad noen oppfatning. Videre mener flertallet av de organiserte at fagforeninger ikke er
en bremsekloss i modernisering og omstilling®i,

B Organisert Uorganisert B Organisert Uorganisert

80% 80%

60% 60%

40% 40%

20% 20%

oo [ = 0% I - =

Uenig  Verkenenig Enig Vet ikke Uenig Verkenenig Enig Vet ikke
eller uenig eller uenig
«Fagforeningen(e) pa min arbeidsplass er en «Fagforeninger er en bremsekloss i
konstruktiv bidragsyter til forbedringer pa min modernisering / omstilling pa min arbeidsplass»
arbeidsplass»

Figur 6: Andel organiserte og uorganiserte som er enige/uenige i pastander om fagforeninger er en konstruktiv
bidragsyter til forbedringer pa arbeidsplassen og om fagforeninger er en bremsekloss i modernisering/
omstilling. Ar: 2017, N = 3042

Figur 9: Hva mener organiserte og uorganiserte om fagbevegelsen ?xxxiv

Figuren fra Arbeidslivsbarometeret i 2016 illustrerer hvordan fagforeninger oppleves bade positivt og mer kritisk
blant de organiserte og de uorganiserte. Eksempelvis svarer 70 prosent at fagforeninger er viktige for @ oppna en
rettferdig inntektsfordeling, mens 39 prosent synes fagforeninger er for tett koblet til politiske partier.

| hvilken grad er du enig i felgende pastander?

Fagforeninger er viktige for & oppna en god lennsutvikling

Fagforeninger er viktige for & oppna medbestemmelse
pa arbeidsplassen

Uten fagforeninger ville ansattes arbeidsforhold
vaere mye verre enn deer

Fagforeninger er svaert viktige for ansattes jobbsikkerhet

Fagforeninger er viktige for 8 oppna en rettferdig inntektsfordeling

Fagforeningen(e) pa min arbeidsplass er en konstruktiv bidragsyter
til forbedringer pa min arbeidsplass

Fagforeninger er for tett koplet til politiske partier

Fagforeninger har for mye makt

Fagforeninger er en bremsekloss i modernisering / omstilling
pa min arbeidsplass

Fagforeninger skaper konflikter pd min arbeidsplass K&l

0 25 50 75 100
B Uenig Verken enig eller uenig M Enig

Figur 10: Hva mener norske arbeidstakere om fagbevegelsen ?xxxv

Arbeidslivsbarometeret fra 2017 spgr intervjuobjektene om deres syn pa modellen for Isnnsdannelse.
Barometeret viser noen motstridende tendenser. Oppslutningen om kollektiv Ignnsdannelse er relativt stor og
stabil over tid, men det er ogsa tegn til at flere vil at Ignnen skal bestemmes mer individuelt. Arbeidstakerne
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gnsker paradoksalt nok bade noe mer individualisering, men ogsa d bevare moderate inntektsforskjeller og a
opprettholde frontfagets gjennomslag®™i. De fleste gnsker mindre inntektsforskjeller, og relativt mange gnsker
at inntektsforskjellene skal vaere som nd*i. Badde hgyt og lavt utdannede, og blant dem med hgy og lav inntekt
er det noe mer stgtte for gkende individualisering av Ignnsdannelsen, selv om stgtten varierer innenfor de ulike
gruppene. Det er ogsa tendenser til at flere gnsker & forhandle om Ignn selv, selv om de fleste vil at
fagforeninger skal forhandle Ignn pa ens vegne™ii,

Paradokset som fglger av at flere gnsker en gkende individualisering av Ignnsdannelsen, samtidig som de fleste
ogsa gnsker lav gkonomisk ulikhet, illustrerer en omfattende utfordring for fagbevegelsen, spesielt for LO.
Verdimessig er de fleste nordmenn enig i LOs mal om en sammenpresset Ignnsstruktur og et hgyt Ignnsgulv.
Men det synes som om folk flest ikke ser sammenhengen mellom disse malene og virkemidlene i form av
kollektiv Isnnsdannelse, tariffavtaler og frontfagsmodellen, selve Ignnsmodellen LO praktiserer.

| Arbeidslivsbarometeret fra 2016 blir organiserte og uorganiserte arbeidstakere spurt om hvilke oppgaver og
funksjoner fagforeninger ma prioritere hgyest™™,

Hvilken av oppgavene eller funksjonene mener du bgr ha den aller hgyeste prioritet for fagforeninger?

Forhandle lenn og arbeidsvilkar 539%
Arbeide for bedre arbeidsmiljo

Hindre sosial dumping

Sikre medbestemmelse

Vet ikke

Jobbe for gode pensjonsordninger

Bidra til omstilling og utvikling av arbeidslivet

Arbeide for storre innflytelse nar det gjelder arbeidstid
Tilby utdanning/ kompetanseutvikling

Veere taleror i viktige samfunnssporsmal

Padriver for a oke etter- og videreutdanningstilbudet

Gi pensjonsradgivning

Jobbe for internasjonal solidaritet og bedre arbeidsforhold

Tilby gode forsikringsordninger
Tilby andre medlemsfordeler |0 %

Figur 11: Hva slags oppgaver bgr fagbevegelsen prioritere?*!

Fagforeningenes rolle i & forhandle Ignn og arbeidsvilkar er det bredest enighet om. Ellers er det verdt @ merke
seg at det 4 jobbe for gode pensjonsordninger, tilby utdanning/kompetanse, eller & vaere talergr i viktige
samfunnsspgrsmal fikk relativt lav oppslutning, selv om dette er oppgaver som man kan tenke seg bgr prioriteres
av fagbevegelsen framover nar en ser pa utviklingstrekk ellers i samfunnet. Resultatene ville imidlertid
sannsynligvis veert annerledes om respondentene ikke ble bedt om a velge bare ett svar.

Arbeidsmarkedet har utvilsomt endret karakter de senere arene i utsatte bransjer, der vi eksempelvis ser en
gkende bruk av vikarer. Samtidig er antallet frilansere relativt begrenset, i hvert fall hittil. Spgrreundersgkelser
blant unge viser at de aller fleste av framtidas arbeidstakere gnsker faste, hele stillinger, slik fagbevegelsen
jobber for. En studie som Fafo har gjennomfgrt pa vegne av Fagforbundet hgsten 2017, viser at 95 prosent av
ungdommer i alderen 16-25 &r mener muligheten for fast jobb er viktig for valg av yrke*'. En undersgkelse
giennomfgrt i forbindelse med NHOs arskonferanse i 2016, viste at mens 76 prosent av befolkningen forventer
gkt innslag av midlertidige ansettelser, innleie og selvstendig naeringsdrivende i framtida, sa gnsker 89 prosent
av NHO bedriftene at fast ansettelse skal vaere hovedregelen*.
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5. Ti utfordringer for LO

Til tross for relativt hgy organisasjonsgrad, er altsd andelen norske arbeidstakere som er medlem i fagforening
fallende. Sezerlig faller andelen som er organisert i et LO-forbund. Det er ingen grunn til a tro at utviklingen vil snu
av seg selv. Naeringsstruktur vil fortsatt endre seg i retning av fallende organisasjonsgrad og utviklingen er
selvforsterkende.

Det trengs en kriseforstdelse. En sterk fagbevegelse trengs mer enn pa lenge, som fglge av digitalisering, gkende
forskjeller og internasjonalisering. Men likevel taper fagbevegelsen terreng. For a snu utviklingen ma vi forsta
hvorfor dette skjer. Noen av trendene i arbeidslivet kan politikken pavirke, andre er mer uunngaelige. | tillegg til
eksterne drivere, ligger ogsa flere av utfordringene i fagbevegelsen selv. Dette kapitlet utforsker hvilke forhold
som forklarer fallende oppslutning som fagbevegelsen selv rar over.

Fagbevegelsen er ikke alene om jobben. A jobbe for & gke organisasjonsgraden er ikke bare fagbevegelsens jobb.
En hgy organisasjonsgrad, trepartssamarbeidet og den norske modellen er kollektive goder, og sammen har de
tjent oss alle, bade innbyggere, arbeidstakere og arbeidsgivere. Derfor er det ogsa et kollektivt ansvar a sikre en
h@y organisasjonsgrad. Dette oppnar man best om arbeidet skjer giennom ulike kanaler, det vil si ogsa gjennom
staten og arbeidsgiversiden. Men selv om ikke fagbevegelsen har ansvaret alene for a sikre en hgy
organisasjonsgrad, er fagbevegelsen den viktigste aktgren for @ oppna dette. Uten fagbevegelsens erkjennelse av
at egeninnsatsen er viktigst, og at en ma jobbe for & gke organisasjonsgraden selv under forhold som ser
annerledes ut enn hva en skulle gnske seg, vil ingenting skje. Nar organisasjonsgraden synker i raskt tempo det
norske arbeidslivet, og vi ser antydninger til en todeling mellom det organiserte og uorganiserte arbeidslivet, da
er det hos fagbevegelsen at kriseforstaelsen ma veere stgrst.

Flere parallelle prosesser er pd gang. Det har pagatt mye arbeid i den nordiske og norske fagbevegelsen i den
senere tiden for a forsta og snu trenden med fallende organisasjonsgrad. Nylig lanserte Tankesmedjan Tidens sin
rapport om fagforeningene og den nordiske modellen er en del av et stgrre prosjekt om den nordiske modellen,
som er initiert av SAMAK, den nordiske arbeiderbevegelsens samarbeidskomité. Hovedkonklusjonen i rapporten
er at det trengs en kriseforstaelse internt i den nordiske fagbevegelsen om utviklingen: den faglige
organisasjonsgraden er truet, det ma ogsa forbund som vokser vare bevisst pa. Her hjemme er de fire
hovedsammenslutningene LO, Akademikerne, YS og Unio midt i et omfattende arbeid med a finne felles tiltak for
a opprettholde organisasjonsgraden i Norge. | oktober 2017 sendte de brev til statsminister Erna Solberg med
fem felles krav for a styrke den norske modellen: 1) Styrk trepartssamarbeidet, med flere mgteplasser; 2) Et
arbeidsliv med trygge rammer og en Ignn & leve av. Den norske modellen ma brukes for & sikre arbeidslivets
omstillingsevne; 3) Mer forskning pa den norske modellen; 4) Mer kunnskap om arbeidslivet inn i skole og
hgyere utdanning. Norske barn og ungdommer far liten kjennskap til trepartssamarbeidets betydning for landets
velferd og velstand i dag; 5) @ke fradraget for fagforeningskontingent. Slik vil norske arbeidstakere matte baere
mindre av kostanden ved det organiserte arbeidslivet, som fellesskapet nyter godt av.

Flere ma laere mer om den norske modellen. Gjennom Agendas egne intervjuer og litteraturgjennomgang
kommer det blant annet tydelig fram at det er et kritisk behov for mer kunnskap om den norske modellen og det
organiserte arbeidslivet inn i skolen og hgyere utdanning, slik hovedsammenslutningene anbefaler. Det er
kommet fram eksempler pa bgker i samfunnsfag som brukes i norske videregaende skoler i dag som dekker
rettigheter i arbeidslivet med kun en halv side*". Opplaering i den norske modellen, partene og fagbevegelsens
betydning i Norge bgr begynne tidlig. En inspirasjonskilde for fagbevegelsen kan vaere de norske bankene, som
retter seg mot barn og ungdom med tilpasset markedsfgring og spareprodukter. Slik bygger de egen merkevare,
og de leerer framtidas boligkjgpere og sparere om personlig gkonomi, til glede for dem og for fellesskapet. Pa
samme mate bgr framtidas arbeidstakere lzere om det organiserte arbeidslivet og partene. Flere av LOs forbund
retter store deler av rekrutteringsarbeidet sitt mot potensielle medlemmer tidlig, fgr de gar ut i
arbeidsmarkedet. Et eksempel er Norsk Lokomotivmannsforbud, som underviser framtidige lokfgrere i den
norske modellen og egen organisasjon tidlig i utdanningslgpet av lokfgrere. Det samme gjelder
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Sjpmannsforbundet. Begge forbundene har avtaler med utdanningsinstitusjoner om denne undervisningen. Den
institusjonaliserte rekruttering i utdanningssystemet har vaert sveert vellykket for forbundene.

Men mer kunnskap er ikke nok. Hva kan fagbevegelsen gjgre bedre i tiden som kommer? Kan fagbevegelsen selv
sitte pa noen av Igsningene? Jobber man pa riktig mate for a sikre hgy — eller hgyere — oppslutning i framtida? Vi
har stilt fglgende spgrsmal:

e Hva tilbyr fagbevegelsen? Mgter fagbevegelsen arbeidstakernes reelle behov?

e Hvordan oppfattes fagbevegelsen blant dem som ikke er medlem?

e Erfagbevegelsen en relevant endringsaktgr pa samfunnsniva?

e Erfagbevegelsens samfunnsrolle viktig for medlemmer og potensielle medlemmer?

e Har LO interne interessemotsetninger? Kan forbundene gdelegge for hverandre og fagbevegelsen som
helhet? Klarer de store etablerte a se og bidra til LOs felles beste?

e Kan eget forbunds interesser sta i veien for medlemmers mulighet til ny kompetanse?

e Hvor gode svar har fagbevegelsen selv pa avveiningen mellom a bade ivareta alle arbeidsfolks interesser
og samtidig fagbevegelsens kraft (medlemmers interesser — hele yrkesgrupper — alle)?

| forbindelse med arbeidet har vi gjort omfattende litteratursgk, sammenstilt relevant statistikk, samt intervjuet
en rekke personer i fagbevegelsen, fra politikken, fra arbeidsgiversiden, fra akademia og arbeidslivet generelt. Vi
presentere utfordringene for LO under 10 ulike overskrifter.

1) Forbundene speiler ikke det nye arbeidsmarkedet

e Det norske arbeidsmarkedet er i stor endring. Framover vil stadig flere norske arbeidstakere jobbe i
sektorer og bransjer der organisasjonsgraden er middels/lav, eller der LO organiserer svakt, som i
tjenesteytende neeringer.

e Det er flere av samfunnsendringene en kan mislike, og som fagbevegelsen ma jobbe mot pa
samfunnsniva, eksempelvis omfang av vikarer i utsatte bransjer. Det betyr ikke at LO ikke samtidig kan
jobbe med a organisere arbeidstakere i slike stillinger og bransjer.

e  Flere arbeidstakere blir langtidsutdannet i arene som kommer. Andre hovedsammenslutninger
organiserer betydelig raskere enn LO blant disse gruppene.

e LO har gode rutiner for & dele eksisterende bransjer mellom seg, men mangler god nok organisasjon og
infrastruktur til & mgte nye bransjer.

e Det er behov for omfattende grep dersom LO gnsker a forbli stgrste hovedsammenslutning i arene som
kommer, og forbli en bevegelse som organiserer fra bunn til topp i norsk arbeidsliv.

e Burde LO veert forbundslgst, eller er det tvert imot behov for & opprette nye forbund for @ mgte nye
grupper av arbeidstakere? Slike vurderinger ma drgftes grundig uten at enkeltforbundenes interesser
star i veien.

Arbeidsmarkedet er i endring. Det er LO ogsa. Det pagar et omfattende arbeid med a rekruttere nye grupper,
blant annet gjiennom LO Selvstendig og kampanjen i servicesektoren. Pa et overordnet niva er det likevel tydelig
at endringene i arbeidsmarkedet preger LO. Vi ser det tydeligst i forholdet mellom antall medlemmer og
organisasjonsgrad. | eksempelvis Postkom har organisasjonsgraden holdt seg hgy, mens antallet medlemmer har
falt dramatisk de senere arene.

| prinsippet er det mulig a opprettholde organisasjonsgrad i fagbevegelsen, og innad i LO, selv om arbeidstakerne
bytter naering, eksempelvis fra industri til renhold som fglge av omorganisering. Men arbeidstakere som beveger
seg fra industri til tjenestenaeringer vil ikke ngdvendigvis finne plass i et nytt forbund, fordi tradisjonen for a
vaere organisert, eller a veere organisert i LO er lav i tjenesteytende naeringer. LOs forbund kan ha liten
tilstedevaerelse i flere bransjer og blant yrkesgrupper, eller virke rett frem fremmed for arbeidstakerne som
heller velger andre forbund og hovedsammenslutninger dersom de organiserer seg i ny jobb.

18



POLICYNOTAT

Denne utviklingen kan forsterkes av at ny arbeidskraft skal tre inn i arbeidsmarkedet, i bransjer og grupper der
LO har mindre fotfeste over tid. Enkelte av Agendas intervjuobjekter har pekt pa at konkurranse innad i LO kan
veere en utfordring, for eksempel i forbindelse med rekruttering av nye medlemmer i nye bransjer. Nar
yrkesgrupper oppstar i naerliggende bransjer pa siden av eller mellom eksisterende forbund, kan konflikter
oppsta om hvem som «eier» den nye muligheten for flere medlemmer.

At LO i stor grad er delt etter bransjer framfor profesjon, oppleves som en styrke fra arbeidsgiversiden fordi
arbeidsgiver- og arbeidstakersiden far en felles interesse i a ivareta de beste rammebetingelsene for sin bransje.
Samtidig vil mange arbeidstakere i et omskiftelig arbeidsliv ha sterkere identitet til en profesjon eller et fag, enn
til en bransje.

| tillegg til bransje og utdanning, kan tilknytning til arbeidsmarkedet gjgre fagorganisering mindre aktuelt. Vi vet
at arbeidstakere i midlertidige stillinger sjeldnere er organisert enn faste ansatte, det gjelder bade i privat og
offentlig sektor. Egne tall fra LO i 2012 viste at mens 41 prosent av de faste ansatte i privat sektor var organisert,
gjaldt det kun 26 prosent av de midlertidige ansatte i samme sektor. Og mens 85 prosent av de fast ansatte i
offentlig sektor var organisert i 2012, var kun 60 prosent av de midlertidige organiserte. At det er store
forskjeller i organisasjonsgrad blant midlertidige i offentlig og privat sektor, kommer blant annet av at
midlertidigheten ofte er forskjellig. | staten er midlertidige oftere pa langvarige kontrakter.

Nar organisasjonsgraden blant midlertidige, spesielt i privat sektor, er lav, kan det bade komme manglende
kunnskap blant arbeidstakerne, og ikke minst manglende tilstedevaerelse pa arbeidsplassen. Arbeidstakerne blir
sjeldnere integrert i et fellesskap. Jan Kristoffer Dale, forfatter av boka Arbeidsnever, beskrev dette i et intervju
med Tidsskriftet Manifest: «Jeg var livredd for G havne i arbeidsledighet igjen, for jeg hadde gatt arbeidsledig i
flere ér for det. S jeg sa ja til alt, jeg jobba fire dr uten ferie, jeg jobba doble skift og betalte for arbeidsklaerne
mine sjgl. NGr man er ufagleert er det den type jobb man kan fa, da tar man til takke med toukerskontrakter. Jeg
var ikke organisert da, og visste ingenting om hva slags rettigheter jeg hadde. Da jeg fikk fast jobb etter fire dr,
var klubben der med en gang og lurte pG om jeg ville organisere meg, og sa at jeq ikke trengte G jobbe doble skift.
Jeg tenkte, hvor var dere da jeg jobba giennom bemanningsbyrd pd korte kontrakter i fire Gr?»"

| kampen mot Igse arbeidskontrakter, er det likevel viktig @ oppsgke og ta imot dem som nettopp jobber med
slike kontrakter — og som trenger fagbevegelsen. | et av intervjuene vare ble det sagt at fagbevegelsen «snakker
om Igsarbeidersamfunn, det oppleves som at man leter etter av-knappen i stedet for a Igse problemene». Andre
hevder at LO og fagbevegelsen ma balansere bedre & bade jobbe pa samfunnsniva med & forsgke a motvirke
disse endringene, samtidig som man jobber hardt med a rekruttere arbeidstakerne som jobber i annet enn faste,
hele stillinger.

En av de andre store endringene i arbeidsmarkedet er omfanget av arbeidstakere med langtidsutdanning.

LO har veert helt sentral i utdanningsrevolusjonen i Norge, og var blant de sterkeste forkjemperne for a sikre
gratis hgyere utdanning for alle for flere tidr siden. Sett i lys av dette, er det et paradoks at LO ikke organiserer
flere langtidsutdannede. De to hovedsammenslutningene som star sterkest i disse gruppene, Unio og
Akademikerne, rekrutterer 3,25 ganger raskere enn LO blant langtidsutdannede. Dersom utviklingen fortsetter i
samme tempo vil disse hovedsammenslutningene vaere stgrre enn LO i 2040*". Det er flere &rsaker til at
eksempelvis Akademikerne rekrutterer bedre blant langtidsutdannede enn LO. Blant annet er
organisasjonsgraden selvforsterkende, flere av Akademikerforbundene er profesjonsforbud og flere av
forbundene tilbyr sterke faglige fellesskap gjennom etterutdanning, relevant skolering og annet.

Enkelte opplever at den lavere rekrutteringen blant akademikere ogsa kan handle om kultur. Blant annet er det
vist til situasjoner med gnisninger mellom utdanningsgrupper innad i forbundene. Slike kulturelle forhold i LO
kan bidra til & forsterke opplevelsen blant grupper av langtidsutdannede av at LO ikke taler deres sak, og ikke er
deres hovedsammenslutning. Spgrreundersgkelser i befolkningen tyder pa at LO assosieres sterkt med
kortidsutdannede yrkesgrupper. A vaere sterkt knyttet til grupper av arbeidstakere/utdanninger er en stor
utfordring for LO dersom LO gnsker a forbli den stgrste hovedsammenslutningen i arene framover. Fortsetter
dagens utvikling, tyder beregninger pa at de tre hovedsammenslutningene Unio, Akademikerne og YS sammen
kan veere stgrre enn LO i 2024*V,
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Hvordan LO og fagbevegelsen skal jobbe for a tilpasse seg de nye gruppene av arbeidstakere framover er et stort
spgrsmal. Flere av representantene fra LO som Agenda intervjuet i forbindelse med dette arbeidet luftet tanker
om enten a gjgre LO forbundslgst, eller a opprette nye forbund i LO. De som luftet tanken om a gjgre LO
forbundslgst begrunnet forslaget med at et mer heterogent LO ville kunne framstad som mer inkluderende for
nye yrkesgrupper: svakere assosiasjoner til enkeltsektorer, eller grupper av arbeidstakere, kan gjgre at LO
framstar mindre bundet til det tradisjonelle arbeidsmarkedet. | tillegg ville ingen forbund «eie» yrkesgrupper
eller bransjer, et tema vi kommer tilbake til under punkt 5. Andre intervjuobjekter bade innenfor og utenfor LO
trakk fram muligheten for a opprette nye forbund, for eksempel for langtidsutdannede i tjenesteytende
naeringer i privat sektor, som samfunnsvitere og ingenigrer i konsulentyrker eller annet, eller blant ansatte innen
kultur. Utfordringen ved & opprette et nytt forbund innen eksempelvis kulturfeltet, er at etablerte forbund
mister sine medlemmer til det nye forbundet. Men dersom LOs nye forbund innen kultur ble et markert forbund
med sterke og positive assosiasjoner blant arbeidstakere innen kulturfeltet, ville LO kunne fa flere nye
medlemmer totalt. | alt arbeid LO gjgr for & gke organisasjonsgraden framover, er det viktig at LOs
fellesinteresse settes over enkeltforbundenes interesser.

2) Fagbevegelsen ligger ikke foran medlemmenes behov

e Fagbevegelsen peker selv pa at kunnskapen om arbeiderbevegelsens betydning for ferie og 37,5 timers
arbeidsuke ikke er godt nok kommunisert. Men fagbevegelsen ma ikke skue bak til historiske seire for a
forsvare sin framtidige betydning

e Det norske samfunnet og arbeidslivet star foran sveaert store omstillinger som fglge av digitalisering og
automatisering. Fagbevegelsen ma veaere framtidsrettet, og forsta arbeidstakernes framtidige behov fgr
de selv skjgnner dem.

e LO ma styrke sine medlemmers tilgang pa kompetanse og medvirkning

e Alle grunner til a veere medlem er like gode

Arbeidslivsbarometeret i 2016 viste at bade organiserte og uorganiserte arbeidstakere mener fagbevegelsens
viktigste oppgave ma vaere a forhandle Ignn og arbeidsvilkar, arbeide for et bedre arbeidsmiljg og hindre sosial
dumping. LO er sterk pa alle omrader. Men i lys av den synkende organisasjonsgraden, kan det likevel tenkes at
for mange behov ikke mgtes? Svarer arbeidstakere det de forventer av en fagorganisasjon, eller det de gnsker
seg i arbeidslivet generelt?

Som enhver aktgr ma altsa LO og fagbevegelsen ikke bare hgre hva eksisterende og potensielle medlemmer sier
de gnsker seg, men forstd hva de trenger. Vare intervjuer tyder pa tre typer behov:

For det fgrste er kompetanseheving og medvirkning ngkkelen til mestring og deltakelse i framtidas
arbeidsliv. Digitalisering betyr store endringer og omstillinger i arbeidslivet, og mange av dem er
vanskelige a spa omfanget av. Norsk gkonomi og arbeidsliv har alltid veert i omstilling, og blant annet
takket vaere den norske modellen har vi klart & giennomfgre disse til det beste for fellesskapet.
Forskjellen fra tidligere er imidlertid at endringene vil skje sa mye fortere enn tidligere.

Ny teknologi vil kreve ny kompetanse oftere. Det betyr at organisering og finansiering av livslang laering
ma avklares mellom partene i arbeidslivet. Fagbevegelsen har alltid vaert opptatt av & sikre sine
medlemmer tilgang pa kunnskap. Arbeidernes opplysningsforbund, som i dag heter Studieforbundet
AOF, ble grunnlagt av Haakon Lie allerede i 1931. Hovedtanken var a bidra til gkt utdanning i
arbeiderklassen. Ogsa i dag er tilrettelegging av utdanning en viktig del av mange
arbeidstakerorganisasjoners virke — og de tilbyr sine medlemmer stgtte til ulike former for kurs og
utdanning. Noen arrangerer fagkurs i egen regi. Fagforbundet tilbyr for eksempel sine medlemmer
stipend til bade grunn-, etter- og videreutdanning og kortere yrkesfaglige kurs — og jobber ogsa tett
sammen med flere utdanningsinstitusjoner for a sgrge for at kursene som tilbys er i trdd med
medlemmenes og arbeidslivets behov?i.
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Vi vet fra kunnskapsinnhentinger blant arbeidstakere i Norge at folk gnsker bade mer kompetanse og
gkt medvirkning pa jobben. | en spgrreundersgkelse blant 30 000 medlemmer i Fagforbundet som ble
gjennomfgrt av Tankesmien Agenda hgsten 2017 svarte 80 prosent at de er villige til 3 tilegne seg ny
kompetanse for a kunne utfgre nye arbeidsoppgaver i takt med gkende digitalisering av arbeidslivet.
Men bare 35 prosent av sier at virksomheten de jobber for har gode ordninger for pafyll av ny
kompetanse. Nesten like mange sier at de ikke har det*Vi'.

Boks 1: Eksempel pa prioritering av kompetanse i tariffoppgjorene i FLT

Forbundet for ledelse og teknikk (FLT) bruker 20 millioner kroner i aret pa etter- og videreutdanning.
Det er like om lag det samme som LO sentralt. Utdanningsordningen prioriteres i tariffoppgjgrene
med NHO med 1 krone og 10 gre per time. Midlene brukes til utdanningstiltak for medlemmer, blant
annet gjennom utdanningsselskapet Addisco, som eies av FLT. Skoleverket og
utdanningsinstitusjonene er ansvarlig for innhold, men tett samarbeid med forbundet fgrer til at
man evner a skape fleksible tilbud som passer deltidsstudentenes behov. Dette er utdanninger for
mennesker som ofte ma kombinere jobb, utdanning og familieforpliktelser og ikke har mulighet til a
folge studielgp som ikke er tilpasset dem. Resultatene for de som deltar i ordningen er veldig gode.

En ny rapport fra AFl analyserer denne stgtteordningen og partssamarbeidets kompetanseeffekter.
Her har de blant annet gjennomfgrt spgrreundersgkelser blant de tillitsvalgte som har mottatt
stipend. Disse oppgir at det var tilretteleggingen fra Addisco, og den gkonomiske stgtten fra FLT, som
var den viktigst for a gjennomfgre etter- og videreutdanning. De finner at modellen gjgr de som
deltar mer aktuelle for ansettelser, og gir gkt selvtillit og mestringsfglelse.

AFl vurderer ogsa hvordan modellen kan inspirere til lignende modeller i andre deler av arbeidslivet.
Intervjuer med LO og NHO som AFI har gjennomfgrt, viser at FLT far honngr for satsingen, men at
partene i arbeidslivet mener det er krevende a sette av midler til slike typer utdanningstiltak: «LO
fremhever at tariffestede midler til utdanning konkurrerer med andre prioriteringer i
Ignnsforhandlingene. NHO mener pa sin side at bedriftenes forpliktelser for de ansattes
kompetanseheving er tilstrekkelig regulert av Hovedavtalen». AFl er overrasket over at ikke partene i
arbeidslivet vurderer potensialet for tariffesting av utdanningsmidler: «Seerlig fordi det kan virke som
at slike ordninger gjgr det lettere a starte et videreutdanningslgp for ansatte som ellers ikke ville
vurdert a ta etter- og videreutdanning etter eget initiativ, eller fordi de ikke far denne muligheten av
arbeidsgiver».

FLTs modell innebaerer en kostnadsdeling mellom arbeidsgiverne, som bidrar med tid og noe
finansiering, og arbeidstakerne som prioriterer utdanningsfond foran Ignn.

Kilde: Robotene kommer - Hva svarer offentlig sektor? Rapport skrevet av Hannah Gitmark, Tankesmien
Agenda (2017)

For det andre er medvirkning ofte mangelvare. Omstillingene som fglger av digitalisering utfordrer ogsa
ansattes medvirkning. Studien som Agenda utfgrte i samarbeid med Fagforbundet viser at ansatte i
offentlig sektor opplever liten grad av innflytelse — ofte ogsa informasjon om — endringer i
arbeidshverdagen som fglger av ny teknologi. | den overnevnte spgrreundersgkelsen synes bare 38
prosent at de far god nok informasjon i forkant av endringer, mens hele 3 av 10 mener det motsatte.
Nar det gjelder mulighet til & pavirke endring i egne arbeidsoppgaver, opplever bare 31 prosent at dette
stemmer. Flere (36 prosent) oppgir at de ikke opplever & ha denne muligheten

Nar ansatte ikke far medvirke risikerer lgsningene & bli darlige fordi de ikke svarer pa reelle behov. En

utfordring kan veere at i motsetning til tradisjonelle omstillingsprosesser med start og sluttdato og
tydelig avgrensning, er teknologisk omstilling kontinuerlig. Det stiller nye krav til arbeidsgiver, men ogsa
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til tillitsvalgte og til fagbevegelse i  fglge opp og stette medlemmer i & styrke deres medvirkning i
digitalisering og omstilling.

For det tredje er det mange grunner til & veere medlem, ikke én. Noen arbeidstakere melder seg inn fordi
det identifiserer seg med fagbevegelsens historie og det politiske prosjektet. Andre melder seg inn fordi
de gnsker en gunstig innboforsikring. Enkelte vi har snakket med har pekt pa at den politiske
motivasjonen kan ha hgyere status internt enn motivasjonen som fglger lommeboken. Men det er
viktig at LOs tillitsvalgte kommuniserer at alle grunner for a3 melde seg inn er like gode, enten de er
kollektivt eller individuelt begrunnet. Dersom dette ikke formidles, kan grupper av medlemmer oppleve
et svakere fellesskap. Mer generelt ma fagbevegelsen ha et bevisst forhold til hvordan en mgter ulike
grupper av medlemmer med forskjellig motivasjon, yrke og utdanning, for a sikre relevans for alle.
Forskerne Jordfald og Olberg ved Fafo skiller mellom tre ulike grunner til at arbeidstakere organiserer
seg: egeninteresse, gnske om beskyttelse og verdiorientering.

e  [Egeninteresse handler om hvilke forbedringer i Ianns- og arbeidsforhold arbeidstakeren far av
medlemskap, samt fordeler som bank- og forsikringsordninger osv. Arbeidstakerne vurderer hva de
farigjen for a veere medlem, sett opp mot kontingenten de betaler. Slik forklarer en ogsa hvorfor
arbeidstakere lar veere 3 tegne medlemskap hvis de far tilgang til samme lgnn og arbeidsvilkar som
medlemmene uten selv & vaere medlem (gratispassasjerer).

e Den andre motivasjonen er beskyttelse. Motivasjonen handler om a sikre seg mot framtidig risiko
som oppsigelser og annet. Tillitsvalgtes rolle i omorganiseringer og oppsigelse, tilgang pa
advokathjelp og radgivning i en vanskelig prosess, er eksempler pa trygghet fagbevegelsen kan
tilby. Hvis arbeidstakere opplever at endring og omstilling foregar uten deltakelse eller innflytelse
fra tillitsvalgte eller klubb, vil altsa verdien av slik beskyttelse veere mindre.

e Den tredje grunnen, verdiorientering, handler om arbeidstakerens syn pa fagforeningens
verdimessige forankring, og er spesielt viktig i situasjoner der arbeidstakeren kan velge mellom
flere fagforeninger.

Tankesmien Tiden peker i tillegg pa yrkesidentitet som en viktig motivasjon for a bli med i en fagforening, noe
som spesielt forklarer den hgye organisasjonsgraden blant enkelte profesjonsyrker.

Strategien for hvordan man mgter potensielle og eksisterende medlemmer ma ta hgyde for de ulike
motivasjonene og hvordan medlemmene bruker fagforeningene, og strategien ma gjenspeiles i alt av
informasjon fra forbundene.

Vi vet fra forskning som er gjennomfgrt av Fafo og Institutt for samfunnsforskning at fallet i organisasjonsgrad i
Norge i stor grad er skjedd blant arbeidstakere mellom 35 og 49 &r, som jobber i privat sektor'. Innvandring, som
trekkes fram av flere som en viktig forklaring for svekket organisasjonsgrad, forklarer derimot bare en liten del av
utviklingen. Fagbevegelsen ma gjennomfgre analyser av hva som motiverer ulike grupper spesielt for
medlemskap. Eksempelvis er gruppen av ansatte mellom 35 og 49 ar i privat sektor preget av mange med fast
jobb og stabil inntekt i private bedrifter (Bkland, 2017)". Utover kompetanseheving i det nye, digitale
arbeidslivet, er problemstillinger som handler om personvern og overvaking pa arbeidsplassen omrader der
fagbevegelsen kan gjgre seg relevant for disse gruppene (@kland, 2017)". Overvaking p& arbeidsplassen er
dessuten en relevant utfordring for store grupper av arbeidstakere, fra ansatte i offentlig helse, til
renovasjonsarbeider og konsulenter i privat tjenesteyting.

Samtidig ma fagbevegelsen evne a ga foran og vise vei for bade navaerende og mulige medlemmer. Behov for

gode prosesser for medvirkning og kompetansepafyll oppleves ikke ngdvendigvis akutt fgr man star i en
situasjon der disse mangler. Det betyr at jobben bestar bade i a formidle behov og tilby en Igsning.
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3) Konflikt, retorikk og kultur som flere ikke kjenner seg igjen i

e Den norske modellen er dialog — men markedsfgringen fra fagbevegelsen er ofte konflikt
e Folk assosierer fagbevegelse med fellesskap, men ogsa med gammeldags, konflikt og arbeiderklasse

Arbeidstakeres opplevelse av fagbevegelsen har selvsagt stor betydning for deres beslutning om medlemskap.
Dersom de oppleves innflytelsesrike, konstruktive og nyttige, vil det pavirke organisasjonsgrad positivt, mens
dersom opplevelsen er negativ eller mer ngytral, vil dette kunne svekke organisasjonsgraden. Forbundene rar i
stor grad selv over hvordan de blir oppfattet gjennom ord og handling.

Norsk og nordisk fagbevegelse er unik fordi den star for ansvarlighet og lgsninger. Relasjonene til arbeidsgiver er
tettere enn i andre land, og kommer bade av tradisjon, kultur, og ikke minst formaliserte lover og avtaler. For
eksempel snakker vi i det norske arbeidsmarkedet om «fred i avtaletiden», som betyr at forhandlingene
begrenses til tariffoppgjgrene og ikke tas opp utenom disse. Tankesmedjan Tiden peker pd en rekke eksempler
der det norske og nordiske arbeidslivet skiller seg fra andre europeiske land i den formelle og uformelle
konstruktive relasjonen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, eksempelvis ved at arbeidstakerne har tilgang til
mer bedriftsintern informasjon og er representert i styrene. | fellesskap har en kommet fram til Igsninger for
omstilling i krevende tider. Erfaring fra fagorganisering i en rekke land tyder pa at rekrutteringen blir betydelig
mer effektiv nar relasjonen mellom arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden er preget hovedsakelig av respekt og
samarbeid, men naturligvis ogsa konflikt ved behov'". Kontrasten er stor til flere sgreuropeiske land, der en smal
fagbevegelse med fa kanaler inn og lite makt oftere ma ty til konflikt som virkemiddel.

Sett i lys av den norske og nordiske tradisjonen, og den dokumenterte positive gevinsten som fglger av disse
modellene, er det et paradoks at en del av markedsfgringen til fagbevegelsen og retorikken fra tillitsvalgte i stor
grad vektlegger motstridende interesser og kamp. Slik kan gjenkjenneligheten blant arbeidstakere en gnsker a
rekruttere bli mindre. Et eksempel pa en markedsfgring som spiller delvis pa konflikt er en av LOs kampanje for a
gke rekrutteringen i 2010, illustrert med Rgdhette og ulven. Budskapet er: vaer mange sa blir du ikke spist av et
rovdyr.

Oppfattes fagbevegelsen som mer konfliktorientert enn sannheten er? Vi har undersgkt arbeidstakeres
assosiasjoner til fagbevegelsen. Undersgkelsen ble gjennomfgrt av Ipsos i oktober 2017 blant i overkant av 500
personer. Med et relativt lite utvalg skal en vaere varsom med a trekke for bastante konklusjoner om resultatene.
Likevel gir undersgkelsen oss en pekepinn pa hvordan fagbevegelsen kan oppleves blant norske arbeidstakere.

| utvalget er 56 prosent medlem i en fagforening, og andelen er dermed noe hgyere enn i befolkningen ellers.
Vi spurte utvalget hvilke ord de assosierer med fagbevegelsen, og fikk svarene som en kan se i tabellen under.
Respondentene fikk mulighet til & velge flere kategorier. Som vi ser av tabellen, var «fellesskap» den sterkeste
assosiasjonen i utvalget. Samtidig er ogsa ord som «gammeldags» og «konflikt» ord som mange knytter til
fagbevegelsen. Undersgkelsen viser dessuten at mange assosierer fagbevegelsen med «arbeiderklasse».

Resultatene illustrerer en utfordring for fagbevegelsen, fordi arbeidstakere er ngdt til & identifisere seg med
forbundene, prosjektet og ha ellers positive assosiasjoner til bevegelsens for a gnske a delta.

Ord Prosent Unge Voksne Grunnskole | Videregaende | Hgyere Hgyere
totalt (18-29 (40-59 skole utdanning | utdanning
ar) ar) (lavere (hgyere
grad) grad)
Gammeldags 17 18 19 26 11 17 18
Konflikt 22 19 26 20 20 22 26
Fellesskap 62 51 62 41 63 66 62
Nyskapende 6 14 3 7 9 5 4
Arbeiderklasse 42 45 42 40 53 34 41
Hgyt utdannet 7 15 8 3 8 7 8
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Glad 4 4 5 7 3 5 2
Sur 6 2 9 7 4 7 7
Ikke noe av 8 14 6 14 10 5 7
dette

Tabell 1: Hvilke assosiasjoner har nordmenn til fagbevegelsen? Kilde: IPSOS spgrreundersgkelse gjennomfgrt pd vegne av
Tankesmien Agenda, hgsten 2017

4) Fagbevegelsen rekrutterer for lite

e Fagbevegelsen spgr ikke om du vil veere medlem
e  For lite gjgres for a beholde medlemmer
e  Rekrutteringsarbeid har lav status

Det mest grunnleggende stedet a starte for & fa flere medlemmer er a spgrre arbeidstakere om de gnsker a bli
med i fagbevegelsen, gjerne ansikt til ansikt. | den omfattende utredningen til Tankesmedjan Tiden kommer det
imidlertid fram at fagbevegelsen mister medlemmer, nettopp fordi mange arbeidstakere aldri far spgrsmalet om
de gnsker & melde seg inn".

| spgrreundersgkelsen som Agenda gjennomfgrte i forbindelse med dette prosjektet hgsten 2017, spgr vi
respondentene om de er blitt forsgkt vervet til en fagforening de siste arene. 8 av 10 oppgir her at de ikke er
forsgkt vervet. Blant de 44 prosentene i vart utvalg som ikke er organisert, oppgir 7 prosent det at de ikke er
spurt som den viktigste grunnen til at de ikke er medlem, mens 12 prosent oppgir at de ikke vet s@ mye om
fagforeninger som sin viktigste grunn.

Vi mennesker er sterkt begrenset av vanene vare. A tre ut av noe slik det alltid har veert, over til noe nytt
representerer en terskel for oss. Innenfor psykologisk forskning referer man til denne effekten som «default
effect»: den situasjonen man befinner seg i dersom man ikke foretar seg noe som helst. Det enkleste er a ikke ta
et valg. A bli med i en fagforening nar en ikke er med, innebzerer at man tar et aktivt valg om & endre situasjon.
Dette valget blir betydelig enklere om man spgrres direkte, for eksempel av en kollega man har tillit til. Direkte
rekruttering, med spgrsmal om man gnsker a bli medlem, er derfor en helt sentral del av fagbevegelsens
virksomhet.

Det kan virke dpenbart at det er lurt & spgrre flere om de vil bli medlem. Men rekruttering er ressurskrevende
ute pa arbeidsplassene. Mange peker pa at rekrutteringsarbeidet i den norske og nordiske fagbevegelsen ikke
prioriteres hgyt nok, bade gjennom intervjuer som Agenda har gjennomfgrt i forbindelse med dette prosjektet,
og i Tankesmedjan Tidens utredning. For fa jobber med rekruttering, og tillitsvalgte prioriterer det for lavt. Det
kan veere flere arsaker til dette. Blant annet kan det oppleves noe mer krevende a oppseke arbeidstakere for a
overbevise dem om medlemskap, enn a jobbe med andre oppgaver i fagbevegelsen. Det synes ogsa som om
statusen til rekrutteringsarbeidet er lavere enn annet arbeid, eksempelvis forhandlingsarbeidet. Som Tiden viser
til, er det en utbredt oppfatning at forhandlingsarbeidet tildeles de absolutt stgrste ressursene pa sentralt niva.
Slike prioriteringer begrunnes ofte med at medlemsrekrutteringen fgrst og fremst skal skje pa lokalt niva,
eksempelvis blant tillitsvalgte p& den enkelte arbeidsplass'.

Em annen utfordring innen rekruttering og medlemsvekst som kommer fram av intervjuer og relevant litteratur
er & beholde eksisterende medlemmer. Turn-over blant medlemmer varierer mellom de ulike forbundene.
Medlemstap kan komme av flere grunner, blant annet at medlemmene skifter jobb og bransje eller tar ny
utdanning. Ofte mangler gode rutiner for a fange opp medlemmer som utdanner eller jobber seg ut av
forbundet. Handel og kontor er blant LO-forbundene som har satt i verk ekstra tiltak for & hindre at de mister
medlemmer. Forbundet har blant annet ansatt to servicesekretaerer som ringer medlemmer med utestaende
kontingent, og sp@r om de gnsker 3 fortsette medlemskapet sitt. Resultatet av denne innsatsen er at 60 prosent
av medlemmer med ubetalt faktura viderefgrer medlemskapet sitt.
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Arbeidslivsbarometeret fra 2016 spurte respondentene som var uorganiserte om hvorvidt de hadde veert
organiserte tidligere. Nesten halvparten, 49 prosent svarte ja. Videre fikk alle uorganiserte spgrsmal om hvorvidt
medlemskap vil vaere aktuelt i fremtiden. For litt over halvparten, 53 prosent, er det ikke aktuelt. Men blant dem
som har vaert organisert fgr var det en hgyere andel som kunne tenke seg & bli medlem igjen'. Resultatene
illustrerer derfor godt potensialet for flere medlemmer generelt i befolkningen og spesielt blant arbeidstakere
som tidligere har veert organisert.

5) Enkeltforbunds interesser gar foran fellesskapets beste

e LOs ledelse er summen av forbund mer enn én helhet
e Forbund har alle interesse av LOs medlemstall, men jobber for egne
e Forbund har langsiktig interesse av at andre forbund vokser, men da svekkes deres innflytelse

Konkurranse om medlemmer mellom ulike fagforeninger i Norge generelt trenger ikke a vaere et problem. Det
ser vi blant annet pa organisasjonsgraden i offentlig sektor: den er hgy, samtidig som det er sterk konkurranse
om medlemmene. Det er tvilsomt at konkurransen i seg selv er en forklaring pa den hgye organisasjonsgraden.
Men medlemskonkurransen har sannsynligvis ikke svekket den.

Konkurranse om medlemmer kan imidlertid vaere en utfordring, dersom den bidrar til at den totale
medlemsmassen blir lavere enn den kunne ha veert, fordi interessemotsetninger mellom forbund skyver bort
aktiviteter som kunne Igftet hele organisasjonen og fagbevegelsen generelt. For eksempel dersom de enkelte
forbundenes interesser star i veien for det felles beste.

En illustrasjon pa at enkeltforbundenes interesse kan komme framfor LOs, eller samfunnet som helhet, er arbeid
med & rekruttere studenter: ifglge flere av Agendas intervjuobjekter er det en oppfatning i deler av LO om at det
ikke Ignner seg a verve studenter eller andre i eller pa vei inn i opplaering, fordi de kan utdanne seg ut av
forbundet om kort tid. Men om disse personene fgrst blir organisert i fagbevegelsen, kan de enten ga til andre
LO-forbund, alternativt til andre hovedsammenslutninger. Pa sikt bidrar dette til 3 opprettholde
organisasjonsgraden, og ogsa LOs andel av de organiserte.

Beslektet til denne problemstillingen er LOs arbeid med utdanning. Dersom utdanning betyr mindre
sannsynlighet for videre medlemskap i samme forbund, kan konsekvensen bli lavere prioritet til eller skepsis mot
a tilby utdanning som et medlemsgode.

Hvordan kan forbundene jobbe enkeltvis, og hvordan bgr de organisere seg i fellesskap for & sikre at LOs
interesse overgar annet? Behovet for mer apenhet og debatt om konkurranse og solidaritet internt kommer
fram ogsa i Tidens utredning om den norske og nordiske fagbevegelsen: for det fgrste er de tunge forbundene
som organiserer innen «trygge» sektorer med hg@y organisasjonsgrad ngdt til 8 engasjere seg sterkt i
utfordringene til forbund som er mindre og organiserer i mer krevende omgivelser. Bare slik vil en kunne hindre
en todeling av arbeidsmarkedet. | tillegg vil Iennsutviklingen, svekkede arbeidsvilkar, sosial dumping, svart arbeid
og annet fra utsatte bransjer med lav organisasjonsgrad, smitte over pa andre deler av arbeidsmarkedet i ulike
former. | praksis kan solidariteten mellom sterke og svake forbund skje pa mange ulike mater, som for eksempel
kunnskapsoverfgringer, ressursoverfgringer og annet. Tiden foreslar blant annet at mer av den faglige
skoleringen kan skje pa sentralt niv4, i hovedsammenslutningen™i.

6) Medlemskap er for dyrt for mange som trenger faghevegelsen
e For de som trenger fagbevegelsen mest er prisen hgy

e Det skal Ignne seg a veere organisert, men samtidig skal fagbevegelsen ta samfunnsansvar. Hvordan
balansere?
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Det er velkjent for fagbevegelsen at kostnaden for medlemskap pavirker muligheten for a rekruttere og beholde
medlemmer. Det er grunnen til at de fire hovedsammenslutningen er gatt sammen om & be regjeringen om a
gke fagforeningsfradraget.

Spesielt spiller pris for medlemskap inn dersom det gkes. | fglge Tankesmedjan Tiden er det en utbredt erfaring
fra fagbevegelsen i Norden at flere arbeidstakere gjgr en sdkalt «kost-nytte-analyse» av medlemskap fgr de
beslutter @ melde seg inn, altsa en vurdering av om kostnaden ved medlemskap rettferdiggjgres av gevinstene.
Dersom medlemskap blir for dyrt, samtidig som de uorganiserte arbeidstakerne far samme goder som de
organiserte, far mange sterke insentiver til a veere gratispassasjerer. Som vi har vist til tidligere, svarer 44
prosent av de uorganiserte i 2016 at mulighet for & fa samme lgnns- og arbeidsvilkar uansett er den viktigste
grunnen til at de ikke er organisert i dag.

Men det er slett ikke slik at valget er et reelt valg for alle. Mye som tyder pa at gkende Ignnsforskjeller bidrar til
at mange i lavignnsyrker ma vurdere gevinsten mye strengere fordi de rett og slett ikke har rad, ifglge Tiden'™.

Erfaringene fra Sverige viser den direkte sammenhengen mellom kostnad for medlemskap og medlemsmasse:
den davaerende borgerlige allianseregjeringen fjernet skattefradraget for medlemskap i a-kassan og i fagforening
generelt. Avgiftene ble hgyere. Resultatet var at fagforeningene mistet medlemmer. Eksempelvis mistet TCO-
forbundet nesten 7 prosent av medlemmene mellom 2006 og 2008, fordi de syntes det ble for dyrt™.

7) For stor avstand fra folk til fagbevegelse

e Sentralisering og profesjonalisering gker avstand
e  For lite aktivitet lokalt svekker relevans

Mange av de nordiske og norske fagforeningene mgter et dilemma i sin hverdag mellom & sentralisere
funksjoner i organisasjonen for a sikre kvalitet og samordning, og a desentralisere funksjoner for a sikre at
forbundet vekker engasjement lokalt. De senere tiarene har det jevnt over skjedd en sentralisering av
fagbevegelsen i nordiske land, ifglge Tiden™. En utfordring med denne utviklingen er at sentraliseringen kan g
pa bekostning av det lokale arbeidet, og manglende tilstedevaerelse pa mange arbeidsplasser som skader
rekrutteringsarbeidet™i.

Et relatert tema, som flere av Agendas intervjuobjekter i fagbevegelsen peker pa, er at fagbevegelsen har blitt
profesjonalisert i gkende grad: mange av dem hgyt oppe i systemet har vaert ute av det vanlige arbeidslivet i lang
tid. I tillegg er de aller fleste sentrale tillitsvalgte etnisk norske. Et av intervjuobjektene beskriver det slik:

«For @ nd toppen i norsk fagbevegelse er det veldig lenge siden du faktisk har veert i jobb. Hvis du skal nG toppen,
ma du begynne veldig tidlig. Systemet er for profesjonalisert. Det gjelder bade politikk, fagbevegelsen og
arbeidsgiversiden.»

Dersom ledelsen og store deler av det sentrale apparatet til fagbevegelsen blir utgjort av relativt like personer
som likner for lite pd dem de skal representere, vil felles forstaelse mellom medlemmer og organisasjonen
svekkes. En tillitsvalgt som Agenda intervjuet i forbindelse med arbeidet, beskrev hvordan det var 8 oppsgke
skoler og arbeidsplasser for & rekruttere sammen med en sentral LO-tillitsvalgt. Den sentralt plasserte personen
begynte ofte med a introdusere seg selv med tittel og tidligere roller og titler innad i fagbevegelsen, regionalt og
sentralt. Elever og arbeidstakere falt ofte av introduksjonen, det ble for mange interne referanser til et fremmed
system, og fagbevegelsen kan slik framsta som ekskluderende.

LO og fagbevegelsen er bevisst pa representasjon, men bevisstheten bgr gkes ytterligere. Det er avgjgrende for
rekrutteringen at LO og fagbevegelsen bestar av personer som potensielle og eksisterende medlemmer kan
kjenne seg igjen med, som vet hvor skoen trykker i arbeidshverdagen, og som snakker et inkluderende og
engasjerende sprak. Spesielt er det viktig 3 lgfte fram unge mennesker, personer med ulik utdanningsbakgrunn
og personer med innvandringsbakgrunn.
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8) Det trengs bedre skolering av tillitsvalgte
e Tillitsvalgte kan fylle mange oppgaver — men trenger oppleering for a veere nyttig pa arbeidsplassen

Lokal tilstedevaerelse og nzerhet skal balanseres med gjennomfgringsevne og kvalitet. Flere av forbundene til LO
som Agenda har intervjuet i forbindelse med dette prosjektet, peker pa behovet for a skolere de tillitsvalgte.
Blant annet er det behov for en god, sentralt koordinert utdanning i argumenter som vekker engasjement blant
potensielle og eksisterende medlemmer: hva betyr det for samfunnet, den norske gkonomien og for vart
fellesskap i Norge at du er organisert?

Den overordene, felles historien ma selvsagt tilpasses til lokale forhold. Felles fortelling som engasjerer
potensielle medlemmer som er opptatt av et godt arbeidsliv, lav arbeidsledighet, sma forskjeller og annet, vil
kunne bade engasjement og organisasjonsgraden.

Felles utdanning av tillitsvalgte og ansatte i forbundene er i tillegg en mate a sikre ressursdeling mellom sterke
og svake forbund, som bidrar til & Igse utfordringer med forbundsinteresser som overgar fellesinteresser som vi
har pekt pa tidligere.

Kompetansen til tillitsvalget er ikke bare av betydning for a skape engasjement blant navaerende og potensielle
medlemmer. Solid kompetanse trengs ogsa for a kunne vaere en betydningsfull aktgr pa den enkelte
arbeidsplass. Dersom tillitsvalgte ikke har en forstaelse av dagens og morgendagens arbeidsliv og
rammevilkarene som mgter arbeidsgiveren, kan han eller hun vanskelig gjgre jobben med a representere
arbeidstakerne pa en god mate gjennom eksempelvis krevende omstillinger. Den tillitsvalgte ma bli ansett som
konstruktiv og kompetent av arbeidsgiver for a bli inkludert i strategiske vurderinger av betydning for
arbeidstakerne, og for & utfgre representasjonsoppgavene godt for medlemmene. Spesielt er det behov for
skolere de tillitsvalgte i digitalisering og omstilling av det norske arbeidslivet.

9) Arbeidsgiversiden ma bidra. Forholdene ma legges til rette

Nar NHO og LO opptrer sammen, er det sterkt samsvar i hvordan de formulerer seg om den avgjgrende
betydningen av den norske modellen. Men arbeidstakersiden opplever ikke alltid at arbeidsgiversiden er like
villige til & ta i bruk ngdvendige virkemidler som faktisk kan gke organisasjonsgraden. Flere av Agendas
intervjuobjekter mener de organiserte arbeidsgiverne gjgr for lite for & oppmuntre sine ansatte til & organisere
seg.

Nar arbeidsgiverne er enten likegyldige til, eller i verste fall motarbeider organisering blant sine ansatte er det en
stor utfordring for fagbevegelsen. Spesielt ettersom arbeidsgiverne under de beste forholdene kan vaere et viktig
virkemiddel for & gke organisasjonsgraden. Representanter fra arbeidsgiversiden som Agenda har intervjuet i
forbindelse med prosjektet, peker pa flere grunner til at arbeidsgivere kvier seg for a innga tariffavtale. | fglge
dem handler det i mange tilfeller om at tariffavtalene er blitt kompliserte og sveert detaljerte, der ordninger som
er utdatert og oppleves ungdvendige inkluderes i avtalene. Ingen av partene gnsker a ta ut noe som er
avtalefestet, og arbeidsgiverne blir redde for a si fra seg fleksibilitet ved inngaelse. Arbeidsgiversiden trekker
ogsa fram konkurranseulempen som fglger av kostanden ved AFP for bedrifter som inngar tariffavtalene.

Hvordan arbeidsgiversiden kan brukes mer strategisk for & gke organisasjonsgraden er et spgrsmal som ma
drgftes grundig, ogsa i samarbeid med arbeidsgiversiden.

10) For mange hovedsammenslutninger
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«Det er for mange hovedsammenslutninger i Norge i dag». Det hevdet tidligere LO-leder Gerd Kristiansen i
forbindelse med lansering av boken «De lange linjer» i mai 2017, like etter at hun var gatt av som leder. Det er
mye som tyder pa at Kristiansen har rett. Som vist i kapittel 2 har det veert endringer i medlemsmassen til de fire
ulike hovedsammenslutningene de siste arene. Unio og Akademikerne vokser, mens YS og LO taper andeler.
Oppdelingen i arbeidsstyrken mellom fire ulike sammenslutninger gjgr at arbeidet for a opprettholde og gke
organisasjonsgraden i Norge fragmenteres. Felles innsats for & gke organisasjonsgraden, slik vi har sett i hgst,
bidrar til 3 imgtekomme, men ikke Igse dette problemet. Med faerre hovedsammenslutninger kunne hver av
dem tydeligere representert grupper av arbeidstakere i Norge, til bade arbeidstakernes og samfunnets nytte.

Notatet er skrevet av Sigrid Hagerup Melhuus og Kaia Storvik. Forfatterne stdr ansvarlig for alle eventuelle feil og
mangler i dokumentet. Ta gjerne kontakt dersom du finner slike. Arbeidet med notatet er utfgrt med stgtte fra LO
Stat, og vi takker for deres gkonomiske og faglige bidrag.

Tankesmien Agenda vil rette en stor takk til flere som har tatt seq tid til G svare pa faglige spgrsmal og
utfordringer underveis, internt i LO og andre hovedsammenslutninger, i NHO og stipendiat Isak Lekve ved
Universitetet i Bergen.

" «Den nordiske modellen mot 2030. Et nytt kapittel?». Jon Erik Dglvik, Tone Flgtten, Jon M. Hippe og Bard
Jordfald. Sluttrapport fra NordMod-prosjektet, Fafo-rapport 2014:46.
http://www.fafo.no/images/pub/2014/20393.pdf

i «Lavere organisasjonsgrad, et spgrsmal om nykommere?». Kristine Nergaard, Erling Barth og Harald Dale-
Olsen. Sgkelys pa arbeidslivet01-02 / 2015 (Volum 32). https://www.idunn.no/spa/2015/01-
02/lavere_organisasjonsgrad_et_spoersmaal_om_nykommere_

il «LO taper terreng i arbeidslivet». Nyhetssak hos frifagbevegelse.no, 4/5-17.
https://frifagbevegelse.no/aktuell/lo-taper-terreng-i-arbeidslivet-6.183.457101.9fbelbcdaa

v «LO taper terreng i arbeidslivet». Nyhetssak hos frifagbevegelse.no, 4/5-17.
https://frifagbevegelse.no/aktuell/lo-taper-terreng-i-arbeidslivet-6.183.457101.9fbelbcdaa

vV «Facket och den nordiska modellens framtid — organisering och rekrytering». Mats Wingborg. Rapport utgitt av
Tankesmedjan Tiden, 2017. http://tankesmedjantiden.se/wp-content/uploads/2017/09/Facket-och-den-
nordiska-modellen-digital-tryck-med-omslag.pdf

Vi «Facket och den nordiska modellens framtid — organisering och rekrytering». Mats Wingborg. Rapport utgitt av
Tankesmedjan Tiden, 2017. http://tankesmedjantiden.se/wp-content/uploads/2017/09/Facket-och-den-
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