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Hgring — NOU 2019: 7 Arbeid og inntektssikring. Tiltak for a gke sysselsettingen.
NOU 2021:2 Kompetanse, aktivitet og inntektssikring. Tiltak for & gke inntektssikringen.

Det vises til hgringsbrev datert 18. mars 2021 fra Arbeids- og sosialdepartementet hvor
Sysselsettingsutvalgets to rapporter sendes ut pa hgring, med frist 17. juni 2021.

Unio er Norges st@grste hovedorganisasjon for arbeidstakere med hgyere utdanning. Vi har om lag 380 000
medlemmer fordelt pa 13 medlemsforbund i offentlig og privat sektor. Vi takker for muligheten til 3
komme med innspill.

Generelt om fase to av utvalget

Unio mener at Sysselsettingsutvalget pa en grundig mate har drgftet, vurdert og fremmet forslag til

tiltak som kan bidra til at flere kommer i arbeid. Vi mener det var helt avgjgrende at partene, med sin
arbeidslivskompetanse, ble inkludert i fase 2 av utvalgets arbeid. Sysselsettingsutvalget anbefaler en bredt
anlagt politikk for a gke sysselsettingen og bidra til at inngangen til arbeidslivet blir lettere for de som star
utenfor og at frafallet fra arbeidslivet reduseres. | tillegg til a svare opp mange av forslagene til
ekspertutvalget, har Sysselsettingsutvalget et bredere perspektiv pa utfordringene og forslag til Igsninger.
Det er blant annet egne kapitler om kompetanse og kvalifisering, forebyggende arbeidsmiljparbeid, deltid
og den norske modellen.

Sysselsettingsutvalget har bidratt til a finne Igsninger som er ment a sta seg over tid og som bygger pa
kraften og legitimiteten i trepartssamarbeidet i den norske modellen, hvor partene tar ansvar for utvikling
og forsvar av inntekstsikringsordninger. Der ekspertutvalget etter var oppfatning foreslo endringer som
ville ha uhensiktsmessige og uheldige konsekvenser, som for eksempel forslag om svekket stillingsvern i
prevetiden og kutt i sykelgnnen, har partene sagt nei eller bidratt med Igsninger som er avgrenset og
rammet inn som forsgk eller mer utredning hvor det er behov for det. Et flertall av arbeidsgiverne og
arbeidstakerne, har i utvalgsarbeidet aktivt brukt trepartssamarbeidet i den norske modellen som et
premiss og kommet til enighet om en rekke kompromisser som ekspertene fra fase 1 av utvalgsarbeidet
har sluttet seg til. Som kjent inngar Unio som en del av flertallet.

Malet om hgy sysselsetting i norsk arbeidsliv, som bade er viktig for den enkeltes velferd, for
verdiskapingen og for finansiering av vare velferdsordninger, er et sentralt samfunns- og arbeidslivspolitisk
tema for Unios medlemmer. Vi ha derfor valgt a involvere forbundene vare i utvalgsarbeidet gjennom
brede politiske prosesser.
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Vart hgringssvar baserer seg i stor grad pa de innspill vi har mottatt fra medlemsforbundene og
omhandler i hovedsak den partssammensatte delen av utvalgsarbeidet, men med noen referanser til
ekspertenes forslag der det er ngdvendig for a forsta helheten mellom utredningene.

En gjennomgaende tilbakemelding fra vare forbund er at Unio ma bli trukket med i eventuell
oppfelging og utprgving av forslagene fra Sysselsettingsutvalget.

Mennesket er mer enn Homo Economicus

Som en fglge av mandatene til utvalgene er det lagt stor vekt pa gkonomiske insentiver for atferd. Dette
er ogsa grunnleggende for Arbeidslinja, det skal Ignne seg a jobbe framfor a ga pa velferdsordninger. Det
er ikke grunn til 3 betvile at gkonomiske insentiver er viktige og til dels avgjgrende for valg.

For Unio er det viktig at deltakelse i arbeidslivet handler om mer enn inntekt, identitet og personlig vekst.
Det handler om et grunnleggende menneskelig prosjekt om tilhgrighet og fellesskap, om mening og
sammenheng, om a vaere til nytte og fgle seg verdifull for andre og for samfunnet. Skal man ta
utgangspunkt i at folk er aerlige eller uaerlige? Vil mennesker som utgangspunkt gnske 3 delta i arbeidslivet
sa langt de klarer — eller at normalen vil vaere & se etter muligheter for a slippe unna? Slike vurderinger vil
pavirke utforming av systemer; om de vil vaere basert pa tillit eller kontroll, pa rettigheter eller plikter. Ser
vi pa debatten om sykelgnnsordningen, mener vi at den tilliten til folk flest som Stortinget la til grunn da
man i 1977 enstemmig vedtok at alle skulle ha rett til full Isnn under sykdom, fra fgrste dag, ogsa bar
vaere helt sentral i framtidige diskusjoner om ordningen.

Den norske modellen bygger pa et samspill mellom tre grunnpilarer: ngktern gkonomisk politikk,
samordnede forhandlinger og partssamarbeid i arbeidslivet, og den universalistiske velferdsstaten bygget
pa «arbeidslinja». Dette vekselspillet avhenger av et godt samarbeid mellom myndighetene og
arbeidslivets parter (trepartssamarbeidet). Oppslutningen om velferdsstaten avhenger av at «vi alle» ser
oss tjent med den. Fjerner vi oss fra universelle ordninger, svekker vi ogsa oppslutningen om dem.

Den norske modellen hgster mange lovord, bade her hjemme og internasjonalt. | et regnskap over utgifter
ved inntektssikringsordninger bgr det gjgres en sammenstilling av inntekter og fordeler ved hgy
sysselsetting av personer med helseutfordringer opp mot utgiftene det genererer a ha gode
inntektssikringsordninger. | dette regnskapet ma ogsa inkluderingens betydning som konfliktdemper i
samfunnet innga. Utenforskap har mange kostnader.

En ny sykepengeordning

Unio mener det er sveert positivt at det var mulig a samle bred oppslutning om et felles forslag. Dersom
forslaget blir fulgt opp ma det i utredningsarbeidet legges vekt pa konkretisering, konsekvensvurdering og
innretning. Det bgr rettes en spesiell oppmerksomhet mot kravet om sykemeldtes medvirkningsplikt. Det
ma veere objektive kriterier for hva som ligger i dette, og ikke opp til den enkelte arbeidsgiver a

definere. Det er viktig at den sykes sykdom og restarbeidsevne blir sett i sammenheng. Personvern, fare
for @ miste sykepengerettigheter dersom arbeidsgiver mener en ikke medvirker

tilstrekkelig, og mangelfull tilrettelegging er viktige tema i slik vurdering. Det er viktig at
oppmerksomheten rettes mot de risikofaktorene som gjgr folk syke samt a styrke buffer-faktorene, de
helsefremmende faktorene i arbeidsmiljget. Var erfaring er at der arbeidsmiljget er preget av tillit, omsorg
og vilje til  finne gode Igsninger, fungerer sykefravaersoppfglgingen godt uavhengig av bade IA-avtale og
sykefravaersregimer.

Unio erfarer ikke at det ikke er ngdvendigvis manglende medvirkning fra arbeidstaker som fgrer til
manglende tiltak fra arbeidsgiver for a redusere fravaeret, men manglende vilje og evne for tilrettelegging
pa arbeidsplassen. Knappe ressurser og for lite tid til tilrettelegging og med offentlige mellomledere i



skvis, fgrer ofte til halvhjertede forsgk. Blant annet har ledere innen utdannings- og helsesektorene ofte et
sveert stort lederspenn, og oppgir allerede i dag at de bruker mye tid pa sykefravaersoppfglging. Det er
grunn til 3 spgrre hvilket gkonomisk og organisatorisk handlingsrom de har for tilrettelegging. Selv med
alle gode intensjoner er det viktig a huske at arbeidstaker faktisk er syk og sykmeldt av fastlege eller
legespesialist. Man skal vurdere grundig ytterligere aktivitetsplikt.

Unio mener at teksten i kapitlet om sykefraveer kunne hatt stgrre oppmerksomhet pa kjgnnsrelaterte
forskjeller i arbeidslivet. Hva er grunnen til sykefraveeret og har det noe med organiseringen av arbeidet a
gjere? Uten en grundig drgfting av hvorfor kvinner som jobber i helse-, omsorgs- og

utdanningssektoren har hgyere sykefravaer enn menn i tekniske yrker, vil det vaere vanskelig a finne de
gode Igsningene pa utfordringene. Det finnes lite forskning pa dette feltet, men vi vet at 40 prosent

av forskjellen pa kvinners og menns sykefraveer er svangerskaps- og fedselsrelatert. Hva gjgr at
arbeidslivet ikke godt nok tar hgyde for at kvinner fgder barn. Her er tilrettelegging en ngdvendighet for a
fa gkt sysselsetting.

| forbindelse med forslaget om endringer i arbeidsgivers finansiering av sykepengene til stgrre ansvar for
langtidsfraveeret, mener vi at inkluderingsperspektivet ma utredes naarmere. Som flertallet i
Sysselsettingsutvalget selv peker er det en mulighet for at forslaget kan fgre til mindre inkludering i
arbeidslivet og at arbeidsgiver kvier seg for & ansette personer man tror vil ha et hgyt sykefravaer og
dermed fgre til utstgting fra arbeidslivet. Unio mener derfor at utredningsarbeidet bgr ha stor
oppmerksomhet pa & motvirke uheldige effekter for inkludering generelt og av utsatte grupper spesielt.

Arbeidsmiljg og forebygging

Det er sveert positivt at utvalget peker pa at forebyggende arbeid med arbeidsmiljget er sentralt i et
sysselsettingsperspektiv. Utvalget sier at det er godt dokumentert at arbeidsmiljget er viktig for
sykefraveaer og ufgrhet, arbeidsinkludering og tidspunkt for alderspensjonering. Samtidig er et godt
arbeidsmiljg et viktig mal i seg selv. Arbeid og arbeidsmiljg er knyttet til sentrale verdier som sosial
inkludering, samfunnsdeltakelse, verdighet og selvrespekt.

Vi erfarer at forstaelsen av hva arbeidsmiljg faktisk er, ofte er mangelfull, og er derfor glad for at utvalget
er enige om at arbeidsmiljg handler om hvordan arbeidet er organisert, planlagt og tilrettelagt. Darlig
arbeidsmiljp og risikofaktorer kan fgre til sykefraveer, og opp til 40 prosent av sykefravaeret kan veere
arbeidsrelatert. Det er en ner sammenheng mellom sykefraveer og frafall; jo lenger et sykefraveer varer,
desto mindre sannsynlig er det at personen vil vende tilbake til arbeidslivet.

Unio mener at forebyggende arbeidsmiljgarbeid er et viktig virkemiddel i arbeidet med a styrke
arbeidslinjen i Norge. Gjennom samarbeidet om IA-avtalen er det satt i gang en rekke malrettede,
kunnskapsbaserte tiltak som vil kunne bidra til a forebygge og redusere sykefraveer og frafall i tillegg til a
legge til rette for inkludering og forlengede yrkeskarrierer.

Unio vil peke pa at det er mye forskning som finner at tillitsbasert ledelse og forebyggende og
helsefremmende arbeidsmiljgarbeid fremmer trivsel og opplevelse av a bidra, og at dette har en klar
sammenheng med gkt naerveaer og reduksjon i sykefravaer og frafall. Unio er ogsa svaert positiv til at
utvalget peker pa forskning som konkluderer med at et velfungerende partssamarbeid pa arbeidsplassen
er en motor for det forebyggende arbeidet fordi det kan sgrge for at tiltak giennomfgres og at

ansatte ansvarliggjgres. Lov- og avtaleverket i norsk arbeidsliv er godt skodd for at partene pa
arbeidsplassen kan og skal samarbeide om forebyggende arbeidsmiljparbeid, ifglge forskningen. Det
lokale partssamarbeidet er en avgjgrende faktor for a lykkes i dette arbeidet.



I nagjeldende IA-avtale er alle arbeidsplasser definert som IA-virksomhet. For & nd IA-malene om gkt
sysselsetting og redusert frafall ma dette arbeidet forega pa den enkelte arbeidsplass og innrettes og
tilpasses de szerskilte utfordringene de har jfr. hovedavtaler. IA-bransjeprogram innen barnehage og
sykehus er eksempler pa tiltak rettet mot sektorer med hgyt sykefravaer. Unio er derfor positiv til at det
er fokus pa godt arbeidsmiljg og IA som et virkemiddel for a fa ned sykefravaeret, og at det blir satset pa
utsatte sektorer med hgyt sykefravaer i avtaleperioden. Det blir viktig at fglgeforskningen fra dette
arbeidet blir brukt til videre utvikling av gode tiltak.

Sysselsettingsutvalget sier lite om viktigheten av et godt og systematisk HMS-arbeid. Ose og Busch sier i
sin bok “HMS i offentlig sektor” at det er helt andre risikofaktorer for ansatte i offentlig sektor enn

det tradisjonelle HMS-arbeidet som i stor grad har sitt utspring i industrien, bygg og anlegg og
petroleumssektoren. Det er derfor behov for & tenke nytt om HMS i offentlig sektor, spesielt der de
ansatte har oppgaver der de jobber med mennesker. Et tiltak vil derfor kunne vaere a se naermere pa
risikofaktorene i offentlig sektor. Szerlig peker de pa betydningen av emosjonelt og relasjonelt arbeid og
akkumulert belastning; begreper som ikke finnes i dagens arbeidsmiljglovgivning. Risikofaktorene knyttet
til emosjonelt og relasjonelt arbeid anses som en del av arbeidets art og noe man bare «ma finne seg i».
Tradisjonelt har vi ogsa hatt mest fokus pa det fysiske arbeidsmiljget. Her ma en ogsa tenke nytt og rette
fokus mot det psykososiale- og organisatoriske arbeidsmiljget.

Utdanning, kompetanse og kvalifisering

Utvalget legger stor vekt pa utdanning og kompetanseutvikling som viktige virkemidler i arbeidet for gkt
deltakelse i arbeidslivet. Det er gjort mye arbeid pa dette feltet i de siste arene, og mange av tiltakene
som foreslas, bygger pa forslag fra flere sentrale NOUer og stortingsmeldinger med mal om a styrke
kompetansepolitikken og voksenoppleeringstilbudet. Unio har stgttet de aller fleste tiltakene i tidligere
hgringssvar.

Bedre gjennomfgring i videregdende opplaering

Mange av tiltakene i NOUen er rettet inn mot at flere skal fullfgre videregaende opplaering. Utvalget
peker pa det utvikles et stadig skarpere skille mellom de med og uten fullfgrt videregdende opplaering og
at det er vanskelig a fa en fast tilknytning til arbeidslivet uten videregdende opplaering. Derfor bli gkt
giennomfgring i videregaende opplaering en viktig del av sysselsettingspolitikken. | likhet med flere
sentrale NOUer og stortingsmeldinger som har blitt lagt frem den siste tiden, utrykker utvalget bekymring
for at et stort antall voksne mangler videregaende opplaering. Blant annet viste Livsoppholdutvalgets
rapport til at rundt 600 000 voksne mellom 25 og 66 ar ikke har fullfgrt videregaende opplaering.

A realisere malet om gkt fullfgring vil sette videregdende opplaering under et stort press. En viktig del av
satsingen ma derfor vaere a ruste skoler og voksenopplaringssentre slik at de blir i stand til a gi et tilbud
til flere. | et slikt perspektiv er det bekymringsfullt at videregaende opplaering i lengre tid har veert
underfinansiert og mangler kvalifiserte laerere bade med godkjent laererutdanning og nok kompetanse i
enkelte fag. Mange skoler og voksenopplaeringssentre mangler ngdvendige laeremidler og utstyr for a
kunne gi elevene opplaering som svarer til laereplaner og krav og forventninger i arbeidslivet og i hgyere
utdanning. Fremover blir det viktig at videregaende opplaering og voksenopplaeringen fglges opp med
gkte ressurser og flere kvalifiserte lzerere.

| forbindelse med frafall fra videregaende utdanning peker utvalget blant annet pa at: «Ogsa blant
studenter som begynner i profesjonsutdanninger, som sykepleie, fgrskolelzerer eller ingenigr, er det en
god del som ikke fullfgrer. Pa sykepleieutdanningen hadde eksempelvis 23 prosent av de som begynte i
2014 ikke fullfgrt i Igpet av fem ar. Det er en yrkesgruppe hvor det ogsa er stor mangel pa arbeidskraft.»
Dette er en tendens vi har sett utvikle seg over tid og som gir grunnlag for bekymring. Som det pekes p3,
er dette szerlig utfordrende nar mangelen pa sykepleiere og spesialsykepleiere er kjent. Arsaken til stadig



gkende frafall kan ha flere arsaker. Dagens situasjon med mange studenter pr. laerer, mangel pa utstyr og
lokaler til ferdighetstrening og til a trene pa reelle situasjoner i avanserte simuleringssentre, er uholdbar
og kan ikke fortsette. Vi ser at omfanget av undervisning og veiledning blir svekket.
Sykepleierutdanningene ma fa ressurser til a innfri kravene til nye utdanninger, og flere stillinger som
sikrer god oppfeglging og vurdering av studentenes sluttkompetanse i bade teori- og praksisstudiene.

Som utvalget stgtter Unio forslagene fra Meld. St. 21 Fullfgringsreformen, om a endre dagens rett til tre ar
i videregaende opplaering til en rett til & fullfgre videregaende opplaering. Vi har i flere hgringssvar tatt til
orde for a utvide dagens ungdoms- og voksenrett, slik at de som har brukt opp retten til videregaende
oppleering, far en ny sjanse til a fullfgre. Det gjeldende regelverket begrenser muligheten til 3 ta
videregaende opplaering og gker faren for at flere faller utenfor arbeids- og samfunnsliv.

Unio har ogsa pekt pa at den gjeldende trearige opplaeringsretten legger hindringer i veien bade for dem
som har fullfgrt et studieforberedende Igp, men som @gnsker a ta et yrkesfag fremfor a fortsette i et
hayere lgp, og for fagarbeidere med behov for a supplere utdanningen med et nytt fagbrev for 8 mgte nye
kompetansekrav i arbeidslivet. Dette er tiltak som kan bidra positivt bade til at flere fullfgrer videregaende
oppleering og far en fast tilknytning til arbeidslivet.

| tillegg til & utvide retten blir det viktig at lovverket dpner for at voksne far et opplaeringstiloud som er
tilpasset deres behov og forutsetninger. Voksne er en sammensatt gruppe med ulik livssituasjon og
utdanningsbakgrunn. En del har lav motivasjon fordi de har hatt darlig erfaring med skolen. Samtidig har
mange voksne innvandrere lav formell kompetanse. For denne gruppen er svake norskferdigheter ofte en
barriere for a kunne fullfgre videregdende oppleering. Mange voksne trenger oppfalging og et pedagogisk
tilbud som er tilpasset deres forutsetninger. Derfor er det uheldig at voksne verken har rett til
kontaktleerer eller til & bli undervist av kvalifiserte laerere med godkjent lzererutdanning. Samtidig er rett
til stedbasert radgivningstjeneste og sosialradgivning viktig for at flere nyankomne voksne skal fa
kjennskap til norske samfunnsinstitusjoner, utdanningssystemer og muligheter i arbeidslivet.

Voksne som har brukt opp retten til videregaende opplaering etter gjeldende regelverk, bgr fa utvidet rett
til a fullfgre. Vi mener at det er problematisk at voksne som har pabegynt et videregaende Igp i ung alder,
far redusert sin mulighet til 3 fa opplaering fordi de har brukt opp retten. En slik begrensning svekker
voksnes muligheter til videregaende oppleering og gker faren for at flere faller utenfor arbeids- og
samfunnsliv. Det blir derfor viktig at lovverket ivaretar voksne uten fullfgrt videregaende opplaering, og at
denne gruppen far en ny sjanse. Vi mener det er viktig at voksne gis rett til inntak pa 1 av 3 sgkte
utdanningsprogram pa lik linje med ungdom. Voksne som har videregaende opplaering fra fgr, ma fa rett
til en ny yrkeskompetanse.

En stor andel voksne har ikke fullfgrt videregaende oppleering. Utvalget peker pa at det fremover blir stort
behov for at flere voksne ma fullfgre videregaende oppleering for a kvalifisere seg til arbeidslivet eller
videre studier. Dette vil sette fylkeskommunene og de videregaende skolene under et stort press.
Utvalget foreslar flere arbeidsrettede tiltak for voksne, men sier lite om hvordan de videregaende skolene
skal rigges for a kunne gi opplaering til flere voksne. Videregaende opplaering har over tid vaert
underfinansiert, og et sterkere trykk pa voksenopplaeringen ma fglges opp med finansiering, gkt kapasitet
og flere laererressurser.

Unio har tidligere tatt til orde for at bedre finansieringslgsninger ma pa plass dersom ambisjonene om at
flere voksne skal fullfgre videregaende oppleering skal innfris. Det er viktig at stgttekriteriene tilpasses nye
rettigheter og at Lanekassens ordninger gjgres mer treffsikre og tilpasset voksne med behov for utdanning
pa videregaende niva.



Tidlig innsats

Utvalget framhever i sin oppsummering av forslag under gjennomfgring av videregdende oppleaering at for
mange kommer ut av grunnskolen uten det grunnlaget man behgver for a fullfgre videregdende
opplering. Tidlig innsats og bedre laering i grunnskolen trekkes fram som viktig.

Unio vil peke pa at selv om begrepet tidlig innsats er utydelig, blir tidlig innsats sterkt vektlagt i
utformingen av norsk utdanning pa tvers av partigrenser. Tidlig innsats har blitt brukt pa forskjellige
mater for a begrunne mer og mindre konkrete tiltak for utvikling av deler i utdanningssystemet. Tidlig
innsats framstar som svaret pa et gnske om a forebygge framtidig frafall og utenforskap.

Dimensjonering

Utvalget mener det er ngdvendig a se naarmere pa hvordan dimensjoneringen av det videregaende
utdanningstilbudet fungerer i dag. Unio stgtter intensjonen om at unge og voksne i stgrst grad skal velge
utdanningslgp som fgrer frem til kompetanser som arbeidslivet har behov for. | et
gjiennomfgringsperspektiv er det likevel viktig at elever far velge en utdanning de er interessert i, og at
dimensjoneringen ikke ensidig innrettes etter arbeidslivets behov som alltid vil veere i rask endring.

For a ta informerte utdanningsvalg er det viktig at elever gis mulighet til & bli kjent med de ulike
utdanningslgpene og hvilke muligheter de gir i arbeidslivet. God og tilgjengelig radgivningstjeneste er
derfor viktig for at flere unge og voksne skal velge et utdanningslgp som bade treffer egne gnsker

og arbeidslivets behov

Vi erfarer at mange voksne mangler kunnskap om rettigheter til opplaering og muligheter i
oppleeringssystemet og at dette er en viktig arsak til at de ikke deltar i oppleeringstilbud. Unio stgtter
utvalget i at det bgr arbeides videre med a systematisere og gi et helhetlig og profesjonelt tiloud om
karriereveiledning til hele befolkningen gjennom de fylkesvise karrieresentrene. Samtidig erfarer vi at
mange voksne, og sarlig innvandrere, har behov for et stedbasert og naert radgivningstilbud i tillegg til
karrieresentrene.

Styrking av arbeidslivsfaget i ungdomstrinnet og faget yrkesfaglig fordypning i videregaende oppleaering er
viktig for a sikre bedre samhandling mellom skolen og arbeidslivet og for at elevene blir kjent med ulike
yrker og utdanningstilbud. Forslaget om a styrke praktiske ferdigheter gjennom hele opplaeringslgpet kan
bidra til stgrre anerkjennelse av praktiske fag og bedre rekruttering til yrkesfagene.

Flere lzereplasser
Utvalget peker pa at antall laereplasser ma gke, slik at flere kan fullfgre videregaende opplaering. Sentrale
tiltak er:
o Avurdere innfgring av opsjonsavtaler mellom fylkeskommune og laerebedrifter som tallfester
forventet inntak av leerlinger i hvert leerefag, slik Liedutvalget har foreslatt
e Vurdere a gke bevilgninger til tilskuddsordninger for laerlinger med saerskilte behov
e Erfaringene med «Samfunnskontrakt for flere laereplasser» som utlgper i 2021 bgr analyseres og
danne grunnlag for a vurdere nye tiltak.

Unio stgtter tiltakene. | tillegg mener vi det er viktig at fylkeskommunene tar et utvidet ansvar for a sikre
at det blir flere laerebedrifter og laereplasser, justere dimensjoneringsordningen og sikre praktisk rettede
Vg3-tilbud i regi av skolen for elever som ikke far laereplass. Vi mener ogsa at fylkeskommunene kal tilby
kvalifiseringstiltak til elever som ikke far laereplass, men at disse slike tiltak ma defineres nasjonalt.



Delkompetanse

Utvalget peker pa praksisbrev og laerekandidatordningen som gode alternativ for elever med svake
forutsetninger for a oppna fag- eller svennebrev. | Fullfgringsreformen foreslar regjeringen a videreutvikle
lerekandidatordningen og praksisbrevordningen i lys av ny fullfgringsrett. | meldingen pekes det pa at
den utvidede retten vil fjerne tidsbegrensningen i videregaende opplaering og at dette vil gi bedre
muligheter for a bygge videre til fag- eller svennebrev.

Unio stgtter ordningene under forutsetning av at de fungerer godt for elevene og sikrer gode overganger
til arbeidslivet. Samtidig ma praksisbrevet vaere et godt grunnlag for a fullfgre utdanningslgpet videre
frem til yrkeskompetanse. Ordningen skal vaere rettet mot elever med lav motivasjon, men med faglige
forutsetninger for a kunne fullfgre utdanningslgpet frem til fagbrev. Det ma kommuniseres tydelig at
malet for ordningen er fullverdig fag- og svennebrev, og det ma legges godt til rette for at elever som
deltar i ordningen, far ta restoppleaering i skole.

Bedre finansieringsordninger

Utvalget foreslar bedre finansieringsordninger som tiltak for a stimulere flere arbeidsgivere og
arbeidstakere til & investere i opplaering. Mange av forslagene bygger pa forslag i Livsoppholdutvalgets
rapport som senere har blitt fulgt opp i Meld. St. 14 Kompetansereformen -Laere hele livet. Utvalget
foreslar blant annet & styrke voksnes muligheter til 3 finansiere opplaering gjennom Lanekassen, seerlig til
a kunne fullfgre videregaende opplaering og bedre muligheter til 3 ta utdanning nar man mottar
dagpenger.

Unio stgtter forslagene. Vi har tidligere tatt til orde for at bedre finansieringslgsninger ma pa plass dersom
ambisjonene om at flere voksne skal fullfgre videregaende opplzering skal innfris. Det er viktig at
stgttekriteriene tilpasses nye rettigheter og at Lanekassens ordninger gjgres mer treffsikre og tilpasset
voksne med behov for utdanning pa videregaende niva.

Mer kunnskap

Sysselsettingsutvalget mener det er behov for mer forskning pa voksenopplzeringen. Flere utvalg,
stortingsmeldinger og NOU er, som for eksempel Meld. St. 21 Fullfgringsreformen etterlyser det samme.
Unio stgtter dette og har ved flere anledninger tatt til orde for at vi trenger mer statistikk og forskning for
a kunne utforme gode tiltak og finne ut hva som faktisk er gode opplaeringsmodeller for voksne.

Realkompetanse

Behovet for et bedre og mer helhetlig system for realkompetansevurdering tas opp flere steder i
rapporten. Sysselsettingsutvalget mener det bgr etableres et bedre system for vurdering av
realkompetanse for at arbeidstakere skal fa lettere og bedre tilgang pa oppleering, og for at arbeidskraften
skal fordeles bedre. Dette vil bidra til mer effektiv utnyttelse av kompetansen i arbeidslivet og vil spesielt
bidra til 3 forbedre innvandreres muligheter i arbeidslivet. Utvalget viser til at EVU-utvalget (NOU 2019:
12) etterlyser det samme.

Unio mener det er behov for et helhetlig system for vurdering av realkompetanse som er kjent og
anerkjent bade i arbeidslivet og utdanningssystemet. Arbeidslivet og utdanningssektoren bgr involveres i
utviklingen.

Deltid

Det er positivt at et samlet utvalg anfgrer, at a jobbe for 3 gke andelen heltidsstillinger og at det a fa til
gode arbeidstidsordninger, er viktige utfordringer i de ulike sektorene. A a flere til & jobbe heltid er
viktig. Det vil bade bidra til gkt sysselsetting og til at mennesker har en mulighet til a forsgrge seg selv.
Dette er spesielt viktig i et likestillingsperspektiv da vi vet at det er en stgrre andel kvinner enn menn som



har deltidsstillinger. Deltidsutfordringene innen helse- og utdanningssektorene er vel kjent og har over
lengre tid veert et viktig tema for forbundene i Unio.

| et sysselsettingsperspektiv er det fgrst og fremst viktig a se pa i hvilken grad deltidsarbeid representerer
en begrensning i utnyttelsen av arbeidskraftressursene, og om det er et potensial for & gjgre mer enn i dag
for a fremme overgang til heltid. Erfaringen fra ulike forsgk tyder pa at det kan veere betydelig
handlingsrom for a utvikle gode og hensiktsmessige Igsninger giennom samarbeid pa den enkelte
virksomhet.

Fordi arsakene til deltidsarbeid er sammensatte, ma tiltak for & gke bruken av heltidsstillinger for
derigjennom a utlgse arbeidskraftpotensiale derfor rettes inn mot de ulike arsakene.

En viktig arsak til deltidsarbeid i helse- og utdanningssektorene har ssmmenheng med en belastende
arbeidssituasjon. For & fremme overgang til heltid er det derfor helt avgjgrende at man sgker a finne
Igsninger som bade gjgr det mulig a tilby hele stillinger og som gj@r at arbeidstakeren gnsker og makter a
ga i hele stillinger gjennom et helt yrkesliv. Vi kan gjerne kalle det a arbeide for baerekraftig heltid. Det er
viktig @ ha som utgangspunkt at alle normalt skal kunne fylle en 100%-stilling. Dersom det i en sektor er sa
stort arbeidspress og arbeidsbelastning at de ansatte ser seg ngdt til 8 spke redusert stilling for a klare a
std i jobb, er det innholdet i stillingen som ma gjennomgés og justeres. @kt arbeidsmengde og endring i
stillingsinnhold over tid ma ikke gjgres til et arbeidskapasitetsspgrsmal for den enkelte ansatte.

For lav bemanning utgjgr et sentralt element i arbeidsbelastningen, slik ogsa utvalget papeker med
henvisning til Gautun (2020). @kning av den faste bemanningen slik at det blir bedre samsvar mellom de
oppgaver som skal gjgres og ressursene til 3 utfere dem - er derfor et helt ngdvendig tiltak for a etablere
heltidskultur. Videre ma det tas hgyde for sykefraveer og annet kjent fraveer (ferie, permisjoner,
kompetanseutvikling, mv.) nar turnusplanen legges. Dette gjgres i altfor liten grad i dag, og medfgrer en
konstant ubalanse mellom oppgaver og ressurser, som igjen gar ut over bl.a. pasientbehandling og
ansattes arbeidsmiljg.

Kommuner og helseforetak skylder pa trange budsjetter nar det blir pekt pa for lav bemanning som arsak
til hgyt sykefravaer og behov for a jobbe deltid, og pa den maten fremstar det ofte umulig a fa gjort noe
med det egentlige problemet. Det er et politisk ansvar a sgrge for rammebetingelser som bidrar til gkt
sysselsetting innen helse og utdanning, slik at sektorene makter a ivareta sitt samfunnsoppdrag. Det er et
leder- og styreansvar a sgrge for at ressursbehov kanaliseres til bevilgende myndigheter slik at det blir
balanse mellom oppgaver og ressurser.

Som utvalget beskriver, har deltidsarbeid bl.a. sammenheng med arbeidsmiljg og arbeidssituasjon. For
mange av disse arbeidstakerne er deltidsarbeid en mate a handterere en for belastende arbeidssituasjon.
For a oppna en bedre utnyttelse av arbeidskraftressursen til denne gruppen arbeidstaker, ma det derfor
settes i verk tiltak som reduserer de nevnte belastningene. Nar statistikkene viser at en del arbeidstakere
inne helse og utdanning «gnsker» a arbeide deltid, handler dette i mange tilfeller om at de opplever
arbeidssituasjonen og turnusarbeid som sa krevende at de ikke makter a arbeide heltid. En del av den
sakalte «frivillige» deltiden henger sammen med faktorer som belastende turnusarbeid, hgyt arbeidspress
og manglende samsvar mellom oppgaver og ressurser. Arbeid i helger oppleves som en merbelastning
fordi det gar ut over samvaer med familie og @vrig sosialt liv. Disse arbeidsmiljgfaktorene fgrer til at mange
innen helse, omsorg og utdanning «velger» deltidsstilling. Det er all grunn til a spgrre hvor «frivillig»
deltiden er, nar mange som opplever en sa stor arbeidsbelastning, ikke makter a arbeide full stilling.

Unio mener forsvarlighetsvurdering av arbeidstidsordninger og gkt fokus pa helsefremmende elementer i
arbeidsmiljget ma innga i arbeidsmiljgarbeidet. Her er det mye ugjort ute i virksomhetene.



Det er lite forskning pa deltid i kombinasjon med ufgrepensjon, men det er grunn til 3 tro at
arbeidsbelastning i en del tilfeller er arsak til pensjonering. Kvinner har en hgyere andel delvis ufgrhet enn
menn. De fleste som far gradert ufgrepensjon har et arbeidsforhold nar de far ytelsen, men relativt mange
mister arbeidsforholdet: Etter to ar er det 77 prosent som av de som hadde et arbeidsforhold ved
innvilgelse av ufgrepensjon som fremdeles har det, etter seks ar er det omtrent 40 prosent. Dette kan
veere en indikasjon pa for stor arbeidsbelastning/manglende tilrettelegging for a ivareta restarbeidsevne.

Det er ogsa en sammenheng mellom stillingsstgrrelse og avgangstidspunkt. Blant annet har sykepleiere og
barnehageansatte arbeid som er krevende bade fysisk og emosjonelt, hvor det er en sammenheng mellom
det a inneha en deltidsstilling og tidlig avgang fra arbeidslivet. Fafo-rapporten 2020-18 “Seniorer i
barnehagesektoren” viser at det er szerlig ansatte med kort arbeidstid som forlater barnehagene. Nesten
en av fire ansatte med avtalt kort deltidlig forlot barnehagesektoren i 2015. Det var et betraktelig lavere
antall blant dem med lang deltidsstilling, og aller lavest var tallet pa dem som forlot barnehagen blant
heltidsansatte.

Videre mener vi riksrevisjonens funn i rapport av bemanningsutfordringer i helseforetakene (2019) er
viktige i et sysselsettingsperspektiv og for arbeidet med & rekruttere, mobilisere og beholde arbeidskraft i
helsesektoren. Ifglge Riksrevisjonen mangler helseforetakene styringssystemet som skal gi oversikt over
bemanningsbehovet og planer for a Igse bemanningsutfordringene sine. Vi vil seerlig peke pa:

e Riksrevisjonen har sett pa muligheten for 8 mobilisere arbeidskraft i helseforetakene gjennom gkt
stillingsprosent og redusert sykefravaer og mener det kan vaere enklere a fa hgy stillingsprosent og
lavt sykefravaer ved enheter med faerre kvelds-, natt- og helgevakter. Unio mener dette tilsier at
arbeidstidsordninger — turnus og nattarbeid — ma fa seerlig oppmerksomhet i HMS-arbeidet.

e Riksrevisjonen finner en klar indikasjon pa at bemanningsutfordringer kan ha betydning for
kvaliteten pa helsetilbudet som gis, og at bemanningsutfordringer kan veere selvforsterkende.

e Undersgkelsen viser en sammenheng mellom om naermeste leder har nok tid til 4 lede, og
rekrutteringsutfordringer. Dette handler om a vaere tilgjengelig for de ansatte, fglge dem opp
faglig, planlegge langsiktig og forbedre arbeidsprosesser. Et flertall av lederne mener de har for
liten tid til 3 gjgre disse oppgavene. Mange ledere gar selv inn og dekker opp vakter ved
sykefraveer.

o lunderkant av halvparten av lederne har ikke gjennomfgrt en systematisk evaluering av
grunnbemanningen det siste aret. Dette er en forutsetning for a kunne justere
bemanningsplanene. Dette betyr at lederne ikke har et oppdatert grunnlag for a vite om
den samlede grunnbemanningen er for lav (eller hgy), og om alle vaktene gjennom uka er
riktig bemannet.

o To av tre ledere har ikke vurdert systematisk om de kan overfgre oppgaver mellom
stillingstyper. Dette er nevnt som et viktig virkemiddel for a Igse
bemanningsutfordringene i RHFenes og HFenes strategiplaner.

e Av deltidsansatte som gnsker a gke stillingsprosenten oppgir 76 prosent at arbeidsgiver ikke har
tilbudt dem en heltidsstilling. Av dem som ikke vil gke stillingsprosenten, oppgir 71 prosent at
hgyt arbeidspress er en viktig grunn til at de jobber deltid. Ogsa familiesituasjon og at man ikke vil
jobbe ved flere enheter er arsaker til at man ikke jobber heltid.

e Riksrevisjonen framhever lokal kunnskap som viktig for a identifisere tiltak som bidrar effektivt til
a skape heltidskultur og presiserer: For G skape heltidskultur og beholde ansatte forutsettes at
helseforetakene skaper gode fagmiljg og legger til rette for at naermeste leder far ngdvendige
vilkar og muligheter til G lede og til G sette i verk ngdvendige forbedringstiltak i driften av
foretaket. Det er ledelsen og styret i helseforetaket som har ansvar for @ sgrge for at
styringssystemet fungerer, og for @ sgrge for ngdvendige forbedringer.



Utvalget viser til at ved innfgringen av bestemmelsen om redusert ukentlig arbeidstid for arbeidstakere i
tredelt turnus, pekte bade Stortingets arbeids- og sosialkomite og departementet pa at det var behov for
a se naermere pa problemstillinger knyttet til utelukkende nattarbeid. Departementet la videre opp til en
evaluering av ordningen. Dette er forelgpig ikke fulgt opp.

Unio har gjentatte ganger etterspurt sa vel evaluering og a se pa reglene for nattarbeidere. | deler av
arbeidsmarkedet der arbeid foregar dggnet rundt, er arbeidet organisert i bolker — i mannsdominert
industri kalles det skift, i kvinnedominert helsesektor kalles det turnus. Forskning har dokumentert at
tredelt turnus er minst like helsebelastende som helkontinuerlig skiftarbeid. Da bestemmelsen om
redusert ukentlig arbeidstid for arbeidstakere i tredelt turnus kom inn i arbeidsmiljgloven i 2010, ble dette
fremstilt som en stor likestillingspolitisk seier. De tilbakemeldinger vi har fatt tyder imidlertid pa at
bestemmelsen ikke har virket etter sin hensikt, idet reglene ikke i tilstrekkelig grad tar hensyn til de
seerskilte belastningene ved turnusarbeid. Unio mener det na er pa hgy tid for a iverksette en evaluering i
trad med Arbeidsdepartementets forslag i Ot.prp. nr. 54 (2008-2009).

En arbeidstidsreduksjon for arbeidstakere som gar de mest belastende turnusene vil kunne bidra til bedre
helse og dermed lavere sykefraveer og mindre helserelatert deltid. Ved arbeidstidsreformen i 2010 valgte
man 3 se helt bort fra arbeidstakere som kun jobber natt. Med kunnskapen man na har om helserisiko
knyttet til nattarbeid, fremstar det svaert urimelig at arbeidstakere som kun har nattarbeid i sin turnus
ikke er omfattet av bestemmelsen om redusert ukentlig arbeidstid. Problemstillinger knyttet til
utelukkende nattarbeid ma derfor omfattes av evalueringen slik Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) legger opp til.

Unge skal ikke falle utenfor

Alle er enige i at tidlig innsats for a forebygge utenforskap er viktig. Forebyggende tjenester ma ikke kuttes
nar kommunegkonomien er skranten, for det kommer til 3 koste samfunnet og den enkelte dyrt pa bade
kort og lang sikt. Utenforskap er en utfordring ingen sektor kan Igse alene. Innsatsen ma veere tverrfaglig
og tverrsektoriell - her ma det Igftes i flokk. Under denne overskriften burde vi ogsa Igftet frem barn, for
det er ikke tvil om at tidlige barnear er sveert viktige for hvordan det gar senere i livet.

Unio har lenge vaert bekymret for de unge som faller ut av videregaende oppleering (VGO). VGO har
naermest blitt en betingelse for senere a kunne delta i arbeidslivet, og dermed kunne forsgrge seg selv.
Arbeidsledigheten i landet er bekymringsfull, og den teknologiske utviklingen bidrar til at det

blir stadig mindre behov for ufaglaert arbeidskraft. Kampen om de ufagleerte jobbene er derfor stor — og
ungdommene som faller ut av VGO star i stor fare for a havne pa utsiden av arbeidsmarkedet.

En arbeidsorientert ufgretrygd

Utvalget mener at dagens utfordring er at det legges for lite vekt pa tiltak som gjgr at arbeidsgivere vil
ansette arbeidstakere med redusert arbeidsevne. Utvalget foreslar derfor en forsgksordning med
arbeidsorientert ufgretrygd med trygdejustert Ignn som skal redusere Ignnskostnadene for arbeidsgiver
som kompensasjon for ansattes helseutfordringer som gir lavere produktivitet. Dette skal stimulere
arbeidsgivere til 3 ansette personer med nedsatt arbeidsevne. For arbeidstakere vil en slik ordning gi
hgyere ytelse enn ufgretrygd, men mindre enn full Ignn.

Et sentralt element i Sysselsettingutvalgets forslag om en arbeidsorientert ufgretrygd er innfgring av
trygdejustert Ignn. Justert Ignn ut fra produktivitet kan veere problematisk i mange henseender selv om
den avgrenses til en forsgksordning for personer under 30, som er utenfor arbeidslivet av helsemessige
grunner. Det a fastsette en persons arbeidsproduktivitet som grunnlag for den trygdejusterte Ignnen er en
meget komplisert oppgave. Den trygdejusterte Ignnen skal bestemmes av NAV, arbeidsgiver og
arbeidstaker i fellesskap, der arbeidstaker kan risikere a bli den svake part. Variasjoner i arbeidstakeres
produktivitet er til stede uavhengig av helsemessige arsaker. Forslaget kan medfgre en utvikling hvor
arbeidsgivere i stedet for a legge til rette for egne arbeidstakere med redusert arbeidsevne, stiller krav om
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at arbeidstakere aksepterer trygdejustert Ignn slik at arbeidsgiver kan a fa kompensert redusert
produktivitet. Vi erfarer at medlemmer som gjennom yrkeslivet varig eller midlertidig far redusert
arbeidsevne, ofte har problemer med a fa ngdvendig tilrettelegging i trad med arbeidsmiljgloven.

Derfor er det viktig at forslaget er innrettet som en forsgksordning med klare avgrensninger som flertallet
i utvalget skisserer. Unio understreker at forslaget om arbeidsorientert ufgretrygd ma ses i ssmmenheng
med annen innsats for at flest mulig skal komme inn og forbli i arbeidslivet pa ordinaere vilkar uten trygd.
Unio mener at det blant annet foreligger et stort potensial i a forebygge arbeidsrelatert sykdom og legge
godt nok til rette for arbeidstakere som far redusert arbeidsevne, men har restarbeidsevne.

Unio vil understreke betydningen av at partene i arbeidslivet skal involveres i utformingen av bade
forsgket og evalueringskriteriene og delta i en referansegruppe som fglger prosjektet fra start til
ferdigstillelse

Tiltak for gkt sysselsetting hos seniorer og eldre

Unio mener at eldre arbeidskraft er en verdifull ressurs, og behovet for hgy deltakelse i arbeidslivet vil gke
i arene framover. Det er derfor viktig a legge til rette for at flere eldre kan bli staende i arbeid. Frafallet fra
arbeidslivet ma reduseres, og det ma legges vekt pa tiltak som kan fa flere eldre til a sta lengre i
arbeidslivet, blant annet ved gkt satsing pa kompetanseutvikling giennom yrkeskarrieren.

Unio er derfor skeptisk til den holdning som kommer til uttrykk fra flertallet i utvalget nar det gjelder
synet pa lgnn, produktivitet og aldring. Blant annet beskrives produktiviteten som fallende sammenlignet
med lgnnsutviklingen sent i yrkeskarrieren, uten at det finnes forskning som stgter oppunder en slik
pastand.

Unio vil understreke at avlgnning av arbeidstakere fastsettes mellom partene i kollektive avtaler og mener
det er ikke behov for endringer i rammeverket for fastsetting av Ignn etter aldersgrensen. | den
sammenheng viser vi til den avsluttende merknaden fra arbeidstakersidens representanter: Medlemmene
viser til at Ignn og arbeidsforhold reguleres i tariffavtaler, det er grunnsteinen i var arbeidslivsmodell og
den norske modellen generelt. | den norske modellen med hgy tariffdekning, er tariffavtalene
normdannende for Ignn og arbeidsvilkdr for store grupper av arbeidstakere, ogsad de som ikke er omfattet
av dem. Dette er det veldig viktig at vi holder fast ved ogsa nar flere vil sta lenger i arbeid i Grene som
kommer.

Unio mener at potensialet for a gke sysselsettingen er stgrre i gruppen mellom 60 og 70 ar enn for de
etter fylte 70 ar. Mange i yrkesgrupper i Unio, spesielt sykepleiere og barnehageansatte, gar alt for tidlig
ut av arbeidslivet. Det er en klar ssmmenheng mellom belastende arbeid, bade fysisk og psykisk, og tidlig
avgang. Det er ogsa en sammenheng mellom stillingsst@rrelse og avgangstidspunkt. De i lavere
stillingsst@rrelse gar av tidligere. Barnehagelaerere har eksempelvis et arbeid som er krevende bade fysisk
og emosjonelt, og barnehageleerere gar tidlig av med pensjon. En av tre gikk ut av arbeidsstyrken fgr de
fylte 62 ar. Blant seniorer som gikk av fgr fylte 62 ar mottok to tredeler arbeidsavklaringspenger eller
ufgrepensjon. De som sluttet, oppgav at de gjorde det pa grunn av helseproblemer eller for store
arbeidsbelastninger. Sa skal en fa barnehagelzerere til a sta lengre i arbeid, vil det kreve tiltak rettet mot
arbeidsmilj@ og organisering av arbeidet, og ikke bare gkonomiske insentiver.

Ifglge Utdanningsforbundets medlemsregister i 2020 var 0,5 prosent av deres medlemmer i
barnehagesektoren over 65 ar (minus ledere) i arbeid. Blant ledermedlemmer i barnehagesektoren var i
underkant av to prosent i arbeid etter fylte 65 ar. Disse forholdene bgr det sees naermere pa nar tiltak for
a redusere frafall skal utformes. Fa av Unios medlemmer star i dag i arbeid til 70 eller 72 ar. Det er de som
er tidlig i 60-arene vi fgrst ma fokusere pa for a hindre frafall.
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Videre har lav avgangsalder i vare grupper en stor bekymring nar det gjelder opptjening av pensjon. Med
ny pensjonsordning er det forventet at folk skal sta lenger i arbeid for a sikre seg en pensjon

tilsvarende den de ville fatt i gammel ordning. Da er det spesielt viktig at arbeidslivet generelt og
arbeidsforholdene pa de forskjellige arbeidsplassene legger til rette for at en kan sta i stilling til gnsket
pensjonsalder.

For a gjgre seniorer og eldre arbeidstakere mer attraktive pa arbeidsmarkedet, foreslo ekspertgruppen
(NOU 2019: 7) at man burde vurdere a fjerne seniorgoder som innebaerer gkt timelgnn for
seniorarbeidstakere, eksempelvis ekstra ferieuke med full Ignnskompensasjon. Dette har Unio veaert helt
avvisende til i utvalget. Vi erfarer at seniorgodene faktisk virker for de som fortsatt star i arbeid ved 62. En
heving av grensen for seniorordninger vil ramme usosialt slik at gruppene med det tyngste arbeidet i
mindre grad vil dra nytte av disse fordi flere vil ha pensjonert seg fgr alderen for rett til seniorgoder nas.

Nordisk Ministerrad ga i 2017 ut en rapport - Working environment and work retention - som viser at
arbeidsplasstiltak for & beholde seniorer i arbeid sjelden har som malsetting a forbedre arbeidsmiljget. |
Danmark og Norge har under halvparten av arbeidsplassene tiltak for 8 beholde eldre arbeidstakere.
Malet med de vanligste tiltakene er & gi mulighet til redusert arbeidstid eller en gradvis nedtrapping fra
arbeidsmarkedet. Det som oftest tilbys er fleksibel arbeidstid, arbeidstidsreduksjon, ekstra ferie og
fridager og bonuser. | sjeldnere tilfeller inkluderer det ordninger som redusert arbeidsbelastning,
forbedret ergonomi eller kompetanseutvikling.

Eksisterende kunnskap viser imidlertid at det er et stort potensial for & utvikle arbeidsplassintervensjoner
som kombinerer forebygging av risikofaktorer med en gkning av jobbtilfredshet gjennom gkt kontroll /
innflytelse, gode utviklingsmuligheter og anerkjennelse fra ledelsen.

Unio vil peke pa det generelle arbeidsmiljget som en viktig faktor som pavirker vurderingen av om man
skal pensjonere seg eller ikke. Dersom man gjennom hele yrkeslivet jobber under belastende vilkar, er det
kanskje for seint a sette inn tiltak ved 50+. Derfor er et av de viktigste seniortiltakene a sgrge for
arbeidsvilkar som ivaretar helse og velferd for alle, fra begynnelsen til slutten av yrkeslgpet.

Betydningen av det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet

Til tross for at Norge fortsatt har et sveert kjgnnsdelt arbeidsmarked, foretar Sysselsettingsutvalget ingen
analyse av betydningen av dette. Kvinner og menn jobber ikke bare i ulike yrker, men ogsa i ulike bransjer
og sektorer. | sin omtale av deltid og sykefraveer brukes kjgnn som variabel (kjpnnsforskjeller i
deltidsarbeid og sykefravaer mellom kvinner og menn). Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet har imidlertid
arsaker og konsekvenser som har stor betydning for sysselsetting og inntektssikring.

L@gnnsarbeid og ulgnnet omsorgsarbeid

Det er en mangel ved analysen at utvalget ikke tar i betraktning kvinners rolle i ulgnnet familieomsorg og
hvilken betydning det har for kvinners deltakelse i arbeidslivet — for deltidsarbeid, sykefraveer og
tidligpensjonering.

Kvinners yrkesdeltakelse er ikke bare viktig for kvinnene og i et likestillingsperspektiv. En CORE-Rapport
fra 2016 viser at veksten i kvinners sysselsetting har hatt stor betydning for verdiskapingen i Norge. Hadde
vi ikke hatt en sysselsettingsvekst blant kvinner i perioden 1972 — 2013, ville fastlands-BNP summert over
40 ar veert 3 300 milliarder kroner lavere enn det reelt sett har veert. Pa den annen side: hadde kvinnene
jobbet like mye som menn i hele perioden, ville Fastlands-BNP vaert 2 300 milliarder stgrre. Hvis norske
kvinners yrkesdeltagelse skulle reduseres til giennomsnittet i OECD, ville verdien av dette
produksjonstapet tilsvare hele oljeformuen var, ogsa den som befinner seg under bakken, uttalte
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daveerende statsminister Jens Stoltenberg i 2012. Han hevdet kvinnene er en underspilt faktor nar
historien om det han kaller den norske modellen skal skrives. Det ser ut til a veere tilfelle ogsa i dag.

Skjeie-utvalget viste i sin giennomgang av arbeidstid og arbeidsmiljg til at det kjgnnsdelte
arbeidsmarkedet fgrer til segmenter i arbeidsmarkedet som opprettholder denne kjgnnsdelingen, og at
det er behov for en arbeidslivspolitikk som kan makte a inkludere brede likestillingspolitiske utfordringer
knyttet til arbeidsmiljgforhold, omsorgsoppgaver og arbeidstidskulturer. Dette handler ikke bare om
kvinners deltidsarbeid, men like mye om at mannsdominerte arbeidsplasser ikke tar hgyde for menns
omsorgsoppgaver i familien.

Ifglge SSB er halvparten av alle kvinner som mottar pleiepenger for a pleie syke slektninger i livets
sluttfase, ansatte i helsesektoren. En stor andel av de pargrende, som oftest er kvinner, utvikler selv
helseplager som fglge av lang tids omsorg for andre. Dette sier noe om omfanget av kvinners ulpnnede
innsats og forholdet mellom arbeidsliv og familie. Det er fortsatt slik at arbeidslivet er overordnet
familielivet, og konsekvensene av dette er det hovedsakelig kvinnene som baerer. Det vedvarende
Ipnnsgapet mellom kvinner og menn vil dessuten, i de fleste familier, tilsi at det er gkonomisk rasjonelt at
kvinnen reduserer sin arbeidsinnsats og gker sin omsorgsinnsats.

Vennlig hilsen

Unio
Jon Olav Bjergene Henrik Dahle
sekretariatssjef fagsjef og advokat
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