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Forord

Spgrsmélet om frynsegoder dukker opp i media med jevne
mellomrom. De bankansattes frynser ble et hett tema da
bankenes rekordtap kom for en dag. I forbindelse med 1gnns-
oppgjorene er det populart & sette sgkelyset pd toppledermnes
mange gunstige ordninger ut over direkte 1gnn.

Likevel er temaet i liten grad gjort til gjenstand for forsk-
ning. Vi har derfor lite kunnskap om arbeidsplassen som
arena for tildeling av velferdsgoder ut over ordinzr lgnn.
Maélsettingen med denne rapporten er 4 gi et bredt bilde av
de velferdsgoder eller sosiale frynser som tilbys i det norske
arbeidsmarkedet. Dermed kartlegges en del av velferdspoli-
tikken vi vet lite om. Samtidig er studiet av arbeidsmarkeds-
basert velferd en viktig innfallsport til forstaelse av hvordan
modeme velferdsstater endres.

Denne rapporten er sluttrapporten fra prosjektet " Arbeids-
plassen som velferdsarena”. Prosjektet er i sin helhet finan-
siert av Norsk rdd for anvendt samfunnsforskning - NORAS.
Stgtten fra NORAS ga oss mulighet til 4 fglge opp en ana-
lyse fra 1988 hvor vi studerte omfang, utforming og for-
delingsvirkninger av pensjonsordninger i arbeidsmarkedet.
Dermed har vi hatt det privilegium & arbeide med neart
beslektete problemstillinger over flere &r. Vi vil benytte
anledningen til 4 takke for den interesse og stgtte vi har fatt
gjennom velferdsstatsprogrammet i NORAS.

I forbindelse med dette prosjektet er det tidligere publisert
en rapport om "Fagbevegelsen og folketrygden” (1990) og et
notat om “Fprtidspensjonering i private bedrifter” (1991). I
tillegg er det utarbeidet et bidrag til en intemasjonal sammen-
ligning av arbeidsmarkedsbasert velferd som vi har kalt *"The
Labor Movement and Social Policy in Norway” (1992).

I 1ppet av prosjektarbeidet har vi fatt en rekke innspill fra
personer i og utenfor FAFO. I denne forbindelse vil vi s@rlig



nevne Michael Shalev og Einar @verbye. For nyttige kom-
mentarer til denne sluttrapporten vil vi f4 takke Kare Hagen
og Kristine Nergaard. Det ma ogsa tas med at vi igjen har
fatt all den hjelp man kan gnske seg av Bente Bakken og Jon
S. Lahlum i FAFOs publikasjonsavdeling.

Griinerlpkka, mai 1992

Jon M. Hippe, Axel West Pedersen



Kapittel 1
Arbeidsplassen
som velferdsarena

Velferdsordninger utviklet av partene i arbeidsmarkedet er
tema for denne rapporten. Bade private og offentlige arbeids-
givere bruker gkonomiske ressurser pa sosial- og velferdstil-
tak for de ansatte, uten at det er direkte pdlagt gjennom
lovgivningen. Tiltakene spenner over et bredt spekter av
goder, fra pensjonsordninger til bedriftsbamehager. I noen
tilfeller er slike ordninger nedfelt i forbundsvise eller sentrale
tariffavtaler. I andre tilfeller er de opprettet pé initiativ fra
den enkelte arbeidsgiver eller ved lokale forhandlinger.

Arbeidsmarkedsbasert velferd er et virkemiddel, bade i
bedriftenes personalpolitikk og belgnningssystem, og i ar-
beidstakerorganisasjonenes faglige strategier. Samtidig vil de
bidrar de til samfunnets samlete produksjon av velferdsgoder
og pdvirker fordelingen av dem.

Rapporten tar opp tre sider ved denne delen av samfun-
nets velferdsproduksjon. For det fgrste undersgkes hvilken
utbredelse, sammensetning og fordeling den bedriftsbaserte
velferden har i dagens norske arbeidsmarked. For det andre
drgftes hvordan arbeidsdelingen mellom offentlig og privat
velferd i Norge skiller seg ut i forhold til andre land. Og sist
men ikke minst gnsker vi 4 analysere de gkonomiske og
politiske drivkreftene bak forandringer i samspillet mellom
offentlig og arbeidsmarkedsbasert velferd i Norge.

I dette fgrste kapitlet blir det redegjort for prosjektets
bakgrunn, de sentrale problemstillingene og begrepsmessige
definisjoner og avgrensninger. Kapittel 2 gjennomgar sentrale
teoretiske bidrag til studier av arbeidsmarkedsbasert velferd.

Rapportens andre del handler om den historiske utviklin-
gen av arbeidsmarkedsbasert velferd i Norge og setter den
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inn i et komparativt perspektiv. I kapittel 3 gjennomgas
utviklingen av arbeidsmarkedsbasert velferd i etterkrigstiden
med utgangspunkt i statistikk for bedriftenes indirekte (sos-
iale) lgnnskostnader. Kapittel 4 og S drgfter de politiske driv-
kreftene bak endringer i forholdet mellom offentlig og ar-
beidsmarkedsbasert velferd p4 to utvalgte omrader: pensjoner
og sykepenger. I kapittel 6 settes den norske utviklingen i
perspektiv ved hjelp av intemasjonal statistikk.

I del tre analyseres omfang og fordeling av den arbeids-
markedsbaserte velferden i dagens arbeidsmarked. Kapittel 7
kartlegger variasjoner i utbredelsen og omfanget av bedrifts-
baserte velferdstiltak i det private arbeidsmarkedet. Deretter
fplger nzmere analyser av pensjonsordninger, fgrtids-
pensjonsordninger og familieytelser, sykelgnn og helse-
tjenester i kapitlene 8, 9, og 10.

I rapportens siste del samles trddene til en diskusjon av de
politiske og forskningsmessige perspektivene analysen av
arbeidsmarkedsbasert velferd reiser.

1.1 Bakgrunn for prosjektet

Det har blitt modeme bédde innen forskningen og blant poli-
tikere 4 snakke om velferdssamfunnet heller enn velferds-
staten. Denne endringen i sprdkbruk kan vere uttrykk for en
ngytral erkjennelse av at staten ikke har monopol pa & mgte
folks behov for inntektssikring, helsetjenester, omsorgs-
tjenester osv. P4 den annen side gar skifte av terminologi
ofte hdnd i hdnd med endringer i politiske holdninger og
prioriteringer.

I regjeringen Brundtlands langtidsprogramm 1990 — 93
het det at i "arene framover kan de offentlige utgiftene
vanskelig vokse sterkere enn veksten i landets inntekter’” (St.
meld.nr4 1988-89). I Lysebuerkl@ringen fra 1989 gikk de tre
borgerlige partiene ett skritt lenger ved 4 fastsl4 som en over-



ordnet mélsetning at de offentlige utgiftene skulle vokse sak-
tere enn gkonomien som helhet (Lysebuerkleringen 1989).

PA det velferdspolitiske omradet har de politiske initiativ-
ene det siste tidret vert dominert av forslag til innstram-
minger og omprioriteringer, selv om de samlete offentlige
utgiftene til velferdsformdl stadig vokser. Innstrammingene
i folketrygdens tilleggspensjonssystem fra 1.1. 1992 er hittil
det klareste eksempel pa at det er politisk vilje til 4 begrense
veksten i de offentlige velferdsutgiftene. I tillegg har det blitt
vedtatt strengere krav til hvem som kan fi ufgretrygd og
sosialhjelp. Forslag om 4 stramme inn sykelgnnsordningen er
ogsa satt pd den politiske dagsorden (Hagen og Hippe 1991).

I en situasjon med innstramminger og stagnasjon i det
offentlige velferdstilbudet kan private institusjoner komme til
4 spille en stgrre rolle. Tunge sosiale og gkonomiske utvik-
lingstendenser tilsier at behovene vil gke i de kommende 4r.
Det er nok 4 peke pa eldrebglgen og kvinners stadig gkende
yrkesdeltakelse.

Stgrre privat engasjement og nye former for samarbeid
mellom offentlige og private institusjoner kan i noen tilfeller
vaere ledd i en bevisst politisk strategi for & spre det finan-
sielle og administrative ansvaret til andre aktgrer enn staten.
Det er i denne forbindelse fgrst og fremst de frivillige or-
ganisasjoner eller den sikalte tredje sektor, har pékalt seg
positiv politisk interesse (Kuhnle og Selle 1990).

Derimot er det ferre eksempler pa politikere som aktivt
anbefaler at bedriftene og avtalesystemet skal ta ansvar for &
mgte nye velferdsbehov eller erstatte offentlig innsats.

Vekst i arbeidsmarkedsbasert velferd kan i praksis likevel
bli resultat av stagnasjon eller innstramming i det offentlige
tilbudet. Mye tyder pé at arbeidsmarkedsbasert velferd er den
delen av privat velferdsproduksjon som har det stgrste vekst-
potensialet.

Ved de sentrale tarifforhandlingene i 1988 forhandlet LO
og NHO seg fram til en avtalefestet fgrtidspensjon (AFP) for
ansatte innen NHO/LO-omrédet. Staten og kommunene fulgte



i 1988 opp dette initiativet ved 4 senke pensjonsalderen i
tjenestepensjonsordningene til 65 4r. Ved tarifforhandlingene
mellom LO og NHO véren 1992 ble partene enige om 4
forbedre AFP-ordningen. Et annet aktuelt eksempel pd at
sosiale goder dras inn i tarifforhandlingene er at journalistene
ved oppgjgret i 1990 fikk gjennomslag for sitt krav om ni
méneders fpdselspermisjon med full Ignn.*

Hovedtyngden av den arbeidsmarkedsbaserte velferden i
Norge utvikles imidlertid pA den enkelte bedrift — enten
ensidig pa initiativ fra arbeidsgiver eller etter forhandlinger
med de ansatte. I lgpet av 80-tallet gkte antall arbeidstakere
som var medlem av en tjenestepensjonsordning med omkring
300 000 (se kapittel 8). I privat sektor har denne utviklingen
i all hovedsak funnet sted uten at det har vaert fgrt sentrale
eller forbundsvise forhandlinger om spgrsmaélet.

Til tross for at tilbudet av arbeidsmarkedsbasert velferd er
stort og gkende har vi i Norge liten oversikt over hvilke
typer av velferdsordninger som tilbys i private bedrifter, og
vi har liten kunnskap om variasjoner i utbredelse og for-
delingsvirkninger av denne delen av samfunnets velferds-
produksjon.

1.2 Tre hovedperspektiver

Spgrsmélet om arbeidsmarkedsbasert velferd har i overras-
kende liten grad vert gjenstand for analyser innenfor samfun-
nsforskningen. I norsk sammenheng er litteraturen i hovedsak
begrenset til sosiologisk orienterte studier av frynsegodenes
fordeling pé individnivd (Holmer Hoven 1982, Ryen 1984,

1 Ifglge Norges Journalistlags avtale gjelder ordningen for kvinnelige
medarbeidere. Dermed kan ikke mannlige journalister umytte mulig-
heten til & silre lengere permisjon for familien ved at de selv kan vare
hjemme etter at moren har tatt hele eller deler av permisjonen i
henhold til folketrygdens regler.
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@verbye 1985, Knutsen 1990,) og av tjenestepensjonenes
rolle i det samlete pensjonssystemet (Hippe og Pedersen
1988, @verbye 1990, 1991). Verken gkonomer eller arbeids-
sosiologer har vert s@rlig opptatt av fenomenet.

I internasjonal sammenheng har forskningen vert preget
av de tradisjonelle faggrensene. I land som Storbritannia og
USA er det en omfattende gkonomisk orientert litteratur om
bedriftsbaserte velferdsgoder og deres virkninger for lgnns-
dannelse og sysselsetting. Sosialgkonomene har i liten grad
vert opptatt av de velferdsmessige og institusjonelle sidene
ved fenomenet.

Innenfor velferdsstatsforskning har man tradisjonelt enten
ignorert den bedriftsbaserte velferden eller sett den som en
passiv funksjon av innretningen pd offentlig politikk. Den
begrensete interessen for dette tema er overraskende, nar man
tar i betraktning at Richard Titmuss allerede pd 50-tallet
pipekte at bedriftenes frivillige sosialpolitiske tiltak og de
tilhgrende skattefordeler er viktige elementer i samfunnets
totale velferdstilbud (Titmuss 1958). At dette forskningsfeltet
i s mange ar har ligget mer eller mindre brakk kan henge
sammen med den alminnelige utviklingsoptimismen omkring
velferdsstatens framvekst pd 60- og 70-tallet. En annen
forklaring kan vere den sterke normative vektleggingen av
offentlige velferdsordninger som den beste formen for sosial-
politikk. Reformpause og finansieringsproblemer i mange
land har bidratt til p4 ny 4 presse arbeidsmarkedsbasert
velferd inn i velferdsstatsforskningens sgkelys (Shalev 1991).

Vart utgangspunkt er at arbeidsmarkedsbasert velferd bgr
f4 en mer framtredende plass i velferdsstatsforskningen.

For det fgrste har arbeidsmarkedsbasert velferd spilt en
viktig rolle i velferdsstatens historiske utvikling. Analyser av
de historiske drivkreftene og konflikter omkring velferds-
statens utvikling blir i beste fall ufullstendige og i verste fall
misvisende om man ikke er oppmerksom pé den rollen som
arbeidsmarkedsbasert velferd har spilt som supplement eller
et altemnativ til offentlig innsats (Stevens 1986).
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For det andre bgr arbeidsmarkedsbasert velferd trekkes inn
i komparativ velferdsstatsforskning. Intemasjonale sammen-
ligninger av ressursinnsats, rettighetsstruktur og ikke minst
finansieringsbyrde knyttet til velferdsproduksjon blir mis-
visende hvis arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger ikke
inkluderes i analysen (Rein 1983).

For det tredje har arbeidsmarkedsbasert velferd innvirk-
ninger pd den samlete fordeling av inntekt og velferdsgoder
i befolkningen. Samspillet med arbeidsmarkedsbaserte vel-
ferdsordninger m4 derfor trekkes inn i analyser av velferds-
statens fordelingsvirkninger og i den politiske debatten om
utviklingen av det offentlige velferdstilbudet (Titmuss 1958).

Vi vil ogsd argumentere for at studiet av arbeidsmarkeds-
basert velferd bgr spille en sentral rolle i arbeidsmarkeds-
forskningen. Det er relevant 4 trekke inn hvordan disse
ordningene pavirker forholdet mellom partene i arbeidslivet.
Samtidig vil gkt kunnskap om beslutningsprosessene bak
etableringen av arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger
supplere velferdsstatsforskningen pd et omrader der denne
tradisjonen kommer til kort.

I det folgende skal vi gd ne&mere inn pd hvilke mulig-
heter og utfordringer studier av arbeidsmarkedsbasert velferd
reiser henholdsvis ut fra et historisk, et komparativ og et
fordelingsmessig perspektiv.

Et historisk perspektiv

Bedrifisbasert velferd har spilt en sentral rolle i den his-
toriske utviklingen av velferdsstaten — bdde som forlgper og
inspirasjonskilde, og som utgangspunkt for politisk mobilise-
ring bak krav om offentlige ordninger. Samspillet mellom
arbeidsmarkedsbasert og offentlig velferd har vert et til-
bakevendende stridstema i den velferdspolitiske debatten.,
Partene pd arbeidsmarkedet og de politiske partiene har
hatt skiftende syn pd den rollen som henholdsvis staten,
forhandlingssystemet og den enkelte bedrift skal ha i samfun-
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nets velferdsproduksjon. Ikke minst har fagbevegelsens syn
pa bedriftsbasert velferd forandret seg. LO har i noen perio-
der prioritert forhandlingsveien og i andre perioder sgkt
politiske Igsninger pd sine medlemmers krav om bedre
sosiale rettigheter.

Ved inngangen til 90-tallet star vi overfor en revitalisering
av forhandlingssystemet som arena for sosialpolitisk utvik-
ling. Samtidig foreglr det en betydelig aktivitet lokalt, uten
at dette er knyttet til sentrale avtaler. Kunnskap om de his-
toriske utviklingslinjene er avgjgrende for & forstd drivkref-
tene i denne prosessen og hvilke fordelingsmessige virk-
ninger den kan f.

I rapportens andre del gjennomgas nivdet og sammenset-
ningen av de indirekte lgnnskostmadene for ulike kategorier
av lgnnstakere. Utviklingen av de indirekte lgnnskostmadene
i etterkrigstiden gir et innblikk i hvilken betydning ekspans-
jonen i offentlig sosialforsikring pd 60- og 70-tallet hadde for
omfanget av den arbeidsmarkedsbaserte velferden.

En annen sentral problemstilling i et historiske perspektiv
er spgrsmllet om betingelsene for at bedriftsbaserte og
tariffestete ordninger ble avlgst av generelle offentlige ord-
ninger. For 4 studere den politiske prosessen bak endringer
arbeidsdelingen mellom offentlig og bedriftsbasert sosial-
politikk har vi valgt ut to sentrale omrader — alderspensjoner
og sykepenger — som vi i kapittel fire og fem drgfter med
senlig vekt pd fagbevegelsens rolle.

Et komparativt perspektiv

Framveksten av arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger er
selvsagt ikke noe semorsk fenomen. Det er to grunner til 4
inkludere arbeidsmarkedsbasert velferd i komparativ vel-
ferdsstatsforskning. For det fgrste fir man et bedre bilde av
ulikheter i sosiale rettigheter mellom land og mellom grupper
av arbeidstakere. For det andre gir det et riktigere innirykk
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av hvordan finansieringsbyrden av velferdspolitikken faktisk
varierer mellom land.

P4 tross av historiske fellestrekk er det i dag store inter-
nasjonale variasjoner i den offentlige og private arbeidsdelin-
gen pa velferdsomrédet. I 1and som USA og Japan er sentrale
deler av det offentlige velferdstilbudet begrenset til mini-
mumsytelser for dem som stir utenfor arbeidsmarkedet.
Japan og andre gstlige industriland er eksempler pa land som
har gitt svert langt i 4 bruke bedriftsbaserte velferdstiltak
som knytter de ansatte til bedriften. I Skandinavia og i de
kontinentale europeiske land er derimot de fleste offentlige
trygdeordninger bygget opp etter prinsippet om at lgnns-
takeme skal opprettholde et tilvant inntektsniv4, og det finnes
nasjonale offentlig helseforsikringer. Det er imidlertid bety-
delige variasjoner i utbredelse og genergsitet i de offentlige
velferdssystemene ogsd mellom europeiske land.

Velger man en tradisjonell sammenligning av offentlige
velferdsprogrammer, vil konklusjonen bli at velferdsnivéet
for arbeidstakere, f.eks. i Europa er svert forskjellig. Det er
betydelige ulikheter i hvem som omfattes av sosialforsik-
ringssystemene, hvordan de finansieres, hvilke krav som
stilles for 4 fA trygd, nivdet pd ytelsene m.v. Hvis man
derimot stiller spgrsmdl om variasjonene i velferdsrettigheter
nar man ogs4 tar i betrakining arbeidsmarkedsbaserte ordnin-
ger kan konklusjonen bli en annen. En sammenligning av
rettigheter i sdvel offentlig som arbeidsmarkedsbaserte sys-
temer vil uten tvil gi et mer korrekt inntrykk av variasjoner
i velferdsniva.

Arsaken til at slike sammenligninger i liten grad er gjort
i komparative studier kan vare knyttet til det teoretiske
utgangspunktet for studiene, hvor arbeidsmarkedsbasert vel-
ferd ofte blir neglisjert. Forklaringen kan imidlertid ogsa
vare av mer praktisk natur. Det finnes svert lite data om
omfang og utforming av arbeidsmarkedsbasert velferd til-

gjengelig.
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Dette leder over til et annet sentralt problemomride:
Hvordan er forholdet mellom arbeidskraftskostnaden i vest-
lige industriland ndr vi tar hensyn til obligatoriske og ikke
lovpdlagte lgnnskostander? Planene om 4 realisere et fritt
marked i Vest-Europa har gitt nytt liv til debatten om hvor-
vidt 1gnnskostnadene er for hgye i Norge i forhold til vare
konkurransepartnere. Frykten for at bedrifter vil etablere seg
iland med lave arbeidskraftskostnader, sdkalt sosial dumping,
stér sentralt i den norske EF-debatten. Det er rimelig 4 stille
spgrsmal om de obligatoriske ordningene vi palegger arbeids-
kraften, bidrar til & presse de norske lgnnskostnadene opp pa
et serlig hgyt niva. Er det store variasjoner i obligatoriske
kostnader pé arbeidskraften, og bidrar disse i vesentlig grad
til ulikheter i det totale kostnadsnivd? Fungerer den bedrifts-
baserte velferden som et altemativ til den offentlige sosial-
forsikringen, eller har noen land hgyt nivd bade pa obligato-
riske og frivillige kostnader?

For 4 belyse omfanget av arbeidsmarkedsbasert velferd i
Norge tar vi utgangspunkt i data for indirekte lgnnskostander
i EF-landene og USA.

Et fordelingspolitisk perspektiv

Menyen av velferdstilbud i dagens arbeidsmarked omfatter
tjeneste- og fgrtidspensjonsordninger, utvidet rett til sykelgnn
oglgnnet svangerskapspemnisjon, bedriftsbarehager, livs- og
ulykkesforsikring m.m.

Velferdsordninger pd den enkelte arbeidsplass spiller en
stadig stgmre rolle for norske lgnnstakere. Stagnasjon og
innstramming i offentlige velferdstilbud, endringer i befolk-
ningens sammenseming og den alminnelige velstandsutvik-
ling er noen av de faktorene som oftest blir trukket fram som
forklaring pa denne veksten. Manglende samsvar mellom det
offentlige velferdstilbudet og behovsutviklingen i samfunnet
forer imidlertid ikke automatisk til vekst i bedriftsbasert
velferd for alle grupper av lgnnstakere.
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Det er i dag store ulikheter mellom bransjer og sektorer
ndr det gjelder den bedriftsbaserte velferdens nivd og sam-
mensetning. Forsikringsselskapenes utgifter til sosiale fryn-
segoder for sine ansatte (méalt som andel av totale lgnns-
kostnader) er fire ganger s hpye som i varehandelen.? Det
kan ogsd forekomme forskjeller i tilgang til velferdsgoder
innenfor den enkelte bedrift. Enkelte tiltak er forbeholdt
ledelsen eller hgyere funksjonerer. Selv nir hele arbeids-
stokken i bedriften omfattes, faller ofte marginale grupper
som deltidsansatte, midlertidig ansatte, vikarer og innleiet
arbeidskraft utenfor.

Det fordelingsmessige resultatet kan gjenfinnes pd individ-
niv4, f.eks. ved at ca 60 prosent av lgnnstakeme i 1990 var
dekket av en tjenestepensjon. Arsakene til fordelingen mel-
lom de ulike arbeidstakeme mé imidlertid sgkes i bedriftene
eller i forhandlingssystemet, forbundsvis eller sentralt. Vi har
derfor valgt & giennomfgre en spgrreundersgkelse i et tilfel-
dig utvalg private bedrifter.

For en rekke velferdsgoder ma man skille mellom tilbud
og faktisk uttak. Visse velferdsordninger som fgrtidspensjon
og barnchageplasser, er bare aktuelle i bestemte livs- eller
behovssituasjoner. I et velferdsperspektiv er det likevel viktig
4 registrere hvilke grupper i arbeidsmarkedet som har et slikt
tilbud, og ikke bare hvem som til enhver tid benytter ordnin-
gene. Slike problemstillinger lar seg best belyse ved hjelp av
bedriftsdata.

Ved vurderingen av fordelingsresultatet er det helt avgjpr-
ende hva man velger 4 se ulikhetene i forhold til. Sosial-
forskeren vil gjeme vurdere fordelingen ut fra et sosial-
politisk prinsipp om lik tilgang til velferdsgoder. Andre
forskere vil heller betrakte sosiale frynsegoder som en lgnns-
komponent og vurdere fordelingen i forhold til de eksister-
ende lgnnsforskjeller. Sosialforskeren snakker om sosial-

2 Tallene er henholdsvis 19 og S prosent av de totale lgnnskostmader
(SSB 1989), se for gvrig kapittel 3.

16



politikk, arbeidsmarkedsforskeren om lgnn. Begge betrakinin-
ger er relevante. Poenget m4 vere 4 klargjgre hvilken refe-
ranseramme man velger.

I denne rapporten er fokus satt pa sosiale frynsegoder. De
har en tosidig karakter: De er en del av det samlete velferds-
tilbudet og kan vurderes ut fra hvordan de pdvirker den
samlete fordelingen av velferd. Samtidig kan de ikke ses
Igsrevet fra det lgnns- og forhandlingssystem de faktisk
inngdr i. De ikke-pélagte indirekte utgiftene er en del av
bedriftenes lgnnssystemer og mé ses i forhold til ulikhetene
i direkte lgnn. Det relevante spgrsmdlet blir ikke om vel-
ferdsgodene er ulikt fordelt, men hvorvidt og i hvilken grad
de bidrar til 4 forsterke inntektsforskjeller,

1.3 Definisjoner og begrepsbruk

Velferdsmessige tiltak for ansatte som ikke er pdlagt arbeids-
giver gjennom lovgivning omtaler vi i Norge gjeme som
frynsegoder. 1 engelskspréklige land finnes en rekke ulike
betegnelser — fringe benefits, employee benefits, company
welfare, occupational welfare o.a. I enkelte studier benyttes
0gsa betegnelsen non-wage labour cost.

Vi har i dette og tidligere arbeider (Hippe og Pedersen
1988, 1990) valgt 4 benytte betegnelsen arbeidsmarkeds-
baserte velferdsordninger. Denne begrepsbruken har i noen
grad brutt med den tradisjonelle innenfor norsk velferdsstats-
forskningen. I den grad temaet har vert omtalt har det vert
under betegnelsen yrkesbasert velferd, mens pensjonsret-
tigheter knyttet til arbeidsforholdet tradisjonelt glr under
betegnelsen tjenestepensjoner.’ Begrepet yrkesbasert henleder

3 Knut Halvorsens bruker bl.a. betegnelsen yrkesbasert i sin innfgring
i sosialpolitikk fra 1990. Det sentrale i denne sammenheng er likevel
at Halvorsen her bidrar til 4 utvide det sosialpolitiske perspektivet til
ogsd & omfatte arbeidsmarkedsbasert velferd — uansett betegnelse.
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oppmerksomheten pa koplingen til yrkesliv og lgnnsarbeid,
men ogsd de obligatoriske offentlige trygdeordningene er
knyttet til yrkeslivet gjennom inntektsrelatering. Viktigere er
det at det finnes offentlige, lovbaserte ordninger utformet for
bestemte yrkesgrupper, f.eks. sjpmenn og skogsarbeidere,
som &penbart er yrkesbaserte, men som etter var oppfatning
bgr regnes som en del av velferdsstaten.

Begrepet tjenestepensjoner er riktignok godt innarbeidet,
men ndr vi benytter betegnelsen tjenestepensjon vil dette
vere arbeidsmarkedspensjoner for tidligere ansatte i offentlig
sektor.

Dersom en ordning tilfredsstiller fglgende fire kriterier har
vi valgt 4 definere som den arbeidsmarkedsbasert velferd:

Den er et supplement til eller erstatning for kontant lgnn, og
arbeidsgiver betaler hele eller deler av kostnadene ved ord-
ningen. At arbeidstakeren betaler en egenandel utelukker den
ikke fra 4 vere arbeidsmarkedsbasert.

Den er etablert av arbeidsgiver eller ved individuell eller
kollektiv avtale mellom partene i arbeidsmarkedet.

Ordningen er ikke palagt arbeidsgiver gjennom lov, slik som
yrkesskadeforsikring. Den kan heller ikke i sin helhet vere
betalt og administrert av det offentlige.

I de tilfeller hvor staten eller kommunene i egenskap av
arbeidsgiver finansierer velferdsordninger for sine ansatte vil
vi betegne ogsd dette som arbeidsmarkedsbasert velferd. At
staten i enkelte tilfeller benytter lovgivning for & iverksette
slike velferdstiltak, f.eks. Statens pensjonskasse, endrer ikke
deres karakter av 4 vare arbeidsmarkedsbaserte velferds-
ordninger. Hovedpoenget er at de inngdr som en del av det
offentliges lgnns- og personalpolitikk (Rein 1983).

Betegnelsen arbeidsmarkedsbasert velferdsordning indikerer
ogsé et noe snevrere nedslagsfelt enn begrepet frynsegoder.
Sistnevnte omfatter alle typer belgnninger arbeidsforholdet
utover vanlig kontantlgnn (@verbye 1985). Vi avgrenser oss
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til ordninger som dekker de samme typer behov som statlig
velferdspolitikk, dvs. inntektssikring og sosiale tjenester som
helse, utdanning, familiepolitikk, boligstgtte og rddgivning.

Denne definisjonen samsvarer i stor grad med det man i
engelskspraklig litteratur kaller employment based social
protection eller occupational welfare (Se. bl.a. Shalev 1991).

Avgrensningsproblemer

Den arbeidsmarkedsbaserte velferden avgrenses mot obliga-
toriske ordninger som den nasjonale helseforsikringen, syke-
forsikringen og alderspensjonen vi har gjennom folketrygden.

Grenseoppgangen mellom obligatoriske offentlige ordnin-
ger og arbeidsmarkedsbaserte ordninger kan vere uklar. I
enkelte tilfeller stdr vi overfor ordninger etablert av partene
og staten i fellesskap. Den avtalefestete fgrtidspensjons-
ordningen (AFP) er pd tross av navnet administrert av Riks-
trygdeverket og delvis finansiert av generelle skattemidler. Vi
vil likevel regne AFP-ordningen som arbeidsmarkedsbasert,
fordi partene i arbeidslivet har tatt initiativ til etableringen.
Den er basert pa kollektiv avtale og staten bidrar bare med
en liten del av finansieringen. I tillegg er ordningen avgrenset
til arbeidstakere innenfor LO og NHOs avtaleomrade. Denne
sammenvevingen av statlige og arbeidsmarkedsbaserte ord-
ninger har sine historiske paralleller i den tidligere Felles-
ordningen for Tariffestet Pensjon fra 1962 og den avtalefes-
tete sykelgnnsordningen fra 1956.

Kravet om at ordningen fritt skal vere etablert av ar-
beidsgiver eller av partene i arbeidsmarkedet kan synes
uproblematisk. Man kan imidlertid tenke seg at staten i
realiteten legger partene under press av fglgende type: Hvis
dere ikke kommer til enighet om 4 etablere et avtalefestet
system, vil vi benytte lovgivningen til 4 palegge det. Frivil-
ligheten vil i dette tilfelle ha et illusorisk preg. Ofte kan det
vere vanskelig 4 avgjgre om det foreligger et slikt press fordi
partene selv kan regne med at det etter all sannsynlighet vil
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komme statlige tiltak og derfor handler mer eller mindre
strategisk.

De arbeidsmarkedsbaserte vellerdsordningene har ogsé en
interessant grensesone mot det vi kan kalle rene selvhjelps-
ordninger organisert f.eks. av fagforeninger. Bide lokale
klubber og forbund har hatt, og har, egne hjelpekasser og
sykekasser hvor medlemmene selv har stdtt for innbetalin-
gene. Det er i og for seg ingenting i veien for at selvhjelps-
ordninger ogsd betraktes som arbeidsmarkedsbaserte. De er
jo &penbart knyttet il deltakelse i arbeidsmarkedet. Vart
poeng er imidlertid dels at de er ensidig knyttet til arbeids-
takerorganisasjonene, og dels at de ikke kan regnes inn i
bedriftenes lgnnskostnader.

En siste avgrensning skal ogsd gjgres mot de markeds-
baserte, men individuelle velferdsordningene. Det vanligste
eksempelet er forsikringsselskapenes salg av pensjonsforsik-
ringer. I den grad avtalen om forsikring inngds mellom
enkeltindividet og livselskapet uten at arbeidsgiver bidrar til
finansieringen skiller disse ordningene seg klart fra det vi
betegner som arbeidsmarkedsbasert. Dette er imidlertid ikke
til hinder for at arbeidsgiver pd vegne av sine ansatte tegner
pensjons- eller helseforsikringer. I dette tilfelle har vi & gjgre
med arbeidsmarkedsbasert velferd.

Det er et omdiskutert spgrsmal om de arbeidsmarkeds-
baserte ordningene bgr betraktes som lgnn eller ikke. Disse
ordningene md uansett kunne betegnes som lgnn i forkled-
ning (Shalev 1991) og kostnadene gjenfinnes i form av
indirekte  arbeidskraftskostnader.  Arbeidsmarkedsbasert
velferd er derfor bade lgnn og velferd. Velferdsdimensjonen
bidrar til & skille den arbeidsmarkedsbaserte velferden fra
andre avlgnningsformer som direkte lgnn, bonussystemer,
overskuddsdeling og andre typer frynsegoder som fri bil.

Man ma4 likevel skille mellom begrepet indirekte lgnns-
kostnader og arbeidsmarkedsbasert velferd. Indirekte lgnns-
kostnader omfatter bde obligatoriske arbeidsgiveravgifter og
lovpalagte utgifter samt utgifter til tariffestete og “frivillige
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ordninger’*. Arbeidsmarkedsbasert velferd er et resultat av

beslutminger p4 bedriftsniva eller i forhandlingssystemet, og
utgjgr derfor bare en del av de samlete indirekte lgnnskostna-
dene.

I denne rapporten benyttes begrepene arbeidsmarkeds-
basert velferd som en fellesbetegnelse pa ordningene i privat
og offentlig sektor og pa tariffestete sdvel som frivillige
bedriftsbaserte ordninger. Som synonymt med dette begrepet
vil vi ogsd benytte sosiale frynsegoder.

P4 engelsk mgter man ofte betegnelsen company welfare,
eller det vi kan kalle bedriftsbasert velferd pa norsk. Bedrifts-
basert velferd vil vi oppfatte som en undergruppe av den
arbeidsmarkedsbaserte velferden i den forstand at den gjelder
velferdsordninger utviklet p4 lokalt nivd i det private arbeids-
marked.

4 Umrykket frivillige utgifter brukes her som samlebetegnelse pa
utgifter som ikke er pdlagt ved lov eller forankret i sentrale eller
forbundsvise tariffavtaler.
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Kapittel 2
Teoretiske perspektiver

I dette kapitlet drpftes tiln@rminger og perspektiver fra
henholdsvis velferdsstats- og arbeidslivsforskningen. Hvahar
disse fagtradisjonene 4 bidra med nér det gjelder hypoteser
og teorier om arbeidsmarkedsbasert velferd og dens samspill
med offentlige velferdssystemer?

Innenfor velferdsstatsforskningen har man i de senere &r
igjen begynt & fokusere pd samspillet mellom offentlig og
arbeidsmarkedsbasert velferd. Arbeidsmarkedsbasert velferd
er en del av det samlete velferdstilbudet og pavirker den
endelige fordelingen av velferdsgoder i samfunnet. To spg@rs-
mdl er sentrale i denne forskningstradisjonen: Hva er irsaken
til at arbeidsdelingen mellom offentlige og arbeidsmarkeds-
baserte velferdssystemer er forskjellig i modeme industriali-
serte samfunn? Hvilke fordelingsmessige, gkonomiske og
politiske virkninger far dette?

Bedriftsbasert velferd er ogsa blitt behandlet innenfor
arbeidslivs- og arbeidsmarkedsforskningen. Her er problem-
stillingen i stgrre grad knyttet til 4 forklare beslutminger pa
bedriftsnivd. Hva er bedriftenes motiver for 4 1a en del av
avlgnningen skje i form av velferdsgoder? Har man gitt etter
for press fra de ansatte og fagforeningene eller er det rasjo-
nell gkonomisk tilpasning? Arbeidsgiver kan ogsa tilby
ordninger som ikke er pdlagt gjennom lovverket for & oppné
kontroll eller sikre lojalitet.

Velferdsstatsforskningen opererer prim@rt pd et makro-
niva, mens arbeidslivstradisjonen i stgrre grad er opptatt av
beslutninger og prosesser pd mikroniva. Perspektivene fra
velferdsstats- og arbeidslivsforskningen utfyller hverandre
heller enn 4 konkurrere.

Vi vil argumentere for at et tverrfaglig perspektiv som
kombinerer innsikter fra velferdsstatsforskningen og arbeids-
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livsforskningen er et fruktbart utgangspunkt for studier av
arbeidsmarkedsbasert velferd.

I dette kapitlet drgfter vi hvordan velferdstatsforskningen
har behandlet den arbeidsmarkedsbaserte velferden. Deretter
tar vi opp ulike tiln@rminger innenfor arbeidsmarkedsforsk-
ningen som kan bidra til & forklare beslutninger om sosiale
frynsegoder pd bedriftsniva, og til slutt skal vi redegjgre
nemere for de datakilder som er brukt i denne rapporten.

2.1 Velferdsstatsforskningen

I de senere ar har en stor del av den skandinaviske (og
faktisk ogsd den intemnasjonale) velferdsstatsforskningen artet
seg som en debatt om sertrekk ved de skandinaviske vel-
ferdsstater, og om slike s@rtrekk kan tilskrives sosialdemo-
kratienes sterke parlamentariske posisjon i etterkrigstiden.

Denne debatten er et nyttig utgangspunkt for analysen av
arbeidsmarkedsbasert velferd. Den bergrer bdde de sosiale,
politiske og gkonomiske virkningene av en gitt arbeidsdeling
mellom offentlig og arbeidsmarkedsbasert velferd, og de
politiske drivkrefiene bak endringer i arbeidsdelingen mellom
offentlig og privat velferdsproduksjon.

Walter Korpi (1981) og Ggsta Esping-Andersen (1990) er
ledende eksponenter for det som er blitt kalt den sosial-
demokratiske mobiliseringstesen. Tesen er fgrst og fremst
lansert som et alternativ %l de strukturalistiske teorier som
dominerte velferdsstatsforskningen p& 70-tallet (se f.eks.
Wilensky 1975 og Gough 1979). Mobiliseringstesen er
basert pd en grunnleggende antakelse om at "historien om
politiske klassekoalisjoner er den viktigste &rsak til varia-
sjoner mellom velferdsstater” (Esping Andersen 1990).

S For en oversikt over linjer i velferdsstatsforskningen, se Hagen
(1991).
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Mobiliseringstesen utelukker ikke at den samlete ressurs-
innsatsen til velferdsformal har ssammenheng med strukturelle
faktorer som befolkningssammensetming og gkonomisk
utviklingsnivd (Esping-Andersen 1987). Den inneba&rer
imidlertid at den institusjonelle utformingen av velferds-
statene i Skandinavia skiller seg fra velferdssystemene i
andre industrialiserte land p4 en grunnleggende méte, og at
arbeiderbevegelsens politiske styrke trekkes fram som den
avgjorende forklaring av disse sertrekkene.

I fplge Esping-Andersen og Korpi utmerker de skandi-
naviske velferdsstatene seg ved at behov for inntektssikring
og velferdstjenester mgtes gjennom universelle offentlige
ordninger som béde tar vare pé de svakest stilte og samtidig,
takket vere et stort innslag av inntektsgraderte ytelser, bidrar
til & fortrenge forhandlingsbaserte og rent kommersielle
velferdstilbud.

»* Alle sosiale lag er inkorporert i ett universelt forsik-
ringssystem; samtidig som ytelsene er tilpasset det
tilvante inntektsnivd. Denne modell fortrenger marke-
det og bidrar dermed til 4 etablere en grunnleggende
universell oppslutning om velferdsstaten’® (Esping-
Andersen 1990, s 28, var oversettelse).

Blant de trekkene som i fglge Esping-Andersen utmerker den
skandinaviske velferdsmodellen stdr antakelsen om dens evne
til & fortrenge arbeidsmarkedsbasert velferd sentralt. Oppfat-
ningen at offentlig velferd er mer dominerende i Skandinavia
enn i andre vestlige land, deles av forfattere som ikke be-
kjenner seg til mobiliseringstesen:

» Det er i overveiende grad mer stat i de skandinaviske
velferdsordninger enn i andre lands ordninger”
(Kuhnle 1990).
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Hypoteser om samspillet mellom offentlig og
arbeidsmarkedsbasert velferd

Komparativ velferdsstatsforskning har fra midten av 80-tallet
begynt 4 interessere seg for samspillet mellom offentlige og
private velferdskomponenter. Intemasjonale sammenligninger
av privat velferdsproduksjon reiser imidlertid store datames-
sige og metodiske problemer. Kunnskapen om de private
velferdskomponenter stdr derfor fortsatt langt tilbake for det
vi vet om den offentlig velferdsinnsats.

Enkelte forfattere har argumentert for at det 4 inkludere
private velferdskomponenter i internasjonale sammenlig-
ninger bidrar til 4 dempe inntrykket av store forskjeller i
velferdsinnsats mellom land:

» Velferdssamfunnene i Vest-Europa framstar langt mer
like ndr bade private og offentlige ordninger tas hen-
syn til. Til og med USA ser ikke ut til 4 skille seg
vesentlig ut” (Rein 1983, s 11, var oversettelse).

Gosta Esping-Andersen hevder tvert i mot at modeme vel-
ferdssamfunn kan deles inn i regime-typer”, der innslaget av
arbeidsmarkedsbasert og rent kommersiell velferd spiller en
avgjgrende rolle. Han avviser ikke at offentlig og arbeids-
markedsbasert velferd utgjgr funksjonelle altemativer, slik at
et svakt utbygget offentlig tilbud ofte gidr sammen med
velutviklete private systemer og omvendt. Han hevder imid-
lertid at selve arbeidsdelingen mellom offentlige og private
institusjoner er av avgjprende betydning for velferdsstatens
sosiale og politiske virkninger:

De skandinaviske velferdsstatene med sin antatte domi-
nans av offentlig velferdsproduksjon skaper i siste instans de
mest gunstige fordelingsvirkninger, og gir de beste forutset-
ninger for 4 skape bred og stabil politisk oppsluming om
offentlig velferdsinnsats.
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Innebygget i dette resonnementet ligger tre beslektete,
men likevel selvstendige hypoteser om samspillet mellom
offentlig og arbeidsbeidsmarkedsbasert velferd.

Fortrengningshypotesen: Hvis det offentlige velferdssystemet
er tilstrekkelig omfattende og genergst, vil arbeidsmarkeds-
baserte velferdsordninger bli fortrengt.

Det virker umiddelbart som en triviell sannhet at kvaliteten
pa det offentlige velferdstilbudet pdvirker etterspgrslen etter
arbeidsmarkedsbasert velferd. Det er da ogsd alminnelig
enighet om at innslaget av arbeidsmarkedsbasert velferd er
stgrst i land med svakt utviklete offentlige velferdssystemer.

Det er imidlertid en rekke historiske eksempler péd at
arbeidsmarkedsbasert og offentlig velferd har vokst fram
parallelt. Dobbin (1991) har vist at innfgringen av offentlige
alderspensjoner i USA under New Deal-reformene pd 30-
tallet forte til gkt utbredelse av arbeidsmarkedsbaserte pens-
jonsordninger — heller enn fortrengning. Som forklaring peker
han pd at innfgringen av en offentlig alderspensjon gjorde det
billigere for arbeidsgiverne 4 finansiere supplerende pensjons-
ordninger.

Generelt kan man innvende mot fortrengningshypotesen
at den overser at arbeidsmarkedsbasert velferd kan ha funks-
joner knyttet til personalpolitikken i bedrifter og til forholdet
mellom partene i arbeidslivet.

Fordelingshypotesen: Jo mindre markedsbasert velferd, jo
jevnere fordeling av velferdsgoder i samfunnet.

Denne antakelsen gér tilbake til Richard Titmuss’ kritiske
drpfting av arbeidsmarkedsbasert velferds plass i det samlete
velferdstilbudet (Titmuss 1958).

Det er ingen grunn til 4 tvile pa at bedriftsbaserte og
arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger i kraft av sitt snevre
nedslagsfelt har mindre potensiale for sosial omfordeling enn
universelle offentlige ordninger. For eksempel sikrer den
norske sykepengeordningen at svake grupper i arbeids-
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markedet fir den samme sosiale sikkerhet ved sykdom som
sterkere og mer velorganiserte lgnnstakergrupper. Offentlig
velferd basert pd skattefinansiering eller proporsjonale av-
gifter sikrer en hgy grad av omfordeling mellom grupper
med ulik risiko for 4 komme i slike sosiale behovssituasjoner
som sykdom, ufgrhet og arbeidsledighet (Baldwin 1991).
De arbeidsmarkedsbaserte ordningenes oppbygning kan
bety vel sd mye for fordelingsvirkningene, som utbredelse og
omfang. Det er en vesentlig forskjell mellom ordninger som
er forankret i sentrale tariffavtaler og rent bedriftsbaserte
velferdsordninger. I Sverige finnes det for eksempel et svert
omfattende system av tariffestete velferdsordninger som
supplerer det offentlige tilbud innen alderspensjoner, syke-
penger, ufgrepensjon mm. Disse systemene er etablert som
ledd i sentrale tariffavtaler slik at nermere 90 prosent av
Ignnstakeme er dekket (Edelbak og Wadensjp 1987).

Hypotesen om et negativt samspill: Hvis store grupper av
Ipnnstakeme fir dekket sine velferdsbehov gjennom arbeids-
markedsbaserte ordninger svekkes oppslutningen om, og
mulighetene for reformer av, det offentlige velferdstilbudet
reduseres.

Arbeidsmarkedsbaserte velferdssystemers omfang og kvalitet
kan utvilsomt pdvirke interessekonstellasjonene omkring
reformer i de offentlige velferdssystemene. Men det er ikke
ngdvendigvis slik at vekst i arbeidsmarkedsbasert velferd
forer til mindre politiske interesse for og oppslutning om
offentlige reformer. Tvert i mot kan forekomsten av arbeids-
markedsbasert velferd for bestemte grupper av arbeidstakere
bidra dl 4 utlgse krav om reformer i de offentlige velferds-
systemene — ikke minst fra gruppene som ikke er omfattet.

Van Gunsteren og Rein (1985) mener 4 kunne pdvise
eksempler pa et “positivt samspill” mellom private og of-
fentlige pensjonssystemer i en rekke land. Private pensjons-
systemer har blant annet bidratt til & fange opp nye behov
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hurtigere og pd andre mater virket som inspirasjonskilde for
offentlige pensjonsreformer.

Selv om det er mulig 4 reise vesentlige motforestillinger,
danner disse tre hypotesene et fruktbart utgangspunkt for
analysene av samspillet mellom offentlig og arbeidsmarkeds-
basert velferd i Norge. Det materialet som analyseres i denne
rapporten gir mulighet for &4 drgfte under hvilke betingelser
hypotesene om fortrengning, fordelingsvirkninger og negativt
samspill faktisk slér til.

Sporsmdlet hvorvidt offentlig og arbeismarkedsbasert
velferd inngdr i et positiv eller negativt samspill har direkte
relevans for debatten om de politiske drivkrefter bak utviklin-
gen av de skandinaviske velferdsstater. Vi skal i det fglgende
gd nzmmere inn pi den aktuelle debatten den politiske proses-
sen bak velferdsstatens utvikling i Norge.

Politiske drivkrefter bak velferdsstatens framvekst

Innenfor den sosialdemokratiske mobiliseringstesen betraktes
arbeiderbevegelsen som en homogen aktgr med en grunnleg-
gende og utvetydig preferanse for offentlige velferdslgsnin-
ger. Takket vere sin relativt sterke parlamentariske posisjon
i store deler av etterkrigstiden har de sosialdemokratiske
partiene i Skandinavia lyktes med 4 realisere omfattende og
universalistiske velferdsstater (Esping-Andersen og Korpi
1987). Den kritiske faktoren bak s@rtrekk ved de skandina-
viske velferdsstatene er dermed den parlamentariske styrken
til de sosialdemokratiske partiene. Fagbevegelsens rolle er ut
fra dette perspektivet av mer sekunder natur. De sterke og
enhetlig fagbevegelsene i de skandinaviske land har fgrst og
fremst bidratt ved & mobilisere stemmer til de sosialdemo-
kratiske partiene.®

6 Stephens (1979) og Marklund (1982) har presentert varianter av
mobiliseringstesen som tillegger fagbevegelsens styrke og struktur en
mer framtredende plass i forklaringen av velferdsvariasjon.
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Det oppstdr imidlertid en del vanskeligheter med 4 fa
dette til 4 stemme med den politiske beslutningsprosessen
som har preget velferdspolitiske reformer i etterkrigstiden —
ikke minst i Norge.

Viktige velferdsreformer i etterkrigstiden har blitt gjen-
nomfgrt med bred politisk oppsluming. P4 bakgrunn av en
omfattende studie av relevante Stortingsdebatter fra 50- og
60-tallet konkluderer Per Amt Pettersen at det i denne perio-
den ikke er mulig 4 pdvise klare og gjennomglende parti-
politiske skillelinjer omkring reformer i det offentlige pens-
jonssystemet (Pettersen 1987). Stein Kuhnle (1983) hevder at
utviklingen av den norske velferdsstaten var basert p4 hgy
grad av konsensus og gradvis kollektiv lering, med gkono-
misk vekst som en avgjgrende betingelse (se 0ogsd Kuhnle og
Solheim 1981).

Historikeren Peter Baldwin har nylig levert et sterkt og
teoretisk sett svert interessant, angrep pd mobiliseringstesens
fortolkning av den skandinaviske suksesshistorien. Han deler
langt pa vei maktmobiliseringstesens grunnleggende antakelse
om at velferdsstatens utvikling er et resultat av interesse-
konflikter mellom sosiale grupper. Han avviser imidlertid at
disse konfliktene kan presses inn i et skjema hvor en reform-
vennlige arbeiderklasse konfronteres med en reaksjon®r
middelklasse. Verken arbeiderklassen eller den politiske
venstresiden har i fglge Baldwin vert motoren i utviklingen
av de skandinaviske velferdsstatene. Tvert i mot konkluderer
han med at sertrekkene ved de skandinaviske velferdsstater
ble danneti to faser. Fgrst bgndenes sterke politiske posisjon
omkring arhundreskiftet, og senere den framvoksende mid-
delklassens gnske om & fordele kostnadene ved sosiale risiki
sd bredt som mulig (Baldwin 1991, s 290).

Det karakteristiske ved alle disse studiene — enten de
peker pa sosialdemokratiets styrke, konsensus eller middel-
klassens innflytelse som hoveddrivkraft — er at de primert
konsentrerer seg om 4 analysere de politiske partienes strate-
gier i forbindelse med offentlige velferdsreformer. De drgfter
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i liten utstrekning interessorganisasjonenes standpunkter, eller
rollen arbeidsmarkedsbasert velferd har spilt i formingen av
politiske konstellasjoner omkring offentlige velferdsreformer.

Beth Stevens har pekt pd at kunnskap om samspillet
mellom arbeidsmarkedsbasert og offentlig velferd er ngdven-
dig for 4 forstd de politiske drivkrefter bak velferdsstatens
utvikling:

» Utviklingen av offentlig velferd kan ikke fullt ut for-
stds uten 4 analysere den rollen som arbeidsmarkeds-
basert velferd har spilt bdde som supplement og som
alternativ’’ (Stevens 1986, s 2, var oversettelse).

I kapittel 4 og 5 skal vi vise at utviklingen fram mot of-
fentlig dominans i pensjonssystemet og pd sykelgnnsomréadet
foregikk i to etapper. Fgrst mobiliserte LO for 4 etablere
tariffestete velferdsordninger som betgd at LO-gruppene fikk
hgyere grad av standardsikring enn selvstendige bgnder og
fiskere, men likevel lavere enn funksjonrene i offentlig og
privat sektor. Fgrst i neste etappe ble det etablert offentlige
systemer som tok sikte pa 4 gi alle kategorier av yrkesaktive
den samme hgye grad av standardsikring, som tidligere hadde
vart forbeholdt funksjon&rene.

Vir hypotese er at norsk fagbevegelses struktur og LOs
velferdspolitiske strategi tarifforhandlingene pd 50- og 60-
tallet bidro til & forme den arbeidsmarkedsbaserte velferden
péd en slik mdlte, at det ble skapt forutsetninger for bred
polisisk enighet om offentlige velferdsreformer.

A tilskrive LO en aktiv rolle i den velferdspolitiske
debatten betyr at man mé oppgi eller i det minste nyansere
forestillingen om arbeiderbevegelsen som en homogen aktgr
med entydige preferanser for offentlige 1gsninger.

P4 tross av det n@re faglig-politiske samarbeidet mellom
LO og Arbeiderpartiet md de to grenene av arbeiderbevegel-
sen behandles som selvstendige aktgrer i den politiske pro-
sessen bak velferdsstatens utvikling. Man kan ikke ta for gitt
at det er et fullstendig sammenfall mellom partiets og fag-
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bevegelsens velferdspolitiske malsetninger: For det fgrste har
fagbevegelsen seregne strategiske behov 4 ta hensyn til, fgrst
og fremst knyttet til samholdet innad i LO-familien og til 4
rekruttere og holde pd medlemmer. For det andre har Ar-
beiderpartiet i varierende grad maéttet tilpasse sin politikk for
4 trekke stemmer fra andre grupper enn fagorganiserte ar-
beidere. For det tredje har fagbevegelsen muligheter til pa
egen hdnd 4 forbedre medlemmenes sosiale sikkerhet gjen-
nom tariffestete velferdsordninger.

Baldwin (1991) har utviklet et begrepsapparat og et
teoretisk perspektiv for & forstd og forklare interessekonflik-
tene mellom ulike sosiale grupper i forhold til velferdsstatens
utvikling. Han avviser at sosiale klasser, i tradis jonell marxis-
tisk forstand, har stabile og entydige interesser i bestemte
former for offentlig velferdspolitikk. Tesen er at sosiale
gruppers velferdspolitiske interesser bestemmes av forholdet
til de foreliggende systemer for inntektssikring.” Interessen
for universelle velferdssystemer avhenger dels av gruppens
risiko-profil (sannsynligheten for 4 komme i sosiale behovs-
situasjoner) og dels av gruppens evne 4l selvberging — evnen
til 4 etablere sosiale sikkerhetsnett utenom universelle offen-
tlige ordninger.®

Baldwins begrepsapparat er velegnet til 4 belyse dynamik-
ken i samspillet mellom arbeidsmarkedsbasert og offentlig
velferd. For ulike 1lgnnstakergrupper utgjgr arbeidsmarkeds-

7 Baldwin er noe tvetydig pa dette punktet. I blant formulerer han seg
som om sosiale risiki skulle konstituere egne sosiale aktgrer som er
virksomme pé den politiske scenen. I andre tilfeller hevder han bare at
de sosialpolitiske interessene til klassebaserte aktgrer varierer over tid
og mellom land p& grunn av forskjeller i aktuarisk risiko-profil eller
innretningen pé eksisterende velferdsinstitusjoner. Vi finner at den siste
versjonen har mest for seg.

8 Selvberging er var oversettelse av Baldwins begrep “capacity for
self reliance”. Uttrykket henspiller p4 gruppens evne til & oppnd sosial
sikkerhet uten offentlig inngrep. Velferdsordninger etablert av partene
i arbeidsmarkedet kan oppfattes som en slik selvbergingsstrategi.

31



basert velferd et alternativt virkemiddel for 4 imgtekomme
sine velferdsbehov. Arbeidsmarkedsbasert velferd er en
mekanisme for selvberging blant lgnnstakere, som f.eks.
selvstendige bgnder og fiskere mangler.

Evnen til selvberging via arbeidsmarkedsbasert velferd er
imidlertid sterkt varierende mellom ulike grupper av lgnns-
takere. Noen grupper har sé sterk posisjon i arbeidsmarkedet
at de uten vanskelighet kan etablere velferdsordninger i
samarbeid arbeidsgiveren. Andre grupper er avhengig av
brede allianser og bruk av forhandlingsmakt. Endelig kan det
vere grupper av lgnnstakere med s svake ressurser i forhold
til arbeidsmarkedet eller sa svak organisering at de er ensidig
avhengig av offentlige lgsninger.

Ut fra Baldwin's teori skulle vi forvente at fagbevegelsen
velger velferdspolitisk strategi etter de muligheter som finnes
for 4 realisere kjernegruppenes sosiale interesser henholdsvis
i forhandlingssystemet og i det politiske systemet: Lgnner det
seg & satse pd snevre tariffestete ordninger, eller lgnner det
seg 4 dele finansieringen og tilgangen p4 sosiale ytelser med
andre grupper gjennom offentlige ordninger?

Bredere strategiske hensyn kan imidlertid ogsa tenkes &
pavirke fagbevegelsens velferdspolitikk. I noen tilfeller kan
slike strategiske hensyn trekke i retning av offentlige 1gs-
ninger. I andre tilfeller kan de trekke i retning av tariffestete
ordninger. G6ran Therborn har pekt pd hensynet til medlems-
rekruttering som et mulig motiv for at fagbevegelsen fore-
trekker tariffbaserte velferdsordninger (Therborn 1986, s 13).

2.2 Arbeidsmarkedsforskningen

Norsk arbeidslivsforskning har i 1gpet av de siste 40 4rene
tatt opp et vidt spekter av problemstillinger hvor bedrifts-
basert velferd i og for seg kunne spilt en rolle. Temaer som
Ignnssystemer, inntektsforskjeller, arbeidsledelse, mobilitet
m.v. har alle blitt drgftet i det norske miljget (se Sgrensen

32



1991 for en gjennomgang av norsk arbeidslivsforskning).
Likevel har sosiale frynsegoder i svert liten grad blitt trukket
inn i disse analysene. Unntaket har vert sosiologisk orien-
terte analyser av fordelingen av frynsegoder (Holmer Hoven
1982, Ryen 1984, Knudsen 1990).

Gér man derimot til intemasjonal arbeidsmarkedsforskning
blir bildet et annet. Ikke minst i USA har gkonomer og
sosiologer interessert seg for 4 kartlegge og forklare innslaget
av sosiale frynsegoder og sammensetningen av bedriftenes
indirekte lgnnskostnader. Selv om hovedtyngden av den
gkonomiske litteratur pd omradet har vert konsentrert om &
drgfte virkninger av sosiale frynsegoder pa lgnnsdannelsen
og pa arbeidsmarkedets funksjonsmate har ogsd gkonomene
mattet svare pd spgrsmélet: Hvorfor velger noen bedrifter 4
la sosiale frynsegoder vare en vesentlig del av avlgnningen?

Vi skal i det fglgende drgfte bidragene fra tre sosial-
gkonomiske skoler (neoklassisk teori, "human capital” teori
og institusjonell gkonomi) samt sosiologiske teorier.

I_\Ieoklassisk teori

Tradisjonell neoklassisk teori har vanskelig for & forklare at
bedrifter tar hdnd om de ansattes velferd gjennom tilbud om
ulike former for sosiale frynsegoder. I fglge neoklassisk teori
skiller ikke arbeidsmarkedet seg ut fra andre markeder. Lgnn
er prisen pa arbeidskraft og den bestemmes i sin tur av
arbeidskraftens marginalprodukt. Arbeidsgiver har ingen
motiver for 4 pdra seg kostnader utover dette, og det antas
i utgangspunktet at arbeidstakeme vil foretrekke 4 f utbetalt
all avlgnning kontant for deretter 4 kjgpe seg forsikringer
eller sosiale tjenester i det private markedet. Velferdsgoder
vil ut fra dette perspektivet bare inngd i den samlete avlgn-
ningen i det omfang den subjektive nytten av godet sett fra
arbeidstakemes synsvinkel skulle overstige arbeidsgivers
kostnader (Smeeding 1983). I neoklassisk teori er det tre
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faktorer som kan bidra til 4 forklare at nytten (for arbeids-
takeme) er stgrre enn kostnadene (for arbeidsgiver):

Skattefordeler. Hvis velferdsgoder beskattes mildere enn kon-
tantlgnn vil arbeidstakermne f4 et motiv til 4 ta ut en del av
Ignnen i form av slike goder. Stgrrelsen p4 marginalskatten
og etterspgrslen etter sosiale goder vil avgjgre hvor stor del
av avlgnningen som skjer i form av sosiale frynsegoder.

Stordriftsfordeler. Bedriftsbaserte velferdsordninger kan bety
lavere kostnader ved produksjonen av slike goder enn om
hver enkelt arbeidstaker skulle ha kjgpt en tilsvarende sosial
sikkerhet gjennom det individuelle markedet. Jo stgrre bedrif-
ten er jo stgrre er stordriftsfordelene.

Imperfeksjoner i de individuelle markeder for velferdsgoder.
I noen tilfeller kan det rett og slett mangle et rent privat
tilbud slik at ordninger etablert av arbeidsgiver blir eneste
mulighet til 4 dekke en etterspgrsel blant de ansatte.

Ut fra neoklassisk teori m4 man anta at det eksisterer en
ubgnnhgrlig trade-off mellom lgnn og sosiale frynsegoder
(Tripplett 1983). Sosiale frynsegoder m4 finansieres innenfor
rammen av arbeidskraftens marginalprodukt. Hvis lgnns-
takemne velger 4 ta ut en del av lgnningen i form av sosiale
frynsegoder, ma de samtidig akseptere at deres kontantlgnn
blir lavere enn det de ellers kunne ha oppnadd.

Det gjelder ogsa i sektorer der bedriftene p4 grunn av
sviktende konkurranse har mulighet til 4 velte gkte lgnns-
kostnader over pé produktprisene. Her kan stgrrelsen pa de
samlete lgnnskostmader avhenge av arbeidsgivers forhand-
lingsstyrke, men fortsatt vil arbeidstakeme st overfor et valg
mellom kontantlgnn eller sosiale frynsegoder.

Intemmasjonale studier viser imidlertid at innslaget av
frynsegoder er stgrst blant lgnnstakere og i bedrifter med
hgyt lgnnsnivd. Frynsegoder fungerer demmed additivt til
lgnnsforskjeller snarere enn & kompensere for dem (Reid og
Robertson 1965, Freeman 1981, Krueger og Summers 1986,
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Smeeding 1983). Likevel kan ikke antakelsen om at det
eksisterer en form for trade-off mellom lgnn og sosiale goder
avvises fullstendig. Det kan vre at de observerte forskjeller
i direkte 1gnn badde vert enda stgrre om ikke hgytlgnnsgrup-
pene hadde valgt &4 ta ut en del av avlgnning i form av
sosiale goder. Hypotesen om en trade-off m4 i siste instans
testes ved 4 sammenlilne lgnnstakergrupper med samme
produktivitet. Forspk pa 4 teste hypotesen pd denne maten
har ikke gitt entydig stgtte for antakelsen.

Human capital teori

Innenfor den sékalte human capital-teorien har man forspkt
4 begrunne hvorfor arbeidsgiver kunne ha egne motiver for
4 tilby sosiale frynsegoder som et tillegg til kontantlgnn.
Teorien tar utgangspunkt i at bedriftene er interessert i &
holde pé sine medarbeidere for 4 vare sikre pa & fa utbytte
av investeringer knyttet til rekruttering og oppl®ring av
arbeidskraften. Tilbud om sosiale frynsegoder kan dermed
vare motivert ut fra gnsket om & binde kvalifiserte medar-
beidere til bedriften. Det kan oppsta et slikt behov for bin-
ding, ikke minst hvis den yrkeskompetanse som bedriften har
vaert med pa 4 utvikle lett lar seg overfgre til jobber i andre
bedrifter (Reid og Robertson 1965 og Hart 1984).

Teorien kan forklare hvorfor for eksempel bedriftsvise
pensjonsordninger ofte er utformet pa en slik mate at medar-
beidere bare fér fullt utbytte av ordningene, hvis de forblir i
bedriften gjennom hele eller en stor del av den yrkesaktive
karrieren. I USA har det blitt pavist at forekomsten av pens-
jonsordninger bidrar til at arbeidstakerne forblir lenger hos
den samme arbeidsgiver enn de ellers ville ha gjort.

Ut fra denne teorien skulle man forvente at sosiale fryn-
segoder primert fantes i bedrifter der kostnadene ved rekrut-
tering av nye medarbeidere er hgye, og der det er ngdvendig
med store investeringer i oppl&ring.
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Institusjonell gkonomi

BAade neo-klassisk og human capital-teori bygger pd en
grunnleggende antakelse om at arbeidsmarkedet fungerer som
et marked der rasjonelle aktgrer tilpasser tilbud og etterspgr-
sel pa bakgrunn av full informasjon.

Institusjonell gkonomi er derimot en samlebetegnelse pa
teorier som riktignok forutsetter nyttemaksimerende aktgrer,
men som bryter med antakelsen om at atferd i arbeids-
markedet kan forstds som tilpasninger til en markedslikevekt.
Markedssvikt og markedsimperfeksjoner er regelen heller enn
unntaket (Drago og Perlman 1989, s 2).

En gruppe av institusjonelle gkonomer tillegger fag-
foreningene en aktiv rolle ndr det gjelder & forklare innslaget
av sosiale lgnnskostmader (Freeman 1981; Freeman og Me-
doff 1984). I bedrifter der arbeidstakeme er organisert preges
Ignnsdannelsen av forhandlinger mellom arbeidsgiver og
fagforeningene. Som "politiske representanter” for de ansatte
har fagforeninger en tendens til 4 prioritere en annen lgnns-
profil og en annen sammensetning av lgnnspakken enn den
som ville bli resultatet av rene markedsmessige tilpasninger
(Freeman 1981).

Denne teorien har blitt underbygget av undersgkelser i
USA som har plvist at fagorganisering fgrer til hgyere
Ignnskostnader og til et stgrre innslag av sosiale frynsegoder,
nér alt annet er likt (Freeman 1981, Freeman og Medoff
1984). Undersgkelser har ogsd vist at fagorganiserte priori-
terer forhandlinger om frynsegoder svert hgyt (Kochan og
Katz 1988).

Amerikanske fagforeninger spiller en aktiv rolle i forhold
til bedriftsbasert velferd. Strid mellom arbeidsgivere og
lokale fagforeninger om fordelingen av kostnader knyttet til
bedriftsbaserte helseforsikringer var hovedérsaken til 8 av 10
streiker i 1989. (Social and Labor Bulletin 2/90)

Institusjonelle gkonomer peker generelt pd at tillit og
informasjon er kritiske faktorer i forholdet mellom arbeids-
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giver og arbeidstaker. I mange bransjer og yrker vil det vaere
store kostnader knyttet til nitid kontroll med den enkeltes
arbeidsinnsats. Hgy lgnn og sosiale frynsegoder kan bidra til
4 skape et klima som stimulerer de ansatte til innsats uten
bruk av kontroll og sanksjoner. Man kan p& denne bakgrunn
forvente at sosiale frynsegoder srlig brukes i bransjer, der
det er vanskelig 4 kontrollere den enkeltes innsats, og der det
kreves at de ansatte har hgy motivasjon og lojalitet il bedrif-
tens malsetninger (@verbye 1990).

Sosiale frynsegoder har videre den egenskap at de er
mindre synlige for omverdenen enn kontant avlgnning, og de
reelle kostnadene kan vere vanskelige & beregne. I sektorer
der Ignnsevnen i hgyere grad er bestemt av politiske hensyn
enn av markedsmessige beskrankninger, kan arbeidsgiver og
arbeidstakerne ha felles interesse i & maskere en del av
avlgnningen i form av sosiale frynsegoder.

Sosiologiske teorier

Ideen om at sosiale frynsegoder brukes til 4 framelske loja-
litet til bedriften og gke bedriftens kontroll over de ansatte
stdr sentralt bdde i sosiologiske teorier og i historiske studier
av arbeidsmarkedsbasert velferd.

Historisk sett har bedriftsbasert velferd vart brukt som
middel til & forebygge radikalisering og fagorganisering blant
arbeidere. P4 20-tallet var det i USA og Storbritannia en
bevegelse blant store industrikapitalister som gikk under
navnet Welfare Capitalism. Bevegelsen var preget av huma-
nitere og paternalistiske ideer om at bedriftene skulle ta hnd
om de ansattes velferd pa viktige omréder. Det mer eller
mindre uttalte motivet var at man pd denne méten kunne
sikre en mer stabil arbeidskraft og forhindre fagorganisering
og radikalisering blant bedriftens arbeidere (Stevens 1984 og
1986, Hannah 1986).

Bedriftsbasert velferd i USA har vert en del av en kamp
mellom bedrifter og fagforeninger om lgnnstakemnes lojalitet.
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Det er pd denne bakgrunn logisk at amerikanske fag-
foreninger i en lang periode aktivt motarbeidet forsgk pa &
utvikle bedriftsbasert velferd. Nar fagforeningene pd begyn-
nelsen av SO-tallet skiftet standpunkt og aktivt forsgkt 4
oppna rett til & forhandle om bedriftenes pensjonsordninger
og helseforsikringer, mgtte de sterk motstand fra arbeids-
giversiden. Arbeidsgiverne fryktet at det 4 akseptere for-
handlingsrett ville undergrave velferdsordningenes funksjon
som lojalitetsskapende faktor. Etter en periode med intens
konflikt lyktes det for amerikanske fagforeninger 4 vinne
kampen om forhandlingsrett (Stevens 1984, Dobbin 1991).

Stevens peker videre pd at gjennomslaget for rett til 4
forhandle om sosiale frynsegoder innvirket pd forholdet
mellom arbeidsgiverne og arbeidstakerorgenisasjonene. Det
apnet for et mer samarbeidsorientert klima, og ikke minst ga
det flere strenger 4 spille pd i lokale lgnnsforhandlinger
(Stevens 1984).

Vi skal i kapittel 3 argumentere for at pensjonsordninger
og sykelgnn i Norge har vert brukt til 4 sikre lojalitet og
forebygge fagorganisering blant funksjonzrene. I dagens
arbeidsmarked kan sosiale frynsegoder vere et virkemiddel
for & sikre et positivt forhandlingsklima i forhold til de lokale
fagforeningene. Bruk av frynsegoder som et virkemiddel i
personalpolitikken er langt fra bare et amerikansk fenomen.

Modeme sosiologisk arbeidsmarkedsteori kan videre gi
viktige bidrag til 4 forstd variasjoner i utbredelsen av sosiale
frynsegoder. Teorien om det segmenterte arbeidsmarked
hevder at det ikke finnes ett felles arbeidsmarked slik det er
vanlig 4 anta i neoklassisk gkonomisk teori. I stedet hevder
teorien at arbeidsmarkedet er delt opp i delmarkeder, gjerne
et primert og et sekundert arbeidsmarked, med forskjellige
mekanismer for fastsettelse av arbeidsvilkar og lgnnsforhold.

Det primare arbeidsmarkedet er preget av stabile ansettel-
sesvilkdr, hgye lgnninger og gode karriere-muligheter knyttet
til "inteme arbeidsmarkeder”. Inngangsbilletten til det pri-
meare arbeidsmarkedet er utdanning eller yrkeskompetanse,
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og har man fgrst kommet innenfor, er det store muligheter
for ytterligere 4 skaffe seg verdifulle kvalifikasjoner. Det
sekund®re arbeidsmarkedet er tvert i mot preget av ustabile
ansettelsesforhold, lave lgnninger og darlige muligheter for
4 utvikle egen yrkeskompetanse (Goldthorpe 1988).

Tesen om en slik todeling av arbeidsmarkedet har ikke
funnet s@rlig stgtte i Norge. Men padpekingen av at arbeids-
markedet er splittet opp i delarbeidsmarkeder, med svake
muligheter for mobilitet pa tvers, er fruktbar som utgangs-
punkt for studier av bdde lgnnsforskjeller og bruk av sosiale
frynsegoder. I kapitlene 7 til 10 skal vi vise at praksis med
hensyn til bruken av sosiale frynsegoder varierer sterkt
mellom ulike bransjer og neringer i Norge. Ulik praksis og
tradisjon for tilbud om bedriftsbaserte velferdstiltak mellom
bransjer og n@ringsgrener er et tydelig tegn pa at arbeids-
markedet er oppdelt i segmenter med egne mekanismer for
Ipnnsfastsettelse.

2.3 Kilder og kartleggingsproblemer

Denne studien baserer seg i tillegg til gjennomgang av
historisk materiale pa tre typer datakilder. For det fgrste
opplysninger om utviklingen av indirekte lgnnskostnader i
det private arbeidsmarked i Norge. For det andre data om
samlete lgnnskostnader i EF-landene. Og for det tredje, vart
viktigste datagrunnlag; en egen spgrreundersgkelse rettet mot
et representativt utvalg av private bedrifter i Norge.

NHO har fra 1954 til 1983 utarbeidet statistikk over
indirekte lgnnskostnader i industrien (NAF 1985). Disse opp-
lysningene er basert pd bedrifter med mer enn 50 ansatte
innenfor industri, bergverk, olje-, entreprengr- og elektro-
installatgrvirksomhet. 1983-undersgkelsen var basert pa i
overkant av 1200 bedriftsenheter med en svarprosent pa 84.
Dataene omfatter i underkant av 200 000 ansatte. NHO har
ingen undersgkelser av indirekte 1gnnskostnader etter 1983.
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Hovedproblemet med disse dataene er at de ikke er fulgt
opp etter 1983, I tillegg har Statistisk Sentralbyrd samlet inn
kostnadsdata for privat tjenesteyting, varehandelen, bank og
finansn@ring og forsikring. Disse dataene finnes tilgjengelig
fram til 1988.

Den andre hovedkilden som benyttes er EFs statistikk
over direkte og indirekte lgnnskostander i medlemslandenes
bedrifter. Problemet med denne kilden er at dataene for
frivillige og avtalefestete ordninger ikke alltid er fullt ut
pélitelige, og at oppdelingen mellom obligatoriske, frivillige
og avtalebaserte ordninger i noen tilfeller er misvisende.

Den tredje, og viktigste datakilden, er en spgrreunder-
spkelse som omfatter 403 private bedrifter i Norge. Vi hadde
opprinnelig planlagt et samarbeid med NHO for 4 f4 samlet
inn regnsskapstall over indirekte lgnnskostnader i et utvalg
av NHOs medlemsbedrifter. Dette viste seg imidlertid ikke
gjennomfgrbart. Vi valgte derfor & benytte et tradisjonelt
spgrreskjema rettet mot et tilfeldig utvalg av private bedrifter.
Dette ble gjort ut fra MMIs bedriftsregister. Undersgkelsen
ble gjennomfgrt av MMI i fgrste halvar 1991. Spgrreskjemaet
finnes som vedlegg 1.

Undersgkelsen omfatter bedrifter i privat sektor med mer
enn 10 ansatte. Utvalget ble stratifisert etter stgrrelse, og
gjort disproposjonalt slik at vi sikret oss et visst antall en-
heter i alle stgrrelsesintervaller. I de utvalgte bedriftene
finnes det i alt 94 000 ansatte.

Bruken av entradisjonell spgrreskjemaundersgkelse gjorde
at vi mitte oppgi tanken om 4 samle inn regnskapstall. Vi
har dermed madttet ngye oss med & kartlegge utbredelsen og
utformingen av forskjellige former for bedriftsbasert velferd.
Vi kan ikke fastsld den ngyaktige kostnaden ved de ulike
tilbudene, og kan derfor ikke sammenligne verdien av de
enkelte velferdsordningene med hverandre. Det medfgrer at
vi heller ikke kan gi gode anslag pd hvordan ulikheter i
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tilgangen til sosiale frynser pavirker l@msforskjellene i arbeidslivet.

P4 tross av begrensninger ved de ulike datakildene gir de
et godt grunnlag for en nznnere analyse av arbeidsmarkeds-
basert velferd ut fra vire ure hovedperspektiv — historisk,
komparativt og fordelingspolitisk.
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Kapittel 3
Arbeidsmarkedsbasert velferd
i etterkrigstiden

Bedriftene, fagforeningene og staten har vert alternative
baser for inntektssikring og andre former for praktisk solida-
ritet gjennom hele industrisamfunnet utvikling. Disse ulike
formene for velferdsproduksjon har eksistert side om side,
men med skiftende innbyrdes betydning. Det var fgrst i lgpet
av 1960- og 1970-tallet at ansvaret for inntektssikring i
forbindelse med alderdom, ufgrhet og sykdom for alvor ble
et offentlig ansvar i Norge.

I dette kapitlet beskrives utviklingen av arbeidsmarkeds-
basert velferd fra 1950-tallet til i dag i lys av endringer i det
offentlige velferdstilbudet. Norsk Arbeidsgiverforening har
siden midten av 50-tallet samlet inn og bearbeidet statistikk
for medlemsbedriftenes indirekte sosiale lgnnskostnader. P4
80-tallet har Statistisk Sentralbyrd utarbeidet en lignende
statistikk for varehandelen, bank, forsikring og annen privat
tjenesteyting. Dette materialet gir en enestdende mulighet til
4 studere utviklingen i omfang, sammensetning og fordeling
av arbeidsmarkedsbasert velferd i ulike sektorer i arbeids-
markedet.

Man kan dele etterkrigstidens velferdsstatsutvikling i tre
faser: Konsolidering av universell minstesikring pa 50-tallet,
overgang til standardsikring” og utbygging av helsetjenester

9 Med standardsikring i trygdesystemet mener vi ytelser som tar sikte
pd & opprettholde den trygdedes tilvante inmtektsnivd i den perioden
mottakeren har rett til ytelser. Dette gjelder bla. ufgretrygden, alders-
trygden, sykepengene og arbeidsledighetstrygden. Alle ytelsene er
avhengig av tidligere inntektsnivd. Hvor stor del som kompenseres
varierer fra omkring 60 til 100 prosent.
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og sosiale tjenesteyting pd 60- og 70-tallet, og reforrnpause
pa 80-tallet. Spgrsmélet er hvordan disse endringene i vel-
ferdsstaten har pdvirket omfang og sammensetning av den
arbeidsmarkedsbaserte velferden i Norge: Fgrte overgangen
til standardsikring i trygdesystemet og framveksten av offen-
tlig tjenesteyting til fortrengning av den arbeidsmarkeds-
baserte velferden? Hvordan pavirket dette i sd fall sammen-
setningen av de sosiale lgnnskostnadene for ulike grupper av
arbeidstakere?

Vi skal i kapittel 4 og S snu perspektivet og drgfte hvor-
dan sammensetningen av den bedriftsbaserte velferden har
pavirket den politiske prosessen bak reformer i det offentlige
velferdstilbudet pa to sentrale omrédder: alderspensjoner og
sykepenger.

3.1 Historiske rgtter

I forrige arhundre var den offentlige velferdsinnsatsen i
hovedsak begrenset til fattigforsorg. Kravene til det offentlige
om 4 ta et stgrre sosialpolitisk ansvar ved bl.a. & gi tilskudd
til arbeidsledighets- og sykekasser vokste fram allerede i
arbeiderbevegelsens spede bammdom. Thranebevegelsen la
fram forslag om folkepensjon sé tidlig som i 1850. Og de
forste landsomfattende arbeiderforeningene tok opp spgrs-
mélet om offentlig stgtte bade til sykehjelp og pensjon pa
1880-tallet (Ousland 1949). Det gikk relativt raskt 4 fa
etablert en ulykkesforsikringslov. Denne ble vedtatt allerede
i 1894 og omfattet industrien. Offentlige sykeforsikring og
alderspensjon ble diskutert i en arrekke, uten at Stortinget
fattet vedtak i sakene. Etter en rekke komiteinnstillinger
vedtok Stortinget i 1909 en begrenset sykeforsikring med
virkning fra 1911. En lov om alderspensjoner ble ikke vedtatt
fori desember 1923. Ordningen ble imidlertid aldri realisert
og det skulle gé ytterligere 13 4r fgr offentlige alderspensjo-
ner ble virkelighet.

43



De offentlige ordningene med rgtter i den fgrste industria-
liseringen var av svert begrenset natur. For det fgrste om-
fattet sosialforsikringene bare en liten del av arbeidstakeme,
og for det andre var de utbetalte ytelsene svert smd, og kan
med dagens sprdkbruk i beste fall betegnes som minste-
sikring. Den offentlige politikken ga derfor et betydelig
spillerom for arbeidsmarkedsbaserte systemer og selvhjelps-
ordninger (Seip 1984).

Nér arbeidsgivere i mange tilfeller tok ansvar for den
sosiale velferd til de ansatte var det ofte inspirert av filan-
tropiske og patemalistiske motiver. Men hensynet til effektiv
produksjon kan ogsd ha spilt inn. For & gjgre bgnder og
gérdsgutter om til stabile og produktive industriarbeidere
hadde arbeidsgiveme ofte ikke annet valg enn 4 dekke grunn-
leggende velferdsbehov som bolig, helse, utdanning m.v. for
arbeideme og deres familier (Zoeteweij 1986). Det gjaldt
ikke minst pa ensidige industristeder, der bedriftene matte
bygge og drive hele smdsamfunn.

Staten som arbeidsgiver var tidlig ute med & etablere
omfattende velferdsrettigheter for sine tjenestemenn. Statens
Pensjonskasse ble opprettet i 1917 og i 1918 fikk tjeneste-
mennene rett til full lgnn under sykdom. Ordningene ble
gradvis utvidet til 4 omfatte stgrre grupper i statens tjeneste,
og ikke minst vokste det fram tilsvarende velferdssystemer
for kommunalt ansatte. De offentlig ansattes rettigheter ble
i artier et forbilde for privatansatte funksjonerer (@verbye
1990 og 1991).

I store industribedrifter ble tjenestepensjonsordninger og
rett til full lgnn under sykdom i fgrste halvpart av dette
arhundre en selvfglgelig del av funksjon®renes ansettelses-
vilkar. I et arbeiderleksikon fra 30-tallet blir pensjon rett og
slett definert som en ytelse til tidligere funksjon&rer og deres
familier (Arbeidemes leksikon 1935).

Et annet altemnativ til offentlig velferd med lange tradis-
joner i Norge er selvhjelpsordninger i tilknytning til fag-
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foreningene. Fagforeningenes Centralkomite offentliggjorde
i 1884 et program der det blant annet heter:

” Fagforeningene maa optage Understgttelsessystemet
gjennom hensigtsmassige Selvhjelpsinstitusjoner som
Formaal ja endog som Grundprincip for at kunne faa
den stgrst mulige Tilslutning” (sitert etter Ousland
1949).

Syke-, begravelses- og arbeidsledighetskasser ble framhevet
som de mest ngdvendige. Slike selvhjelpsordninger i fag-
foreningsregi har langt inn i dette drhundre spilt en betydelig
rolle som gkonomisk sikkerhetsnett for store grupper av
arbeidere i tilfelle av arbeidsledighet, sykdom eller ufgrhet
(Bull 1968).

Mellomkrigstidens arbeidsdeling i sosialpolitikken hadde
sine rgtter i det forrige drhundrets industrialisering. Selv om
de offentlige ordningene ble utvidet og forbedret pd 20- og
30-tallet fortsatte de arbeidsmarkedsbaserte velferdsordning-
ene og selvhjelpsordningene 4 spille en betydelig rolle. Det
var fgrst i etterkrigstiden at en sterk utvidelse av det politiske
ansvaret i velferdspolitikken ble realisert. Dermed ble ram-
mebetingelsene for bedriftsbaserte velferdstiltak og selv-
hjelpsordninger drastisk forandret.

3.2 Bedriftsbasert velferd pa 50-tallet

S0-tallet var pd mange mdter en gullalder for bedriftsbasert
velferd i Norge. P4 denne tiden var viktige elementer i den
universalistiske velferdsstaten pd plass. I siste halvpart av 30-
drene var det etablert et sosialt sikkerhetsnett i form av en
offentlig arbeidslgshetsforsikring, og en offentlig alderstrygd
med flate, behovsprgvde ytelser til alle over 70 4r. Den
offentlige syketrygden, ogsd den med karakter av minste-
sikring, ble i fgrste halvdel av 50-4rene utvidet til & omfatte
alle lgnnstakere. Selv om ytelsene var inntektsgradert, ga de
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bare delvis kompensasjon for inntektsbortfall for lgnnstakere
med middels og hgye inntekter.

Et offentlig velferdstilbud basert p4 sosial minstesikring
etterlot et betydelig spillerom for bedriftsbasert velferd.

De fleste store bedrifter innen industri og bergverk var pé
50-tallet engasjert i en rekke ulike typer av velferdstiltak til
fordel for de ansatte. En undersgkelse blant 476 medlems-
bedrifter i NAF fra 1954 gir et bilde av sammensetningen,
omfanget og utbredelsen av den bedriftsbaserte velferden
innen industri- og bergsverksbedrifter.'®

Tabell 3.1 viser hvor stor andel av bedriftene i under-
spgkelsen som oppga & ha utgifter til pensjonsordninger,
sykelgnn, sykekasser, boligstgtte og kantinedrift for hen-
holdsvis arbeidere og funksjonzrer. De 476 bedriftene i
undersgkelsen sysselsatte til sammen 23.431 funksjon&rer og
99.039 arbeidere. Tabell 3.1 viser ogsé hvor stor andel av det
totale antall funksjonarer og arbeidere inkludert i undersgkel-
sen, som jobbet p4 bedrifter med de forskjellige typer vel-
ferdstiltak.

Tabell 3.1 Prosent av NAF-bedriftene som oppgir a ha utgifter til ulike
former for bedriftsbaserte velferdsordninger for funksjonerer og
arbeidere, 1954

Funksjonzerer Arbeidere

Prosent av: Prosent av:
Bedriftene  Ansatte Bedriftene Ansatte
Pensjonsordninger 84 94 64 76
Lgnn under sykdom 91 97 12 13
Tilskudd til sykekasser 21 16 31 38
Boligstgtte 45 65 38 60
Kantinedrift 40 66 42 61
Sum 100 100 100 100

Kilde: NAF 1965

10 Denne og senere undersgkelser av medlemsbedriftenes indirekte
personalkostnader gjennomfgrt i regi av NAF omfattet bare bedrifter
med mer enn S0 ansatte.
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Den bedriftsbaserte velferden var pd denne tiden preget av
klare formelle og praktiske skiller mellom arbeidere og
funksjon@rer. NAFs underspkelse viser at henholdsvis 84 og
91 prosent av bedriftene oppga at de hadde utgifter til pens-
jonsordninger og lgnn under sykdom for sine funksjon&rer.
Sammen med avlgnningsformen (manedslgnn) var disse
velferdsgodene noe som systematisk skilte funksjonzrenes
ansettelsesvilkdr fra timelgnte (og fagorganiserte) arbeidere.

Det er mulig 4 forstd funksjon@renes spesielle ansettelses-
vilkdr som en stilliende overenskomst med sikte pa 4 inte-
grere dem i bedriftens malsystem. Funksjon®rene og arbeids-
giveme hadde felles interesser i 4 utvikle ansettelsesvilkar og
tilknytningsformer som var forskjellig fra de som gjaldt for
de fagorganiserte arbeideme. Ved hjelp av gode pensjons-
ordninger og utbetaling av full lgnn under sykdom, signali-
serte arbeidsgiveme en vidtgdende forpliktelse for funksjon-
renes velferd. Til gjengjeld forventet arbeidsgiveren hgy grad
av lojalitet og identifikasjon i forhold il bedriftens mal.

Funksjon®renes pensjonsordninger var som hovedregel
innrettet pd 4 garantere en inntekt etter pensjonering som sto
i forhold til sluttlgnnen, f.eks. 60 eller 66 prosent. Funks-
jonzrer med full opptjening i en slik pensjonsordning ville
dermmed vanligvis oppnd en inntekt som var sd hgy at man
mistet retten til 4 motta offentlig alderstrygd.

Bedriftsbasert velferd var likevel ikke forbeholdt funks-
jonzrer. Bedriftsvise pensjonsordninger for arbeidere var for
alvor begynt 4 vinne alminnelig utbredelse fra slutten av 30-
drene (Hippe og Pedersen 1988, @verbye 1990). I 1954
oppga nemnere to tredjedeler av NAFs medlemsbedrifter 4 ha
utgifter til pensjonsordninger for ansatte arbeidere. Innretnin-
gen pd arbeidemes pensjonsordninger skilte seg imidlertid
fundamentalt fra funksjon®renes tjenestepensjoner.

I langt de fleste tilfeller var pensjonsordninger for arbei-
dere innrettet pd 4 gi et flatt supplement til den offentlige
alderstrygden. Ytelsene ble holdt innenfor de friinntektsgren-
sene som gjaldt behovsprgvingen i alderstrygden. Reglene
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om behovsprgving blokkerte i praksis for en gkning av
ytelsene i bedriftspensjonsordningene for arbeidere. Dette er
et godt eksempel pd at innretningen pa det offentlige pens-
jonssystemet (inntektsprgving) var med pa & swrukturere de
bedriftsvise pensjonsordninger, slik at det tradisjonelle skillet
mellom funksjonzrenes og arbeidemes pensjonsvilkar ble
opprettholdt.™

Det var en lignende forskjell mellom arbeidere og funk-
sjon&rer i systemene for inntektssikring ved sykdom. Funk-
sjonzrene hadde som hovedregel full 1gnn under sykdom, og
eventuelle utbetalinger fra den offentlige syketrygden gikk
med til & refundere deler av arbeidsgivemes utgifter. I det
omfang arbeidsgiveme engasjerte seg til fordel for arbeidere,
skjedde det ved 4 utbetale tilskudd til en sykekasse, som ofte
ble drevet av fagforeningen. Sykekassen supplerte ytelsene
fra den offentlige syketrygden. Ne&mere en tredjedel av
bedriftene i NAFs undersgkelse oppga at de utbetalte tilskudd
til en sykekasse for arbeidere.

For de gvrige velferdstiltakene som ble registrert i NAFs
undersgkelse var det mindre forskjeller mellom arbeidere og
funksjonarer. Mellom 35 og 45 prosent av bedriftene oppga
at de hadde utgifter til boligstgtte og til kantinedrift p4 vegne
av henholdsvis arbeidere og funksjon&rer. Stgtten til bolig-
formal kunne ha forskjellig utforming. I noen tilfeller hadde
bedriftene oppfart egne bedriftsboliger som ble leid ut til de
ansatte til subsidierte priser. I andre tilfeller ga bedriftene 14n
til boligbygging eller bedriftene utbetalte husleietilskudd
(Jakhelln 1953).

Den praktiske betydningen av disse bedriftsbaserte vel-
ferdstiltakene kommer klarere fram om vi ser pd omfanget av
NAF-bedriftenes utgifter til utvalgte velferdstiltak malt i
prosent av bedriftenes direkte lgnnsutgifter (tabell 3.2).
Gjennomsnittstallene i tabell 3.2 omfatter alle bedrifter i

11 Behovsprgvingen i alderstrygden ble opphevet fra 1959.
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undersgkelsen — bdde de som hadde og de som ikke hadde
utgifter til de enkelte formal.

Tabell 3.2 NAF-bedriftenes gjennomsnittlige utgifter til frivillige
velferdstiltak i prosent av direkte lpnn, 1954

Funksjonerer  Arbeidere

Pensjonsordninger 15,8 3,0
Sykepenger/sykekasse 28 1,3
Boligstgtte 2,7 1,7
Kantinedrift 0,4 0,4
Totale frivillige personalkostnader 23,0 83

Kilde: NAF 1965

Pensjonsordninger var den klart viktigste utgiftspost pa
bedriftenes velferdsbudsjett. I gjennomsnitt utgjorde utgiftene
til pensjonsformédl nermere 16 prosent av de totale direkte
Ignnsutgifter til funksjon@rene, og 3 prosent for arbeidere.
Som nevnt hgrer det med i bildet at funksjonerer med lang
opptjeningstid i bedriftens pensjonsordning ville miste retten
til offentlig alderstrygd, mens bedriftspensjon for arbeidere
var innrettet pd 4 gi et tillegg til alderstrygden.

Utgiftene til boligformdl var betraktelig lavere, men ut-
gjorde likevel en betydelig post bdde for arbeidere og funks-
jonerer, henholdsvis 2,7 og 1,7 av de totale lgnnsutgifter.

Skillet i bedriftenes velferdsinnsats mellom funksjon@rer
og arbeidere viser seg tydelig i summen av de frivillige
personalkostnader. De utgjorde samlet sett 23 prosent av
Ignnsutgiftene for funksjonerer og 8 prosent av lgnnsut-
giftene for arbeidere.

Disse gjennomsnittstallene for sosiale utgifter blant in-
dustri- og bergverksbedrifter dekker over meget store for-
skjeller mellom de enkelte bransjer og industrigrener. I tabell
3.3 er bedriftenes gjennomsnittlige utgifter til fire sentrale
velferdstiltak; pensjonsordninger, sykelgnn og sykekasser,
boligstgtte og kantinedrift, oppgitt for hver av de ulike
industrigrenene.
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Tabell 3.3 NAF-bedriftenes utgifter til frivillige velferdstiltak (pens-
Joner, sykelpnn, kantiner og boliger) i prosent av direkte lpnn

Funksjonzrer Arbeidere
Bergverk 49,0 13,0
Elektrok jemisk industri 32,7 10,7
Kjemisk industri 22,4 6,3
Mekanisk industri 16,9 3,8
Tre- og papirvarer 23,5 3,7
Sten-, jord og sement 13,9 3,3
NN-industri 17,2 2,9
Tekstilindustri 9,0 2,2
Bekledningsindustri 7,3 0,8

Kilde: NAF 1965

Samtidig som utgiftene for funksjon@rer og arbeidere viser
systematiske forskjeller innen alle bransjene, var det meget
stor variasjon mellom dem. MAlt i forhold til lgnnsutgiftene
var de sosiale utgifter klart hgyest i bergverk og elektro-
kjemisk industri og lavest i tekstil- og bekledningsindustrien.
Det var fgrst og fremst utgiftene til pensjoner og boligfor-
mdl som varierte mellom de enkelte industrigrener. I berg-
verksbedriftene utgjorde utgiftene til pensjoner 28,7 prosent
av lgnnsutbetalingene til funksjon®rene og 4,8 prosent av
Ignnsutgiftene for arbeidere. De tilsvarende tallene for elek-
trokjemisk industri var 22,6 og 5,3 prosent (NAF 1956).
Utgiftene til boligformdl var ogsé spesielt hgye i berg-
verksbedriftene og i elektrokjemisk industri, der det som pé
Kongsberg og i Rjukan, var bygget opp hele samfunn rundt
bedriften. Blant bergverksbedriftene utgjorde utgiftene til
boligformal henholdsvis 18,4 og 7,4 prosent av netto lgnnsut-
gifter for funksjon®rer og arbeidere, mens tilsvarende tall i
bekledningsindustrien var 0,2 og 0,1 prosent (NAF 1956).
P4 50-tallet var pensjoner, sykelgnn og boligstgtte de
viktigste elementer i et omfattende bedriftsbasert velferdstil-
bud. Det var et gjennomgéende kvantitativt og kvalitativt
skille mellom velferdstiltakene for funksjon@rer og arbeidere,
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og samtidig stor variasjon mellom ulike bransjer og industri-
grener.

Forskjellene mellom arbeidere og funksjon@rer gikk bade
pd nivdet for inntektssikringen og pad samspillet mellom
offentlige og private ytelser. For funksjon@rene var inntekts-
sikringen ved alderdom og sykdom direkte knyttet til ordnin-
ger pd den enkelte bedrift. Funksjon®rene hadde lite utbytte
av den offentlige alderstrygden pa grunn av ordningen med
gkonomisk behovsprgving. Noe lignende gjorde seg gjeld-
ende for sykepenger, selv om den offentlige syketrygden i
prinsippet var universell. Bedriften sto som hovedregel for
den direkte utbetalingen av lgnn under sykefraver, mens
sykepenger fra den offentlige ordningen ble utbetalt til
bedriften som en delvis refusjon.

Arbeideme var pé en helt annen mite direkte avhengige
av offentlig alderstrygd og offentlige sykepenger. Bedriftsvise
pensjonsordninger og sykepengeordninger for arbeidere var
innrettet pd & supplere heller enn & erstatte de offentlige
ytelser.

3.3 Delvis fortrengning pa 60- og 70-tallet

Den norske velferdsstaten hadde sin stgrste vekstperiode pa
60- og 70-tallet med framveksten av offentlig tjenesteyting
og overgangen fra minstesikring til standardsikring i trygde-
systemet. Inntektsgraderte tilleggspensjoner ble innfgrt i
folketrygdreforen i 1967 og retten til full lgnn under syk-
dom for alle ble lovfestet i 1978.

Disse reformene betydde en radikal forandring av ramme-
betingelsene for bedriftsbasert velferd. Mange av de behove-
ne som bedriftsbaserte velferdsordninger tidligere hadde
dekket, ble nd ivaretatt innenfor generelle of fentlige systemer.
Vi kan langt pa vei avlese denne utviklingen i NAF-statistik-
ken i formn av endringer i niviet og sammensetningen av de
indirekte lgnnskostnadene til norske induswibedrifter fra 1954

S1



til 1983. I denne statistikken er indirekte personalkostnader
definert som alle typer utgifter knyttet til bruken av arbeids-
kraft foruten direkte lgnn for arbeidet tid (time- eller m&neds-
lgnn, akkordlgnn, bonusordninger m.v). Tabell 3.4 viser
utviklingen i stgrrelsen og sammensetningen pa de indirekte
personalkostnader fra 1954 til 1983. I tabellen er de indirekte
personalkostnader oppdelt i tre hovedkategorier:

Lonn for ikke arbeidet tid. Denne posten inkluderer ferie
og hellidagsbetaling samt lgnn under permisjoner. For perio-
den fgr 1978 er ogsa frivillige utgifter til sykepenger tatt med
i denne posten.

Arbeidsgiveravgift, obligatoriske utgifter til sykepenger
m.v. I tillegg til arbeidsgiveravgift til staten inkluderer denne
posten mindre utgifter til tariffestete ordninger som slutt-
vederlagsordningen og lavtlgnnsfondet. I tabell 3.4 har vi lagt
obligatoriske utgifter til sykelgnn inn i denne kategorien. De
samlete utgiftene pd denne posten er relativt hgyere for
arbeidere enn for funksjonarer pd grunn av et hgyere regis-
trert fraver blant arbeidere.

Frivillige sosiale kostnader. Denne gruppen omfatter i
hovedsak utgifter til det vi kaller arbeidsmarkedsbasert
velferd. Enkelte utgiftsposter innen denne kategorien kan
imidlertid vere obligatoriske, f.eks. vemetiltak og bedrifts-
helsetjeneste.

Tabell 3.4 Indirekte personalkostnader i prosent av direkte lpnn for
arbeidere og funksjonerer i industri og bergverk samt realutvikling i
brutto-lpnninger. 1954-1983

Arbeidere Funksjonzerer
1954 1968 1983 1954 1968 1983
Lenn for ikke-arbeidet tid 82 13.6 14.1 10.1 13.8 13.7
Arbeidsgiveravgift m.v. 24 129 235 1.3 114 208
Frivillige sosiale kostnader 83 57 9.0 235 12.8 103
Totale indirekte personalkostnader 18.9 32.2 46.6 349 38.0 44.8
Bruttolgnn (1954=100) 100 140 190 100 153 192

Kilde: NAF. 1985
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Som de foregdende tabellene i dette kapitlet er tabell 3.4
basert pd NAFs medlemsbedrifter innen industri og bergverk
med mer enn 50 ansatte. Selv om tallene dermed bare dekker
en begrenset del av det norske arbeidsmarkedet illustrerer de
fire tendenser som utvilsomt kan generaliseres til hele det
norske arbeidsmarkedet:

De totale indirekte personalkostnader gkte langt raskere enn
de direkte 1gnningene. I 1983 utgjorde de indirekte personal-
kostnadene 46,6 og 44,8 prosent av de direkte lgnnsutgifter
for henholdsvis arbeidere og funksjonerer.

Veksten i indirekte sosial kostnader skyldes en dramatisk
gkning i arbeidsgiveravgiftene til staten og etter 1978 obliga-
toriske utgifter til sykelgnn.

Bedriftenes utgifter til frivillige velferdstiltak for funksjonar-
ene sank i samme periode — fra 23,4 prosent av de direkte
Ignnskostnader i 1954 til 10,3 prosent i 1983. De frivillige
utgiftene til arbeidere var derimot relativt stabile. De sank
noe fra 1954 til 1968, men har igjen gkt til 9 prosent av
direkte lgnn i 1983.

De tidligere markerte forskjeller i relative sosiale lgnns-
kostnader mellom arbeidere og funksjon@rer var nesten helt
forsvunnet i 1983. MAlt i forhold til direkte lgnn var de
obligatoriske lgnnskostnadene noe hgyere for arbeidere enn
for funksjonarer, mens frivillige kostnader fortsatt var lavere
for arbeidere.

Disse tallene bekrefter langt pa vei hypotesen om at offentlig
velferd fortrenger bedriftsbasert.

60- og 70-tallets reformer i de offentlige sosialforsikring-
ene bidro til & fortrenge store deler av den bedriftsbaserte
velferden. Samtidig har det tidligere skille mellom arbeidere
og funksjonarer i sosiale lgnnskostnader langt pd vei for-
svunnet. Det er videre interessant & merke seg at utjevningen
i de sosiale lgnnskostnader fant sted uten at ulikhetene i
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bruttolgnninger mellom arbeidere og funksjon@rer har endret
seg vesentlig.

Denne fortrengningseffekten skyldes fgrst og fremst at de
offentlige sosialforsikringene kom til 4 dekke store deler av
de behovene som tidligere ble ivaretatt giennom den bedrifts-
baserte velferden. Mest tydelig gjelder dette for sykelgnn og
sykeforsikring. Med sykelgnnsreformen i 1978 fikk alle
arbeidstakere den samme rett til full lgnn under sykdom som
funksjon@rene. Dermed ble det lite rom for frivillige tilleggs-
ordninger.

Overgangen fra minstesikring til standardsikring i trygde-
systemet kan oppfattes som et knefall for markedskreftene.
Historikeren Trond Nordby (1991) har blant andre argumen-
tert for et slikt standpunkt. Det er imidlertid hevet over en
hver tvil at denne utvidelsen av det sosialpolitiske ansvaret
hadde en sterkt utjevnende virkning mellom arbeidere og
funksjonrer. P4 den ene siden ble markedslogikken brakt
inni sosialpolitikken ved at inntektsulikhetene ble gjenspeilet
i trygdeytelsene. P4 den andre siden ble fordelingsresultatet
bedre enn ved en rent markedsbasert 1gsning av behovet for
sikring mot inntektsbortfall.

Bedriftsbasert velferd var likevel ikke blitt fullstendig
fortrengt ved inngangen til 80-tallet. Tabell 3.5 viser stgrrel-
sen pa de frivillige personalkostnader i industri- og berg-
verksbedrifter fordelt p4 hovedkategorier i 1954 og 1983.

Bedriftenes utgifter il pensjonsordninger og boligstgtte
var blitt sterkt redusert i forhold til i 1954. Det gjelder f@rst
og fremst for funksjon®rene, for hvem utgiftene var s@rskilt
store pd SO-tallet. Bedriftenes utgifter til pensjonsordninger
har vert jevnt fallende siden 1967 i takt med utbyggingen av
folketrygdens tilleggspensjonssystem. For arbeidere har
derimot pensjonsutgiftene vist en svakt gkende tendens fra
midten av 70-tallet og fram til 1983 (NAF 1985). Fortsatt var
det betydelig forskjell mellom arbeidere og funksjon@rer nér
det gjelder stgrrelsen pé utgifter til pensjonsformadl; 2,6 mot
5,5 prosent av direkte lgnn.
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Tabell 3.5 Frivillige personalkostnader i prosent av direkte lpnn
fordelt pd hovedkategorier. Gjennomsnitt for industri og bergverk 1983

Funksjongerer Arbeidere

1954 1983 1954 1983
Pensjonsordninger 15,8 5,5 3,0 2,6
Boligstgtte 2,7 0,4 1,7 0,5
Kantinedrift 0,4 1,0 0,4 1,0
Yrkesopplering 0,3 1,5 0,3 1,3
Sum frivillige kosmader 23,0 10,3 8,3 9,0

Kilde: NAF. 1985

Det er imidlertid ikke alle kategorier av frivillige personal-
kostmader som har vist en fallende tendens. Utgiftene til
bedriftsintern yrkesoppl@ring har hatt en klar gkning fram til
1983 bade for arbeidere og funksjonerer.

Selv om forskjellene mellom arbeidere og funksjonrer
langt pa vei har blitt utjevnet, er det fortsatt slik at gjennom-
snittstallene for industri og bergverk dekker over store varias-
joner mellom de enkelte bransjer og industrigrener. Figur 3.1
viser stgrrelsen pa de frivillige lgnnskostnader i ulike bransjer
sammen med gjennomsnittlig brutto-lgnn.

Stgrrelsen pd de frivillige personalkostnader varierer fra
18,3 i elektrokjemisk industri og til 2,6 prosent i bekled-
ningsindustrien. Figur 3.1 viser en klar ssmmenheng mellom
sosiale utgifter og generelt lgnnsniva i de enkelte bransjer: Jo
hgyere lgnnsnivd i forhold til industrien som helhet, jo stgrre
er de sosiale lgnnskostnader relativt til den direkte lgnn. Det
er fgrst og fremst utgiftene til pensjoner og bedriftsintemn
opplering som viser variasjon mellom de ulike bransjer.

Ved inngangen til 80-tallet var den bedriftsbaserte vel-
ferden blitt delvis fortrengt av offentlige velferdsordninger.
Det klare skillet i omfang og kvalitet pd bedriftsbasert velferd
mellom arbeidere og funksjon®rer, som vi fant pd 50-tallet,
hadde nesten forsvunnet.

Alle lgnnstakere hadde gjennom generelle offentlige
ordninger fétt rett pd standardsikring i forbindelse med
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sykdom og pensjonering som tidligere var forbeholdt funks-
jonzrene gjennom bedriftsbaserte ordninger. Samtidig var
finansieringen av velferdsytelsene blitt basert pd generelle
obligatoriske arbeidsgiveravgifter og alminnelige skatte-
inntekter.

Figur 3.1 Frivillige sosiale lpnnskostnader i prosent av direkte lpnn og
gjennomsnittlig drslpnn (industrien som helhet=100). Industri og

bergverk 1983
FRIVILLIGE SOSIALE KOSTNADER
| PROSENT AV DIREKTE LONN
= 1. ELEKTROKJEMISK
20 2. OUE
3. GRAFISK
18 4. BERQVERK
5. KJEMISK
18- 0. MINERALBEARBEIDING
7. PAPIROG
14 TREFOREDLING
8. N/ERING OG NYTELSE
12+ 9. JERN OG METALL
ol 10. ELEKTRO-
INSTALLAT@RER
ol 11. ENTREPREN@RER
12, TEKSTIL
N 13. TREINDUSTRI
14. BEKLEDNING
4-
2
9 % 10 % 10 1o
BRUTTOLZNN
(INDUSTRIEN = 1000)

Kilde: NAF. 1985

Bedriftsbaserte pensjonsordninger fortsatte imidlertid 4 spille
en betydelig rolle og nye kategorier frivillige personalkost-
nader, som utgifter til bedriftsintem oppl&ring, var i vekst.
Omfanget og sammensetningen av den bedriftsbaserte velfer-
den varierte i betydelig grad mellom bransjer og industri-
grener innen NAF-omridet.

Nedbyggingen av ulikhetene i bedriftenes velferdstiltak
overfor arbeidere og funksjonzrer kan neppe utelukkende
tilskrives endringer i det offentlige velferdstilbudet. Siden 70-
tallet var det for industrien som helhet v&rt en klar tendens
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til gkning i de indirekte personalkostnadene til arbeidere.
Dette har trolig sammenheng med at mange bedrifter ikke
lenger opprettholder et klart skille mellom funksjon&renes og
arbeidemes ansettelsesvilkar, og i stedet fgrer en personal-
polisikk som tar sikte p4 4 integrere fast ansatte arbeidere pa
linje med funksjon®rene. I visse bransjer stir skillet derimot
mellom arbeidere og funksjon@rer fortsatt sterkt i den interne
personalpolitikken (Waldrop 1992).

3.4 Ny vekst pa 80-tallet?

Vi skrev innledningsvis i dette kapitlet at 80-tallet ma beteg-
nes som en stagnasjonsperiode i velferdsstatens utvikling
etter de store reformene pd 60- og 70-tallet. Spgrsmélet er
hvordan den bedriftsbaserte velferden har utviklet seg pa 80-
tallet i en situasjon preget av reformpause og omprioriterin-
ger i det offentlige velferdstilbudet.

Vi skal i dette avsnittet trekke inn kostnadsdata fra andre
bransjer i privat sektor i tillegg til industri- og bergverk.
Bakgrunnen er for det fgrste av rent praktisk natur. Statistisk
sentralbyrd innsamlet data om indirekte personalkostnader i
varehandelen, bankvesen og forsikringsvirksomhet for 1978
og 1988. Disse undersgkelsene gir mulighet for 4 kartlegge
utviklingen pd 80-tallet. NAF gjennomfgrte derimot sin hittil
seneste undersgkelse av de indirekte personalkostnader i
1983. Dermed savner vi hdndfaste data om kostnadsutviklin-
gen i industrien utover pa 80-tallet

Det er samtidig gode grunner til & utvide perspektivet til
4 omfatte andre sektorer enn industrien. Industriens andel av
den totale sysselsetting har falt sterkt i lgpet av de siste tjue
arene. Sysselsettingen innen offentlig og privat tjenesteyting
har derimot gkt sterkt. For & f4 et bilde av den bedriftsbaserte
velferdens betydning i det norske arbeidsmarkedet er det
viktig 4 f med sektorer utenfor tradisjonell industri.
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Tabell 3.6 viser utviklingen i stgrrelsen pd de frivillige
personalkostnader i utvalgte bransjer innen privat sektor.

Tabell 3.6 Frivillige personalkostnader i prosent av direkte lpnn.
Utvalgte bransjer

1978179 1988
Varehandelen 5,7 7,7
Forsikring 20,1 32,3
Bankvesen 15,4 22,3
Forretningsmessig tjenesteyting - 11,5
Industri og bergverk 8,7 9,7

Kilder: SSB 1989; varehandel, forsikring, bankvesen og forretningsmessig
tjenesteyting. NAF 1985; industri og bergverk.

Forsikring og bankvesen skiller seg ut med meget hgye
frivillige personalkostnader. I 1978 utgjorde disse utgiftene
henholdsvis 20 og 15 prosent av de direkte lgnnsutgifter, mot
9 prosent i industrien og bare 6 prosent i varehandelen.
Tabell 3.6 viser ogsé at det pd 80-tallet har vart meget
sterk vekst i frivillige personalkostnader innen tjenesteytende
neringer. Det er sterk gkningen fra 1978 til 1988 bade i
bransjer som i utgangspunktet hadde relativt beskjedne
utgifter (varehandelen) og i bransjer med et relativt hgyt
utgiftsnivd (forsikringsbransjen). I forsikringsbransjen ut-
gjorde de frivillige personalkostnadene ikke mindre enn 32
prosent av de direkte lgnnsutgifter i 1988.
Pensjonsordninger er den dominerende posten blant de
frivillige sosiale utgifter i tjenesteytende naringer. I for-
sikringsbransjen utgjgr utgiftene til pensjonsordninger og
livsforsikring i underkant av 15 prosent av de direkte lgnns-
utgifter. De tilsvarende tallene er 7 prosent i bankvesenet, 4
prosent i forretningsmessige tjenesteyting og 3 prosent i
varehandelen. Bankvesenet skiller seg ut med store utgifter
til boligstgtte og personalldn. Utgiftene til disse formél
utgjorde i 1988 7 prosent av de direkte lgnnsutgifter.
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Figur 3.2 Sammensetningen av de frivillige personalkostnader i privat
tjenesteyting 1988
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Kilde: SSB 1989

Bildet av meget sterk vekst i utgiftene til sosiale frynsegoder
pa 80-tallet gdr igjen i alle tjenesteytende n@ringer i privat
sektor. Vi mangler imidlertid data for industrien etter 1983.
De frivillige sosiale utgiftene gkte fra 9 prosent i 1978 til 10
prosent i 1983, og det er grunn til 4 tro at de frivillige per-
sonalkosmader har gkt innen industrien siden 1983. Blant de
faktorene som kan ha fgrt til gkte sosiale utgifter utover pé
80-tallet kan vi nevne:

— Utbredelse av bedriftsvise pensjonsordninger hargkt sterkt pa
80-tallet og aldring av arbeidsstyrken kan i mange bedrifter
ha fort til gkte premieutgifter (se kapittel 8)

— I siste halvdel av 80-tallet vokste det fram bedriftsbaserte
foréidspensjonsordninger (se kapittel 9)

— Innstramminger i sykelgnnsordningen pd 80-tallet har i
mange bedrifter blitt kompensert gjennom frivillige ordninger
(se kapittel 10)
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~ Tendensen til gkt satsing pd bedriftsintern yrkesoppl&ring
som kunne registreres pd 70-tallet fortsatte trolig pa 80-tallet.
Ved inngangen til 90-tallet er det imidlertid tegn som tyder
pa at denne veksten har stoppet opp.

Det er umulig & ansla hvor stor gkningen i utgifter har vent,
sd lenge det ikke samles inn regnskapsdata blant NHOs
medlemsbedrifter om den aktuelle stgrrelsen og sammen-
setningen pa frivillige personalkostnader.

For & komplettere bildet av stgrrelsen pd og utviklingen
i utgiftene til sosiale frynsegoder i det norske arbeids-
markedet skulle vi i prinsippet hatt med offentlig sektor. For
offentlig sektor finnes det ikke tilsvarende lgnnskostnadsstati-
stikk som den vi har brukt til 4 belyse utviklingen i privat
sektor. Vi vet imidlertid at stat og kommuner pa en rekke
omrader har et godt utviklet tilbud av sosiale goder til sine
ansatte (se kapittel 7).

Det er store huller i det tilgjengelige data-materialet.
Likevel kan vi med stor sikkerhet fastsla at det p4 80-tallet
har vert en tendens til vekst i utgiftene til frivillige sosiale
tiltak i det norske arbeidsmarkedet. Tendensene til fortreng-
ning av arbeidsmarkedsbasert velferd fra 50-tallet og fram til
slutten av 70-tallet gjgr seg ikke lenger gjeldende pa 80-
tallet. Tvert i mot er det klare indikasjoner pa at bedriftenes
utgifter til sosiale tiltak pd vegne av de ansatte har hatt en
sterk gkning det siste tidret.

Veksten kan ikke forklares med vesentlige nedskj&ringer
i det offentlige velferdstilbudet. Den kan imidlertid ha sam-
menheng med at avstanden mellom nivaet og kvaliteten pa
de offentlige ordninger og behovsutviklingen og etterspgrslen
etter velferdsgoder blant lgnnstakemne har gkt.

Den tilgjengelige statistikken viser samtidig at det er
meget store forskjeller mellom bransjer og n&ringer innen
privat sektor, nér det gjelder stgrrelsen pa frivillige sosiale
utgifter. Forsikringsn@ringen og bankene skiller seg ut med
serskilt hpye utgifter. Varehandelen og deler av den arbeids-
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kraftsintensive industrien utmerker seg derimot med relativt
beskjedne frivillige utgifter.

Mens den bedriftsbaserte velferden pa 50-tallet var preget
av et markert skille mellom arbeidere og funksjonrer innen
den enkelte bedrift, er det i dag fgrst og fremst forskjeller
mellom ulike bransjer og neringer som dominerer bildet.
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Kapittel 4
Offentlig og privat samspill
i pensjonspolitikken

Hensikten med dette kapitlet er 4 beskrive de politiske driv-
kreftene bak endringene i arbeidsdelingen mellom offentlige
og private pensjoner i etterkrigstiden. Vi fokuserer pé stand-
punktene til de politiske partiene og pd fagbevegelsens
strategier. Partene i arbeidsmarkedet har viktige roller i
spillet om pensjonssystemets utforming. Det gjelder sdvel for
folketrygdens etablering som for de pdgdende endringer i
pensjonssystemet sammensetmning.

Vi skal drpfte den faglige og politiske prosessen omkring
fire viktige veivalg i etterkrigstidens pensjonspolitikk: Avvik-
lingen av den gkonomiske behovsprgvingen i alderstrygden
i 1957 (avsnitt 4.2). Innfgringen av en generell tariffestet
tilleggspensjonsordning for LO-NHO-omrddet som formelt
tradte i kraft i 1962 (avsnitt 4.3). Etableringen av folke-
trygdens tilleggspensjonssystem i 1966 (avsnitt 4.4. Ned-
skjeringene i folketrygden som ble endelig vedtatt av Stor-
tinget i 1990 og den aktuelle debatten om folketrygdens
tilleggspensjonssystem (avsnitt 4.5).

Den gjennomgdende ideen er at beslutmingsprosessen i
forbindelse med disse veivalgene ikke kan forstds uten 4 ta
hensyn til rollen som arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordnin-
ger har spilt for 4 forme interessene og strategiene til sentrale
politiske aktgrer. Vi skal derfor begynne med 4 beskrive
utviklingen av offentlige og arbeidsmarkedsbaserte pensjons-
ordninger fram til midten av 50-tallet.
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4.1 Alderstrygd og arbeidsmarkedspensjon
— et historisk utgangspunkt

Norge var ett av de siste land i vest-Europa som fikk etablert
en offentlig alderstrygd. Spprsmilet kom pd den politiske
dagsorden i 1880-4rene i forbindelse med den *’Store arbei-
derkommisjonen”. Men verken den eller senere initiativer
omkring rhundreskiftet fgrte til praktiske resultater.

Arsaken var ikke minst en sterk uenighet om prinsippene
for finansiering av en eventuell aldersforsikring. Representan-
tene for den framvoksende arbeiderbevegelsen insisterte pa
skattefinansiering, mens de borgerlige partiene (med partiet
Venstre i spissen) foretrakk et forsikringssystem basert pé
premieinnbetalinger. I 1923 vedtok et Stortingsflertall bes-
tdende av Arbeiderpartiet og deler av Hgyre, en alderstrygd-
lov basert pd skattefinansiering. P4 grunn av den gkonomiske
krisen ble imidlertid loven ikke iverksatt (se Pettersen 1982).

Norge fikk sin fgrste lov om alderspensjon i 1936. Loven
pala kommunene & yte alderspensjon etter n&rmere fastsatte
minimumsatser til alle innbyggere over 70 &r. Satsene var
forholdsvis beskjedne. For et pensjonistektepar i byene
utgjorde samlet alderstrygd omkring en femtedel av en
gjennomsnittlig industriarbeiderlgnn,'?

Alderstrygdloven 14 tett opp til et rendyrket skatteprinsipp
(Hatland, 1984). Finansieringen av alderstrygden var delt
mellom kommunene, staten og den yrkesaktive befolkningen
som ble palagt en gremerket pensjonsavgift pd en prosent av
inntekten. Retten til alderstrygd ble gjort gjeldende uten krav
om forutgdende opptjening, og kombinasjonen av flate ytelser
og proporsjonale avgifter/skattefinansiering innebar en sterk
omfordeling til lavinntektsgruppene.

12 Minimumssatsene var forskjellig i land- og bykommuner, og
kommunene sto for gvrig firitt til & yte pensjon etter hgyere satser
finansiert av egne midler.
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Omfordelingsvirkningene ble forsterket gijennom bestem-
melser om gkonomisk behovsprgving. Hvis pensjonisien
hadde altemative inntekter utover en viss “fri-inntekt”, ble
alderstrygden avkortet med 60 gre for hver krone (Pettersen
1982)."* Reglene forhindret ikke at det store flertall av de
eldre hadde krav pd alderstrygd. Ved lovens ikrafttreden
mottok omkring 80 prosent av de eldre over 70 &r offentlig
alderstrygd (Pettersen 1982).

Ved krigsavslutingen var det bred politisk oppslutning
om en méalsetning om & videreutvikle trygdesystemet med
utgangspunkt i de samme prinsippene som alderstrygdloven.
I 1948 la Arbeiderparti-regjeringen fram en Stortingsmelding,
”Om folketrygd” (St. meld. nr. 58; 1948). Stortingsmeldingen
trakk opp hovedlinjene i et framtidig trygdesystem som
skulle dekke de viktigste typer uforskyldt inntektsbortfall, og
i prinsippet omfatte hele befolkningen.

Meldingen drgftet bla. spgrsmdlet om inntektsgradering
av de offentlige trygdene. Arbeiderpartiregjeringen gikk inn
for at stgnader som kompenserer for kortvarig inntektsbortfall
- arbeidslgshetstrygd og sykelgnn - skulle graderes etter
mottakemes tidligere inntekt (inntektstrygder). Alderstrygden
og en kommende ufgretrygd (pensjonsirygder) skulle derimot
garantere en tilfredsstillende minimumsinntekt som var lik
for alle:'* “Samfunnets oppgave synes her 4 métte vaere 4
trygge en viss minimumsstandard for alle i tilfelle av inn-
tektsbortfall” (St. meld. nr. 58 1948, s 3).

Stortingsmeldingen anbefalte en sterk gkning av satsene
i alderstrygden, men finansieringen av tilleggsytelser utover
en slik minimumsstandard matte skje i privat regi. I trdd med
disse anbefalingene ble satsene i alderstrygden gradvis hevet

13 Av forinue over en viss grense skulle det beregnes en antatt
avkastning pd hele 10 prosent som skulle regnes med i inntektsgrun-
nlaget.

14 Man gikk imidlertid inn for at nivdet pd ytelsene skulle tilpasses
regionale variasjoner i levekostadene.
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i lgpet av 1950-4rene. Det forhindret imidlertid ikke at
arbeidspensjoner fikk en stadig stgmre utbredelse — fortrinns-
vis, men ikke utelukkende blant offentlig ansatte og funks-
jonerer i privat sektor.

Arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger

Staten har vert en pioner i utviklingen av arbeidsmarkeds-
baserte pensjonsordninger i Norge. Statens pensjonskasse ble
opprettet i 1917 til erstaming for en del spredte ordninger
med enke- og egenpensjon for ansatte i statsforvaltmingen.

Lov om Statens Pensjonskasse fra 1917 garanterte statens
tjenestemenn pensjon ved oppnddd alder og ved ufgrhet som
tilsvarte 66 prosent av sluttlgnn. Statens pensjonskasse om-
fattet i utgangspunktet embets- og tjenestemenn i staten, men
medlemskretsen ble i mellomkrigstiden og den fg@rste etter-
krigstid stadig utvidet (Orvin 1967).

Enkelte store kommuner hadde allerede for fgrste verdens-
krig opprettet pensjonskasser for sine funksjonrer (Hatland,;
1984). I 1949 ble det opprettet et felleskommunalt livsfor-
sikringsselskap (KLP) som 4pnet for at ogsd mindre og
mellomstore kommuner kunne etablere pensjonsordninger for
sine ansatte. I 1950 vedtok Stortinget 4 opprette en pensjons-
ordning for statens arbeidere. Ordningen var imidlertid
relativt beskjeden. Den ga flate pensjonsytelser i motsetning
til embedsmennenes inntektsgraderte pensjoner.

Staten stimulerte ogsé til etableringen av bedriftisbaserte
pensjonsordninger i privat sektor ved hjelp av gunstige
skatteregler. Allerede i skatteloven av 1911 fikk arbeids-
givere fradragsrett for pensjoner og andre ytelser betalt til
tidligere ansatte og deres familier (Pedersen og Hippe 1988).

Det var fgrst og fremst funsjon®rskiktet som ble omfattet
av private arbeidsmarkedspensjoner. For private funksjonerer
var Statens pensjonskasse og pensjonsvilkdrene for tjenes-
temenn i offentlig sektor et naturlig referansepunkt. Som
nevnt i kapittel 3 m4 man anta at pensjonsordninger for
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funksjonrer var et viktig virkemiddel for 4 knytte dem til
bedriften og stimulere lojalitet.

Arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger fortsatte ikke &
vere utelukkende et funksjon@rfenomen. Fra slutten av 1930-
arene begynte store og velstdende bedrifter & opprette supple-
rende pensjonsordninger ogsé for sine arbeidere (Pedersen og
Hippe 1988).

Utover pd 50-tallet ble kollektive pensjonsforsikringer og
bedriftsvise pensjonskasser stadig mer alminnelige. Utbredel-
sen var stgrst i bransjer som bank og forsikring, Men ogsa
blant store industribedrifter ble det etterhvert vanlig & ha
pensjonsordninger med inntektsgraderte ytelser til funksjonz-
rene og flate ytelser til arbeideme.

Det er ikke mulig & tegne noe fullstendig bilde av utbre-
delsen av tjenestepensjonsordninger blant Ignnstakeme pa 40-
og 50-tallet. Tabell 3.1 gir en delvis oversikt over utviklingen
fra 1947 til 1957.

Tabell 3.1 Aktive medlemmer i tjenestepensjonsordninger

1947 1957
Statens Pensjonskasse 48.837 88.000
Statsbanenes pensjonskasse 25.000 25.000
Pensjonstrygden for statens arbeidere - 28.000
Kommunale pensjonskasser ? ?
Kollektiv pensjonsforsikring (inkl. KLP) 41.516 100.000
Bedriftspensjonskasser 23.138 55.000
Pensjonstrygden for sjgmenn - 45.000
Pensjonstrygden for skogsarbeidere - 22.000
Sum (uten kommunale pensjonskasser) 138.491 363.000
Antall yrkesaktive lgnnstakere 930.900 1.026.900

Kilde: Innstilling fra skattelovutvalget for pensjonsordninger (1950) og Innstilling
fra LOs og NAFs pensjonskomite (1960). Pensjonsordninger finansiert over
driftsregnskapet og sikalte pensjonsfond er ikke medregnet.
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Det tilgjengelige datamaterialet antyder at medlemstallet i
offentlige og private tjenestepensjonsordninger ble mer enn
fordoblet fra 1947 til 1957. I 1957 var over en tredjedel av
lgnnstakeme omfattet av en tilleggspensjonsordning pd
arbeidsplassen.

Nzmere to tredeler av lgnnstakeme sto fortsatt uten
tilleggspensjonsdekning i 1957. Blant LOs medlemmer var
det fprst og fremst ansatte i stat og kommuner som hadde
“ordnede pensjonsforhold”. Samtidig hadde bedriftspensjone-
ring fatt et ganske betydelig omfang blant LOs kjemetropper
i privat sektor, og bdde sjgmennene og skogsarbeideme
hadde fétt sin egen lovfestete pensjonsordning. LO-arbeider-
nes pensjonsordninger var som hovedregel svaert beskjedne.
Selv i kombinasjon med den offentlige alderstrygden ga de
en langt svakere inntektsgaranti enn den som gjaldt for
medlemmene i Statens Pensjonskasse.

Vi kan konkludere at det norske pensjonssystemet pa
midten av SO-tallet besto av en universell behovsprgvet
alderstrygd supplert med et i intemasjonal sammenheng
omfattende system, av arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordnin-
ger med store ulikheter mellom arbeidere og funksjonarer.

4.2 Striden om behovsprgving i alderstrygden

Arbeiderparti-regjeringen gikk i stortingsmeldingen “Om
folketrygden” fra 1948 prinsipielt inn for & avvikle behovs-
prgvingen i alderstrygden. Regjeringen mente imidlertid aten
slik reform métte gis lav prioritet i forhold til andre sosiale
forbedringer: innfgring av en alminnelig ufgretrygd og en
sterk gkning av satsene blant annet i alderstrygden.

Da meldingen kom til behandling i Stortingeti 1952 viste
det seg & vere uenighet om prioriteringsrekkefplgen ved
utviklingen av trygdesystemet. De borgerlige partiene ville gi
forsteprioritet til en umiddelbar avskaffelse av inntektsprgvin-
gen i alderstrygden. Arbeiderparti-regjeringen mente derimot
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at en alminnelig ufgretrygd og en heving av satsene i alders-
trygden métte gjennomfgres fgr det kunne bli tale om &
avvikle inntektsprgvingen.

Blant de borgerlige partiene 1a man vekt pa prinsippet om
likebehandling. Behovsprgvingen bidro til 4 svekke alders-
trygdens karakter av universell rettighet, og den kunne skape
assosiasjoner til den gamle fattigforsorgen. For Hgyre var det
et viktig poeng at behovsprgvingen rammet folk som hadde
spart til sin egen alderdom og at ordningen sto i veien for at
privat pensjonssparing kunne spille en stgrre rolle i forsgrgel-
sen av de eldre (Hagen og Hippe (red) 1989).

Som nevnt gikk Arbeiderpartiregjeringen inn for 4 avvikle
behovsprgvingen, men man var ikke villig til 4 gi fgrste-
prioritet til en slik reform. Det hgrer med i bildet at det i
store deler av Arbeiderpartiet var en dyptgdende skepsis til
4 "gi rikfolk trygd” (Bergh 1985).

I debatten om behovsprgving inntok LO offisielt et stand-
punkt som 14 n@rt de borgerlige partienes, og arsaken var at
den gkonomiske behovsprgving i alderstrygden skapte spen-
ninger i forhold til framvoksende tjenestepensjonsordninger.

P4 LO-kongressen i 1949 la Kommuneforbundet fram
forslag til en resolusjon som krevde at alderstrygden skulle
gjores til en ubetinget rettighet for alle:

»» Kongressen anser det riktig 4 ta ut av loven bestem-
melsen om at alderspensjonen blir redusert av andre
inntekter som pensjonisten har” (PfK (Protokoll fra
Kongressen) 1949, s 342).

Kongressen vedtok resolusjonen uten nevneverdig debatt. Det
var likevel motstand i fagbevegelsen mot 4 oppheve behovs-
prgvingen, S4 sent som i 1957 forlangte en rekke delegater
pad LOs Kongress at behovsprgvingen skulle viderefgres.
Kravet om en universell alderstrygd fra Kongressen i
1949 var fgrst og fremst motivert av framveksten av tjeneste-
pensjonsordninger blant grupper av LOs medlemmer. Avkor-
tingen av den offentlige aldersirygden mot andre inntekter
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rammet pensjonister med relativt sma tilleggspensjoner. Blant
LOs medlemmer var det fgrst og fremst offentlig ansatte som
begynte 4 fgle dette pd kroppen. Det er derfor ikke tilfeldig
at spgrsmélet fgrst ble reist av Kommuneforbundet.

I begrunnelsen for resolusjonsforslaget ble det framhevet
at behovsprgvingen hindret en videre utbredelse av tjeneste-
pensjonsordninger i offentlig og privat regi:

” Bestemmelsen om friinntekt virker som det sees uhel-
dig for alle alderspensjonerte, men ikke bare det, den
medvirker ogsa til 4 vanskeliggjgre arbeidet med 4 f4
arbeidsgiverne med pd 4 gjennomfgre tilfredsstillende
pensjonsordning for sine arbeidere” (PfK 1949, s 341).

Behovsprgvingen sto altsd i veien for at de brede lag av
arbeidere skulle f tilleggspensjon. Etterhvert som deler av
medlemsmassen fikk tilgang til tjenestepensjon, og LOs
ledelse s& muligheter for 4 utvide tilleggspensjonsdekningen
blant sine medlemmer, ble kravet om en universell alders-
trygd satt pd den faglig/politiske dagsorden. LOs positive
holdning til en avvikling av den gkonomiske behovsprgving
ma derfor oppfattes som et fgrste skritt i retning av 4 kreve
tilleggspensjoner for arbeiderne.'

Ved flere anledninger framfg@rte LOs Sekretariat kravet om
avvikling av behovsprgvingen overfor Sosialdepartementet
(Bergh; 1987). Det ble avvist med henvisning til den gkono-
miske situasjonen og til den prioriteringsrekkefglge i sosial-
politikken som Departementet hadde lagt opp til i Stortings-
meldingen om Folketrygd (PfR (Protokoll fra LOs Represen-
tantskapsmgte) mai 1951).

15 En tilsvarende utvikling fant sted i dansk LOs standpunkt pd
begynnelsen av 60-tallet: ”As supplementary pension schemes were put
on the unions agenda in the early 1960s, the labor movement was
given additional reason to favor an end to targeting and to ensure that
workers were not deprived of their claim to national pensions”. (Bald-
win; 1989, s. 73)
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Stortingets sosialkomite kom i 1954 fram til et tverr-
politisk kompromiss om alderstrygden som kombinerte en
plan for opptrapping av satsene etterfulgt av en fullstendig
avvikling av behovsprgvingen (Pettersen, 1987). Fgrsti 1957
la Sosialdepartementet fram et endelig forslag om 4 oppheve
behovsprgvingen i aldersirygden, det ble vedtatt med virk-
ning fra 1.1. 1959.

Det er vanskelig 4 bedgmme hva LOs standpunkt betydde
for den gradvise oppmykning av Arbeiderpartiets og regjerin-
gens holdning utover pa 50-tallet. Presset fra de borgerlige
partiene spilte utvilsomt en viktig rolle i seg selv.

Med avviklingen av den gkonomiske behovsprgving i
alderstrygden var grunnlaget lagt for en arbeidsdeling basert
pa offentlig ansvar for grunnsikkerheten og privat organise-
ring av tilleggssystemene. Storbritannia og Danmark er
eksempler pa land hvor offentlige grunnpensjoner i denne
perioden fgrte til at det utviklet seg et omfattende system av
pensjonsordninger i arbeidslivet, med sterkt varierende vilkér
for ulike grupper av lgnnstakere (O’Higgins 1986, Vesterg-
Jensen 1985).

LOs dominerende posisjon som lgnnstakerorganisasjon er
trolig den viktigste &rsak til at utviklingen i Norge kom til 4
g4 bort fra en arbeidsdeling basert pd statlig ansvar for
grunnsikringen, kombinert med arbeidsmarkedsbaserte til-
leggsordninger.

4.3 Tariffestet tilleggspensjon

LO satte allerede tidlig p4 1950-tallet spgrsmdlet om tilleggs-
pensjoner pa dagsordenen. I takt med den alminnelige vel-
standsutviklingen fikk LO-arbeideme stgrre interesse i ord-
ninger som kunne sikre tilvant inntektsstandard. De dpenbare
forskjeller i utbredelse og kvalitet p4 eksisterende pensjons-
ordninger for henholdsvis arbeidere og funksjon®rer gjorde
det lett for fagbevegelsen 4 mobilisere mot det man oppfattet
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som statusbetinget diskriminering. Sist, men ikke minst, var
framveksten av bedriftsbaserte pensjonsordninger blant deler
av fagbevegelsens medlemmer i seg selv et motiv for at LO
métte utvikle en aktiv politikk for tilleggspensjonering,
Bedriftsvise pensjonsordninger skapte ulike pensjonsvilkar
blant LOs medlemmer og truet med 4 undergrave solidarite-
ten innad i fagbevegelsen.

LOs Pensjonsalderkomite pekte allerede i 1951 pa det
utilfredsstillende i et system med bedriftsvise tilleggspens-
jonsordninger:

” @konomisk sterke bedrifter kan ha opprettet slike
pensjonsordninger mens gkonomisk svake bedrifter
eller bedrifter med en lite sosialt interessert ledelse
ikke har slike innretninger” (PfR mai 1951, s 118).

Dette var ikke bare i strid med LOs sosialpolitiske mélsetnin-

ger, men ogsé et brudd pa fagbevegelsens bestrebelser for &
etablere ordnete lgnns- og arbeidsvilkar:

* ] realiteten kan derfor arbeidere og funksjon®rer innen
ett og samme fag ikke sies 4 ha ensartede lgnns- og
arbeidsvilkar selv om de lgnnes etter samme tariff eller
overenskomst, hvis de ikke ogsa har like uangripelige
pensjonskrav” (PfR mai 1951, s 118).

LO vaklet mellom ulike strategier for & oppnd pensjons-
ordninger for fagbevegelsens kjernegrupper som kunne méle
seg med funksjon@renes tjenestepensjonsordninger. Det ene
hovedalternativet var 4 gjgre som svensk LO, som pd 50-
tallet insisterte pé en tilleggspensjonsrefonn via lovgivningen.
I 1952 henvendte LO seg til Stortinget med en oppfordring
om 4 igangsette utredningen av et offentlig tilleggspensjons-
system (PfR 1952). Forslaget ble imidlertid avvist. Sosial-
komiteen uttalte at inntektsgraderte pensjoner ikke var "noe
naturlig ledd i folketrygden p4 det ndvarende tidspunkt”
(sitert etter Hatland, 1984).
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Da spgrsmdlet om tilleggspensjon for alvor ble satt pé
dagsordenen, pd LOs Kongress i 1957, hadde LOs ledelse
besluttet seg for en alternativ strategi: A gi tarifforhandling-
ene fgrsteprioritet som virkemiddel for & ivareta medlem-
menes pensjonsbehov. Kongressen pla Sekretariatet 4 utrede
mulighetene for 4 etablere en tariffestet pensjonsordning for
LOs kjemegrupper i det private arbeidsmarkedet.

En tariffestet tilleggspensjonsordning skulle sikre at
Ipnnstakeme kunne opprettholde den tilvante levestandard,
ndr de avsluttet yrkeskarrieren. Det ble p4 kongressen pekt pa
en alderspensjon pa ca. 60% av den tidligere lgnn som en
rimelig mdlsetning. For 4 n4 et slikt m41 kunne ikke arbeider-
nes pensjonsvilkdr utelukkende knyttes til den universelle
offentlige alderstrygd. Satsene for alderstrygden mAtte i
tilfelle tredobles — noe som ble oppfattet som en Apenbart
urealistisk mélsetning.

Mdlet om standardsikring ble knyttet til et krav om like-
stilling mellom arbeidemmes og funksjon®renes pensjons-
vilkdr. I sitt innledningsforedrag trakk Konrad Nordahl opp
en svert ambisigs malsetning for fagbevegelsens pensjons-
politikk:

» Det som er milet for vart strev er at vi skal komme
fram til samme pensjonsordning for samtlige lgnns-
takere i det norske samfunn, uansett om de arbeider i
det private neringsliv, i stat eller kommune” (PfK
1957).

Likestillingen skulle oppnés ved at de hittil “’pensjonslgse”
arbeideme ble hevet opp til nivdet i de beste tjenestepens-
jonsordningene. Funksjon&renes ordninger ble det naturlige
referansepunkt for LOs pensjonspolitiske krav.

Nar LO i 1957 foretrakk forhandlingsveien framfor lov-
givning henger det sammen med to forhold:

Hvis LO og Arbeiderpartiet hadde satt spgrsmdlet om
offentlige tilleggspensjoner pd den politiske dagsorden, ville
det trolig ha blitt mgtt med heftig motstand fra borgerlig
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side, og Arbeiderpartiet hadde risikert 4 stgte viktige velger-
grupper fra seg. LO ledelsen antok derfor at et ambisigst
offentlig tilleggspensjonssystem neppe lot seg realisere pa
kort sikt. Derimot hpet LOs ledelse at en tariffestet tilleggs-
pensjonsordning kunne gjennomfgres raskt - selv om man i
forste omgang maétte ta til takke med en relativt beskjeden
ordning.

Behovet for 4 handle raskt ble forsterket av den fore-
stdende avviklingen av gkonomisk behovsprgving i alders-
trygden. Denne ville antakeligvis sette enda stgrre fart i
utviklingen av bedriftsvise pensjonsordninger blant sterke
Ignnstakergrupper i privat sektor. Hvis denne utviklingen fikk
lov & gd for langt kunne den etterhvert blokkere for en
kollektiv, solidarisk strategi.

For det andre trakk LOs strategiske og organisasjonspoli-
tiske interesser i retning av 4 lgse tilleggspensjonssaken i
tarifforhandlingene. LOs interesse for forhandlingsbaserte
tilleggspensjoner m4 ses i lys av stagnerende medlemstall pa
slutten av 1950-4rene. Sentrale aktgrer i LOs ledelse hdpet at
en tariffestet pensjonsordning for LOs medlemmer kunne
bidra til & motvirke den negative trenden i medlemsutviklin-
gen og styrke LOs renomme som interesseorganisasjon
(Pedersen 1990).

I tillegg til 4 imptekomme medlemmenes pensjonsbehov
og forbedre LOs rekrutteringsevne var det et tredje viktig
motiv bak gnsket om tariffestet pensjon. Ordningen skulle
bidra til kollektiv pensjonssparing som blant annet kunne
brukes til aktive investeringer i n@ringslivet.

Et intemnt LO-utvalg, som ble nedsatt for 4 utrede hoved-
linjene i en tariffestet tilleggspensjonsordning, 1a i sin innstil-
ling vekt pd at det skulle bygges opp et fond som kunne
bidra til 4 lette den framtidige finansieringsbyrde, gke sparin-
gen i samfunnet og ikke minst gi LO innflytelsesmuligheter
over investeringspolitikken. Man hevdet at lgnnstakeme
hadde et sterkt moralsk og reelt krav pé & delta i kontrollen
over forvaltningen av fondskapitalen” (LO 1957, s 41).

73



Utvalget 1a fram et detaljert forslag til en tariffestet pens-
jonsordning som skulle omfatte lgnnstakeme innen LO/NAF-
omrddet. Mulighetene for 4 la ordningen omfatte bare
organiserte LO-medlemmer ble diskutert, men utvalget trakk
ikke noen endelig konklusjon p& dette punktet. En avtale-
festet tilleggspensjonsordning madtte ngdvendigvis f4 en
forsiktig start. LO-utvalget mente at man etterhvert skulle
etablere et inntektsgradert system som kunne mile seg med
funksjon®renes tjenestepensjoner. Man ngyde seg likevel i
forste omgang med & foresld en ordning basert pd relativt
beskjedne, flate ytelser.

Ved tariffoppgjgret i 1958 lyktes det 4 f& NAF med pé en
prinsippavtale om tilleggspensjon. Selve utformingen av
Fellesordningen for tariffestet pensjon (FTP) ble avtalti 1960
etter langvarige og harde forhandlinger.

FTP-ordningen kom i hovedtrekk til 4 fglge LOs opplegg
— men med tre vesentlige unntak: Premieinnbetalinger og
ytelser ble ikke indeksert, mulighetene for aktive plasseringer
av fondsmidlene ble sterkt begrenset og NAF avviste kate-
gorisk tanken om & ekskludere uorganiserte lgnnstakere fra
ordningen. Spgrsmdlet om fondsoppbygging og fondsforvalt-
ning var det mest konwroversielle tema i forhandlingene.

Forhandlingsresultatet fikk en svert kjplig mottakelse i
LOs representantskap. Den store lgpnnsmoderasjon som ble
vist ved fellesoppgjgret i 1958, skapte slitasjeproblemer innad
i LO, og mange var skuffet over at det ikke ble anledning til
4 ekskludere uorganiserte fra FTP-ordningen. Dertil kom at
ytelsene var forholdsvis beskjedne, slik at det fortsatt var
langt igjen til pensjonsnivéet som var vanlig blant funksjona-
rer i offentlig og privat sektor.

Da det pd begynnelsen av 60-tallet viste seg 4 bli interesse
blant de politiske partiene for en offentlig tilleggspensjons-
reform, valgte LO 4 g aktivt inn i arbeidet med & utrede
mulighetene for en slik reform. LO var mer enn villig til 4 gi
fra seg pensjonssaken, da man fikk utsikt til en lovfestet
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ordning som i kvalitet langt overgikk det man hadde oppnadd
i forhandlingssystemet.

4.4 Standardsikring i Folketrygden

Stortingets Sosialkomite hadde i 1952 avvist LOs forslag om
4 nedsette et offentlig utvalg som kunne legge fram forslag
til et inntektsgradert tilleggspensjonssystem. I lgpet av 1961
kom det signaler som pekte i retning av en stgrre interesse
for en tilleggspensjonsreform blant de politiske partier.

FTP-ordningen var en medvirkende 4rsak til at flere av de
politiske partiene endret syn pd begynnelsen av 60-tallet nar
det gjaldt spgrsmalet om offentlige tilleggspensjoner. FTP-
ordningen kom dermned i praksis til 4 virke som en brekk-
stang for en offentlig tilleggspensjonsreforin.

Selv om avtalen om FTP ikke vakte stgrre begeistring
innad i LO hadde den viktige signaleffekter i forhold til
Ignnstakergrupper utenfor LO og selvstendige innen jordbruk
og fiske som fortsatt sto uten tilleggspensjonsdekning. LO
hadde vist bdde evne og vilje til & sgrge for sine egne
medlemmer, og dette bidro til at spgrsmalet om lovgivnings-
initiativ i tilleggspensjonssaken fikk et nytt politisk innhold.
Hvis Arbeiderpartiet pAd 50-tallet hadde tatt initiativ til en
offentlig tilleggspensjonsreform, ville det blitt oppfattet som
sosialistisk maktpolitikk, og man hadde risikert 4 mobilisere
motstand fra en samlet borgerlig blokk.'® N4 kunne imidler-
tid gnsket om et direkte statlig engasjement i tilleggs-
pensjonssaken oppfattes som et krav pd vegne av yrkesgrup-
per uten sterk representasjon i forhandlingssystemet.

Videre spilte det stor rolle for de taktiske vurderinger til
partiene i Norge at de svenske sosialdemokratene i 1959 gikk

16 Det var i hvert fall slik situasjonen pa det daverende tidspunkt ble
oppfattet i LOs ledelse - se avsnitt 4.5.
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seirende ut av en sterkt tilspisset strid om statens rolle i
pensjonspolitikken (Molin 1965, Heclo 1974).

For Stortingsvalget i 1961 gikk bdde Venstre og Kristelig
Folkeparti inn for 4 etablere en generell lovfestet tilleggs-
pensjonsordning. Arbeiderpartiet var i sitt program mere
nglende til spgrsmalet om offentlige tilleggspensjoner, men
dpnet for lovgivningsinitiativ for yrkesgrupper som fortsatt
sto uten supplerende pensjonsdekning (Arbeiderpartiet 1961).

I 1962 nedsatte Arbeiderparti-regjeringen en korporativt
sammensatt komité (Pensjonsutredningskomiteen) som fikk
i oppdrag 4 utrede et system med tilleggspensjonsordninger
for alle grupper yrkesaktive. Det viste seg tidlig 4 vere bred
tilsluming i komiteen til et obligatorisk offentlig tilleggs-
pensjonssystem som tok utgangspunkt i syketrygdens system
med inntektsklasser (Pedersen 1990). Pensjonsutrednings-
komiteens arbeid ble imidlertid foreldet fgr den hadde rukket
4 avgi sin innstilling,

I forbindelse med Kings Bay-krisen i 1963 valgte Arbei-
derpartiet 4 bruke tilleggspensjonsspgrsmdlet som en parti-
politisk markeringssak (Rokkan 1966, Bergh 1987). I den
sdkalte Moterkl@ringen forpliktet Arbeiderpartiet seg til a4
arbeide for en pensjonsreform som skulle sikre alle yrkes-
aktive en pensjon tilsvarende to tredjedeler av inntekten i
yrkesaktiv alder. Hgyre var i utgangspunktet svert skeptisk
til en sd omfattende tilleggspensjonsreform (Seip, 1986).
Partiet valgte likevel 4 holde lav profil blant annet av hensyn
til samholdet mellom de borgerlige partier.

Disse partitaktiske mangvrene betydde at det hgsten 1963
plutselig var bred politisk oppslutming om en tilleggspens-
jonsreform, som tegnet til 4 bli mer vidtgdende enn det
forslaget som Pensjonsutredningskomiteen hadde arbeidet
med. I 1964 la Arbeiderparti-regjeringen fram en stortings-
melding (St. meld. nr. 75 1963-64) som skisserte hoved-
linjene i et pensjonssystem, som skulle kombinere universelle
grunnpensjoner med lovfestete tilleggspensjoner for alle
yrkesaktive. Et viktig element i regjeringens forslag var at

76



det i tilknyming til tilleggspensjonssystemet skulle bygges
opp et stort offentlig pensjonsfond, som kunne benyttes til
aktive investeringer og n&ringsutvikling — ikke minst i
distriktene.

For LO var det avgjgrende at regjeringens opplegg fore-
speilte LO-arbeiderne et pensjonsnivad som hittil hadde vern
forbeholdt offentlig ansatte og funksjonrer i privat sektor.
I denne situasjonen hadde ikke LO vesentlige innvendinger
mot 4 gi fra seg pensjonssaken. Andre interesseorganisasjoner
var imidlertid mere kritiske. NAF motsatte seg ikke prinsip-
pet om en generell tilleggspensjonsreform, men Kkritiserte
regjerings forslag for 4 vere for ambisigst. Serlig hadde man
innvendinger mot planene om & bygge opp et stort offentlig
pensjonsfond.

Under lovforberedelsen var det bred enighet mellom de
politiske partier om Arbeiderpartiregjeringens opplegg. De
borgerlige partiene var imidlertid kritiske til planene om et
stort offentlig pensjonsfond. Da forslag til Lov om folketrygd
endelig ble lagt fram for Stortinget i 1966, valgte den nye
borgerlige regjering 4 nedprioritere milsetmingen om fonds-
oppbygging og unnlot 4 legge fram en fast finansieringsplan.

Innfgringen av et ambisigst offentlig tilleggspensjons-
system betydde en realisering av LOs pensjonspolitiske
malsetinger slik de hadde utviklet seg fra midten av 50-
tallet. Den politiske 1gsningen p4 tilleggspensjonsspgrsmalet
hadde imidlertid ogs4 en kostnadsside sett fra LO-arbeidemes
synspunkt. Tilleggspensjonsreformen kom i hgy grad til 4 bli
preget av andre gruppers interesser.

LO hadde opprinnelig krevet at selvstendig n@ringsdriven-
de skulle finansiere sine egne tilleggspensjoner fullt ut.
Lempelige avgiftsregler for disse gruppene ble imidlertid en
del av prisen for 4 sikre tverrpolitisk oppslutning om en
offentlig tilleggspensjonsreform (Pedersen 1990).

Videre ble forsikringsbransjen og lgnnstakergrupper som
hadde gode tjenestepensjonsordninger fra fgr tilgodesett ved
den praktiske gjennomfgringen av reformen. Allerede Arbei-
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derpartiregjeringens stortingsmelding fra 1964 4pnet for en
viderefgring av de eksisterende tjenestepensjonsordninger i
offentlig og privat sektor. I kjglvannet av folketrygdreformen
ble de gunstige skatteregler for privat pensjonssparing opp-
rettholdt og pa visse punkter utvidet (Hippe og Pedersen
1988). Arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger har i drene
etter innfgringen av folketrygden fatt en stadig gkende ut-
bredelse blant lgnnstakeme (se kapittel 8).

Folketrygden er av mange framhevet som kronen pa
verket i utviklingen av den norske velferdsstaten (Seip 1981).
Universelle grunnpensjoner ble n4 kombinert med et tilleggs-
pensjonssystem som skulle sikre hgy grad av standardsikring
for alle grupper av lgnnstakere. Den brede politiske enigheten
under lovforberedelsen, og det faktum at samtlige partier
uttrykte stgtte til folketrygden i sine partiprogrammer utover
pa 1970-tallet, synes & bekrefte at reformen representerte et
avgjgrende gjennombrudd for en felles, modeme velferds-
statsideologi (Kuhnle og Solheim, 1981).

Utviklingen fram til vedtaket av folketrygdreforinen er et
eksempel pa ekspansiv dynamikk i samspillet mellom private
og offentlige pensjonssystemer. Gunstige pensjonsordninger
for bestemte grupper av lgnnstakere bidro i fgrste omgang til
4 mobilisere fagbevegelsen til 4 ta initiativ via forhandlings-
systemet, og i neste omgang til 4 utlgse krav om lovgivning
for 4 sikre alle yrkesaktive rett til tilleggspensjon. Den poli-
tiske prosessen umiddelbart forut for folketrygdreformen var
imidlertid preget av partitaktiske motiver, heller enn en
grunnleggende enighet om malsetningen med og kravene til
et offentlig tilleggspensjonssystem.

4.5 Nye frontlinjer i pensjonsdebatten?

Den tverrpolitiske enighet som hersket i tiden etter folke-
trygdens etablering har i 80-4rene blitt avlgst av en tiltakende
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kritikk og en utbredt skepsis til mulighetene for & nd de
mdlsetmingene som var innebygget i folketrygden.

I 1982 nedsatte Willoch-regjeringen Trygdefinansierings-
utvalget som skulle vurdere folketrygdens gkonomi og frem-
me forslag til tiltak for 4 styrke finansieringssiden og reduse-
re det framtidige utgiftspresset. Utvalget tegnet et dystert
bilde av den framtidige finansieringsbyrde knyttet til folke-
trygdens pensjonssystem. Man foreslo derfor flere innstram-
minger i regelverket i folketrygden, hvorav den viktigste var
innfgring av et tak pa opptjening av tilleggspensjon ved 6
ganger folketrygdens grunnbelgp (NOU 1984:10).

P4 bakgrunn av utvalgets innstilling la regjeringen Brundt-
land i 1988 frem en stortingsmelding om "Folketrygdens
gkonomi og pensjonssystem” (Trygdemeldingen, Stortings-
melding nr. 12 1988-89). Departementet gikk i Trygdemel-
dingen inn for & redusere pensjonsopptjeningen for middels
og hgyere inntekter, men ikke s4 mye som Trygdefinan-
sieringsutvalget hadde foreslatt. Konkret foreslo Departemen-
tet 4 innfgre et skratak for opptjening av tilleggspensjon for
inntekter mellom 6 og 12 ganger folketrygdens grunnbelgp.

Statsfinansielle hensyn og skepsis til mulighetene for en
sterk omfordeling av inntekter fra den yrkesaktive befolknin-
gen til en stadig pkende gruppe av pensjonister inngikk som
vesentlig elementer i begrunnelsen for forslaget. Samtidig la
man vekt pd behovet for & gke den samlete sparingen i
samfunnet. Narideen om betydelig fondsoppbygging i folke-
trygden ikke var blitt realisert, ville den videre utbyggingen
av folketrygdens pensjonssystem "i noen grad kunne redusere
sparingen” (Trygdemeldingen s 13).

Innstramminger i tilleggspensjonssystemet kunne derimot
fa positive effekter pd sparingen, fordi de mdtte antas &
stimulere til vekst i arbeidsmarkedsbaserte og individuelle
pensjonsordninger. Departementet uttrykte pd den annen side
bekymring for at en slik vekst skulle fgre til stgrre forskjeller
i pensjonsvilkdr mellom lgnnstakemne. For & balansere disse
hensynene gikk Departementet inn for 4 begrense fradrags-
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mulighetene for private arbeidsmarkedspensjoner og indivi-
duell pensjonssparing, slik at nivdet pd ytelsene om lag
tilsvarer ytelsene i Statens pensjonskasse:

” Innenfor rammen av de ytelsene som gis gjennom
Statens pensjonskasse vil private og kollektive pens-
Jjonsordninger vere et naturlig supplement til folke-
trygden” (St. meld. nr. 12 1988-89, s 29).

Under behandlingen av meldingen i Stortingets sosialkomite
oppsto det hgsten 1989 bred politisk enighet om innstram-
minger, som gikk lenger enn Departements forslag. I tillegg
til innfgring av et skrdtak pd opptjening av tilleggspensjon
ved 6 G gikk flentallet i Sosialkomiteen inn for 4 senke
pensjonsprosenten fra 45 til 42 prosent. Mens bdde Trygde-
finansieringsutvalgets og Trygdemeldingens forslag bare ville
ramme hgyinntektstakere, fr reduksjoner i pensjonsprosenten
betydning for alle framtidige tilleggspensjonister. Endringene
ble endelig vedtatt av Stortinget i desember 1990 og satt i
kraft fra 1.1. 1992 (se kapittel 8).

Den politiske behandlingene av Trygdemeldingen videre-
forte den norske tradisjonen for tverrpolitiske kompromisser
i sosialpolitikken fra ekspansjonsfasen pd 50-, 60- og 70-
tallet. Stortingets behandling av innstrammingsforslagene
viste imidlertid at det er ulikhete syn pd fradragsordningene
for privat pensjonssparing. Arbeiderpartiet gnsker 4 begrense
fradragsretten bide for bedriftsbaserte og individuelle pens-
jonsordninger, mens Hgyre vil utvide fradragsmulighetene og
dermed den skattemessige begunstigelsen av pensjonsordnin-
ger utenom folketrygden.

Selv om det var et bredt flertall i Stortinget bak de nylig
vedtatte innstrammingene i folketrygdens tilleggspensjons-
system, har det ikke dempet spekulasjonene om ytterligere
innstramminger. Den brede politiske enigheten i pensjons-
politikken truer med 4 sld sprekker. Den aktuelle kritikken
mot tilleggspensjonssystemet kommer szrlig fra to sider:
Hgpyresiden som gnsker 4 stimulere privat pensjonssparing,
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og kvinnegrupper i de politiske partiene og pa Stortinget som
gnsker en stgrre resultatlikhet mellom menn og kvinner i
pensjonsutbetalingene fra folketrygden.

Fremskrittspartiet gikk i sitt nyeste program inn for &
avvikle folketrygdens tilleggspensjonssystem. Det samme
gjorde SV, dog med den forskjell at SV vil gjgre tjeneste-
pensjonsordninger obligatoriske for alle lgnnstakere. Senter-
partiets og Hgyres programformuleringer foran Stortings-
valgeti 1989 gikk ikke s langt, men de 4pnet for en gradvis
nedbygging av Folketrygdens tilleggspensjonssystem (Hagen
og Hippe (red) 1989). Clemet-komiteen gikk i sitt forslag til
Hgyres nye prinsipp-program inn for 4 avvikle tilleggs-
pensjonssystemet, men forslaget ble ikke tatt til fglge av
Hgyres landsmgte i april 1992.

NHO er likhet med andre sentrale aktgrer bekymret for de
gkonomiske konsekvensene av en fortsatt utbyggingen av
folketrygdens pensjonssystem. En hel eller delvis nedbygging
av tilleggspensjonssystemet vil imidlertid i mange ar fram-
over fgre til gkte personalkostnader for bedriftene. Man mé
anta at lgnnstakerne vil kreve kompensasjon i formn av for-
bedringer i bedriftenes pensjonsordninger i sentrale eller
lokale forhandlinger. Arbeidsgiveme har dermed en dpenbar
interesse i 4 opprettholde de inntektsgraderte elementene i
Folketrygdens pensjonssystem (Magnussen 1989).

LO og de gvrige lgnnstakerorganisasjonene har i liten
grad mobilisert mot Stortingets vedtak om innstramminger i
tilleggspensjonssystemet. Konsekvensen av innstrammingen
er at tjenstepensjonsordningene f4r stadig stgrre betydning for
pensjonsnivdet. Dermed gker presset pA LO og de andre
hovedorganisasjonene for & engasjere seg aktivt i & sikre
medlemmene gode pensjonsordninger i arbeidsmarkedet.

LOs handlingsprogram fra 1989 &pner for & utvikle til-
leggsordninger til Folketrygden i fagbevegelsens egen regi
eller ved forhandlinger med arbeidsgiversiden. Dette repre-
senterer et klart linjeskift i forhold til tidligere handlings-
programmer pé 70- og 80-tallet. YS og AF har i flere &r hatt
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pensjonsforsikringer som et frivillig tilbud til sine
medlemmer, og s&rlig AF og flere av de AF-tilknyttete
forbundene har de siste drene aktivt engasjert seg i utrednin-
ger og opplysningsvirksomhet om arbeidsmarkedsbaserte
pensjonsordninger.

Kravene om at menn og kvinner skal fa like ytelser fra
folketrygden, hgyresidens gnske om stgrre privat pensjons-
sparing og fagbevegelsens dpning for forhandlingsbaserte
Igsninger kan til sammen peke i retning av en ny arbeids-
deling basert pé offentlige grunnpensjoner og et omfattende
nettverk av tjenestepensjoner. En slik utvikling vil etter alt 4
dgmme forsterke de eksisterende ulikhetene i pensjons-
vilkdrene — med mindre nivdet p4 grunnpensjonene (s&rtil-
legget) gkes merkbart og fagbevegelsen lykkes med & for-
ankre supplerende pensjonsordninger i forbundsvise eller
sentrale tariffavtaler.
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Kapittel S
Inntektssikring under sykdom
- offentlig og privat samspill

Den norske sykepengeordningen fra 1978 blir ofte betegnet
som verdens beste fordi den sikrer lgnnstakere i alle deler av
arbeidsmarkedet samme rett til full lgnn under sykdom fra
forste dag. Den er vart beste eksempel pd en idealtypisk
nordisk velferdsordning. Framveksten av denne ordningen er
ogsa et godt eksempel pd en korporativ beslutingsprosess.
Partene i arbeidslivet har spilt en sentral rolle i utviklingen
av norsk sykepengepolitikk.

I lgpet av 80-4rene har den politisk striden om det of-
fentlige sykepengesystemet tiltatt. Ordningen kritiseres for 4
vere for god. Den stimulerer skulk og svekker arbeids-
moralen, Som en genergs offentlig ordning kommer den fgrs
ndr innstramminger i offentlige utgifter. Sykepengeordningen
gir likevel fortsatt full lgnn fra fgrste dag for arbeidstakere
med inntekt under 219 000 kroner (6 G). P4 90-tallet har
forslag om redusert kompensasjonsniva og/eller karensdager
kommet pa den politiske dagsorden med fomyet tyngde ogsé
Arbeiderpartiregjeringen har signalisert at innstramminger
kan komme pd dagsorden hvis ikke organisasjonene i ar-
beidslivet i fellesskap klarer & redusere fraveret og dermed
utgiftene (Hagen og Hippe 1989, 91 og Hgyre 1991).

Endringene i sykepengesystemet pd 80-tallet og ikke
minst forslagene til nye innstramminger &pner for en vekst i
arbeidsmarkedsbaserte ordninger Reformen i 1978 erstattet et
system hvor rettighetene ved sykdom varierte betydelig
mellom ulike lgnnstakergrupper. I dag er det grunn til 4
spprre om det igjen vil vokse fram et blandingssystem av
kontinental europeisk type, hvor bedriftsbaserte ordninger og
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sazrmegler for offentlige ansatte kommer i tillegg til den
offentlige sykepengeforsikringen?

Dette aktualiserer spgrsmalet om hvilken dynamikk som
styrer endringene i det norske sykepengesystemet. Hva kan
forklare at Norge innfgrte en offentlig ordning som sikret full
lgnn fra forste dag? Kunnskap om den historiske prosessen
er avgjgrende for & forstd hva som vil skje ved ytterligere
endringer i dagens ordning. Hvilke prosesser vil innfgring av
karensdager eller redusert kompensasjonsnivé sette i gang i
arbeidsmarkedet?

Vi skal i dette kapitlet drgfte utviklingen i det offentlige
og private samspillet pa dette omrédet i et historisk perspek-
tiv. I punkt 5.1 ser vi nemere pd de historiske rgttene til
norsk sykepengepolitikk. Vi vil argumentere for at de ar-
beidsmarkedsbaserte ordningene spilte en betydelig rolle i det
samlete sykepengesystemet allerede fra drhundreskiftet. I det
neste avsnittet (5.2) drgftes hvordan denne arbeidsdelingen
mellom offentlige og markedsbaserte ordninger bidro til
sosiale ulikheter som skapte betydelige politiske spenninger.
Ikke minst for fagbevegelsen ble denne situasjonen svart
problematisk. De store ulikhetene i rettigheter gikk pé tvers
av medlemsmassen. I avsnitt 5.3 tar vi for oss LOs valg
mellom politiske og forhandlingsbaserte 1gsninger pd denne
utfordringen. Kapitlet avsluttes med en drgfting av de nye
konfliktene som utspilles rundt sykepengeordningen.

5.1 Historiske rgtter

Inntektssikring ved sykdom hgrer til velferdsstatens kjer-
neomrdde. Sentrale europeiske land som Tyskland og Eng-
land innfgrte allerede i forrige &rhundre begrensete offentlige
ordninger for sykeforsikring. Ogsa i Norge kom spgrsmaélet
om et politisk ansvar for sykeforsikring opp i velferdsstatens
spede barndom.
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Kampen om sykeforsikringen hadde imidlertid startet
utenfor den politiske arena. En rekke bedriftsbaserte syke-
kasser eksisterte lenge fgr den offentlige ordningen (Jakhelln,
1953). I tillegg hadde fagforeninger etablert selvhjelpsordnin-
ger som ga stgtte til medlemmer under sykdom. P4 oppdrag
av arbeiderkommisjonen i 1885 ble det utarbeidet en oversikt
som viste at det var 220 syke- og begravelseskasser i virk-
somhet (Ousland 1949). Av disse kassene var omkring en
tredjedel sdkalte brukskasser. Det vil si at de var knyttet til
en enkelt bedrift eller et bruk. Brukskassene var upopul&re
i fagbevegelsen fordi de ga arbeidsgivemne stor innflytelse og
bidro til 4 gjgre arbeiderne avhengige av arbeidsgiveren. De
resterende syke- og begravelseskassene var knyttet til ar-
beidersamfunn og fagforeninger. I overkant av 10 prosent av
kassene var etablert fgr 1850. Stgnadene var sterkt varierende
i de ulike kassene.

Interessen for etableringen av sykekasser var stor innenfor
fagbevegelsen pd 1880- og 90-tallet. I denne perioden vokste
kravet om offentlig innsats pa dette omrddet fram. Veien til
en offentlig sykeforsikring ble imidlertid svart lang. Ar-
beiderkommisjonen fra 1885 tok opp spgrsmllet om en
offentlig syketrygd og innstilling om sykeforsikring ble levert
Stortinget i 1890 uten at den ble tatt til behandling. Dette ga
startskuddet til nedsettelsen av en rekke komiteer som alle
foreslo 4 etablere en offentlig sykeforsikring. Farsti 1909 ble
forslaget til sykeforsikring vedtatt, med virkning fra 1911
(Ousland 1949).

Denne fgrste statlige syketrygden ga enlitenkontantytelse
ved sykefraver fra arbeid og rett til gratis legehjelp. Ordnin-
gen omfattet bare industriarbeidere med lav inntekt. Selv om
ordningen hadde et svaert begrenset omfang, innebar den at
en viktig sosialpolitisk grense ble krysset. Ansvaret for &
sikre arbeidstakere mot inntektsbortfall ved sykdom ble
erkjent av de politiske myndighetene. Medlemskap i sykefor-
sikringen var obligatorisk. Ordningen ble finansiert av ar-
beidstakerne, arbeidsgiverne, staten og kommunene og den
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ble administrert gjennom sykekasser i de ulike kommunene
(NOU 1990:23). I 1gpet av arene fram til fgrste verdenskrig
ble sykeforsikringen gradvis utvidet til nye arbeidergrupper.

Fagbevegelsen sto i sykepengesaken overfor et valg
mellom 4 satse pd selvhjelpsordninger basert pa offentlige
tilskudd, eller 4 gé inn for rene offentlige ordninger. I f@rste
omgang var kravet fra den framvoksende fagbevegelsen &
sikre offentlig stgtte til den foreningsmessige sykeforsorgen.
Etter hvert endret dette standpunktet seg, og man krevde at
samfunnet tok ansvar for sykeomsorgen. Dette var dels
begrunnet i et gnske om velferdsforbedringer for arbeidere,
men 0gsd ut fra at en forstdelse av at "sykekassene 14 i
periferien av deres (fagforeningenes) egentlige oppgaver”
(Ousland 1949).

Denne strategiendringen ble ikke fulgt opp pa alle om-
rdder. I spgrsmdlet om arbeidsledighetsforsikring gikk fag-
bevegelsen fortsatt inn for 4 drive kassene selv, men delvis
basert pad offentlige tilskudd. Kontroll over arbeids-
ledighetsforsikring ble i motsetning til sykepengene definert
som helt vesentlig for den videre organisasjonsbyggingen.
Man fikk i 1906 politisk gjennomslag for offentlige tilskudd
til arbeidsledighetskassene.!’

Mensloven om tilskudd til arbeidsledighetskasser fgrte til
at det ble opprettet flere kasser, medfgrte sykeforsikrings-
loven at de fleste forbundene avviklet sine kasser og over-
fgrte medlemmene til de offentlige kretssykekassene. Den
offentlige ordningen etterlot seg imidlertid et behov for to
typer tilleggsytelser. For det fgrste et hgyere stgnadsniva i
forhold til arbeidsinntekten og for det andre ekstra stgnad for
de som var syke i lengre perioder. Framveksten av bedrifts-

17 PA tross av skepsis i deler av fagbevegelsen ble dette standpunktet
endret og vi [1kk i 1938 en heloffentlig arbeidsledighetsordning. Denne
endringen i sirategi fra fagbevegelsens sidc hang n@rt sammen med
den hgye ledigheten i mellomkrnigstiden, som bidro til 4 svekke kassens
gkonomisk grunnlag (Haagensen 1976).
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baserte ordninger fortsatte derfor utover pd 1900-tallet. I
tillegg opprettet klubber og fagforbund egne hjelpekasser
som bla. ga stgtte til medlemmer som var syke i lengere
perioder (Jahkelln 1953).

Som pa pensjonsomradet var staten som arbeidsgiver en
pioner i 4 utvikle arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger.
Allerede i 1918 fikk statens tjenestemenn rett til full Ignn i
tre maneder, med mulighet for forlengelse. Ordningen spredte
seg til kommunene og ble etterhvert en rettighet nedfelt i
avtaleverket (NOU 1976:23).

Den offentlige ordningen og ulike arbeidsmarkedsbaserte
systemer var likevel ikke nok til 4 gi alle arbeidstakere en
minimumssikring ved sykdom. I tillegg var store grupper
selvstendige, ikke minst bgnder og fiskere, uten sykepen-
geordninger. P4 30-tallet ble det derfor reist spgrsmél om &
innfgre tvungen forsikring for alle borgere med en viss
inntekt (Epland, 1990). Gjennomslaget for den universelle
sykeforsikringen kom likevel ikke fgr p4 50-tallet. Debatten
om universalisme var ingen trussel mot de mange private
tilleggsordningene. Det var fgrst og fremst snakk om 4 utvide
ordningen i bredden for at den skulle omfatte alle borgere.
Ulike forner for markeds- eller foreningsbaserte tilleggsytel-
ser hadde en naturlig plass i systemet.

Framveksten av private sykepengeordningeropphgrte ikke
under den andre verdenskrig. Tvert i mot var gkonomiske
problemer blant folk 4rsak til etablering av bade bedrifts- og
fagforeningsbaserte sykekasser. Martin Byrkjeland (1986) gir
i sin historie om Hgyanger Verk nettopp et eksempel pd at
sykekasser ble etablert i krigsarene.

Samspill i sykepengepolitikken — et eksempel

Historien om Hgyanger Verk viser hvordan fagbevegelse,
bedrift og politiske myndigheter alle har vert deltakere og
samarbeidspartnere i en gradvis utbygging av sykepengeret-
tighetene. Det kommer tydelig fram hvordan initiativet kom-
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mer nedenfra, og hvordan de lokale ordningene legger grunn-
laget for den ekspansjon som kulminerte i politiske vedtak.

Arbeiderforeningen ved Hgyanger Verk opprettet en egen
sykekasse som direkte fglge av krigen. Mange medlemmer
fikk gkonomiske problemer under sykdom og ba om hjelp fra
klubben i et slikt omfang at klubbkassen raskt ble tgmt. Selv
om kommunen og bedriften i fgrste omgang ikke ga tilskudd
til sykekasseen tok foreningen selv opp 14n i Folkets Hus for
raskt 4 kunne etablere en egen ordning. Ogs sykekassen ble
fort tom og det var ngdvendig pAd ny 4 spke bedriften og
kommunen om stgtte, denne gangen med stgrre suksess.

Arbeiderforeningens sykekasse var ment 4 vare i drift
bare sd lenge krigen varte. Et enstemmig medlemsmgte i
arbeiderforeningen vedtok imidlertid & opprettholde sykekas-
sen i 1946. Medlemmene som tjente 1 krone eller mer i
timen gikk inn med en engangssum p4 kr. 5. Bedriften sa seg
villig til 4 opprettholde sin stgtte til sykekassen, men gjorde
den avhengig av tilskudd fra kommunen. Ordningens gkono-
miske problemer var imidlertid store og fra 1951 fikk kassen
ikke lenger stgtte fra kommunen.

Foreningen henvendte seg derfor i 1952 til bedriften med
forespgrsel om opprettelse av en egen syke- og ufgretrygd for
arbeideme. Bedriften var positivt innstilt til forslaget, og
opprettet et sykehjelpsfond hvor bedriftene skjgt inn kr.
36 000 og arbeideme kr. 16 000 per ar. I tillegg ble det
opprettet et ufgretrygdfond. Den nye bedriftsbaserte ordnin-
gen medfgrte ogsa en forbedring av de utbetalte stgnadene.
De ansatte fikk nd 8 kroner dagen i ett 4r, mot 2 kroner
tidligere. Ordningen ble ogsd innarbeidet i tariffavtalen. I
1956 ble sykekassen tilpasset reglene i den sentrale avtalen
mellom LO og NAF som krevde at det skulle opprettes
sykepengeordninger ved alle bedrifter.
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5.2 Etterkrigstid og utvidet offentlig ansvar

Til tross for at debatten om tvungen forsikring for alle startet
allerede pa 30-tallet, var det fgrsti 1953 at Stortinget vedtok
en sykepengeordning som omfattet alle arbeidstakere.'® Det
gikk ytterligere tre ar fgr mélet om et universelt system ble
realisert: I 1956 ble ordningen utvidet til ogsd & omfatte
selvstendig n&ringsdrivende.

Demned fulgte Norge samme vei som de andre nordiske
landene; bort fra statusspesifikke ordninger man kjente fra
andre europeiske land over til obligatoriske ordninger for alle
borgere.

Den obligatoriske syketrygden fra 1953 baserte seg pd en
oppdelingen av ytelsene etter inntekstklasser. En av drsakene
til at man valgte en inntektsrelatert syketrygd framfor lik
stgnad til alle var nettopp eksistensen av arbeidsmarkeds-
baserte sykepengeordninger. Debatten rett etter krigen kan
tjene som et eksempel pd hvordan de politiske vedtak ble
pavirket av beslutninger fattet i bedrifter og fagforeninger i
mellomkrigstiden. I Stortingsmeldingen om folketrygden fra
1948 (nr. 58) argumenteres det prinsipielt for 4 etablere en
ordning som ga like ytelser til alle.

” Om de gkonomiske forhold i landet gjgr det mulig, vil
i regelen sterkere argumenter tale for 4 heve selve
minimumsstandarden for alle trygdete enn 4 gi stats-
tilskott til hgyere trygd for hgyere inntektsgrupper.”

Det ble her siktet béde til de kortvarige stgnadene — arbeids-
ledighet- og syketrygd — og til pensjonsytelsene. Konklus-
jonenble likevel en annen for sykepengeordningens vedkom-
mende:

18 Ipraksisskjedde dette ved at inntektsgrensene for pliktig syketrygd
ble opphevet ved lov av 17 juli 1953. Dermed kan man si at alle lgn-
nstakere fikk rett til syketrygd.
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» Diskusjonen blirimidlertid i stor utstrekning av akade-
misk natur, idet en rent faktisk m4 ta omsyn til den
ordningen vi har i dag.”

P4 tross av etableringen av en offentlig inntektsrelatert
sykeforsikring for alle yrkesaktive var den faktiske lgnns-
kompensasjonen svart lav sett med dagens gyne. For in-
dustriarbeidere var kompensasjonsnivaet tidlig p4 1950-tallet
ikke hgyere enn drgyt en tredjedel av normal inntekt; om-
kring 36 prosent for voksne mannlige industriarbeidere — noe
mindre for enslige og noe mer for familier (1LO, 1954). P4
grunn av et tak pa utbetalingene av sykepenger sank kom-
pensasjonsnivéet raskt for hgyere inntekter.

Det offentlige sykepengesystemet ble derfor bare ett
element i et sinnrikt system av arbeidsmarkedsbaserte ordnin-
ger og selvhjelpskasser organisert av fagforeninger og for-
bundene. Ulike lgnnstakergrupper ble dekket av forskjellige
ordninger, og som for andre sosialforsikringer (s@rlig pens-
joner) hadde de offentlig ansatte og private funksjonrer de
mest genergse rettighetene.

1 offentlig sektor hadde funksjonarer rett til full lgnn i fra
tre til seks mdneder, med mulighet til forlengelse av stgnads-
perioden i spesielle tilfeller. Arbeidere i statens og kom-
munenes tjeneste hadde samme rett til full lgnn som funks-
jonzrene. Det forekom imidlertid enkelte avvik i spgrsmélet
om lgnn de tre fgrste dagene for arbeidere. Ikke overraskende
fungerte standarden i offentlig sektor som et sentralt referan-
sepunkt for de privatansattes kamp for bedre sykelpnn sével
i mellomkrigstiden som i arene etter krigen. P4 en tilsvarende
mate var det de statsansattes pensjonsrettigheter som fungerte
normsettende i kampen om bedre alderspensjoner for ansatte
i kommunal og privat virksomhet (@verbye, 1990).

I den fgrste etterkrigstiden var hovedregelen i privat
sektor at funksjon@rer hadde rett til full lgnn i en til tre
méneder. Ordningene var frivillige i den forstand at arbeids-
giver hadde opprettet dem pé eget initiativ, og at rettighetene
ikke var nedfelt i noen avtale mellom partene. Som i dagens
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sykepengesystem ble arbeidsgivers utgifter til sykelgnn
refundert av den offentlige sykeforsikringen, og det var opp
til arbeidsgiver om det skulle betales ut mer.

Ogsa blant arbeidere ble en liten, men voksende minoritet
dekket av arbeidsmarkedsbaserte sykepengeordninger. Disse
systemene ga normalt rett til stgnad i tre mé&neder per r med
tre karensdager. Kompensasjonsnivéet var som hovedregel to
trdjedeler av normal inntekt, inklusive syketrygden. I enkelte
tilfeller ble det ogsa betalt full lgnn.

For arbeidere uten ekstradekning i bedriftsbaserte ordnin-
ger var ulike selvhjelpsordninger et mulig altemativ for 4
bedre inntektssikringen. Mange fagforeninger hadde sin egen
sykekasse. Disse ga bare et begrenset tillegg til de offentlige
utbetalingene. Antall karensdager varierte i selvhjelpskassene
fratre dager til flere uker. Av de som sto uten annen dekning
enn den offentlige ordningen regnet LO med at vel en fjer-
dedel kunne fa stgnader fra hjelpekasser (LO 1954).

Gjennom den offentlige sykepengeordningen var sp@rs-
mdlet om (grunn)sikring for alle yrkesaktive lgst, og de
sosiale forskjellene som fulgte av svart ulike tilleggssystemer
ble stdende som det sosiale og politiske hovedproblemet.

5.3 Utfordring for LO
— forhandlinger eller politikk?

For fagbevegelsen representerte de Adpenbare ulikheter i
sosiale rettigheter en sentral utfordring.

Funksjon@renes privilegerte posisjon i forhold til store
grupper av arbeidere la grunnlag for krav om en jevnere
fordeling av standarden pa sykepengeordningene.

P4 begynnelsen av 1950-tallet hadde om lag 217 000 av
LOs 537 000 medlemmer (rundt 40 prosent) full lgnn under
sykdom. (LO, 1954). Blant de resterende LO-medlemmene
var det i overkant av 15 000 lgnnstakere som hadde tariffes-
tet rettigheter som ga omkring to tredjedeler av inntekten. I
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den stgrste av disse ordningene, som var innarbeidet i avtalen
for de grafiske fag i 1954, opererte man med tre karensdager
og varighet pd inntil tre mdneder per kalenderdr. I tillegg
fantes det tilsvarende ordninger innenfor jem og metall
omrddet, bla. i militere bedrifter.

Et flertall av LOs medlemmer hadde likevel bare even-
tuelle hjelpekasser 4 falle tilbake pd utover den offentlige
syketrygden.

De store ulikhetene som dermed fantes mellom LO-grup-
per ndr det gjaldt rettigheter under sykdom skapte spenninger
innenfor fagbevegelsen. Dette bidro til at LO satte for-
bedringer av ordningene pd dagsorden. I denne sammenheng
er det interessant 4 se at initiativet kom fra fagbevegelsen og
pa de enkelte bedriftene, heller enn fra Stortinget eller det
partipolitiske mil jget.

LO sto i prinsippet overfor et valg mellom to hovedstrate-
gier. P4 den ene siden kunne de gjennom det fagligpolitiske
samarbeidet med et regjerende Arbeiderparti sgke en politisk
Igsning pa problemet. P4 den andre siden kunne de legge
spgrsmdlet pa forhandlingsbordet for 4 finne en lgsning med
Norsk Arbeidsgiverforeningen.

LO forsgkte de fgrste &rene etter krigen 4 oppnd en
forbedring for arbeidergruppene ved hjelp av begge disse
tsrategiene. Sekretariatet uttalte imidlertid til LO-kongressen
i 1953 at:

** Landsorganisasjonen har forsgkt forhandlinger med
Norsk Arbeidsgiverforening om en lgsning av dette
spersmélet for arbeidemes vedkommende, men uten
resultat, Etter de drgftelser som har funnet sted har
sekretariatet ment at den heldigste ordningen ville
vere 4 spke syketrygden bedret, slik at de satser tryg-
den skulle utbetale ga den syke et rimelig underhold”
(LO, 1954).

For LO viste det seg vanskelig 4 oppni betydelige forbedrin-
ger av det offentlige systemet pd kort sikt. P4 denne bak-
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grunn ble det foresldtt for kongressen 4 nedsette en komite
for 4 avgjgre om det skulle reises tariffkrav pa dette omradet
eller om man fortsatt skulle satse pd en utvidelse av den
offentlige trygdeordningen. Innstillingen fra ”"Komiteen for
lgpnn under legitimert sykefraver” ble lagt fram i 1954 (legg
merke til navnet).

Komiteen konkluderte med at det var lite sannsynlighet
for 4 oppnd forbedringer gjennom politiske tiltak alene. Som
alternativ ble sentrale forhandlinger anbefalt som den strate-
gien som hadde stgrst muligheter for raskt & gi positive
resultater (LO, 1954). I de sentrale forhandlingene i 1954 ble
LO og N.AF enige om 4 bygge opp et fond for 4 finansiere
framtidige sykepengesystemer. To &rsenere ble partene enige
om 4 innarbeide et forslag om sykepenger i oppgjgret.

LO stilte i disse forhandlingene krav om at ordningen
skulle forbeholdes organiserte. Dermed forsgkte man 4 oppnd
en direkte rekruteringsgevinst. LOs ledelse var fgrst og
fremst bekymret for det store antallet uorganiserte. Forslaget
ble imidlertid avvist av NAF. Nettopp dette spgrsmaélet har
igjen dukket opp i dagens debatt. N4 gjelder bekymringen
forst og fremst konkurransen fra andre hovedorganisasjoner.
Erfaringene fra 1950-tallet kan gi en viktig pekepinn om
mulighetene for 4 oppnd eventuelle serordninger for organi-
serte innenfor avtaleverket i dag.

Den avtalefestete ordningen fra 1956 bidro til 4 heve
kompensasjonsnivdet for store grupper arbeidere. Likevel
oversteg kompensasjonen ikke S0 prosent av inntekten for
enslige med gjennomsnittlig inntekt. Systemet hadde ogsé
seks karensdager i motsetning til tre i den offentlige ordnin-
gen. Teknisk sett var det avtalebaserte systemet nert knyttet
til det offentlige ved at man fulgte de samme inntektsklas-
sene for 4 beregne tilleggsytelsene. Partene var ogsi enige
om at ordningen skulle administreres av Rikstrygdeverket.
Nok et eksempel pd den sterke sammenfiltringen av offentlig
og private aktgrer i utviklingen av velferdspolitikken.
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Den avtalefestete ordningen kom imidlertid raskt i gkono-
miske problemer. Fraveret gkte og fondet som var bygget
inn i LO/NAF-ordningen sank raskt (NOU 1976:23). LO og
NAF ble derfor enige om 4 redusere utgiftene ved 4 gke
antall karensdager fra seks til 14, samtidig som kompensas-
jonsnivéet ble noe lavere. Som et resultat av disse endringene
gikk ordningen etterhvert i gkonomisk balanse, og mindre
forbedringer lot seg gjennomfgre. Tidlig pd 60-tallet ble
lengden pa stgnadsperioden forlenget.

I 1966 kom det store prinsipielle gjennombruddet i for-
hold til ulikhetene i rettigheter mellom arbeidere og funks-
jonarer. Dette aret ble LO og NAF enige om en prinsipiell
erklering som slo fast at forskjellene i kompensasjonsiva
mellom arbeidere og funksjon@rer ikke kunne rettferdiggjgres
(Pettersen, 1975). Denne prinsipperkleringen ble fulgt opp i
de fglgende ar. For 4 likestille kompensas jonsnivdene mellom
ulike grupper i arbeidsmarkedet ble nivdet i LO/NAF-ordnin-
gen hevet til 90 prosent av netto-inntekten fra 1. april 1969,
Hva anglr karensdagene i LO/NAF-ordningen ble disse
redusert fra fjorten til ni dager i 1966, pa ny til seks dager i
1968 og til tre dager i 1973. Aret etter ble antallet karens-
dager i den offentlige ordningen redusert til en, og LO/NAF-
ordningen foretok en tilsvarende reduksjon.

Politisk lgsning

Midt pa 70-tallet sto likevel mer enn 20 prosent av arbeids-
takeme fortsatt uten en supplerende sykepengeordning. Det
eksisterte ogsa forskjeller mellom ulike gruppers sykepenge-
rettigheter - mellom offentlig og privat ansatte, og mellom
arbeidere og funksjonerer i privat sektor. Tabell 5.1 viser
fordelingen av sykepengerettigheter i arbeidsmarkedet i 1975.
Itillegg til arbeidstakerne som tabellen omfatter, sto noe over
200 000 selvstendige neringsdrivende uten s@rlige syke-
pengeordninger.
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Tabell 5.1 Antall arbeidstak- Partene i arbeidsmarkedet klarte ikke
ere som dekkes av ulike sys- 4 realisere prinsippet om likebehand-
temer for sykepengeforsikring  ling som man ble enige om i 1966
1975 fullt ut. Dette la grunnlaget for et
Antall | politisk initiativ pd dette omradet. I

1975 foreslo det sdkalte Arbeids-

Offentlig sektor

Full lgnn 320 000 giverperiodeutvalget i en delutred-

ning at det burde innfgres generell
gir?;::ktor 240 000 skatteplikt for sykepenger, og at
90 prosent, sykelgnnsnivéet i folketrygden sam-
LO/NAF-ordningen 330 000 tidig skulle heves. P& grunn av dette
90 prosent, ble utvalgets mandat utvidet. I man-

Andre ordninger 100000 |  datets fgrste punkt het det: “Ved
BureHolketnygd 330000 | innfgring av skatteplikt heves folke-
trygdens sykepenger til 90-100 pro-
sent av brutto arbeidsinntekt” (Ot.
prp. nr. 68 1976-77). I mandatet het det ogsd at det var en
forutsetning at sykepengene skulle ytes uten karenstid.

Utvalget foreslo vinteren 1976 at sykepengenivéet ble
fastsatt til 90 prosent av bruttolgnnen (NOU 1976:23). LOs
leder Leif Haraldset var medlem av utvalget, men tok ikke
stilling til om nivaet pa sykepengene burde vare 90 eller 100
prosent. For LO ville en 90 prosent-ordning fortsatt gi spil-
lerom for forhandlingsbaserte ordninger. Et mulig forbilde
var det svenske systemet som nettopp bestar av en kombinas-
jon av en offentlig 90 prosent ordning og omfattende av-
talebaserte ordninger pa toppen. Forslaget om 90 prosent fikk
stgtte fra de ulike arbeidsgiverforeningene. NAFs medlem i
utvalget gikk inn for en karensdag, men stgttet ellers for-
slaget. Ogsd Forbruker- og administrasjonsdepartementet
anbefalte 90 prosent for & sikre gkonomisk motivering for &
vere i arbeid.

Likevel foreslo Sosialdepartementet ett 4r senere at syke-
pengenivdet skulle heves til 100 prosent. Hovedgrunnen var
nettopp de ulikheten som fortsatt ville eksistere hvis man
valgte et lavere kompensasjonsniva:

Kilde: Ot.prp.nr 68 1976-77
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*» Departementet finner det ikke aktuelt 4 ta noe skritt i
reting av 4 f4 redusert sykepengerettighetene for den
som pd slikt grunnlag (s@rskilte lovbestemmelser og
inngatte tariffavtaler) far full lgnn. Dersom en tar sikte
pé en likestilling mellom arbeidstakeme mé ytelsene
under sykdom m.a.o. heves til 100 prosent for alle”
(Otprpar. 68 1976-77).

Forslaget om full lpnnskompensasjon henger sammen med at
LO valgte 4 forlate den svenske modellen til fordel for en
rent offentlig lgsning. LO fikk gjennomslag for sitt stand-
punkt i Arbeiderpartiet og veien var dpnet for verdens beste
offentlige sykepengeordning. Forslaget om full lgnnskompen-
sasjon fikk bred stgtte under behandlingen i Stortinget og ble
enstemmig vedtatt vdren 1977. Hgyre markerte en viss
bekymring for virkningene p fraveret, men gikk ikke mot
forslaget som sidan. Den nye sykelgnnsordningen trddte i
kraft i 1978 basert pa full lgnn fra fgrste dag. Aret etter ble
det etablert en egen ordning for fiskere som ga 100 prosent
dekning fra fgrste dag, og en s@rlig ordning for jordbrukere
som innebar 100 prosent dekning etter 14 dager.

Den brede politiske enigheten hadde sin bakgrunn i at det
bare var smad grupper som ikke hadde tilleggsordninger.
Likebehandling var derfor det sentrale mlet med refornen,
snarere enn en vesentlig heving av stgnadsnivéet i forhold til
det som allerede var realiteten for store grupper av lgnns-
takere. Man mé ogs4 ta i betrakming at norsk gkonomi né
merket virkningene av oljefonnnuen. Det var derfor politisk
vanskelig 4 gd mot en slik heving.

5.4 Den nye konflikten

Innfgringen av sykepengeordningen i 1978 medfgrte en
effektiv fortrengning av markedsbaserte tilleggsordninger
fordi den ikke bare var universell, den ga ogsd alle full
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standardsikkerhet. Dette gjgr ordningen til det beste eksem-
pelet vi har pé et sosialforsikringssystem av nordisk type.

Gjennomgang av den historiske utviklingen viser at
grunnlaget for det omfattende offentlige ansvaret pd dette
omréadet i stor grad 13 utenfor den politiske arena. Initiativet
til forbedringer av sykepengesystemet kom ofte fra fag-
foreninger og sosialt innstilte arbeidsgivere. Selvhjelpsordnin-
ger og forhandlingssystemet har vert viktige virkemidlene
for & oppnd forbedringer av sykepengerettighetene. De ar-
beidsmarkedsbaserte ordningen for offentlige og private
funksjonerer, i tillegg til enkelte grupper av arbeidere, 1a i
sin tur sterke fgringer for hvordan det offentlige systemet
skulle utformes. Dagsorden for sykepengepolitikken ble satt
i arbeidsmarkedet og fagbevegelsen lokalt og sentralt spilte
rollen som sosialpolitisk entreprengr.

Beslutningsprosessen har i 1gpet av denne perioden utvik-
let stadig sterkere korporative trekk. Partene har sa 4 si fulgt
ordningen inn i det politiske systemet. Selv med en helt
offentlig ordning tildeles partene en avgjgrende rolle i poli-
tikkutformingen. Dels ved at de er (tungt) representert i
offentlige utvalg, og dels ved at en enighet mellom partene
vanskelig kan overses av regjeringen. Det ndverende syke-
pengeprosjektet mellom LO og NHO er et godt eksempel pa
den posisjonen partene har.

Den generelle gkonomiske framgang har selvsagt vert en
viktig forutsetning for denne utviklingen. Gjennomslaget for
en likhetstankegang er samtidig et resultat av politiske makt-
forhold. Fagbevegelsen har imidlertid sttt i klemme mellom
ulike hensyn nir den sosialpolitiske strategien skulle velges.
Arbeidsmarkedsbaserte ordninger og selvhjelpskasser ga
fagbevegelsen drahjelp i organisasjonsbygging. Kravet om at
de avtalefestete ordningene skulle vere forbehold organiserte
er et tydelig eksempel pé at organisasjonshensyn har spilt en
sentral rolle. P4 den annen side viste det seg umulig 4 oppné
full likestilling mellom arbeidere og funksjonzrer via for-
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handlingssystemet alene, og betydelige grupper av arbeids-
takere falt utenfor de forhandlingsbaserte systemene.

Til tross for at sykepengeordningen ble enstemmig vedtatt
i Stortinget ble den raskt kritisert for & vaere for genergs. Den
farste regjeringen Willoch begynte pd 1980-tallet en prosess
som ledet til en del mindre innstramminger fram til 198S.
Allerede i 1982 ble reglene om sykepengetidens lengde
endret slik at sykeperiodene legges sammen uansett diagnose.
Aret etter kom en mer betydningsfull lovendring ved at
sykepenger ikke lenger utbetales for inntekt opp til atte
ganger folketrygdens grunnbelgp. Samtidig ble minsteinntek-
ten for 4 f4 sykepenger hevet fra 4 000 til 10 000 kroner per
ar. I 1984 ble antall egenmeldinger redusert fra seks til fire
og retten til sykepenger i lovbestemt ferie falt bort. I 1985
ble taket for utbetaling av sykepenger ytterligere redusert fra
atte til seks ganger folketrygdens grunnbelgp. Samtidig ble
minsteinntekten hevet til SO prosent av grunnbelgpet og det
ble foretatt enkelte andre innstramminger (se Hippe 1988).!

Ved inngangen til 90-tallet kom ogsa forslag om 4 innfgre
karensdager og 4 kutte kompensasjonsnivdet i sykepenge-
ordningen. Riktignok hadde Fremskrittspartiet lenge hatt
forslaget om 80 prosent kompensasjonsniva pd sitt program
og mellompartiene gikk prinsipielt inn for karensdager. Mer
avgjgrende var imidlertid at Arbeiderpartiregjeringen gikk inn
for & redusere utgiftene til sykepengeordningen over stats-
budsjettet gjennom tiltak for 4 redusere fraveret. I denne
sammenheng inngikk NHO og arbeidstakerorganisasjonene
et samarbeid for & redusere fraveret — sykefraversprosjektet.
Til gjengjeld har regjeringen lovet 4 fryse planer om inn-
stramminger. Hvis dette partssamarbeidet ikke lykkes ligger

19 Den eneste utvidelse av den offentlige ordningen har vert gkning
i antall dager man kan vere fraverende med sykt bam, og at syke-
penger ved barns livstruende eller annen alvorlig sykdom ikke lenger
legges sammen med sykepenger ved egen sykdom (1987). I denne
sammenheng mi det ogsd nevnes at lengden pd fgdselspermisjonen er
gkt flere ganger pa slutten av 80-tallet, etter flere &rs stillstand.
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det i kortene at stgrre endringer raskt kan komme pé dagsor-
den. Hgyre valgte imidlertid 4 gi raskere fram, og la i sep-
tember 1991 fram et forslag til innstramminger identisk med
hva den sosialdemokratiske regjeringen hadde gjennomfgrt i
Sverige (Hpyre 1991).

Skulle det bli foretatt endringer i den offentlige sykepen-
geordningen vil det medfgre en stimulans til utvikling av
markedsbaserte ordninger. Reduksjonen i inntektstaket i 1983
og 1985 medfpgrt kompensasjon gjennom markedsbaserte
ordninger for en rekke arbeidstakere (se kapittel 10). I of-
fentlig sektor far alle ansatte med inntekter over dette niviet
utbetalt full lgnn under sykdom. I de fleste private bedrifter
betaler arbeidsgiver full lgnn ogs for inntekter utover dette
nivéet.

Fra Danmark vet vi at innfgringen av karensdager ga den
samme virkningen — bedriftene betalte sykepenger fra fgrste
dag likevel (NOU 1990:23). For & unngé en slik stimulans av
markedsbaserte ordninger har Hgyre foreslatt, i trdd med det
den Svenske sosialdemokratiske regjeringen gjorde, at dette
skal hindres gjennom endringer i regelverket. Bedrifter som
betaler ut mer en det som fglger av lovverket skal fa dette
trukket i sitt tilskudd fra folketrygden. En slik bruk av statlig
politikk er ny sett i et historisk perspektiv.

Hyvis staten ikke pd denne miten prgver 4 hindre markedet
og forhandlingssystemet 4 fungere er det sv&rt sannsynlig at
store grupper kan reetablere retten til full lgnn fra fgrste dag.
Om dette kan skje gjennom sentrale forhandlinger er tvil-
somt. En slik privatisering av sykeforsikringen vil v&re det
samme som 4 gke lgnnsforskjellene mellom bedrifter. De
som har rdd kan kompensere, de andre stdr over. Resultatet
av en slik lokal tilpasningsprosess vil bli store sosiale forsk-
jeller i sykepengerettigheter. Spgrsmdlet er om disse ulik-
heten vil fglge de samme synlige skillelinjene som pa SO og
60-tallet, og dermed danne grunnlaget for en ny mobilisering
i fagbevegelsen.
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Kapittel @

Lognnskostnader og
arbeidsmarkedsbasert velferd
i et internasjonalt perspektiv

I alle industrialiserte land hersker det en form for velferds-
pluralisme, Tariffestete eller bedriftsbaserte ordninger sup-
plerer eller erstatter det offentlige velferdstilbudet pa ulike
omrader. Balansen mellom offentlig og arbeidsmarkedsbasert
velferd er derimot forskjellig fra land til land.

Felles for offentlige og arbeidsmarkedsbaserte velferds-
ordninger er at de kanaliserer samfunnsmessige ressurser mot
tilfredsstillelsen av sosiale behov. Begge modifisererden rene
markedslogikken, fordi de innskrenker det frie forbruksvalget
til lgnnstakerne (Rein, 1983), og begge inngir i bedriftenes
samlete arbeidskraftkostnader. P4 den andre siden er det
vanlig 4 anta at arbeidsmarkedsbasert velferd har andre
fordelingsvirkninger enn generelle offentlige ordninger. Et
stort innslag av tariffestete og frivillige velferdsordninger
betyr atkvaliteten pa lgnnstakernes sosiale rettigheter varierer
mellom tariffomrdder, bransjer eller bedriftstyper, og mye
arbeidsmarkedsbasert velferd er ofte ensbetydende med store
variasjoner bade i lgnnskostnadenes stgrrelse og pa n&ringers
og enkeltbedrifters struktur (Edling 1991).

I kapittel 1 argumenterte vi for atdet er viktig 4 inkludere
bedriftsbasert velferd i sammenliknende studier av modeme
velferdssamfunn. Det gjelder bdde nar en skal studere finan-
sieringssiden og rettighetssiden til det samlete velferdstil-
budet:
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- Finansieringssiden: Er det forskjeller i utgiftsnivd og finan-
sieringsbyrde mellom ulike velferdsstater nir kostnadene til
bedriftsbasert velferd trekkes inn?

— Rettighetssiden: Er det forskjeller i hvor godt ulike grupper
Ignnstakere er sikret mot inntektsbortfall ved alderdom, ufgr-
het, sykdom o0.a.?

Det er store forskjeller mellom modeme industriland ndr det
gjelder innretningen pa den offentlige velferdspolitikken. I
USA er vesentlige deler av det offentlige velferdstilbudet
begrenset til minimumsytelser for de som stir utenfor ar-
beidsmarkedet. Ikke minst helsesektoreni USA skiller seg ut
ved et stort innslag av privat finansiering og privat drift av
helseinstitusjoner. I skandinavia og i de kontinentale euro-
peiske land er derimot de fleste offentlige trygdeordninger
bygget opp med henblikk pa 4 dekke lgnnstakemes behov for
inntektssikring, og staten har et overordnet ansvar for produ-
ksjon og finansiering av helsetjenester. Men ogsa blant de
europeiske land er det &penbart store forskjeller mellom
trygdesystemenes utforming og finansiering.

Det er omdiskutert, hvorvidt man pa bakgrunn av disse
forskjellene kan snakke om klart adskilte velferds-
statsmodeller, eller om det tvert i mot hersker en hgy og
gkende grad av likhet mellom vestlige industriland. Det har
blitt hevdet at den bedriftsbaserte velferden i USA fyller de
samme funksjonene som den offentlige sosialforsikringen i
Europa, og at inntrykket av forskjeller i den totale velferds-
innsats modifiseres, ndr man trekker inn bedriftenes utgifter
til arbeidsmarkedsbasert velferd (Rein 1983).

Det er store dataproblemer knyttet til intermnasjonale
sammenligninger av arbeidsmarkedsbasert velferd. Statistik-
ken pa dette omradet er ofte svert mangelfull i de enkelte
land, og vanskelighetene blir ikke mindre nir man skal foreta
sammenligninger mellom flere land.
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Vi skal i dette kapittel benytte oss av internasjonal statis-
tikk for 4 kartlegge variasjoner i bedriftenes utgifter til
arbeidsmarkedsbasert velferd.

I avsnitt 6.1 beskrives forskjeller i arbeidskraftskost-
nadenes struktur i utvalgte OECD-land, med hovedvekt pa
stgrrelsen og sammensetningen av de ikke-lovfestete sosiale
kostnader. I avsnitt 6.2 skal vi undersgke samspillet mellom
offentlig og arbeidsmarkedsbasert velferd. Har arbeids-
markedsbasert velferd stgrst omfang i land med svakt utbyg-
gete velferdsstater. Betyr det i tilfelle at det ikke er s®rlige
forskjeller mellom land ndr det gjelder andelen av samfunnets
ressurser som kanaliseres til velferdsformal?

I avsnitt 6.3 skal vi se pa utviklingen i utgiftene til ar-
beidsgiveravgift og frivillige sosiale frynsegoder pd 80-tallet.
Gér utviklingen mot stgrre likhet eller mot stgrre ulikhet i
Ignnskostnadenes stgrrelse og struktur mellom sentrale
OECD-land. Til slutt, i avsnitt 6.4, skal vi forlate kostnads-
statistikken, og i stedet fokusere pa rettighetssiden. Hvilken
rolle spiller tariffavtaler og bedriftsbaserte ordninger for
Ignnstakemes rett til inntektssikring ved sykdom?

6.1 Arbeidskraftskostnadenes struktur og
utgiftene til arbeidsmarkedsbasert velferd

EFs statistiske kontor, Eurostat, publiserer med jevne mel-
lomrom data om arbeidskraftskostadenes stgrrelse og sam-
menseting i medlemslandenes industribedrifter. Denne
statistikken er bygget opp etter de samme hovedprinsippene
som NHOs statistikk for medlemsbedriftenes personal-
kostnader (se kapittel 3). Bedriftenes kostnader deles opp i
fire hovedkategorier:

— Direkte lgnn for arbeidet tid (timelgnn, akkordlgnn, bonus)
— Utgifter til fraver (ferie og sykelgnn betalt av bedriften),
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— Obligatoriske trygdeavgifter (arbeidsgiveravgift)

— Ikke-lovfestete sosiale utgifter (utgifter som fplge av tariffav-

taler eller frivillige ordninger pa den enkelte bedrift)

Den siste kategorien samsvarer i grove trekk med var definis-
jon av arbeidsmarkedsbasert velferd.2’

Figur 6.1 Arbeidskraftskostnadenes struktur i utvalgte land 1984.
Prosent av de totale kostnader i industrien
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Kilder: Eurostat 1987 (EF-land), Hart m.fl. 1988 (USA), NAF 1985 (Norge).

Det er store forskjeller i arbeidskraftskostnadenes struktur
mellom modeme industriland. Lginn for arbeidet tid utgjgr 85
prosent av de samlete lgnnskostnader i Danmark og bare i
underkant av 60 prosent i Frankrike. Norge ligger derimot
midt pa treet med 68 prosent.

20 Statistikken er basert pd innberetninger fra de nasjonale myn-
digheter. Serlig ndr det gjelder stgrrelsen pd de ikke-obligatoriske
sosiale utgiftene, kan kvaliteten pd dataene variere.
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Det er fgrst og fremst store forskjeller i stgrrelsen pd de
obligatoriske arbeidsgiveravgifter og de ikke-lovfestete
sosiale utgiftene mellom de landene som er med i oversikten
i figur 6.1.

I de kontinentale europeiske landene er store deler av
velferdsstaten finansiert ved arbeidsgiveravgifter. Arbeids-
giveravgiften utgjgr n@mere 25 prosent av de samlete
Ignnskostnader i Italia og 20 prosent i Frankrike. Bare i
Danmark, USA og Storbritannia utgjgr arbeidsgiveravgiften
en lavere andel enn i Norge, hvor arbeidsgiveravgiften er
tretten prosent av samlete arbeidskraftkostnader. Danmarks
serstilling i denne oversikten skyldes at den danske vel-
ferdsstaten i all hovedsak finansieres ved direkte og indirekte
skatter.?

For vart formdl er det fgrst og fremst av interesse 4
konstatere at arbeidsgivemes utgifter til tariffestete og frivil-
lige velferdstiltak viser meget stor variasjon. Industribedrif-
tene i Frankrike, USA, Nederland og Storbritannia ligger pa
topp, med utgifter til slike ordninger pa rundt ti prosent av de
samlete lgnnskostnader.

Nér det gjelder Franknke og Nederland gir en stor del av
de ikke-lovfestete velferdsutgiftene til 4 finansiere suppler-
ende pensjonsordninger. I de senere 4rene har slike pensjon-
sordninger blitt tiln&rmet obligatoriske for arbeidsgivere i
industrien, slik at det er misvisende 4 gruppere disse utgif-
tene som frivillige (Langendonck 1986).

I den motsatte enden av skalaen ligger Danmark og Italia
med utgifter pd& rundt tre prosent av de samlete lgnns-
kostnader. Heller ikke pa dette omrédet skiller Norge seg ut.
Man skulle ut fra de konvensjonelle antakelser i velferds-
litteraturen, forvente at den frivillige bedriftsbaserte velferden

21 Hyvis man vil ha et bilde av hvor stor en del av de samlede lgnns-
kostnadene som blir igjen til forbruk, ma man korrigere for den del av
Ipnningene som gér til trygdepremier, inntektsskatt og forbruksbeskat-
ning. Vi skal komme tilbake til dette nedenfor.
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spiller liten rolle i Norge sammenlignet med andre industri-
land. Det ser bare delvis ut til 4 vere tilfellet. De frivillige
sosiale lgnnskostnader i Norge utgjgr i underkant av syv
prosent av de samlete lgnnskostnadene, ngyaktig den samme
andelen som i Vest-Tyskland.

Vi kan konkludere at arbeidsmarkedsbasert velferd spiller
en forholdsvis liten rolle i Danmark og Italia og en forholds-
vis stor rolle i USA og Storbritannia. Norge og Vest-Tysk-
land plasserer seg mellom disse ytterpunktene.

Figur 6.2 Ikke-lovfestede sosiale utgifter i prosent av de totale arbeids-
kraftskostnader i industrien 1984, etter type og formdl
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Kilder: Eurostat 1987 (EF-land), Hart m.fl. 1988 (USA), NAF 1985 (Norge).

Kostnadsstatistikken gir ogsd mulighet til 4 studere sammen-
setningen av de ikke-lovfestete sosiale utgiftene. Vi har i
figur 6.2 oppdelt bedriftenes utgifter til tariffestete og frivil-
lige velferdsordninger i fire hovedgrupper: Pensjonsordnin-
ger, helse- og personalforsikringer, oppl®rings- og utdan-
ningstiltak og en samlepost for andre utgiftskategorier.
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I Frankrike og Nederland har arbeidsgiveme store utgifter
til supplerende pensjonsordninger. Som nevnt er det tvilsomt
om de kan betraktes som frivillige. Ogsa i Vest-Tyskland er
bedriftenes utgifter til pensjonsordninger som andel av de
samlete arbeidskraftskostnader hgye — vel fire prosent.

Overraskende nok er utgiftene til bedriftspensjon hgyere
i vesttyske enn i amerikanske industribedrifter, der pensjons-
ordningene legger beslag pd i underkant av fire prosent av de
samlete arbeidskraftskostnader. Danske og italienske industri-
bedrifter har de laveste utgiftene til arbeidsmarkedsbaserte
pensjonsordninger, relativt sett.

Amerikanske industribedrifter skiller seg ut nar det gjelder
utgiftene til helseforsikringer. I USA brukte industribedriftene
i gjennomsnitt vel fem prosent av de totale arbeidskrafts-
kostnader til helseforsikringer for de ansatte., Dette er en
utgiftspost vi vanligvis ikke finner i europeiske bedrifter.

I Frankrike utgjgr posten andre utgifter” vel seks prosent
av de samlete arbeidskraftskostnadene. Her inngdr bla. ut-
gifter til ikke-obligatorisk arbeidslgshetsforsikring pd nzr-
mere tre prosent. Ingen av de gvrige landene har vesentlige
utgifter til ikke-offentlig arbeidslgshetsforsikring,

To forhold er viktige 4 vere oppmerksom pa ndr disse
resultatene skal fortolkes. For det fgrste inkluderer tallene
bare bedrifter innen industri og bergverk. I de fleste land har
arbeidsmarkedsbasert velferd et forholdsvis stort omfang i
offentlig sektor, innen offentlig kommunikasjon (jembaner,
telekommunikasjon m.v.) og innen finansn@ringene. Tilsvar-
ende er det typisk at de har et beskjedent omfang i varehan-
delen og i deler av privat tjenesteyting (se Nathan 1987). For
4 gjore bildet komplett skulle vi ideelt sett ha hatt med tall
for disse nzringene.?

22 Arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger spiller f.eks. en meget
stor rolle blant grupper av offentlig ansatte i Danmark, slik at Dan-
marks posisjon i forhold til andre land wrolig ville blitt en annen om vi
hadde inkludert offentlig sektor.
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For det andre er tallene uttrykk for giennomsnittet blant
landenes industri- og bergverksbedrifter. I samtlige land er
det store forskjeller mellom de enkelte industrigrener, ndr det
gjelder stgrrelsen pd utgiftene til sosiale frynsegoder. I noen
bransjer og bedriftstyper har ikke arbeidsgiver pddratt seg
nevneverdige utgifter til sosiale frynsegoder, mens utgiftene
i andre bransjer ligger langt over gjennomsnittet for indus-
trien som helhet. Det ser ut til 4 vere et gjennomgiende
trekk at store bedrifter og bedrifter innen hgytlgnnsbransjer
har de relativt stgrste utgiftene til arbeidsmarkedsbasert
velferd (Hart m.fl. 1988).

6.2 Forholdet mellom offentlig og arbeids-
markedsbasert velferd

Det er vanlig 4 anta at omfanget av den bedriftsbaserte
velferden har sammenheng med kvaliteten pd det offentlige
velferdstilbudet. Vi vil derfor forvente at bedriftenes utgifter
til arbeidsmarkedsbasert velferd er stgrst i land med svakt
utbygget offentlig velferdstilbud. Det skulle videre innebzre
at forskjellene i de samlete velferdsutgiftene er mindre nér
bedriftenes utgifter til arbeidsmarkedsbasert velferd trekkes
inn i sammenlignende analyser.

For 4 belyse samspillet mellom offentlig og arbeids-
markedsbasert velferd har vi i figur 6.3 vist stgrrelsen pa de
offentlige utgiftene til velferdsformal og industribedriftenes
ikke-lovfestete sosial utgifter i utvalgte OECD-land. Stgrrel-
sen pd de offentlige velferdsutgiftene som andel av BNP, er
ikke ngdvendigvis det beste mdl pd kvaliteten til det offen-
tlige velferdstilbudet. Derimot er den et uttrykk for den
relative finansieringsbyrden knyttet til offentlig velferds-
produksjon.

Figuren bekrefter antakelsen om en negativ sammenheng
mellom nivdet pd de offentlige velferdsutgiftene og omfanget
av arbeidsmarkedsbasert velferd (Pearsons r=-0,74). USA og
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Storbritannia har (sammen med Portugal) de laveste offen-
tlige velferdsutgiftene og de hgyeste utgiftene til arbeids-
markedsbasert velferd. Danmark og Belgia har de hgyeste
offentlige utgiftene, og samtidig utgjgr bedriftenes utgifter til
sosiale frynsegoder en sv&rt beskjeden andel av de samlete
arbeidskraftskostmader.

Figur 6.3 Offentlige velferdsutgifter i prosent av BNP og industri-
bedriftene utgifter til "frivillige" velferdstiltak i prosent av de totale
lpnnskostnader 1984, utvalgie land
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Kilder: OECD 1988 (offentlige velferdsutgifter). Eurostat 1986, Hart m.fl. 1988
(utgifter til arbeidsmarkedsbasert velferd).

Sammenhengen er imidlertid langt fra perfekt. I Sverige,
Irland og Vest-Tyskland har bedriftene store utgifter til
arbeidsmarkedsbasert velferd samtidig som de offentlige
velferdsutgiftene er forholdsvis hgye som andel av BNP.
Portugal har de laveste offentlige velferdsutgiftene, men
likevel ikke de stgrste utgifter til arbeidsmarkedsbasert vel-
ferd. Norge ligger midt pa treet bdde nér det gjelder stgrrel-
sen pé de offentlige velferdsutgifter og bedriftenes utgifter til
sosiale frynsegoder.
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Spgrsmdlet er om dette mgnsteret gjentar seg, nir vi bare
ser pa utgiftene til pensjonsformal. Esping-Andersen (1987)
og Palme og Kangas (1989) har tidligere analysert sammen-
hengen mellom trekk ved de offentlige pensjonssystemene og
omfanget av private pensjonsordninger i OECD-landene. De
finner en negativ sammenheng mellom kvaliteten pd de
offentlige pensjonssystemene® og omfanget av private
ordninger. Esping-Andersen finner pd den annen side at for-
skjellene i totale pensjonsutgifter (offentlige og private)
mellom land er stgrre enn forskjellene mellom de offentlige
pensjonsutgiftene alene (Esping-Andersen 1987, s 54). Der-
med skulle overraskende nok, private pensjonsutgifter gjen-
nomgiende vare hgyest der de offentlige utgiftene er hgye.

Figur 6.4 Offentlige utgifter til pensjoner i prosent av BNP og in-
dustribedriftene utgifter til "frivillige" pensjonsordninger i prosent av
de totale lpnnskostnader 1984
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Kilder: OECD 1988, Eurostat 1986, Hart m.fl. 1988

23 Operasjonalisert ved kompensasjonsnivéet for en gjennomsnittlig
industriarbeiderlgnn og stgrrelsen pd minstepensjonene m.m.
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Blant de ni landene, som er vist i figur 6.4, er det som
forventet en negativ sammenheng mellom stgrrelsen pd de
offentlige pensjonsutgiftene og bedriftenes utgifter til ikke-
lovfestete pensjonsordninger (Pearsons r = -0,54), Men bildet
er langt fra entydig. Vest-Tyske industribedrifter har de
hgyeste utgifter til arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger,
samtidig som landet har forholdsvis hgye offentlige pensjons-
utgifter. Portugal har bdde lave offentlige utgifter og lav
andel av de totale arbeidskraftskostnader til pensjonsformal.
Norge har forholdsvis lave offentlige pensjonsutgifter, sam-
tidig som norske industribedrifter har moderate utgifter til
arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger. Det er grunn til 4
tro at sammenhengen ville vert enda sterkere om vi hadde
kunnet kontrollere for alderssammensetningen i befolkningen
og landenes gkonomiske utviklingsniva.

Vi kan konkludere at det er en tendens til at arbeids-
markedsbasert velferd har stgrst omfang i land med et svakt
utbygget offentlig velferdstilbud. Arbeidsmarkedsbasert
velferd fungerer dpenbart i et visst omfang som en altemativ
mekanisme for 4 sikre lgnnstakeme mot sosiale risiki, selv
om man md anta at de fordelingsmessige effektene er andre
enn av obligatoriske offentlige ordninger.

Inntrykket av forskjeller i total velferdsinnsats svekkes ndr
man tar hensyn til bedriftenes utgifter til arbeidsmarkeds-
basert velferd. Likevel kan vi ikke konkludere at finan-
sieringsbyrden knyttet til velferdsproduksjon og kollektivt
forbruk er like stor i alle vestlige land.

Edling (1991) har beregnet hvor stor andel av de samlete
arbeidskraftskostnader for industriarbeidere i ulike land som
blir igjen til privat forbruk etter at arbeidsmarkedsbasert
velferd, arbeidsgiveravgifter, inntektsskatter og forbruks-
skatter er betalt. Resultatene er gjengitt i figur 6.5.

Selv om man tar hensyn til den rolle arbeidsmarkedsbasert
velferd spiller, er det meget store forskjeller mellom modeme
industriland i den méten de totale arbeidskraftskostnader for
en industriarbeider forbrukes. I Sverige, Danmark og Norge
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er det bare en tredjedel av de samlete arbeidskraftskostnader
for en industriarbeider, som blir igjen til privat forbruk. I
USA er det derimot vel 55 prosent av arbeidskraftskost-
nadene som er til rddighet for privat forbruk. De gvrige
europeiske landene plasserer seg mellom disse ytterpunktene.

Figur 6.5 Arbeidskraftskostnadenes fordeling pad frivillige og obliga-

toriske a

rbeidsgiveravgifter, inntektsskatter og forbruksskatter og rest

til radighet for privat forbruk, utvalgte land 1989
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Det er med andre ord slik at inntektssikring og kollektivt
forbruk tar opp en stgrre andel av arbeidskraftskostnadene i
noen avanserte velferdssamfunn enni andre. De skandinavi-
ske land skiller seg ut med det hgyeste kollektive forbruket.

Ved vurderingen av disse resultatene m4 man for det
forste ta hensyn til at industriarbeideme i USA i et visst
omfang selv mé bidra til 4 finansiere sitt helseforbruk, og at
amerikanske industriarbeidere jevnt over har dirligere ferie-
ordninger og sosial trygghet, selv etter at det er tatt hensyn
til arbeidsmarkedsbaserte ordninger. For det andre er yrkes-
deltakelsen blant kvinner i de skandinaviske land betraktelig
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hgyere enn pa kontinentet. Kvinners omsorgsarbeid har i
Skandinavia blitt en del av det kollektive offentlige forbruk,
mens mannlige industriarbeidere i kontinentale europeiske
land ofte forsgrger sine hjemmearbeidende hustruer.

6.3 Oker eller minker forskjellene
mellom land?

I etterkrigstiden har det vart et felles utviklingstrekk i mod-
eme industrialiserte velferdssamfunn, at en stadig stgrre andel
av den samlete lgnnen gir med til 4 dekke velferdsmessige
behov via obligatoriske arbeidsgiveravgifter eller utgifter til
arbeidsmarkedsbasert velferd. Som vi har sett har denne
utviklingen gitt i retning av vekst i arbeidsmarkedsbasert
velferd i USA og Storbritannia, mens det bdde i Norge og de
fleste europeiske land fram til slutten av 70-tallet har vert en
markert gkning i de obligatoriske arbeidsgiveravgiftene.
Spgrsmélet er om disse forskjellene holder pd & forsterkes
eller reduseres.

Tabell 6.1 Utgifter til arbeidsgiveravgift og ikke-lovfestede sosiale
ordninger i prosent av bedriftenes samlede lpnnskostnader i utvalgte
land 1978 og 1984, samt endringer i perioden

Arbeidsgiveravgift Ikke-lovfestede
sosiale kostnader

1978 1984 78-84 1978 1984 78-84

Vest-Tyskland 16,5 16,4 -0,1 52 6,9 +1,7
Frankrike 19,5 194 -0,1 9,91 26 +2,7
Italia 26,7 246 -2,1 25 28 +0,3
Nederland 17,2 16,3 -0,9 9,3 10,8 +1,5
Storbritannia 85 17,5 -1,0 95 9,7 +0,2
Norge 13,2 13,0 -0,2 51 6,9 +1,8
USA 7,5 80 +0,5 10,2 11,4 +1,2
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Tabell 6.1 viser utviklingen i obligatoriske arbeidsgiverav-
gifter og ikke-lovfestete sosiale utgifteri utvalgte industriland
for perioden fra 1978 til 1984. To klare utviklingstendenser
viser seg:

Blant de europeiske land har veksten i obligatoriske arbeids-
giveravgifter snudd til en svak nedgang i perioden 1978 til
1984. I lys av gkende intemasjonal konkurranse og finan-
sieringspress i de offentlige velferdsprogrammene har mange
land valgt & kutte i de obligatoriske arbeidsgiveravgiftene.
Bakgrunnen er trolig at reduksjoner i arbeidsgiveravgiftene
er et enkelt virkemiddel for politikerne til 4 begrense veksten
i bedriftenes lgnnskostnader og dermed forbedre landets
konkurranseevne.

I Skandinavia og pé kontinentet har det i den samme perio-
den vert en klar tendens til at utgiftene til bedriftsbasert
velferd som andel av bedriftenes totale lgnnskostnader gker.
Arbeidsmarkedsbasert velferd er pd frammarsj nesten alle
land. Denne utviklingen er antakelig et resultat av innstram-
minger eller stagnasjon i det offentlige velferdstilbudet
kombinert med gkende realinntekt og etterspgrsel etter vel-
ferdsgoder blant lgnnstakeme.

Det er videre verdt & merke seg at i mange land har veksten
i bedriftenes utgifter til arbeidsmarkedsbasert velferd har vert
sterkere enn reduksjonen i de obligatoriske arbeidsgiveravgif-
tene. Det er fortsatt en tendens til at sosiale utgifters andel av
de samlete arbeidskraftskostnader gker, men balansen ser ut
til & forskyves i retning av tariffestete og frivillige velferds-
ordninger.

Det er med andre ord felles utviklingstendenser i arbeids-
kraftskostnadenes struktur i vestlige industriland. Samtidig
har forskjellene i samlete arbeidskraftskostnader for industri-
arbeidere mellom OECD-landene blitt mindre i lgpet av 80-
tallet.
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Tabell 6.2 Totale

lpnns-

kostnader per arbeidet time
for voksne industriarbeidere,
utvalgte land 1980 og 1990

1980 1990
Norge 100 100
Sverige 112 99
Tyskland (vest) 105 99
Finland 69 93
Nederland 103 87
Belgia 112 87
Danmark 95 83
Italia 69 75
Franlerike 76 71
USA 84 67
Japan 48 58
Storbritannia 63 57
Irland 50 52

Kilde: Det tekniske beregningsut-

valget 1991

Tabell 6.2 viser nivdet pd de samlete
arbeidskraftskosmader i utvalgte land
i 1980 og 1990 malt i felles valuta
(Norge=100). Belgia, Sverige, Vest-
Tyskland og Nederland hadde i 1980
hgyere arbeidskraftskostnader per
arbeidet ime enn Norge. I 1990 14
Norge derimot helt i verdenstoppen
sammen med Sverige og Tyskland
(vest), samtidig som forskjellene
mellom industrilandene hadde blitt
vesentlig redusert.
Valutakursendringer, den nomi-
nelle lgnnsutviklingen og arbeids-
giveravgiftenes stgrrelse tillegges
vanligvis avgjgrende betydning for
utviklingen i de samlete arbeids-
kraftskostnader per arbeidet time. Vi
har imidlersid sett at ogsd utgiftene
til arbeidsmarkedsbasert velferd

spiller en rolle for lpnnskostnadsnivédet i det enkelte land.
Bedriftenes ikke-obligatoriske velferdsutgifter er en kostnads-
komponent som myndighetene vanskelig kan pavirke direkte.

6.4 Offentlig og privat arbeidsdeling i inn-
tektssikringen ved sykdom

I samtlige europeiske land er arbeidstakere sikret mot bortfall
av inntekt ved sykdom gjennom lovfestete rettigheter. Utfor-
mingen av ordningene varierer imidlertid betydelig avhengig
av historiske og politiske forhold.

I tabell 6.3 har vi stilt sammen opplysninger om karens-
dagerog kompensasjonsnivé i de offentlige sykepengeordnin-
gene for Norge, Sverige, Finland og EF-landene.
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Tabell 6.3 Offentlige sykepengesystemer i Europa 1990. Antall karens-
dager og kompensasjonsnivd

| Karensdager Kompensasjonsnivd
' i prosent
Norge 0 100
Sverige 0 75/90
Finland 7 Maks 80
Belgia 0 Fra 60 til 100
Danmark 0 90
Tyskland 1 100 i 6 uker, deretter 80
Hellas 3 50 + 10 pr bam
Spania 3 75 - 60
Frankrike 3 90 - 70 (anslag)
Irland 3/18 Max 75
Italia 3 70 -50
Luxembourg 0 100
Nederland 2 70
Portugal 3 70 - 65
Storbritannia 3 To inntektsklasser

Kildene for denne sammenligningen er:

— Background report, EF-kommisjonen 5/10-90 — Social protection in the com-
munity and the member states, European Institute of Social Security, 1991.
MISOC-rapport = Social protection in the community and the member states, EF-
kommisjonen 1990. MISOC-rapport. ~ Det sociala skyddsnitet i Visteuropa 1990.
Landredgjorelser, Konsulentrapport til den Svenske arbeidsgiverforeningen.
— Tables og Social Benefit Systems in the European Communities, Department
of Social Security, London 1989. — NOU 1990:23 Sykepengeordningen

Sykepengene bestemmes av antall dager uten erstatning
(karensdager) og kompensasjonsnivd i forhold til inntekt.
Utformingen av ordningene varierer betydelig - fra SO til 100
prosent av bruttolgnnen og fra null til tre karensdager.
Heller enn 4 dele landene opp i klare grupper kan det
vere fruktbart 4 betrakte dem som spredt langs en skala. De
mest genergse statlige ordningene finnes i Norge og Luxem-
burg, som begge sikrer 100 prosent lgnnskompensasjon fra
farste dag. P4 de neste plassene fglger Tyskland, Danmark og
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Sverige, mens man i den andre enden av skalaen finner
Storbritannia, Hellas og Irland.

I tillegg til de offentlige ordningene finnes det i de fleste
europeiske land supplerende forhandlings- og bedriftsbaserte
systemer som sikrer store arbeidstakergrupper bedre ytelser.

Inntrykket av variasjon mellom de europeiske land modi-
fiseres imidlertid mye nar en srekker inn betydningen av
avtalefestete og frivillige sykepengeordninger.

Det kanskje mest igyenfallende trekk er at offentlig
ansatte svert ofte er dekket av egne sykelgnnssystemer. Selv
om disse kan vere lovfestet m4 de betraktes som en s&rskilt
rettighet knyttet til arbeidsmarkedet. Tradisjonelt har offent-
lige funksjonerer fatt full lgnn under sykdom i sentrale euro-
peiske land som England, Belgia, Tyskland o.a.

I privat sektor synes det 4 vere et fellestrekk at funks-
jonzrer og i noen tilfelle arbeidere, har sikret seg full inn-
tektskompensasjon gjennom arbeidsmarkedsbaserte ordninger.
I Franknke er det vanlig med private tilleggsytelser som
sikrer 75 prosent av lgnn pluss S prosent for hvert bam som
forsgrges. I Tyskland er 50 prosent av arbeidstakemne sikret
100 prosent inntektskompensasjon ogsé utover 6 uker. I Italia
har hgyere funksjonrer full Ignn i ett 4r, og enkelte avtaler
dekker ogsd arbeidere. I Nederland har store grupper for-
handlet seg fram til O karensdager og kompensasjonsnivaet
er gkt ved forhandlinger mellom partene i arbeidsmarkedet.
I Nederland krever slike supplerende ordninger i prinsippet
godkjenning fra regjeringen. Omfanget av disse ordningene
er imidlertid ikke kjent.

Dette bildet glr igjen ogsd i det sydlige Europa, om enn
i noe mindre omfang. Avtalersikrer store arbeidstakergrupper
et relativt hgyt kompensasjonsniva. I Portugal gir de fleste
arbeidsgivere 100 prosent kompensasjon avhengig av tjenes-
tetid. I Spania sikrer enkelte nasjonale tariffavtaler full lgnn
under sykdom. Tilsvarende finnes det i Hellas private avtaler
som gir ansatte med mer enn et irs ansettelse 100 prosent
Ignn i 30 dager ved sykdom. Enkelte arbeidsgivere betaler

116



ogsa lgnn ved lengere tids fraver (normalt 60 prosent). Man
kan si at de private sykelgnnsordningene i Sgr-europa i
sterkere grad enn i andre land bidrar til 4 forsterke forskjel-
lene mellom et A- og B-lag i arbeidslivet.

Ogsd i de nordiske land spiller arbeidsmarkedsbaserte
ordninger enrolle i det samlete sykepengesystemet. I Finland
har spgrsmalet om karensdager vert gjort til gjenstand for
forhandlinger. Det finske sykepengesystemet opererer med
syv karensdager. Seks av disse er imidlertid dekket gjennom
avtaler, slik at finske arbeidstakere i praksis bare har én
karensdag. Omfanget av tilleggsordninger i det finske ar-
beidsmarkedet har vi ikke ngyaktige opplysninger om, men
ogsd i Finland har store grupper full lgnn under sykdom.

I Danmark har mange arbeidstakere avtale om full 1gnn
under sykdom. Dette gjelder for alle funksjonrer og enkelte
grupper av arbeidere. I Sverige har det store flertallet av
Ignnstakeme tidligere vert dekket av tilleggsordninger som
har sikret dem full 1gnn — dvs. 10 prosent pa toppen av det
offentlige systemets 90 prosent. Den siste reformen i Sverige
baseres imidlertid p4 at den offentlige andelen skal reduseres
til 80 prosent i tilfeller hvor det er kollektiv avtale om 10
prosent tilleggsytelser. Om dette systemet faktisk lar seg
handheve i praksis er for tidlig 4 si.

Denne korte oversikten viser at bildet av arbeidstakemes
sykepengerettigheter i ulike land blir misvisende om man
ikke tar hensyn til den rollen som frivillige og tariffestete
ordninger spiller som et supplement til de obligatoriske
offentlige ordningene. For store grupper, og da serlig offent-
lige ansatte og funksjon@rer, er full lgnn under sykdom
hovedregelen snarere enn unntaket i de fleste europeiske
land. Dette medfgrer at variasjoner i kvaliteten pa sykepenge-
rettighetene fgrst og fremst gr mellom grupper av arbeids-
takere og ikke mellom land.
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Kapittel 7
Bedriftsbasert velferd
— utbredelse og fordeling

Det fgres ingen systematisk statistikk over utbredelsen av
ulike former for bedriftsbasert velferd i Norge. De viktigste
tilgjengelige kildene er NAFs og SSBs statistikk for indirekte
personalkostnader (se kapittel 3) og Statistisk Sentralbyras
levekarsundersgkelser.

I levekdrsundersgkelsene siden slutten av 70-tallet har det
blitt stilt spgrsmal om lgnnstakerncs tilgang til forskjellige
frynsegoder. Til vart formal har denne typen data vesentlige
svakheter. For det fgrste dekker spgrsmdlene bare et lite
utvalg velferdsgoder: tjenestepensjoner, livs- og ulykkes-
forsikring og fri bolig og stgtte til bolig. For det andre gir
ikkelevekarsundersgkelsene informasjon om kvaliteten pa og
utformingen av de ulike ordningene. For det tredje er det en
vesentlig svakhet lanyttet til data innsamlet pa individniva. De
gir begrensete muligheter til 4 analysere forskjeller mellom
n&ringer, bransjer og typer av bedrifter, noe vi antar er de
viktigste mekanismene bak fordelingen av velferdsfrynser.*

Vi foretok derfor en spgrreundersgkelse til et utvalg av
private bedrifter for 4 kartlegge tilbudet av sosiale frynse-
goder i det private arbeidsmarkedet. Undersgkelsen ble
giennomfgrt i samarbeid med MMI ved &rsskiftet 1990/91.
Brutto-utvalget ble trukket tilfeldig fra MMI s bedriftsregister
over bedrifter med mer enn ti ansatte. Etter et mindre frafall
fikk vi svar fra 403 bedrifter i privat sektor.?’

24 For analyser av fordelingen av frynsegoder basert pd levekir-
sundersgkelsene se @verbye (1985) og Knudsen (1990).

25 Utvalgsteknikken og frafallsprosenten er beskrevet i vedlegg 2
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Typer bedriftsbasert velferd

Famlllerelaterte ytelser Slkkerhet mot Inntektsbortfall

= full lenn under svangerskapspermis- - pensjoner
jon for inntekter over 6G - fertidspensjoner

- lonnet svangerskapspermisjon ut- = frivillige ulykkes- og gruppelivsforsik-
over lovfestet periode. ringer

- lenn til mannlige ansatte somtar 14 - lann under sykdom for inntekter
dagers permisjon ved fadsler. over 6G

- Utvidet rett til omsorgspermisjon

Andre tiltak
uten lenn for smabarnsforeldre. . .
. - Gunstige laneordninger
- Barnehage eller stette til barne- A : .
- Stotte til oppleering og videreutdan-
hageplasser. ning
Helsetjenester ~  Stotte til fritidstilbud som hytte m.v.
- Bedriftshelsetjeneste = Stotte til bedriftsidrett

- Helseforsikring eller medlemskap i
privat helseinstitusjon

I dette kapitlet analyseres sammensetningen av og bredden i
bedriftenes tilbud av velferdsgoder. Fgrst stiller vi spgrsmél
om utbredelsen av ulike typer velferdsfrynser blant de bedrif-
ter som undersgkelsen omfatter. Deretter analyseres varias-
jonene i bedriftenes samlete tilbud av velferdsgoder. Avslut-
ningsvis reiser vi spgrsmil om beslutningsprosessen, og om
det er en tendens til vekst i utgiftene til bedriftsbaserte
velferdsordninger.

I de péafplgende kapitlene vil vi g4 nermmere inn pa enkelte
hovedtyper av ordninger: pensjonsordninger i kapittel 8,
fgrtidspensjonsordninger i kapittel 9, og sykepenger, familie-
relaterte ytelser og helsetjenester i kapittel 10.

Undersgkelsen har fgrst og fremst til hensikt 4 kartlegge
frynsegoder og velferdstiltak som har mer eller mindre klare
parallelleri den offentlige velferdspolitikken. Vi valgte derfor
4 utelate tradisjonelle frynsegoder som tjenestebil, fri telefon
og rabatt ved kjgp av varer. Undersgkelsen inneholder spgrs-
mdl om femten kategorier av velferdsgoder innenfor fire
hovedgrupper.

Felles for disse ordningene er at de fyller huller i eller
supplerer det offentlige velferdstilbudet. NAr det gjelder lane-
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ordninger, stgtte til opplering og stgtte til fritidstilbud og
bedriftsidrett, er parallellen til den offentlig velferdspolitikken
svakere. P4 den annen side er dette en type frynsegoder som
har lange tradisjoner som en del av bedriftenes personal-
politikk.

Med unntak av "andre tiltak”, tar samtlige ordninger sikte
pa 4 avhjelpe sosiale og helsemessige risiki blant bedriftens
ansatte. De utgjgr et "solidarisk” element i den totale avlgn-
ningen i den forstand at det bare er ansatte som kommer i
bestemte sosiale, familiemessige eller helsemessige behovs-
situasjoner som direkte drar nytte av ordningene.

Samtidig er en del av disse velferdsfrynsene i sin natur
utelukkende eller fgrst og fremst relevante for lgnnstakere
med middels eller hgyere inntekter. Den offentlige sykelgn-
nsordningen og svangerskapspermisjonen gir rett til full
Ignnskompensasjon, men bare for inntekter opp til seks
ganger folketrygdens grunnbelgp (219.000 kroner per
1.5. 1992). Hvis bedriften likevel velger & betale ut full lgnn
ved sykdom og svangerskap for ansatte med &rsinntekter
utover dette taket, er det et velferdsgode som bare har inte-
resse for bestemte inntektsgrupper. Tilsvarende gker betyd-
ningen av medlemskap i en bedriftsbasert pensjonsordning
med stgrrelsen pd inntekten til den ansatte (for en nemere
drgfting se kapittel 8 og 10).

For enkelte av ordningene p4 listen kan man reise spgrs-
mdl om de i virkeligheten representerer et (velferds-) gode
sett fra de ansattes side. Fgrtidspensjonsordninger kan tvert
i mot vere et onde, hvis de inneb&rer at mottakeme presses
til 4 frasi seg retten til 4 fortsette i jobb. Spgrsmilet om
fortidspensjonsordningenes karakter av velferdsgoder eller
onder, blir drgftet nermere i kapittel 9. Videre i dette kapitlet
blir fgrtidspensjonsordninger behandlet som en del av bedrif-
tenes velferdstilbud.

En lang rekke av de velferdsfrynsene som vi med denne
undersgkelsen forsgker 4 kartlegge i privat sektor, er en
veletablert del av ansettelsesvilkdrene i stat og kommuner.
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Pensjonsordninger, sykelgnn- og svangerskapslgnn over 6G,
utvidet svangerskapspermisjon (fram til 1.4 1992), lgnnet
pappa-pernmnisjon gjelder stort sett som universelle ordninger
bdde i stat og kommune, og de er forankret i tariffavtalene
med de offentlig ansattes organisasjoner. Vi skal underveis
i de fplgende kapitlene trekke paralleller til offentlig sektor,
ndr dette er relevant.

I tillegg til detaljerte spprsmél om disse velferdsgodene og
deres utforming inneholder undersgkelsen et stgrre batteri av
bakgrunnsspgrsmdl, som vi antar er relevante for analyser av
velferdstiltakenes utbredelse i ulike deler av arbeidsmarkedet
og ikke minst av hvilke mekanismer som ligger bak varias-
joner i utbredelsen,2

7.1 Bedriftenes tilbud av velferdsgoder

Narvi i denne undersgkelsen gjgr anslag over utbredelsen av
forskjellige typer velferdsfrynser i privat sektor som helhet
(bortsett fra bedrifter med ferre enn 10 ansatte) fmnes det to
alternative tiln@mingsmadter: Vi kan velge & gi et bilde av
utbredelsen i forhold til populasjonen av bedrifter. I mange
sammenhenger vil det pa den andre siden vere vel sd interes-
sant 4 se pa fordelingen i forhold til hvor mange ansatte som
er sysselsatt i de ulike kategorier bedrifter. Figur 7.1 viser
anslag over utbredelsen av de ulike velferdsordningene i det
private arbeidsmarkedet.

I det forste tilfellet vil vi la smibedriftene veie tungt fordi
de utgjor en stor andel av det totale antall bedrifter. I det
andre tilfellet har vi tvert i mot latt de store bedriftene veie
tungt fordi de har en hgy andel av den totale sysselsettingen.

Man md vere forsiktig ndr det gjelder tolkningen av
anslagene over utbredelsen etter antall ansatte. Det er ikke

26 Spgrreskjema er gjengitt i vedlegg 1.
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alltid slik at velferdstilbudene omfatter alle ansatte pa en
bedrift. Selv om mange av velferdsordningene er kollektive
i den forstand at de som hovedregel omfatter alle heltidsan-
satte (Knudsen 1989), vil deltidsansatte, ansatte pd korttids-
kontrakter, vikarer o.1. ofte falle utenfor. Samtidig jobber en
ikke ubetydelig del av lgnnstakeme i privat sektor i bedrifter
med mindre enn ti ansatte og slike bedrifter har etter all
sannsynlighet en lavere dekning med velferdsfrynser enn den
vi finner i bedrifter med mer enn ti ansatte. Den totale utbre-
delse av velferdsfrynser blant samtlige arbeidstakere i privat
sektor kan derfor vere betydelig lavere enn den som kommer
til uttrykk i figuren.

Figur 7.1 Prosent av bedriftene og prosent av de ansatte som jobber
pa bedrifter som tilbyr ulike typer av velferdsfrynser
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Blant de ordninger som ser ut til 4 ha stgrst utbredelse i det
private arbeidsmarkedet var ulykkes/gruppelivsforsikring
betalt av arbeidsgiver. Over 80 prosent av bedriftene har
tegnet slike forsikringer for sine ansatte. Videre oppgir langt
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de fleste bedrifter 4 ha tilbud om yrkesoppl®ring og stgtte til
bedriftsidrett.

Vel halvparten av bedriftene oppgir at de har egen pens-
jonsordning for sine ansatte. Disse bedriftene sysselsetter mer
enn 70 prosent av arbeidstakeme i vart utvalg. Store bedrifter
har altsd oftere pensjonsordning enn smi. Her bgr man i
tillegg vere oppmerksom pé at det er store variasjoner i
kvaliteten pd ordningene. Vi gar n&@mere inn pa utformingen
av pensjonsordningene i kapittel 8.

Utbetaling av full lgnn under sykdom til arbeidstakere
som tjener mer enn 6 ganger folketrygdens grunnbelgp er et
frynsegode som har vaert lite omtalt i den offentlige debatt.
Dette godet ser ut til & ha fatt stor utbredelse i det norske
arbeidsmarkedet etter at taket for utbetaling av sykepenger
fra folketrygden ble redusert til 8 G i 1983 og til 6 G i 1985.
Mer enn halvparten av bedriftene oppgir at de betaler full
lgnn hele eller deler av sykepengeperioden. Disse bedriftene
sysselsetter i underkant av 70 prosent av arbeidstakeme.

Fortidspensjonsordninger og ulike helse- og familie-
relaterte ytelser viser seg & ha mer begrenset utbredelse. Ti
prosent av bedriftene, som sysselsetter mer enn 20 prosent av
arbeidstakeme, oppgir at de hadde et midlertidig eller per-
manent tilbud om fgrtidspensjon i 1989-90. Ni prosent av
bedriftene oppgir 4 ha tegnet helseforsikringer eller betalt for
medlemskap i en privat helseinstitusjon pd vegne av alle eller
grupper av de ansatte. Nesten halvparten av bedriftene oppgir
at de ansatte har anledning til 4 benytte bedriftshelsetjenesten
til vanlige legekonsultasjoner.

Blant de familierelaterte ytelsene er lgnnet pappa-permis-
jon det mest utbredte godet. 32 prosent av bedriftene oppgir
at de utbetaler lgnn til fedre som tar ut sin lovfestete rett til
fjorten dagers pemisjon i forbindelse med bamefgdsel
Ordninger som utvidet svangerskapspemisjon med lgnn og
rett til ulgnnet omsorgspermisjon utover ett ar finnes bare i
henholdsvis tre og seks prosent av bedriftene. To prosent av
bedriftene har opprettet bedriftsbamehager eller pd annen
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mdte sgrget for bamehageplasser til sine ansatte. Dette er
fortrinnsvis store bedrifter. Bedriftene med barnehagetilbud
sysselsetter til sammen ni prosent av de ansatte som er
omfattet av undersgkelsen,

7.2 Variasjoner i det samlete tilbudet
av velferdsgoder

De velferdsordningene som er kartlagt giennom denne under-
sgkelsen, er av svart ulik karakter, og har variererende
utbredelse i det private arbeidsmarkedet, Likevel kan vi se
dem som elementer i en samlet velferdspakke. Det er klare
tendenser til opphopning av de forskjellige kategoriene
bedriftsbasert velferd. Noen bedrifter har et svert omfattende
tilbud, mens andre bedrifter oppgir 4 ha f4 eller ingen av de
velferdsgodene som er inkludert i underspkelsen.?’

For 4 4 et samlet inntrykk av bredden i bedriftenes vel-
ferdstilbud har vi konstruert to indekser. En indeks hvor alle
femten ordninger er inkludert og en snevrere helse- og
sosialpolitisk indeks hvor vi utelater gunstige 14n, stgtte til
opplering, frisdstilbud og bedriftsidrett. Den fgrste indeksen
betegnes velferdsindeksen (VEL-indeks) og den andre kaller
vi sosialpolitisk indeks (SOS-indeks).

Begge indeksene er basert pa en opptelling av hvor mange
velferdsordninger bedriftene har. Indeksene sier dermed noe
om bredden i bedriftenes velferdstilbud heller enn 4 gi ut-
trykk for den samlete verdi sett fra de ansattes synspunkt,
eller de samlete kostnader for bedriften. Vi har imidlertid gitt
de ulike ordninger noe forskjellig vekt i indeksen ut fra
antakelser om deres finansielle betydning. For tre av godene,
pensjonsordninger, fgrtidspensjonsordninger og sykelgnn, har

27 Deter positive korrelasjoner mellom nesten alle velferdsordningene
i undersgkelsen.
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vi nyansert vektingen slik at den tar hensyn til opplysninger
om kvaliteten pd ordningene. For eksempel gis pensjons-
ordninger ulik vekt etter stgrrelsen pd samlet pensjon inklu-
sive folkewrygden. Den detaljerte oppbyggingen av indeksene
er vist i vedlegg 2.

For & forenkle den videre framstillingen har vi laget
indeksene slik at de (i prinsippet) varierer mellom 0 og 100.
For 4 fa 100 poeng m4é bedriften tilby samtlige ordninger i
oversikten, herunder 66 prosent alderspensjon, permanente
fartidspensjoner og ubegrenset rett til full lgnn under syk-
dom. Tilbyr bedriften derimot ingen goder fir den null
poeng. Vi kan dermed si at skiren pd indeksene uttrykker
hvor mange prosent av den maksimale velferdspakken som
finnes i bedriftene.

Spredningen pd de to indeksene er vist i figur 7.2, der
bedriftene er fordelt etter hvor mye de skérer pd de to indek-
sene. Hvis vi tar den sosialpolitiske indeksen fg@rst er det
fjorten bedrifter som stir helt uten et tilbud og har dermed
null prosent av pakken, mens bare en bedrift tilbyr mer enn

Figur 72 Antall bedrifter etter niva pad velferdstilbud
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80 prosent av den samlete pakken. Resten fordeler seg jevnt
mellom disse ytterpunktene med en topp rundt 30 prosent.
Gjennomsnittet for samtlige bedrifter ligger pa 31 prosent.

Fordelingen pa velferdsindeksen erikke vesentlig forskjel-
lig Litt ferre bedrifter stdr helt uten et velferdstilbud, og
gjennomsnittet ligger noe hgyere, pd 36 prosent.

Figur 7.2 viser at der er en relativt jevn spredning av
bedriftene, men med et tyngdepunkt som ligger vesentlig
under midtpunktet pd S0 prosent (venstreskjev fordeling).
Dette mgnsteret er i seg selv interessant fordi det gir en
pekepinn om at det ikke finnes en klar dualisering av bedrif-
tene i det private arbeidsmarkedet. Hvis arbeidsmarkedet var
klart segmentert i form av et A-lag med et omfattende tilbud
av velferdsordninger og et B-lag med en svart begrenset vel-
ferdsinnsats ville vi fatt et fordeling med to pukler: en rundt
den nedre og en rundt den gvre halvparten av skalaen.

Figur 7.3 Velferdsinnsats etter nering
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Variasjon i velferdstilbudet

For 4 gi et fgrsteinntrykk av hvordan bredden i velferdstil-
budet varierer i ulike deler av det private arbeidsmarkedet,
har vi sett pd sammenhengen mellom velferdsindeksene og
seks sentrale variabler: bransje; antall ansatte; andelen av de
ansatte med utdanning pd hgyskolenivd eller hgyere; kjgnns-
sammenseming i bedriften; det gjennomsnittlige lgnnsnivaet
og hvilke forbund (hovedorganisasjon) bedriften har tariff-
avtale med.

Det er store variasjoner i velferdsinnsats mellom n@ringer.
Det bildet som tegnes i figur 7.3 samsvarer godt med de
forskjellene vi fant i kapittel 3, ndr det gjelder stgrrelsen pa
de frivillige personalkostader slik de er registret i statistik-
ken fra NHO og SSB.

Banker og forsikringsselskap skiller seg klart ut med en
giennomsnittlig skdre pd 64 og 58 prosent pa henholdsvis
velferdsindeksen og den sosialpolitiske indeksen. I disse
bransjene er det lange tradisjoner for at sosiale frynsegoder

Figur 7.4 Velferdsinnsats etter antall ansatte

ANTALL ANSATTE

z///// 2.

AT A
m}sﬁ»ﬂiﬂ_jﬂd’lh'" lu';”

’//"ﬁ’.’/////////ﬂ E

ot

NN

|I~ﬁll1 PN TS

127



er en viktig del av lgnns- og personalpolitikken. Ogsa forret-
ningsmessig tjenesteyting ligger vanligvis hgyt pd begge
indeksene.

Forskjellene mellom de gvrige n@ringsgruppene er for-
holdsvis smd. Bygg- og anleggsbransjen, varchandel og
hotell- og restaurantn@ringen ligger lavest med henholdsvis
28 og 33 prosent pa de to indeksene. Industri, oljevirksomhet
og bergverk sett under ett, samt transportn@ringene ligger
n&r gjennomsnittet for privat sektor.

Det er en sterk og entydig sammenheng mellom bedriftens
stgrrelse og bredden i velferdstilbudet. Bedrifter med mer enn
1000 ansatte oppnddde i gjennomsnitt SO prosentpoeng pé
den sosialpolitiske indeksen og 56 prosent p4 den mer omfat-
tende velferdsindeksen. Bedrifter med ferre enn 20 ansatte
kunne bare oppvise halvparten av dette nivdet. Forklaringen
kan ligge i at store bedrifter har bedre gkonomiske og or-
ganisatoriske forutsetninger for & tilby velferdsfrynser; at
store bedrifter gjennomgaende har hgy organiseringsgrad og
dermed sterke fagforeninger som kan presse fram velferdstil-

Figur 7.5 Velferdsinnsats etter hgyere utdanning blant de ansatte
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tak; eller at organisasjonskulturen i store bedrifter er preget
av mer formalisert og byrékratisert personalpolitikk. Vi skal
senere teste disse antakelsene i en multivariat analyse.

Det er videre grunn til 4 anta at bedriftenes velferdstilbud
varierer med karakteren til den arbeidskraften de etterspgr.
Utdanningskompetanse er en viktig faktor bak lgnnsforskjel-
ler i det norske arbeidsmarkedet (Colbjgmsen 1986), og det
er grunn til 4 forvente at bedrifter med stort innslag av hgyt
utdannet arbeidskraft er mer tilbgyelige til 4 tilby velferds-
goder for 4 tiltrekke og holde p4 kvalifiserte medarbeidere.
En slik antakelse ville vere i trdd med human capital-teori.

Denne antakelsen blir bekreftet i figur 7.5. Bedrifter, der
mer enn 50 prosent av de ansatte har utdanning pa hgyskole-
nivi eller hpyere, oppnér rundt 50 poeng pa de to indeksene,
mens bedrifter uten ansatte med hgy utdanning skrer hen-
holdsvis 26 og 30 poeng.

Analyser basert pd levekdrsundersgkelsene har vist at
kvinnelige lgnnstakere i privat sektor mottar ferre frynse-
goder enn menn (Knudsen 1989). Vi kunne derfor forvente

Figur 7.6 Velferdsinnsats etter andel kvinner blant de ansatte

PROSENT KVINNER

T,
e A

MA&LL‘__A

U,
i

)
e

e
il c|||H||'||rN‘ll|| (e

OVER 76

50-74

10-24

/] SOS-INDEKS

VEL-INDEMS

129



at bedrifter med stort innslag av kvinnelige arbeidstakere har
svakere utbygget velferdstilbud enn bedrifter med overvekt
av mannlige arbeidstakere. Figur 7.6 viser imidlertid at det
ikke er noen entydig sammenheng mellom kjgnnssammenset-
ningen pa en bedrift og bredden i velferdstilbudet.

Det bredeste velferdstilbudet finnes i bedrifter med en
balansert kjgnnsfordeling. Bade ensidige mannsarbeidsplasser
og ensidige kvinnearbeidsplasser har relativt svakt utbyggete
velferdsordninger. Arbeidsplasser med mer enn 75 prosent
kvinnelig ansatte kommer likevel klart darligst ut med et
gjennomsnitt pd henholdsvis 21 og 26 poeng.

Vi sd i kapittel 3 at n®ringer med hgyt gjennomsnittlig
lgnnsniva hadde relativt hgyere utgifter til frivillige velferds-
tiltak enn n®ringer med lavt Ignnsniva. Figur 7.7 viser at det
er en klar sammenheng mellom lgnnsnivdet i den enkelte
bedrift og bredden i velferdstilbudet. Jo hgyere lgnnsniva, jo
mer omfattende er bedriftenes tilbud av sosiale frynsegoder.

Bedrifter, med gjennomsnittlig 4rslpnn under 160.000
kroner, oppndr 25 poeng pé den sosialpolitiske indeksen og

Figur 7.7 Velferdsinnsats etter giennomsnittlig lpnnsnivd
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29 poeng pé velferdsindeksen. Bedrifter med en gjennomsnit-
tlig arslgnn over 250.000 kroner oppnér henholdsvis 42 og
46 poeng. En mulig 4rsak er at etterspgrslen etter sosiale
frynsegoder gker med inntektsniviet (og marginalskatten).

Til slutt har vi tatt med en figur som viser at velferds-
innsatsen varierer etter hvilken hovedorganisasjon bedriftene
har tariffavtale med.

Bedrifter som har tariffavtale med LO, oppndr i gjen-
nomsnitt 30 poeng pd den sosialpolitiske indeksen og 35
poeng pa velferdsindeksen. Dette er omtrent samme situasjon
som i bedrifter uten tariffavtale. Bedrifter som har tariffavtale
med YS eller AF ligger derimot pé et vesentlig hgyere niva.
Her oppndr bedriftene i gjennomsnitt rundt S0 poeng pa
velferdsindeksen.

Disse forskjellene ma antas 4 vare en fglge fgrst og
fremst av at de ulike hovedorganisasjonene har sin basis i
forskjellige sektorer av det private arbeidsmarkedet. Nar for
eksempel bedrifter som har tariffavtale med YS skarer hgyt
pa indeksene, skyldes det bla. at YS organiserer lgnnstakere

Figur 7.8 Velferdsinnsats etter avtalemotpart
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innenfor bank- og forsikringsbransjen. Vi skal komme tilbake
til dette spgrsmadlet i forbindelse med den multivariate ana-
lysen nedenfor.

Hver av stolpene i figur 7.8 omfatter samtlige bedrifter
som har tariffavtale med et forbund fra en bestemt hovedor-
ganisasjon uansett om de samtidig har tariffavtale med ett
eller flere andre forbund/hovedorganisasjoner. De bedriftene
som har tariffavtale med forbund fra flere forskjellige hoved-
organisasjoner vil denned inngd i flere av gruppene.

I figur 7.9 har vi i stedet gruppert bedriftene etter fgl-
gende kriterier: Uten tariffavtale, bare tariffavtale med et LO-
forbund, tariffavtale med et LO-forbund og ett eller flere
forbund fra de andre hovedorganisasjonene og til slutt bedrif-
ter som bare har tariffavtale med YS eller AF.

Bedrifter uten tariffavtale og bedrifter som bare har
tariffavtale med et LO-forbund, skirer rundt 30 prosent pa
den sosialpolitiske indeksen. Bedrifter, som bade har avtale
med et LO-forbund og forbund fra et av de gvrige hoved-
organisasjonene, ligger vesentlig hgyere, p 44 prosent. Dette

Figur 79 Velferdsinnsats etter avtalemotpart
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er trolig forholdsvis store bedrifter med et betydelig innslag
av hgyt utdannet arbeidskraft. Aller hgyest ligger imidlertid
bedrifter som bare har tariffavtale med YS eller AF.

Velferdseliten

Den systematiske variasjon i velferdsinnsats mellom ulike
segmenter i det private arbeidsmarkedet kan ogsd illustreres
ved & se pd trekk ved de bedriftene som tilhgrer velferds-
eliten, og de bedriftene som har et svakt utbygget velferdstil-
bud. I tabell 7.1 sammenlignes kjennetegnene ved de bedrif-
tene som oppndr mer enn 60 poeng pd den sosialpolitiske
indeksen, med bedrifter som oppndr mindre enn 10 poeng, og
med utvalget som helhet.

Tabell 7.1 Sammenligning av bedrifter som tilbyr mer enn 60 prosent
av den sosialpolitiske pakken med bedrifter som tilbyr mindre enn 10
prosent 0g hele utvalget. Gjennomsnitt for de tre gruppene

Merenn  Mindre enn  Hele
60 poeng 10 poeng utvalget

Antall ansatte 523 67 234
Arslgnn 234 000 172000 210 000
Prosent med hgyere utdanning 26 4 11
Prosent kvinner 38 43 32
Prosent fagorganiserte 73 37 49
Prosent LO-avtaler 25 46 49
Prosent YS-avtaler 39 2 12
Prosent AF-avtaler 14 4 8
N 36 56 403

De 36 bedriftene som utgjgr velferdseliten er gjennomgaende
store og de har et hgyt lgnnsnivd i forhold til hele utvalget.
Elitebedriftene har videre et stort innslag av hgyt utdannet
arbeidskraft og de har en hgy andel fagorganiserte. Bedrifter
som har tariffavtale med forbund tilknyttet YS og AF er klart
overrepresentert i denne gruppen.
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Bedriftene som skédrer mindre enn 10 poeng pa den sosial-
politiske indeksen er giennomgédende smd; de har lavt 1gnns-
niva i forhold til utvalget som helhet og har giennomgaende
lav organiseringsgrad. I denne gruppen finnes svart f4 bedrif-
ter som har tariffavtale med YS- eller AF-forbund.

7.3 Modell for variasjon
i bedriftenes velferdspolitikk

Hvordan kan man forklare de store variasjonene i bedriftenes
tilbud av velferdsfrynser? Bedriftene stir overfor de samme
ytre omgivelser i form av offentlige skatteer og sosial-
politiske regelverk — likevel velger de forskjellig. En rekke
hypoteser kan vre relevante for 4 forklare hvorfor bedriftene
har ulik praksis pa dette omrédet.

Den fgrste hypotesen er knyttet til det faktum at bedrifts-
basert velferd koster. Dermed vil faktorer som god gkonomi,
liten grad av konkurranse o0.a. bidra til 4 forklare at enkelte
bedrifter har stgrre betalingsevne og denned et bedre vel-
ferdstilbud enn andre.

Den andre hypotesen er at variasjonene i velferdstilbud
oppstdr pd grunn av karakteren til arbeidskraften bedriften
benytter. Ansatte med hgyt lgnnsniva, hgy utdannelse o.s.v.
md antas 4 etterspgrre flere velferdsordninger, blant annet
fordi omfordelingsmekanismene i de offentlige ordningene
rammer hgyinntektsgruppene hardest. Videre m4 man anta at
bedrifter som konkurrerer om arbeidskraft i det samme
markedet blir tvunget til 4 fplge samme praksis for 4 rekrut-
tere og holde pd arbeidskraft. Dette kan bidra til 4 forklare
hvorfor forskjeller mellom bransjer opprettholdes over tid.

Den tredje hypotesen er at bedriftene velger forskjellige
strategier i sin personalpolitikk. Noen bedrifter satser pa
sosiale frynsegoder for 4 sikre stgrre tilhgrighet og lojalitet
og dermed hgyere effektivitet i produksjonen, mens andre
bedrifter satser pa direkte kontroll med de ansattes innsats.
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Figur 7.10 Modell for variasjon i bedriftenes velferdstilbud
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Et omfattende velferdstilbud kan endelig v&re et resultat
av samhandling mellom partene p4 bedriften og dermed som
et resultat av innflytelse og maktrelasjoner. En siste hypotese
vil derfor vere 4 ta utgangspunkt i organisasjonsgrad og
muligheter for innflytelse, blant annet gjennom lokale for-
handlinger.

For & klarlegge hvilke faktorer som kan forklare varias-
jonen i bedriftenes velferdsinnsats og dermed relevansen av
de ulike hypotesene, har vi gjennomfgrt en multivariat ana-
lyse. I analysen har vi valgt 4 skille mellom fem sett av
faktorer som direkte eller indirekte kan antas 4 plvirke
bruken av velferdsgoder. Strukturelle trekk ved bedriftene.
Trekk ved staben. Organisasjonsforhold, lgnnsfastsettelse og
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forhandlingssystem. Personalpolitiske institusjoner. Det
generelle lpnnsniva i bedriften. Det antatte forholdet mellom
disse fem sett av forklaringsfaktorer og bedriftenes velferds-
tilbud er illustrert i figur 7.10.

Strukturelle trekk ved bedriftene. I den multivariate analysen
har vi inkludert fem strukturelle variabler: N&ring, stgrrelse,
konkurransesituasjon, gkonomi og eierform.

Figur 7.3 og 7.4 viste at bedriftenes velferdsinnsats varie-
rer mellom ulike n@ringsgrener og etter stgrrelsen pa bedrif-
ten. Bank og forsikringsbransjen skilte seg klart ut med et
hgyere velferdsniva enn de gvrige. Bygg- og anleggsbransjen
sammen med varchandelen 14 derimot noe under gjennom-
snittet. De tre n@ringsvariablene som er brukt i analysen
skiller mellom bedrifter som tilhgrer henholdsvis bank- og
forsikringsbransjen (n&eringsgruppe 8,1 og 8,2), varchandelen
(nzringsgruppe 6) og bygg- og anleggsbransjen (nzrings-
gruppe 5) og alle de gvrige bedriftene.

Videre kan det vare grunn til 4 tro at bedriftenes konkur-
ransesituasjon, gkonomi og eierform har betydning for i
hvilken utstrekning velferdsgoder inngdri den samlete lgnns-
pakken. I undersgkelsen ble bedriftsledelsen bedt om &
vurdere i hvilken grad bedriften var utsatt for konkurranse,
og om 4 karakterisere bedriftens gkonomiske resultat de siste
fem arene. P4 bakgrunn av disse spgrsmdlene har vi konstru-
ert to variabler som begge deler bedriftene i to grupper: de
som er utsatt for liten eller ingen konkurranse og alle andre,
og de som oppgir at bedriften har hatt et gkonomisk resultat
over gjennomsnittet i bransjen og alle andre. Nér det gjelder
spgrsmdlet om eierform skiller vi i analysen mellom datter-
selskap av utenlandske konsem og de andre bedriftene.

En multivariat analyse kan vise om slike strukturelle
forhold pdvirker velferdsinnsatsen direkte, eller om effekten
forsvinner ndr vi kontrollerer for andre (mellomliggende)
faktorer.
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Trekk ved staben. Tilbgyeligheten til 4 tilby velferdsgoder kan
vere en funksjon av hvilken type arbeidskraft bedriften
etterspgr. For 4 underspke om dette er tilfelle har vi inkludert
fire variabler i analysen: andelen av de ansatte med hgyere
utdanning, andelen med fagutdannelse, andelen kvinner og
endelig om bedriften har hatt vanskeligheter med 4 rekruttere
kvalifisert personell de siste arene.

Figur 7.5 viste at bedrifter med et stort innslag av ansatte
med utdannelse pd hgyskole- eller universitetsnivd har stgrre
tilbud velferdsgoder enn gjennomsnittet. I den multivariate
analysen har vi i tillegg inkludert spgrsmél om innslaget av
fagutdannete i staben. Vi har ogsi tatt med en variabel som
vedrgrer kjgnnssammensetningen blant de ansatte. Denne
variabelen skiller mellom bedrifter der mer enn 75 prosent av
staben er kvinner og alle andre bedrifter. Den siste variabelen
i denne gruppen skiller mellom bedrifter som oppgir at de
har hatt vanskeligheter med 4 skaffe seg kvalifisert arbeids-
kraft og alle andre bedrifter.

Organisasjonsforhold og forhandlingssystem. Den tredje
gruppen av variabler dreier seg om fagorganisering og for-
handlingssystem p4 den enkelte bedrift: andel fagorganiserte,
system for lgnnsfastsettelse, lokal forhandlingsrett og tariff-
motpart.

I amerikanske undersgkelser er det pdvist en sterk sam-
menheng mellom organiseringsgrad og tilbudet velferds-
frynser (Freeman 1981, Freeman og Medoff 1984). Fagorga-
nisering har en positiv effekt pd det generelle lgnnsnivéet,
men en enda sterkere effekt pd bedriftenes utgifter til vel-
ferdsfrynser. I USA ser det ut til at sterke lokale fag-
foreninger bidrar til at bedriftene prioriterer velferdsgoder
som en del av lgnningen. Det er interessant 4 undersgke om
vi finner en lignende sammenheng i Norge. Den tilsvarende
variabelen i var analyse skiller mellom bedrifter der mer enn
90 prosent er fagorganisert og alle andre bedrifter.
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Videre kan det tenkes at systemet for lgnnsfastsettelse har

betydning for bredden i velferdstilbudet. Vi har inkludert to
variabler som bergrer spgrsmilet om lgnnsfastsettelse og
forhandlingssystem. Den ene variabelen skiller mellom de
bedriftene der lgnnsfastsettelsen skjer utelukkende ved in-
dividuelle avtaler og de bedriftene der lgnningene helt eller
delvis er bestemt av kollektive tariffavtaler. Den andre varia-
belen bergrer spgrsmaélet om det ved bedriften er en tariffes-
tet rett til lokale lpnnsforhandlinger. Her er ikke forventnin-
gene entydige. Det kan imidlertid tenkes at tariffestet rett til
lokale lgnnsforhandlinger kan brukes som brekkstang av de
ansatte for 4 presse fram bedriftsbaserte velferdstiltak.
Til slutt i denne gruppen har vi tatt med tre variabler som
mller hvilken hovedorganisasjon bedriften eventuelt har
tariffavtale med. Figur 7.8 viste at bedrifter som har tariffav-
tale med AF eller YS skérer spesielt hgyt pa de to indeksene,
Vi forventer i utgangspunktet at denne effekten forsvinner
etter kontroll for andre variabler, fgrst og fremst n@ring.

Personalpolitiske institusjoner. Bredden i bedriftenes velferds-
tilbud kan ogsd vere et resultat av personalpolitiske tradis-
joner og institusjoner i den enkelte bedrift. I virkelighetens
verden er ikke forholdet mellom ansatte og bedrift uteluk-
kende bestemt av markedsmessige tilpasninger og for-
handlinger mellom fagforening og ledelse. Bdde sosiologisk
og gkonomisk arbeidsmarkedsteori har i de senere &r under-
streket betydningen av institusjonelle faktorer i lgnnsdannel-
sen. Et hgyt lpnnsnivd og et velutviklet tilbud av velferds-
frynser kan vare en rasjonell motivasjons- og belgnnings-
strategi i bedrifter der kostnadene ved nyrekruttering og
oppsigelser er hgye, og der mulighetene for lgpende kontroll
med de ansattes arbeidsinnsats er sma (Rebitzer 1989).
Forskjeller i velferdsinnsats kan dermed avspeile ulike per-
sonalpolitiske filosofier og strategier. Forskjeller som opprett-
holdes og forsterkes av gjensidige forventninger blant de
ansatte og ledelsen.
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I var underspkelse har vi ikke muligheter til direkte &
registrere hvilken rolle personalpolitiske tiln®&rminger spiller
for bruken av velferdsgoder. Vi har imidlertid mulighet for
4 teste betydningen av to variabler som madler graden av
formalisering og byrdkratisering av bedriftenes personal-
politikk: om bedriftene har en egen personalsjef/-
personalavdeling, og om det ved bedriften er utarbeidet en
personalhAndbok.

Lgnnsniva. Sist men ikke minst antar vi at det generelle lgnns-
nivd i bedriftene pavirker omfanget og kvaliteten pd bedrif-
tenes frivillige velferdstilbud. For det fgrste er flere av
velferdsfrynsene bare relevante for lgnnstakere med et hgyt
inntektsniva. For det andre er det grunn til 4 tro at etterspgr-
selen blant de ansatte etter skattefrie velferdsgoder gker med
lgnnsnivd og dermed gkende marginalskatt, Begge disse
momentene inneb&rer at det bgr forventes en positiv sam-
menheng mellom lgnnsniva og innslaget av velferdsfrynser.

En radikal hypotese i trdd med disse antakelsene kunne
vere at all systematisk variasjon i bedriftenes velferdsinnsats
skyldes forskjeller i lgnnsnivéet. Det skulle da vere en sterk
positiv effekt av lgnnsnivd i den multivariate analysen, og
effekten av de gvrige faktorene skulle helt eller delvis for-
svinne ndr lgnnsnivd inkluderes i analysen.

P4 den annen side kan det tenkes at et hgyt lgnnsniva og
et velutviklet velferdstilbud utgjgr alternative strategier for 4
tiltrekke og holde pd kvalifisert arbeidskraft. Hvis det er
tilfelle skulle forholdet mellom lgnnsnivd og velferdstilbud
bli negativt ndr det kontrolleres for faktorer som har positiv
innvirkning bdde pa lgnnsniva og velferdstilbud.

Resultatene fra den multivariate analysen er presentert i
tabell 7.2. Analysen er gjennomfgrt i fem trinn. Pa det fgrste
trinnet er bare de strukturelle bedriftsvariablene med i ana-
lysen. P4 det neste trinnet inkluderes variablene som vedrgrer
sammensetningen av staben, osv. P4 det siste trinnet er alle
fem sett av forklaringsfaktorer med i analysen.
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Tabell 7.2 Regresjonsanalyse. Variasjoner i bedriftsbasert velferd,
SOS-indeks. Standardiserte regresjonskoeffisienter

1 2 3 4 5
Uavhengige variabler
Bank/forsikring 0,30* 0,26" 0,20* 0,16 0,16"
Bygg og anlegg -,12° -12° -,10 .08  -,08
Varehandel -,09 0,01 0,01 0,05 0,03
Stgrrelse 0,18" 0,16" 0,07 -03 -,02
Pkonomisk resultat 0,11° 0,10 0,11° 0,10 0,10
Konkurranse 0,14° 0,12° 0,09° 0,09 0,08
Eierforin 0,16" 0,09 0,10 0,08 0,06
Andel fagutdannede 0,08 0,08 0,09 0,09
Andel hgyere utdanning 0,20" 0,19* 0,17 0,14
Andel kvinner -13* - 12° 14t 13
Rekrutteringsvansker -07 -,06 -06 -,06
Individuell lgnn 0,11° 0,07 0,06
Lokal forhandlingsrett 0,18" 0,16" 0,17*
Andel fagorganiserte 0,17 0,14* 0,16
Tariffmotpart: LO -,14° -16'  -,16'
Tariffmotpart: AF 0,04 0,02 0,02
Tariffmotpart: YS 0,12° 0,11° 0,12
Personalhdndbok 0,16¢" 0,15"
Personalavdeling 0,14 0,13
Lgnnsnivd 0,13°
Forklart varians: R2 0,20 0,26 0,33 0,37 0,38
* Signifikant p4 5 prosent nivi * Signifikant pi 1 prosent nivi

P4 fgrste trinn i analysen sldr n@ring, stgrrelse, gkonomi,
konkurransesituasjon og eierfonn ut med til dels sterke
effekter. At tilknytning til finansn@ringen og stgrrelsen pa
bedriften gdr sammen med et velutviklet velferdstilbud er
ikke overraskende. Tilknytning til bygg- og anleggsbransjen,
varehandelen eller hotell- og restaurantbransjen trekker som
forventet i negativ retning, men effekten er bare statistisk
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signifikant for bygg- og anlegg. Bedriftens stgrrelse har som
forventet en sterkt positiv effekt pd velferdstilbudets omfang.

Det er bemerkelsesverdig at bedriftens gkonomi, svak
konkurranse og status som datterselskap av utenlandske
konsem gir klare positive utslag. En mulig forklaring pd den
siste observasjonen er at utenlandske konsern, som etablerer
datterselskaper i Norge, tar med seg hjemlandets tradisjoner
for et mer velutviklet bedriftsbasert velferdstilbud.

Til sammen forklarer disse syv variablene 20 prosent av
den totale variasjon pd den avhengige variabelen.

P4 neste trinn inkluderes variabler som madler trekk ved
bedriftens ansatte. Andel med hgyere utdanning og kvinne-
andelen blant de ansatte slr ut i forventet retning og begge
effektene er statistisk signifikante. Andelen med fagutdan-
nelse gir mindre utslag. Vanskeligheter med & rekruttere
kvalifisert arbeidskraft, ser overraskende nok ut til 4 sl ut i
negativ retning; men effekten er ikke statistisk signifikant.

Sett under ett bidrar disse variablene til 4 gke den samlete
forklarte variansen til 26 prosent, samtidig som den opprin-
nelige effekten av flere av de strukturelle variablene har blitt
svekket. At utenlandske datterselskap har et mer omfattende
velferdstilbud ser delvis ut til & vere et resultat av arbeids-
stokkens sammensetning, Det er ogsé interessant 4 bemerke
at den negative effekten av tilknytning til varehandelen og
hotell- og restaurantbransjen forsvinner etter kontroll for
arbeidsstokkens sammensetning. Derimot bestar den negative
effekten av tilknytning til bygg- og anleggsbransjen.

Den tredje gruppen variabler har til dels sterke effekter pd
velferdstilbudet, ogsé etter kontroll for strukturelle trekk ved
bedriftene og arbeidsstokken.

Det ser ikke ut til & vere noen entydig sammenheng
mellom forhandlingssystem/fagorganisering og velferdsinn-
sats. Bdde bedrifter med helt individuell lgnnsfastsettelse og
bedrifter med tariffestet rett til lokale forhandlinger har et
omfattende velferdstilbud. Sagt pd en annen mdte: Den
bedriftsbaserte velferden er svakt utviklet i bedrifter der
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Ipnnen bestemmes ved kollektive tariffavtaler, uten at det
fgres lokale lgnnsforhandlinger.

Andel fagorganiserte i staben har i seg selv en sterk
positiv effekt pd den avhengige variabelen. Hgy organise-
ringsgrad og denned sterke lokale fagforeninger gar sammen
med et omfattende velferdstilbud. Effekten varierer imidlertid
mellom bedrifter med ulike tariffmotparter. Tariffavtale med
et LO-forbund slér klart negativt ut. Det kan altsd se ut til at
LO-avtale virker bremsende pa utbredelsen av sosiale fryn-
segoder dersom alt annet er likt. Forklaringen kan blant annet
vere at forbund og klubber i LO har liten interesse av 4
prioritere sosiale frynsegoder som delvis har relevans primeart
for hgyinntektsgruppene. Tariffavtale med AF-forbund ser
ikke ut til & spille noen rolle, mens det er et positivt utslag
av tariffavtale med et YS-forbund. Det siste er overraskende
i og med at det er kontrollert for nering (bank og forsikring).

Nar disse variablene inkluderes i analysen gker den
forklarte varians til 33 prosent, samtidig som den opprinne-
lige effekten av bedriftsstgrrelse svekkes kraftig. Det kan
dermed se ut til at store bedrifter har et omfattende velferds-
tilbud, blant annet fordi de gjennomgaende har hgy organise-
ringsgrad og sterke lokale fagforeninger. Det er gjort lign-
ende funn i USA (Freeman 1981, Freeman og Medoff 1984).

PA det fjerde trinn i analysen inkluderes ytterligere to
variabler — personalhdndbok og personalsjef eller -avdeling
— som avspeiler graden av formalisering og byrakratisering
av bedriftenes personalpolitikk. Begge variablene har i seg
selv en sterk sammenheng med omfanget av bedriftenes
velferdstilbud. De to variablene fanger opp det som var igjen
av effekten av bedriftsstgrrelse, og de svekker effekten av
individuell lgnnsfastsettelse og lokal forhandlingsrett. Den
samlete forklaringskraften i modellen gker til 37 prosent. Nar
det gjelder personalhdndbok kan man reise spgrsmal om ikke
arsaksmekanismen gir andre veien: at bedrifter med et velut-
viklet velferdstilbud vil vare tilbgyelige til 4 utarbeide en
personalhdndbok, der de ansattes rettigheter er beskrevet.
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Til slutt, pé det siste trinnet, er bedriftens generelle lgnns-
niv4 inkludert i analysen. Det generelle lgnnsnivéet i bedrif-
ten har en selvstendig positiv effekt etter kontroll for de
gvrige variablene. Hypotesen om en trade-off mellom lgnn
og sosiale frynsegoder far dermed ingen stgtte i materialet.
Resultatet tyder pd at et hgyt lgnnsnivd og et omfattende
velferdstilbud er komplement®re snarere enn altemative
strategier for 4 rekruttere og holde pa arbeidskraft ("Matheus-
effekten”).

Samtidig viser analysen at bredden i bedriftenes velferds-
tilbud ikke utelukkende kan tilskrives forskjeller i lgnns-
niviet. Lgnnsnivéet i bedriften er bare &n av en rekke fak-
torer som gir utslag pa det siste trinnet i analysen.

Av de strukturelle bedriftsvariablene stir effekten av
tilknytning til bank- og forsikringsn®ringen fortsatt sterkt.
Praksis med hensyn til sosiale frynsegoder i disse n®ringene
skiller seg klart fra andre n@ringer uten at dette lar seg
forklare av de andre variablene som inngdri analysen. Videre
spiller trekk ved staben, organisasjonsforhold og forhand-
lingssystem, samt personalpolitiske institusjoner en viktig
rolle.

Andelen med hgyere utdanning og andelen kvinner i
staben gir signifikante utslag. En kvinneandel pd over 75
prosent gir negativt utslag, mens en stor andel ansatte med
hgyere utdanning har en klart positiv effekt.

Ser vi pé organisasjonsforhold og forhandlingssystem slir
andel fagorganiserte like sterkt ut etter kontroll for de andre
variablene i modellen. Det samme gjelder retten til 4 fgre
lokale forhandlinger. I motsetning til hva vi forventet opprett-
holdes den negative effekten av 4 ha et LO-forbund som
tariffmotpart og den positive effekten av 4 ha YS som tariff-
motpart. Endelig har de to variablene som madler graden av
formalisert personalpolitikk klart signifikante effekter etter
kontroll for de gvrige variablene i modellen.

At de uavhengige variabler til sammen forklarer 38 pro-
sent av variansen pa den sosialpolitiske indeksen viser at
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denne modellen i stor grad fanger mekanismene bak varias-
jonen i bedriftenes velferdstilbud. En tilsvarende analyse
basert pd den bredere velferdsindeksen gir lignende resultat.

7.4 Utgiftsniva og utviklingstendenser

S4 langt har vi analysert variasjoner i bedriftenes samlete
tilbud av velferdsgoder ut fra en indeks hvor vi har talt opp
antall goder. Dermed madler vi det vi har kalt bredden i
tilbudet snarer enn utgiftsnivaet, som ville vert et mer presist
mdl pd velferdsinnsats. Vi har imidlertid stilt to spgrsmal
som bergrer bedriftenes utgifter pd dette omradet. Dels har vi
stilt spgrsmdl om hvordan bedriftsledelsen selv oppfatter
niviet pd sine utgifter til velferdsgoder og dels om hvordan
stgrrelsen pa utgiftene har utviklet seg over tid. Disse spg@rs-
mdlene gjgr det mulig 4 sammenligne ledelsens subjektive
opplevelse av utgiftene med hvilken verdi vi har gitt bedrif-
ten i vare indekser. Dermed oppndr vi ogsd en kontroll av
kvaliteten pd indeksene. Videre vil vi benytte disse spgrs-
mdlene om utgiftsforhold til 4 se hvordan krav fra de ansatte
pévirker utgiftsnivd og utvikling,

Vi tar utgangspunkt i spgrsmalet om utgiftsnivd. Man ma
anta at aktgrene pa den enkelte bedrift skjeler til resten av
bransjen, ndr det treffes beslutninger om sosiale og velferds-
messige tiltak. Likevel er det store ulikheter i velferdsinnsats
ogsd mellom bedrifter i samme bransje.

I undersgkelsen ble informantene bedt om & vurdere
bedriftens utgifter til sosiale tiltak sammenlignet med andre
bedrifter innen samme bransje. Svarene er vist i tabell 7.3.

Til sammen 27 prosent av bedriftene oppgir at de bruker
mye mer eller noe mer pé slike tiltak enn andre bedrifter i
bransjen. 53 prosent oppgir at stgrrelsen pd utgiftene er
omtrent som vanlig, mens til sammen 11 prosent sier at
utgiftene er noe mindre eller mye mindre enn det som er
vanlig i bransjen.
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Tabell 7.3 Prosent av bedriftene etter ledelsens vurdering av egne
utgifter til sosiale tiltak i forhold til andre bedrifter innen bransjen

Betydelig mer enn vanlig 7
Noe mer en vanlig 20
Omtrent som vanlig 53
Noe mindre enn vanlig 9
Mye mindre enn vanlig 2
Vet ikke/ubesvart 9
Sum 100
N 403

Det viser seg 4 vare relativ god overensstemmelse mellom
bedriftenes egne vurderinger av stgrrelsen pd de sosiale
utgifter, ssmmenlignet med andre bedrifter innen bransjen, og
deres skdre pd den sosialpolitiske indeksen.

Tabell 7.4 Skdre pd den sosialpolitiske indeksen etter bedriftsledelsens
egne vurderinger av stgrrelsen pd de sosiale utgiftene sammenlignet
med andre bedrifter innen bransjen

Skire Antall

SOS-indeks bedrifter
Betydelig mer enn vanlig 43 26
Noe mer en vanlig 37 79
Omtrent som vanlig 32 213
Noe mindre enn vanlig 26 36
Mye mindre enn vanlig 19 10

Bedriftene som oppgir 4 bruke betydelig mer eller noe mer
enn vanlig i bransjen, skdrer i gjennomsnitt henholdsvis 43
og 37 prosent pa den sosialpolitiske indeksen. Bedrifter, som
oppgir 4 bruke noe mindre enn og mye mindre enn vanlig,
oppndr i gjennomsnitt henholdsvis 26 og 19 prosent pd den
samme indeksen.

Resultatene tyder pa at aktgrene er seg bevisst forskjeller
mellom egen bedrift og andre bedrifter i bransjen ndr det
gjelder utgifter til velferdsformal.
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Krav fra de ansatte og utgiftsnivd.Analysene av bedriftenes

velferdstilbud har vist at fagorganisering og lokal forhand-
lingsrett gir positive utslag pd omfanget av de sosiale frynse-
godene. Bedrifter med sterke lokale fagforeninger har et
omfangsrikt velferdstilbud. Vi vet imidlertid ikke om dette
skyldes at lokale fagforeninger setter krav om velferdsgoder
pa dagsordenen, om sterke lokale fagforeninger har lettere for
4 f4 gjennomslag for slike krav, eller om det er bedriftsledel-
sen som bruker sosiale frynsegoder som virkemiddel for &
oppné godt forhandlingsklima med fagforeningene.

I undersgkelsen ble informantene pé bedriftene spurt om
det de siste &rene var reist krav fra de ansatte eller deres
representanter om stgrre innsats fra bedriften pd en rekke
utvalgte velferdsomréder fra tjenestepensjonsordninger/livs-
forsikring til fritidstilbud/bedriftsidrett. N@rmere en tredjedel
av bedriftene opplyste at slike krav var blitt satt fram pd ett
eller flere omréder i lgpet av de siste to rene. Figur 7.11
viser at krav fra de ansatte pa dette omradet oftere forekom-

Figur 7.11 Prosent av bedriftene som oppgir at det er framsatt krav
fra de ansatte om sosiale frynsegoder etter bedriftens tariffmotpart
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mer i bedrifter med tariffavtale enn bedrifter uten avtale, og
det er klare forskjeller mellom bedrifter med LO-forbund og
bedrifter med AF-forbund som tariffmotpart.

Spgrsmalet er om slike krav fra de ansatte pdvirker ledel-
sens vurderinger av bedriftens utgifter i forhold til andre
bedrifter i bransjen.

Figur 7.12 viser at bAde bedriftens gkonomi og at det fra
de ansattes side har vert satt fram krav om stgrre innsats pa
ett eller flere velferdsomrdder, har en sterk effekt pd den
subjektive vurdering av bedriftens velferdsinnsats.

Resultatene tyder pd at krav fra de ansatte pavirker bedrif-
tens velferdsinnsats; s@rlig i bedrifter med god gkonomi.
Blant bedriftene med middels eller darlig gkonomi der det
ikke har vert satt fram krav fra de ansatte er det bare 12
prosent som oppgir at bedriften har stgrre sosiale utgifter enn
vanlig for bransjen. Blant bedrifter med god gkonomi der det
samtidig har vert satt fram krav om stgrre innsats oppgir 53
prosent at utgiftene til sosiale forma4l er stgrre enn vanlig.

Figur 7.12 Prosent av bedriftene som rapporterer om stprre sosiale
utgifter enn vanlig innen bransjen etter bedriftens gkonomi og om det
er satt fram kray fra de ansatte
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Utgiftsutvikling. Det finnes dessverre ikke tilgjengelige opplys-
ninger om utbredelsen av velferdsfrynser for tidligere &r. For
4 fa et grovt inntrykk av utviklingstendensen, spurte vi hvor-
dan bedriftenes utgifter til sosiale frynsegoder hadde utviklet

Tabell

seg de siste fem 4rene.

7.5 Prosent av bedrif-

tene etter utvikling i utgifter til
sosiale tiltak de siste fem dr

Sterkt gkende 8
Svakt gkende 31
Stort sett uendret 50
Svakt fallende 7
Sterkt fallende 2
Vet ikke/ubesvart 3
Sum 101
N 403

Svarene er gjengitt i tabell 7.5

Til sammen 39 prosent av bedriftene
oppga at utgiftene til sosiale og
velferdsmessige tiltak hadde veart
sterkt eller svakt gkende de siste fem
arene. Halvparten av bedriftene opp-
ga at utgiftene stort sett var uendret,
mens 9 prosent oppga at utgiftene
hadde vert svakt eller sterkt fallende.
Det viser seg at krav fra de ansatte
pa et eller flere omradder bidrar til 4
forklare vekst i bedriftenes sosiale
utgifter; men at effekten av kravene
avhenger av bedriftens gkonomi.

Figur 7.13 Prosent av bedriftene som rapporterer vekst i de sosiale
utgifter etter bedriftens pkonomi og krav fra de ansatte
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Blant bedrifter, der det er satt fram krav fra de ansatte om
stgrre velferdsinnsats, og der gkonomien er bedre enn gjen-
nomsnittet i bransjen, rapporterer 64 prosent at utgiftene til
sosiale formdl har vert gkende siste fem 4rene. Resultatene
viser at bedriftens gkonomiske stilling pdvirker fagforenin-
genes sjanser for 4 f4 gjennomslag for krav om sosiale
frynsegoder.

7.5 Sluttkommentar — mer enn sosialpolitikk

Martin Rein benyttet i 1983 tittelen ”The social policy of the
firm”. I norsk sammenheng kan det lyde forunderlig 4 snakke
om bedriftenes sosialpolitikk. Sosialpolitikk knytter vi til stat
og kommune. VAr bedriftsundersgkelse viser likevel at norske
bedrifter pd en rekke omréder har tatt p4 seg sosialpolitiske
oppgaver. Store grupper av arbeidstakeme har tilgang til
ytelser som strekker seg fra alderspensjoner til bame-
hageplasser.

Tilpasninger p4 den enkelte bedrift skaper en fordeling av
bedriftsbaserte velferdsgoder som ligger utenfor politikemes
herredgmme, og hovedorganisasjonenes kontroll.

Vi har i dette kapitlet forsgkt 4 avdekke hvilke mekanis-
mer som kan forklare at noen bedrifter tilbyr flere og bedre
ordninger enn andre. Analysene har vist at det ligger et
komplisert, men langt fra tilfeldig mgnster bak forskjeller i
bedriftenes praksis. Forklaringskraften til den multivariate
modellen som er presentert ovenfor er hgy, tatt i betraktning
de forholdsvis grove mdlene vi har benyttet pd sivel vel-
ferdstilbudet som pd trekk ved bedriftene.

Resultatene viser at bedriftenes velferdsinnsats varierer
systematisk mellom ulike segmenter i arbeidsmarkedet og
dermed mellom forskjellige grupper av lgnnstakere. NAr vi i
denne undersgkelsen har valgt 4 samle inn data om velferds-
ordninger fra bedriftene, heller enn fra de enkelte lgnns-
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takere, har vi mistet mulighetene til 4 kartlegge fordelingen
pa individniva direkte.

Det er et viktig fordelingsmessig poeng som ikke har
kommet fram i denne analysen. De fleste sosiale frynse-
godene som er kartlagt gjennom denne undersgkelsen er
kollektive i den forstand at de omfatter hele kjemearbeids-
stokken (se nermmere de fglgende kapitlene). Likevel er det
grunn til 4 tro at Ignnstakere med mer perifer tilknytning til
bedriften, som deltidsansatte, vikarer, midlertidig ansatte og
innleiet arbeidskraft, faller utenfor den bedriftsbaserte velfer-
den. Hvis bedriftsbasert velferd far en viktigere rolle i det
samlete velferdssystem vil det etter all sannsynlighet fgre til
en dualisering mellom lgnnstakere som er inne i arbeids-
markedet pd normale vilkdr og lgnnsiakere med det EF-
kommisjonen kaller a-typisk arbeid.
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Kapittel &
Bedriftenes
tilbud om pensjoner

Pensjonsordninger er den klart tyngste posten pa bedriftenes
velferdsbudsjetter (se kapittel 3), og pensjoner er det vel-
ferdsomrddet der arbeidsmarkedsbaserte innslag har stgrst
gkonomisk og sosial betydning i forhold til det offentlige
tilbudet. Rundt halvparten av bedriftene i var bedriftsunder-
spkelse oppgir at de hadde etablert en pensjonsordning for de
ansatte som supplerer ytelsene fra folketrygden.

I dette kapitlet skal vi se nermere pa utbredelse og utfor-
ming av de bedriftsbaserte pensjonsordningene. Med utgangs-
punkt i data fra bedriftsundersgkelsen analyserer vi varias-
joner i utbredelse og kvalitet pd pensjonsordningene i det
private arbeidsmarkedet. Deretter diskuteres de lokale fag-
foreningenes rolle i etablering og utvikling av bedriftspensjo-
ner. Til slutt i dette kapitlet drgftes mulige konsekvenser for
arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger av innstrammingene
i folketrygdens tilleggspensjonssystem som tradte i kraft 1.
januar 1992,

Fgr vi glr over til & presentere resultatene fra bedrifts-
undersgkelsen skal vi kort se pd utformingen av offentlige og
private arbeidsmarkedspensjoner og pd utviklingen i dek-
ningsgraden blant lgnnstakeme pa 70- og 80-tallet.

8.1 Medlemsutviklingen pd 70- og 80-tallet

Da folketrygden ble innfgrt i 1967 var det en utbredt for-
ventning at arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger ville bli
helt eller delvis fortrengt i takt med utbyggingen av det
offentlige tilleggspensjonssystemet. Fgr etableringen av
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folketrygden ble vilkdrene for samordning mellom folketryg-
den og de eksisterende tjenestepensjonsordninger gjort til
gjenstand for forhandlinger med de bergrte organisasjoner.
For de ansatte i offentlig sektor ble resultatet en sikalt brut-
to-samordning som sikret Statens pensjonskasse og kom-
munale tjenestepensjonsordninger en varig plass som sup-
plerende/komplement@re ordninger til folketrygdens tilleggs-
pensjonssystem (@verbye 1990).

P4 samme mdte ble den skattemessige stimuleringen av
private tjenestepensjonsordninger opprettholdt. De nye fra-
dragsreglene for private tjenestepensjonsordninger som tradte
i kraft fra 1968 ga betydelig spillerom i utformingen av
ordningene. Det ble ikke lenger satt noen gvre grense for
stgrrelsen pd samlet pensjon inklusive folketrygden som
kunne sikres gjennom privat bedriftspensjon. Det var dermed
formelt opp til arbeidsgiver 4 fastlegge nivaet pa pensjonene.
Kravet for 4 f4 skattefradrag er knyttet til at alle ansatte
omfattes av ordningen slik at ikke en gruppe tilbys 60 pro-
sent i pensjon, mens en annen fir 70 prosent.

Béde offentlige og private pensjonsordninger sikter som
hovedregel mot en samlet pensjon, inklusive folketrygden,
som utgjgr en bestemt prosent av sluttignnen. Statens pens-
jonskasse og de fleste kommunale tjenestepensjonsordninger
sikter mot en samlet pensjon pd 66 prosent av tidligere
lgnn.?® Private ordninger kan ligge bade over og under dette
nivéet.?

Figur 8.1 viser stgrrelsen pa pensjonen fra folketrygden,
og samlet pensjon for medlemmer i Statens pensjonskasse og
for medlemmer i to typiske pensjonsordninger fra privat
sektor. Det er forutsatt full opptjeningstid i tjenestepensjons-

28 Den delen av inntekten som overstiger et belgp tilsvarende 8
ganger folketrygdens grunnbelgp kompenseres bare med 22 prosent og
inntekter over 12 ganger grunnbelgpet kompenseres ikke i det hele tatt.

29 Private pensjonsordninger har ikke anledning il & kompensere
inntekt utover 12 ganger folketrygdens grunnbelgp.
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ordningene og en inntektsutvikling over livslgpet tilsvarende
utviklingen i Folketrygdens grunnbelgp.*

Figur 8.1 Kompensasjonsniva for gift alderspensjonist. Folketrygden,
Statens pensjonskasse og utvalgte private ordninger
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Folketrygden har innebygget et utjamnende element som
inneb@rer at kompensasjonsnivéet er lavere jo hgyere inntekt
mottakeren hadde som yrkesaktiv. Pensjonsordningene i
privat sektor er innrettet pd 4 dekke opp dette fallet i folke-
trygdens kompensasjonsniva for middels og hgyere inntekter.
Dette gjelder i noe mindre grad for tjenestepensjonsordnin-
gene i offentlig sektor. Her teller bare en tredjedel av inntek-
ten mellom 6 og 8 G med i beregningen av pensjonen.

30 Figuren er basert pd de "gamle” reglene, f@r innstrammingene i
tilleggspensjonssystemet som tradte i kraft 1.1. 1992. Disse reglene vil
gi det beste bildet av pensjonsnivéel til ulike grupper i lang tid fram-
over. Forst ndr irskull som har hoveddelen av sin yrkeskarriere etter
1992 blir pensjonister vil de nye reglene fa full virkning, Virkningen
av de nye reglene pa det framtidige pensjonsniviet er vist i figur 8.8.
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For hgytlgnte i privat sektor er medlemskap i en tjenes-
tepensjonsordning av stor betydning for det samlete inntekts-
niviet som pensjonist. Det gjelder ogsé i de tilfeller ordnin-
gen bare sikter mot 4 kompensere 60 prosent av tidligere
Ignn, Statens pensjonskasse og den beste av de to private
ordningene gir et betydelig supplement til folketrygdens
ytelser ogsd for personer med lavere eller middels inntekter.
Den darligste av de to private ordningene som er med i
denne oversikten gir derimot forholdsvis beskjeden uttelling
for denne inntektsgruppen.

Verdien av medlemskap i en pensjonsordning og stgrrel-
sen pa arbeidsgivers premieinnbetalinger mélt i forhold til
den direkte utbetalte lgnnen vil dermed variere sterkt i for-
hold til den enkeltes lgnnsniv4, alder og ansiennitet. P4 den
enkelte arbeidsplass er premieinnbetalinger til bedriftsvise
pensjonsordninger et klart regressivt element i den samlete
avlgnningen — de som tjener mye fir mest og de som tjener
lite fAr minst (se ogsa Hippe og Pedersen 1988).

Fra 1970 til 1990 har antall lgnnstakere som er dekket av
en pensjonsordning pd arbeidsplassen blitt mer enn fordoblet.
Ved inngangen til 1990-tallet tjente mer enn en million
norske lgnnstakere opp pensjonsrettigheter i en pensjonskasse
eller et forsikringsselskap.

Veksten i medlemstallet medfgrer at en gkende del av
Ignnstakerne har blitt dekket av pensjonsordninger som sup-
plerer Folketrygdens ytelser. I 1970 utgjorde de registrerte
medlemmer av offentlige og private tjenestepensjons-
ordninger 40 prosent av samtlige lgnnstakere. Andelen hadde
gkt til 45 prosent i 1979, 54 prosent i 1985 og til 60 prosent
i 1990. Nér dekningsgraden vokser sdpass sterkt ogsd pé
slutten av 80-tallet skyldes det ikke bare medlemsvekst, men
ogsd en nedgang i antall lgnnstakere. Det kan altsé se ut til
at den negative sysselsettingsutviklingen i stgrst grad rammer
sektorer og lgnnstakergrupper med svak pensjonsdekning.
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Tabell 8.1 Antall aktive medlemmer (i 1000) og andelen av lpnnstakere
som er omfattet av supplerende pensjonsordninger;dekningsgrad. 1976

- 1990

1970 1979 1986 1990
Offentlig sektor
Statens Pensjonskasse 163 262 300 295
KLP 44 115 177 225
Frittstiende kommunale kasser 30) (65) (83) (90)
I alt offentlig sektor 237 442 560 610
Privat sektor
Kollektiv pensjonsforsikring 218 246 375 391
Private pensjonskasser (30) (40) (60) 73
I alt privat sektor 248 286 435 464
Sum 485 728 994 1074
Prosent av lgnnstakeme 41 45 54 60

Kilder: Statens pensjonskasse, KLP, Forsikringsselskapenes statistiske kontor og
Aktuar Consult A/S

I offentlig sektor er nesten alle ansatte dekket av tjeneste-
pensjoner.”’ Statens pensjonskasse omfatter alle statlige
ansatte og ansatte i skoleverket. Ansatte i kommuner og
fylkeskommuner er enten forsikret i det felleskommunale
forsikringsselskapet Kommunal Landspensjonskasse (KLP)
eller i frittstdende pensjonskasser.”> Medlemsveksten i de
offentlige tjenestepensjonsordningene skyldes utelukkende at
den offentlige sysselsettingen har vokst siden 1970. KLP har
alene hatt en vekst i medlemstallet pd vel 180.000 siden
1970. 110.000 av disse kom i perioden 1979 til 1990.

31 Deltidsansatte med mindre enn 13 timers ukentlig arbeidstid i
staten og mindre en halv tid i kommunene kan ekskluderes fra ordnin-
gene.

32 Enkelte kommuner har forsikret sine ansatte i private livselskaper.
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I privat sektor er spgrsmdlet om etablering og utforming
av pensjonsordninger overlatt til den enkelte bedrift. Det er
to maiter 4 organisere en pensjonsordning i privat sektor.
Bedriftene kan enten tegne en kollektiv forsikring i et livsfor-
sikringsselskap eller drive en egen pensjonskasse. Den fgrste
Igsningen er den vanligste, selv om det i de aller siste rene
har vert en viss netto overgang fra kollektiv forsikring til
bedriftsvise pensjonskasser (se Aktuar Consult 1992).

Opprettelsen av en egen kasse forutsetter at den vil ha
minst 50 medlemmer. Valget mellom kollektiv forsikring og
etablering en egen kasse er knyttet til hvor store administras-
jonskostnader driften vil medfgre i forhold til livselskapes
driftskostmader. Denne avveiningen vil ogsa bli sett i forhold
til forventminger om 4 kunne sikre en hgyere avkastning pa
kapitalen i kassen enn det livselskapet oppndr pd vegne av
bedriften. Nettopp en hgyere avkastning blir brukt som et
argument for etablering av egen kasse. Investeringene av
pensjonskapitalen er uansett kasse eller kollektiv forsikring
underlagt offentlig regulering og Kredittilsynet fgrer kontroll
med driften av pensjonsordningene.

Medlemstallet i kollektiv pensjonsforsikring og private
pensjonskasser gkte med til sammen 178 000 personer i
perioden 1979-90. Medlemstallene i kollektive forsikringer
og private pensjonskasser viser at mer enn halvparten av
lgnnstakerne i privat sektor fortsatt er uten supplerende
pensjonsdekning.

80-tallet - ny gullalder for bedriftspensjoner?

Bildet av sterk tilvekst i bedriftsvise pensjonsordninger under
hgykonjunkturen p4 80-tallet blir indirekte bekreftet i
bedriftsundersgkelsen. Bedriftene med en pensjonsordning ble
bedt om 4 angi hvilket ir denne ble etablert. Svarene er
gjengitt i tabell 8.2.
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Tabell 8.2 Etableringstidspunkt for pensjonsordning i bedrifter med
pensjonsordning

Alle Bedrifter etablert
for 1969
Fgr 1969 21 27
Mellom 1969 og 1979 22 25
Mellom 1980 og 1985 33 30
Etter 1985 24 19
Sum 100 101
N 208 145

Litt over halvparten av bedriftene med tilbud om pensjon
oppgir at ordningen ble etablert i perioden etter 1980. Bildet
av 80-tallet som ekspansjonsperiode bekreftes ogsd hvis vi
bare tar med bedrifter som er etablert fgr 1969. Blant disse
bedriftene er det nermere S0 prosent som oppgir at pensjons-
ordningen ble innfgrt i perioden etter 1980.

Den gkende utbredelse av pensjonsordninger i privat
sektor har dpenbart sammenheng med strukturelle endringer
i arbeidsmarkedet. Sysselsettingen har vokst i bransjer som
tradisjonelt har brukt pensjonsordninger som et ledd i den
totale avlgnningen. Et godt eksempel er bank- og forsik-
ringsvirksomhet og forretningsmessig tjenesteyting som
hadde sterk sysselsettingsvekst i fgrste halvdel av 1980-tallet.

Forskyvninger i sysselsettingsmgnsteret og neringsstruk-
turen kan likevel ikke forklare hele gkningen i privat sektor.
I 1gpet av 80-tallet ble pensjonsordninger stadig mer almin-
nelig i de fleste bransjer. Denne utviklingen er et resultat av
et samspill mellom flere faktorer.

Debatten om folketrygdens finansieringsproblemer, som
har plgitt siden begynnelsen av 80-tallet, og utsikten til
mulige innstramminger i tilleggspensjonssystemet kan ha
gjort bedriftsbaserte pensjonsordninger mere ettertraktet som
frynsegode. I tillegg kan den alminnelige inntektsutviklingen
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ha medvirket til gkt etterspgrsel etter supplerende pensjons-
ytelser blant lgnnstakerne.

Det ser likevel ut til at bedriftenes gkonomi og situas-
jonen i arbeidsmarkedet har spilt en avgjgrende rolle. Med-
lemstallet i kollektiv pensjonsforsikring gkte spesielt raskt
under hgykonjunkturen midt pd 80-tallet. Et stramt arbeids-
marked gjorde det ngdvendig & lokke med pensjonsgoder for
A tiltrekke kvalifisert arbeidskraft, samtidig som muligheten
for skattefradrag var interessant for bedrifter med store
overskudd. Veksten i utbredelse av pensjonsordninger i denne
perioden har trolig hatt en selvforsterkende dynamikk. N&r
stadig flere bedrifter innen samme bransje har etablert pens-
jonsordninger gker presset for at de resterende bedriftene skal
folge etter.

I de siste to-tre drene har medlemsutviklingen i private
pensjonsordninger vist tegn til stagnasjon i takt med forver-
ringen av de gkonomiske konjunkturene. Dette til tross for at
stortingets sosialkomite i 1989 gikk inn for betydelige inn-
stramminger i tilleggspensjonssystemet som i seg selv skulle
fore til gkt etterspgrsel etter bedriftspensjon.

Stagnasjonen i medlemsutvikling m4 ogsd ses pd bak-
grunn av endringer i de gkonomiske insentiver og politiske
rammebetingelser. I 1988 ble det innfgrt arbeidsgiveravgift
pd bedriftenes innbetalinger til tjenestepensjonsordninger.
Samtidig satte lgnnslovene i 1988 og 1989 delvis bom for
nyetablering av pensjonsordninger. Opphevelsen av lgnns-
loven har imidlertid ikke blitt etterfulgt av noen sterk vekst
i medlemstilgangen,®

33 Fra 1989 til 1990 gkte antallet aktive medlemmer i kollektiv
pensjonsforsikring og private pensjonskasser med til sammen vel
10.000 personer. Til sainmenligning var den gjennomsnittlige Arlige
medlemsveksten fra 1979 til 1986 pé vel 20 000 personer.
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Intern eksklusjon?

For & fa rett til fradrag for innbetalinger til en kollektiv
pensjonsforsikring eller pensjonskasse mi ordningen som
hovedregel omfatte alle ansatte pd bedriften. Visse grupper
kan likevel ekskluderes fra ordningen uten at fradragsretten
gér tapt: Det gjelder blant annet deltidsansatte med mindre
enn halvparten av vanlig ukentlig arbeidstid, nyansatte med
mindre enn 1 4rs ansiennitet og ansatte under 25 4r (med
mindre enn 5 4rs ansiennitet).** Det samme gjelder selvsagt
for innleiet arbeidskraft og for ansatte hos underleverandgrer.
Det er derfor ikke ngdvendig at alle som jobber pd en ar-
beidsplass med pensjonsordning faktisk er omfattet av den.

I bedriftsundersgkelsen ble ledelsen i bedrifter med pens-
jonsordning spurt hvor stor del av de ansatte som var omfat-
tet av ordningen. Resultatene er gjengitt i tabell 8.3.

Tabell 8.3 Andel av ansatte Etoverveldende flertall av bedriftene
som er omfattet av bedriftens med pensjonsordning oppgir at alle

pensjonsordning eller nesten alle de ansatte er omfat-
Alle eller nesten alle 3 tet av ordningen. 13 prosent av be-
To tredeler driftene oppgir at omtrent halvparten
Halvparten av de ansatte eller ferre er omfattet.

En tredel eller farre
Bare ledelsen
Vet ikke/ubesvart

Disse bedriftene ma enten operere pé
kanten av det regelverket som er
fastsatt med hjemmel i skatteloven,

DWW W

Sum
N

101 eller de unnlater 4 kreve fradrag for
244 innbetalinger til pensjonsordningen.

34 Regler om private tjenestepensjonsordninger av 28.6. 1968 - kalt
reglene
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8.2 Variasjoner i utbredelse og kvalitet

Bedriftsbaserte pensjonsordninger er en av de mest utbredte
velferdsordningene i det norske arbeidsmarkedet. Blant
bedriftene i vir undersgkelse har vel halvparten en egen
pensjonsordning og disse bedriftene sysselsetter mer enn to

tredjedeler av arbeidstakeme i undersgkelsen.

Som antydet ovenfor er det stor variasjon i kvaliteten pé
ordningene i privat sektor® Det er derfor interessant 4
skille, ikke bare mellom bedrifter med og uten pensjons-

ordninger, men ogsa etter kvaliteten pa ordningene.

Det tas ofte for gitt at de private pensjonsordningene har
et tilsvarende eller bedre ytelsesniva enn de offentlige tjenes-
tepensjonsordningene. I en undersgkelse fra 1988 svarte et
flertall av de spurte at de privatansattes pensjonsordninger
var bedre enn de offentlig ansattes (Hippe og Pedersen
1988). Resultatene fra bedriftsunderspkelsen viser tydelig at
situasjonen i privat sektor varierer mer enn tidligere antatt,
og at en relativt liten del av de private ordningene kan
konkurrere med nivéet i Statens pensjonskasse og i de kom-

munale ordningene.

Med henblikk pé den videre kartleggingen har vi delt de
bedriftsbaserte pensjonsordningene opp i tre kategorier etter
stgrrelsen pd den samlete pensjonsprosenten inklusive folke-
trygden: mindre enn 60 prosent, mellom 60 og 66 prosent og
over 66 prosent. I tillegg er det en del av bedriftene med
pensjonsordning som ikke har opplyst stgrrelsen pa pensjons-
nivéet. Figur 8.2 viser hvordan bedriftene i undersgkelsen

fordelte seg etter type av pensjonsordning.

35 For en nzmmere dréfting av spesielle problemer knyttet til ret-
tighetsgrunnlag, konsekvenser ved jobbskifte og inflasjonsjustering
vises til Hippe og Pedersen (1988) og Bverbye (1990 og 1991).

36 Figuren er basert pé tall vektet i forhold til totalt antall bedrifter

og pa tall vektet i forhold til antall ansatte.

160



Figur 8.2 Prosent av bedriftene og prosent ay de ansatte som jobber
pa bedrifter etter utformingen av pensjonsordningen
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Et knapt flertall av bedriftene oppgir at de har en pensjons-
ordning i form av en kollektiv forsikring eller en egen pen-
sjonskasse. Pensjonsniviet (medregnet folketrygden) varierer
imidlertid sterkt. 12 prosent av bedriftene, som sysselsetter
hele 22 prosent av arbeidstakeme har ordninger som sikter
mot 60 prosent eller mindre i samlet pensjon. Dette er ord-
ninger som gir relativ liten uttelling for lgnnstakere med
lavere og middels inntekter. 12 prosent av bedriftene, med 18
prosent av sysselsettingen, har ordninger som gir mer enn 60,
men mindre enn 66 prosent i pensjon. Bare 14 prosent oppgir
at de har en pensjonsordning som sikter mot et pensjonsniva
tilsvarende nivéet i de offentlige tjenestepensjonsordningene
eller hgyere. Den siste gruppen med de mest genergse ord-
ninger sysselsetter til sammen 17 prosent av de ansatte. Det
hgrer ogsd med i bildet at en del av bedriftene med pensjons-
ordning ikke gir opplysninger om pensjonsnivéet.
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Fordeling etter fem bakgrunnsvariable

Vi skal g over til 4 se p4 variasjoner i utbredelse og kvalitet
pa pensjonsordningene etter fem variabler: n@ring, antall
ansatte, lgnnsnivi, kjgnnssammensetning og hvilken hoved-
organisasjon bedriften hadde tariffavtale med. De fglgende
seks figurene er basert pd uvektete tall.

Det er meget store variasjoner mellom n@ringsgruppene
ndr det gjelder utbredelse og kvalitet p4 pensjonsordninger.
Bank- og finansbransjen stiller i en s@rklasse. Samtlige
bedrifteri disse bransjene oppgir 4 ha en pensjonsordning, og
to tredjedeler av bedriftene har pensjonsordninger med 66
prosent eller hgyere kompensasjonsniva.

I andre enden av skalaen finner vi bedriftene innen bygg-
og anleggsbransjen. Her stdr 60 prosent av bedriftene helt
uten pensjonsordning, og bare S prosent av bedriftene har
ordninger innenfor den mest genergse kategorien.

Figur 8.3 Bedriftsbaserte pensjoner etter neering og kompensas-
Jjonsnivd. Prosent av bedriftene med ordningen
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I varehandelen, hotell- og restaurantbransjen og transport-
n&ringen str litt under halvparten av bedriftene uten pen-
sjonsordning.

To tredjedeler av industribedriftene har etablert kollektive
pensjonsordninger. Kvaliteten pd ordningene er imidlertid
lav. Hovedtyngden er ordninger som gir 60 prosent eller
mindre i pensjon. Bare 9 prosent av industribedriftene oppgir
at de har en pensjonsordning som gir 66 prosent eller mer i
pensjon.

Utbredelsen av pensjonsordninger varierer systematisk
med bedriftsstgrrelse. Halvparten av smébedriftene (mellom
ti og tjue ansatte) har etablert pensjonsordninger, mens
pensjonsordninger finnes i ni av ti bedrifter med mer enn
1000 ansatte. Blant de stgrste bedriftene varierer pensjons-
niviet sterkt. 35 prosent har ordninger pd 60 prosentniviet
eller darligere, mens 35 prosent har ordninger med 66 pro-
sent kompensasjonsniva eller mer.

Figur 8.4 Bedriftsbaserte pensjoner etter antall ansatte og kompen-
sasjonsnivd
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Sammenhengen mellom kjgnnsfordelingen i staben og til-
budet av pensjonsordninger er vist i figur 8.5. Pensjons-
ordninger er forholdsvis sjeldne i bedrifter med en ensidig
kjgnnssammensetning. Blant bedrifter med mer enn 75
prosent kvinnelig ansatte har bare vel en tredjedel etablert
pensjonsordninger, og ordningene i denne gruppen er gjen-
nomgdende av darlig kvalitet. Pensjonsordninger har stgrst
utbredelse og er gjennomgdende av hgy kvalitet i bedrifter
med forholdsvis jevn kjgnnsfordeling blant de ansatte.

Figur 8.5 Bedriftsbaserte pensjoner etter kjpnnssammensetning og
kompensasjonsniva
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Lgnnsnivdet i bedriftene gir systematisk utslag bdde i
forhold til utbredelse og kvalitet p4 pensjonsordningene.
Blant bedriftene med et lgnnsniva under 160.000 kroner star
nesten 60 prosent uten pensjonsordning. Blant bedrifter med
et giennomsnittlig 1gnnsnivd over 250.000 kroner er det bare
11 prosent som ikke har en egen ordning. 24 prosent av
hgylgnnsbedriftene har ordninger som sikter mot en samlet
pensjon pa 66 prosent eller mer av tidligere lgnn. Vi finner
en dobbel ulikhet: lavtlgnte er oftest medlem av ordninger
som gir svert lite ekstra i pensjon.

Figur 8.6 Bedriftsbaserte pensjoner etter gjennomsnittlig lpnnsnivd og

kompensasjonsniva
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Bedrifter uten tariffavtale og LO-bedriftene kommer
dérligst ut nér det gjelder utbredelsen av pensjonsordninger.
Bedrifter som har avtale med YS og AF skiller seg klart ut
med en vesentlig hgyere dekningsprosent enn gjennomsnittet.
Blant YS-bedriftene har en tredjedel ordninger innenfor den
mest genergse kategorien. Nar YS-bedriftene kommer ut med
den hgyeste dekningsprosenten, md man anta at det i all
hovedsak skyldes at YS organiserer arbeidstakere innen bank
og forsikringsvirksomhet.

Figur 8.7 Bedriftsbaserte pensjoner etter tariffimotpart og kompen-
sasjonsnivd
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En rekke av de bedriften som har avtale med en LO-
forening vil parallelt kunne ha avtaler med andre foreninger.
En bedre forstdelse av hva organisasjonsforhold betyr kan vi
fa ved & sammenligne bedrifter som bare har avtale med LO
med bedrifter som bare har avtale med YS eller AF eller
hvor badde LO og en eller flere av de gvrige organisasjonene
har avtale. Denne oppdelingen viser at rene LO-bedrifter
skiller seg klart bdde fra blandete og rene AF/YS bedrifter.
Av bedriftene som bare har avtale med LO er det 12 prosent
som har en pensjonsordning med over 66 prosent kompensas-
jonsnivd. For YS/AF er det tilsvarende tallet 54 prosent.
Ogsa pa de bedriftene hvor LO er tilstede sammen med YS
eller AF er det klart hgyere pensjonsdekning enn i de rene
LO-bedriftene.

Figur 8.8 Bedriftsbaserte pensjoner etter eksklusiv tariffmotpart og
kompensasjonsniva
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Modell for variasjoner i utbredelse og kvalitet

For 4 fd et samlet bilde av hvilke faktorer som forklarer
bedriftenes tilpasninger i pensjonsspgrsmdl har vi tatt ut-
gangspunkt i den samme type modell som vi brukte i kapittel
7. Vi vil med andre ord analysere effekten av strukturelle
trekk ved bedriftene, trekk ved staben, bedriftens lgnns- og
forhandlingssystem, personalpolitiske institusjoner og endelig
det gjennomsnittlige lgnnsnivéet. (Vi viser til kapittel 7 der
det redegjpgres nemere for de enkelte variablene i modellen.)
Den avhengige variablen, som er brukt i analysen kan anta
fem verdier avhengig av om bedriften i det hele tatt tilbyr
pensjon og avhengig av stgrrelsen pd samlet pensjon inklu-
sive folketrygden (samme oppdeling som i figurene ovenfor).

Pa fgrste trinn i analysen har vi bare tatt med strukturelle
bedriftsvariabler. Her viser det seg at tilknytning til finans-
n&ringen og eierform (datterselskap av utenlandsk konsem)
har en sterk positiv sammenheng med bedriftenes pensjons-
tilbud. Tilknytning til bygg- og anleggsbransjen slar derimot
negativt ut. Totalt sett forklarer disse variablene 17 prosent
av variasjonen pd den avhengige variablen.

P4 det neste trinnet er trekk ved de ansatte inkludert i
analysen. Andel av de ansatte med hgyere utdanning gir et
klart positivt utslag, mens en hgy kvinneandel i staben slar
negativt ut. Dermed bekreftes antakelsen om at rene kvinne-
arbeidsplasser har dérligere pensjonsdekning enn andre
bedrifter. Total forklart varians har pa dette trinnet gkt til 22
prosent.

Bedriftenes 1gnns- og forhandlingssystem som er inkludert
pA det tredje trinnet i analysen gir overraskende svake utslag,
Disse variablene bidrar i liten grad til 4 gke den totale for-
klarte variansen, og det er bare lokal forhandlingsrett som har
en signifikant effekt etter kontroll for de gvrige variablene.

P4 det siste trinnet i analysen har vi inkludert variablene
som vedrgrer personalpolitiske institusjoner og lgnnsnivéet i
bedriftene. Personalhdndbok og lgnnsnivd har begge sig-
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nifikante effekter pd bedriftenes tilbud om pensjon. Disse
variablene bidrar til & gke den totale forklaringskraft til 26
prosent.

Resultatene fra denne analysen skiller seg pa visse punkter
fra resultatene av analysen av bedriftenes samlete velferdstil-
bud i kapittel 7. Det er fgrst og fremst n®ring, eierform,
lokal forhandlingsrett, personalpolitiske institusjoner og
lgnnsnivd som slér ut i den multivariate analysen. Derimot
ser ikke fagorganisering ut til & spille noen selvstendig rolle
for bedriftenes pensjonstilbud. Effekten av variablene ved-

Tabell 8.4 Regresjonsanalyse. Variasjoner i tilbudet av pensjoner.

Standardiserte regresjonskoeffisienter

1 2 3 4
Uavhengige variabler
Bank/forsikring 0,31* 0,29* 0,25* 0,22*
Bygg- og anlegg -,14° -15 .13 -12°
Varehandel -03 0,04 0,06 0,07
Antall ansatte 0,11 0,09 0,04 -04
Konkurranse 0,09 0,09 0,06 0,05
Eierform 0,19* 0,14° 0,14° 0,11
Andel fagutdannede 0,05 0,04 0,05
Andel hgyere utdanning 0,15* 0,16' 0,11
Andel kvinner 0,14 .14 - 14
Rekrutteringsvansker -,01 0,00 0,00
Individuell lgnn 0,04 -00
Lokal forhandlingsrett 0,13° 0,13°
Andel fagorganiserte 0,12 0,11
Tariffmotpart: LO -10 0,11
Tariffmotpart: AF 0,00 -,02
Tariffmotpart: YS 0,07 0,07
Personalhdndbok 0,12'
Personalavdeling 0,08
Lgnnsnivd 0,15*
Forklart varians: R2 0,17 0,21 0,23 0,26
* Signifikant pd 5 prosent nivd * Signifikant pd 1 prosent nivd
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rgrende bedriftens lgnnssystem og forhandlingssystem har
jevnt over mye svakere effekter pd pensjonstilbudet enn pa
bedriftenes samlete velferdstilbud.

Analysen viser at strukturelle kjennetegn ved bedriftene
betyr mye for & forklare ulikheter i pensjonstilbud. Forskjel-
ler i pensjonstilbud er n®rt knyttet til ulike tradisjoner i
bransjer og neringsgrener. Bank- og forsikringsbransjen pa
den ene siden og bygg- og anleggsvirksomhet pd den andre
siden, er eksempler pd neringer med forskjellige tradisjoner.
Det gjenstdr imidlertid 4 forklare hvordan slike forskjeller
dannes og opprettholdes.

En del av forklaringen kan ligge pd det politiske eller
ideologiske plan. Referanser til sammenlignbare grupper
benyttes ofte som argument i lgnnsforhandlinger. I Arbeids-
og bedriftsunderspkelsen nevner bedriftsledeme i private
bedrifter med kollektive forhandlinger oftest sammenlig-
ninger med lgnnsnivdet i andre bedrifter som den viktigste
Ignnsdrivende faktoren (ABU, egne analyser). Bade de
ansatte og ledelsen vil vare tilbpyelige til 4 referere til
praksis i andre bedrifter innen samme bransje ndr det treffes
beslutninger om pensjon. Det kreves antakelig sterkere
argumenter for 4 fravike enn for 4 fglge den praksis som
gjelder i bransjen for gvrig.

I'tillegg kan konkurransen om arbeidskraft tvinge fram en
felles praksis pd pensjonsomréddet innen ulike segmenter av
arbeidsmarkedet. En bedrift uten pensjonsordning vil trolig
fa store vanskeligheter med & rekruttere arbeidstakere som
har hatt pensjonsordning i en tidligere jobb.

8.3 Fagforeningenes rolle

De offentlig ansattes organisasjoner har i mange ar hatt et
aktivt forhold til pensjonsordningene i offentlig sektor, og i
1986 ble dette tydelig markert ved at pensjonsordningene ble
tatt inn i tariffavtalene. Veksten i utbredelsen av bedrifis-
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pensjon i det private arbeidsmarkedet har derimot forlgpt
uten aktiv medvirkning verken fra hovedorganisasjonene eller
forbundene, og uten at det vert gjort forspk pa 4 integrere
ordningene i sentrale eller forbundsvise tariffoppgijgr.

Det er uvisst hvilken rolle de ansatte og lokale fagforenin-
ger spiller i forbindelse med beslutninger om etableringen og
utviklingen av bedriftsvise pensjonsordninger. Tradisjonelt
har pensjonsordninger i privat sektor blitt etablert ved tosi-
dige avtaler mellom arbeidsgiver og et forsikringsselskap,
eller ved at bedriften har etablert egen pensjonskasse. Det
finnes enkelte unntak fra denne hovedregelen. For eksempel
har Norsk Kjemisk Industriarbeiderforbund tatt inn pensjons-
ordninger i enkelte av sine avtaler, bl.a. med Norsk Hydro.

En underspkelse blant et mindre antall bedrifter i 1988
tydet pd at initiativet til opprettelse av pensjonsordninger
oftest kom fra arbeidsgiverne, og at arbeidsgiverne var
tilbakeholdende med 4 integrere pensjonsspgrsmal i de lokale
Ipnnsforhandlingene (Hippe og Pedersen 1988). I forbindelse
med utredningen av forslag til ny forsikringslov foreslo
Harlem-utvalget at bedriftsvise pensjonsordninger skulle
forankres i lokale tariffavtaler (NOU 1983:52). Forslaget ble
imidlertid kategorisk avvist i en hgringsuttalelse fra Norges
Industriforbund og heller ikke fulgt opp av Stortinget i form
av lovvedtak (Ot.prp.nr. 41; 1986-87).

Det er ikke noe enestdende for Norge at den enkelte
arbeidsgiver foretrekker 4 holde pensjonsspgrsmil utenfor
lokale lgnnsforhandlinger. Lignende erfaringer er gjorti USA
og Storbritannia, der fagforeningene fgrst etter sterk motstand
fra arbeidsgiversiden har wvunnet forhandlingsrett over
arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger (Stevens 1984,
Hyman og Schuller 1983). Motivet kan dels v&re at arbeids-
giver av symbolpolitiske grunner vil understreke ordningens
karakter av et frivillig tilbud til de ansatte, og dels at man
gnsker stgrst mulig handlefrihet nar det gjelder utforming og
administrasjon av ordningen.
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I bedriftsundersgkelsen ble ledelsen spurt om det i den
lokale tariffavtalen eller i seravtaler var tatt inn bestemmel-
ser om de ansattes rettigheter i forhold til bedriftens pen-
sjonsordning eller ordninger med livsforsikring, Som vist i
tabell 8.5 opplyste en overraskende stor del av bedriftene
med pensjonsordning at det var tatt inn slike bestemmelser
i den lokale tariffavtalen eller i s@ravtalen.

Tabell 8.5 Prosent av bedriftene med pensjonsordning som oppgir at
lokal tariffavtale eller seeravtale inneholder bestemmelser om pens-
Jonsordning eller livsforsikring

Alle Tariffavtale med
LO YS AF

Avtale om pensjon/livsforsikring 47 48 59 56
N 244 117 4 25

Na@mere halvparten av bedriftene med pensjonsordning opp-
gir at det i lokale avtaler er tatt inn bestemmelser om pensjon
eller livsforsikring. Tabell 8.5 viser videre at andelen med
avtalefesting ikke er vesentlig forskjellig i bedrifter med ulik
avtalemotpart. Blant bedrifter der YS-forbund er tariffmotpart
ligger andelen med avtalefesting i underkant av 60 prosent,
men avstanden til de gvrige hovedorganisasjonene er liten,

Bedriftsledelsen ble videre spurt om det i 1gpet av de siste
to arene er reist krav fra de ansatte eller deres organisasjoner
om forbedringer i bedriftens tilbud av pensjonsordninger og
livsforsikring.

Na@mere 10 prosent av bedriftene i undersgkelsen opp-
lyser at slike krav er blitt satt fram i lgpet av de siste to
arene. Det er ikke systematiske forskjeller mellom bedrifter
med og uten pensjonsordning.

Derimot var det interessante forskjeller etter hvilken
hovedorganisasjon bedriften hadde tariffavtale med. Blant
bedrifter uten tariffavtale er det bare 4 prosent som oppgir at
slike krav er blitt satt fram av de ansatte. Blant bedrifter med
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LO- eller YS-forbund som tariffmotpart oppgir henholdsvis
13 og 14 prosent at de ansatte har satt fram krav om for-
bedringer i tilbudet om pensjon/livsforsikring. Bedrifter med
AF-forbund som tariffmotpart skiller seg imidlertid klart ut.
Blant disse rapporterer mer enn hver fjerde bedrift at krav
knyttet til pensjonsordning eller livsforsikring har blitt satt
fram av representanter for de ansatte i 1gpet av de siste arene.
Dette kan ha sammenheng med at AF i de siste 4rene har
drevet opplysnings- og rddgivningsvirksomhet i forbindelse
med pensjonsspgrsmdl rettet mot medlemmene og lokale
organisasjonsledd.

Tabell 8.6: Prosent av bedriftene som de siste to drene har mott krav
fra de ansatte om bedre tilbud av pensjoner eller livsforsikring

Alle Tariffavtale med
LO YS AF Ingen
Krav om pensjon/livsforsikring 9 13 14 26 4
N 403 204 50 31 128

Disse resultatene gir ikke grunnlag for entydige konklusjoner
om karakteren av beslutningsprosessen pa den enkelte bedrift.
Det kan imidlertid se ut til at lokale klubber i noen tilfeller
spiller en aktiv rolle i utviklingen av bedriftspensjoner, og at
pensjonsrettigheter oftere enn hittil antatt er forankret i det
lokale avtaleverket.

8.4 Konsekvenser av innstramminger
i folketrygden

Stortingets beslutning om 4 redusere den framtidige opptjen-
ing av tilleggspensjon i Folketrygden, som trddte i kraft 1.1.
1992 vil trolig bety at arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordnin-
ger far stgrre betydning i det samlete pensjonssystemet.
Verdien av medlemskap i en god arbeidsmarkedspensjon vil
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bli stgrre pad grunn av innstrammingene, men det blir ikke
ngdvendigvis en stgrre utbredelse av bedriftspensjoner blant
Ignnstakerne i privat sektor.

I offentlig sektor betyr reglene om brutto-samordning at
de ansattes pensjonsrettigheter forblir ubergrt av de vedtatte
innstramminger i Folketrygden. Det eneste utslaget er at
tjenestepensjonsordningene kommer til & b&re en stgrmre del
av framtidige pensjonsutbetalinger. Under Stortingets behand-
ling av innstrammingforslagene ble det gitt signaler om at
man til gjengjeld ville kreve en glning i medlemspremiene
til Statens pensjonskasse og kommunale tjenestepensjons-
ordninger ved tarifforhandlingene i offentlig sektor. Det har
imidlertid enni ikke skjedd.

I utgangspunktet er situasjonen motsatt i privat sektor.
Reduksjonene i folketrygden vil sld inn med full tyngde for
medlemmer i private ordninger, med mindre man pa den
enkelte arbeidsplassen velger & tilpasse ordningen slik at
pensjonsmadlsettingen kan opprettholdes. Det skraverte feltet

Figur 8.9 Samlet pensjonsnivdet i folketrygden etter gamle og nye
regler for opptjening av tilleggspensjon
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i figur 8.9 utarykker det omrddet som m4 kompenseres for 4
opprettholde det tidligere forespeilte pensjonsnivdet i de
eksisterende ordningene.

Bedrifter som sliter med gkonomiske problemer vil trolig
vere tilbakeholdende med & foreta endringer i sine pensjons-
ordninger som fgrer til stgme vekst i premieinnbetalingene
enn det som ellers hadde vert tilfelle. NHO har advart sine
medlemsbedrifter mot & kompensere for innstrammingene i
folketrygden. Resultatet kan likevel bli forskjellige tilpas-
ninger fra bedrift til bedrift, noe som vil fgre til enda stgrre
forskjeller i kvaliteten pd de bedriftsvise pensjonsordninger.

Det er derimot langt fra sikkert at utbredelsen av bedrifts-
vise pensjonsordninger i privat sektor vil gke pd grunn av
innstrammingene i folketrygden. P4 den ene siden vil et
lavere niva pa folketrygdpensjonene fgre til gkt etterspprsel
etter ekstra pensjonsytelser blant lgnnstakeme dersom alt
annet er likt. P4 den andre siden blir det dyrere 4 etablere
ordninger med et hgyt pensjonsnivd. En hgyere kostnads-
terskel kan gjgre at en del arbeidsgivere blir mindre villige
til 4 satse pa bedriftspensjoner.

Det hgrer videre med i bildet at mange av de bedriftene
som etablerte pensjonsordninger pa 70-tallet vil oppleve en
stadig vekst i premiebetalingen i takt med at arbeidsstokken
eldes. Det som i utgangspunktet si ut til 4 vere et forholds-
vis billig frynsegode, kan etterhvert bli en stgme gkonomisk
belastning enn forventet. P4 den annen side skal det mye til
for at bedriftene velger 4 stoppe innbetalingene til slike
pensjonsordninger.

Alt i alt er det god grunn til varsomhet for den som vil
spd om den framtidige utviklingen av arbeidsmarkedsbaserte
pensjonsordninger. Forholdet mellom offentlige og private
har riktignok vart preget av et positivt samspill hvor de
arbeidsmarkedsbaserte ordningene banet veien for politiske
lpsninger. Det er langt fra sikkert at vi i de neste tidrene vil
se at en offentlig tilbaketrekking dpner for en ny og sterk
vekst i kvalitet og omfang pa de markedsbaserte ordningene.
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Kapittel 9
Bedriftene og
fortidspensjonering

I intemasjonal sammenheng kjennetegnes det norske pen-
sjonssystemet av hgy pensjonsalder og fraver av en separat
offentlig fortidspensjonsordning. Norge kan vise til en yrkes-
deltakelse i aldersgruppen 60 til 65 som er blant de hgyeste
innen OECD-omrédet. Yrkesdeltakelsen blant de eldre er
imidlertid i ferd med & reduseres og en stadig stgrre del av
befolkningen mellom 50 og 66 &r henter sin forsgrgelse fra
fgrtidspensjonsordninger og ufgrepensjon (Hippe og Pedersen
1991).”

En rekke bedrifter har selv etablert tiltak for at arbeids-
takere kan forlate yrkeslivet for den regulere pensjons-
alderen. I tillegg til de rent bedriftsbaserte systemene fikk vi
i 1988 en avtalefestet ordning med fgrtidspensjon mellom 65
og 66 ar som omfatter ansatte innen LO-NHO-omradet. Ved
oppgjgret i 1992 ble partene enige om 4 senke aldersgrensen
til 64 4r med virkning fra 1.10. 1993.* Tilsvarende har det
i blitt innfgrt en generell rett til uttak av pensjon fra 65 4r i
tjenestepensjonsordningene i offentlig sektor fra 1988.%°

37 Dette kapitlet bygger pa arbeidsnotatet "Fgrtidspensjonering i
private bedrifter”, publisert i 1991. Der legges det noe mer vekt pa bla.
4 analysere variasjoner i ufgrepensjonering.

38 Iverksettelsen av denne avtalen forutsetter at partenei mellomtiden
har avklart at dette kan skje uten at det fgrer til en tilsvarende almin-
nelig senking av pensjonsalderen i Norge (LO 1992).

39 Arets oppgjer i statssektoren var ikke avklart nir denne rapporten
gikk i trykken,
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De bedrifts- og forhandlingsbaserte ordningene medfgrer
en sammenveving av offentlig og markedsbasert velferd i et
svart komplisert mgnster, hvor sivel omfang som sosiale og
gkonomiske konsekvenser er uklare. I dette kapitlet forsgker
vi 4 ngste opp noen av disse sammenhengene ved 4 ana-
lyseres bruken av fgrtidspensjonsordninger i det private
arbeidsmarkedet. P4 bakgrunn av bedriftsundersgkelsen skal
vi utarbeide anslag pi utbredelsen og utformingen av be-
driftsvise fgrtidspensjonsordninger i ulike deler av det private
arbeidsmarkedet (avsnitt 9.2). Videre skal vi se pa variasjoner
i bruken av bedriftsvise fgrtidspensjonsordninger (avsnitt
9.3). Avslutningsvis drgftes bruken av AFP-ordningen (av-
snitt 9.4) og samspillet mellom bedriftens personalpolitikk og
omfanget av ufgretrygding i privat sektor (avsnitt 9.5).

9.1 Begrepsbruk og teoretisk perspektiv

Fgrtidspensjon betegner ordninger som gir inntektskompensas-
jon for dem som forlater arbeidsmarkedet fgr 67 &r uten at
dette formelt er knyttet til en medisinsk diagnose. Avgangen
fra arbeidsmarkedet kan vere frivillig eller ufrivillig, hel eller
delvis. En fgrtidspensjonsordning m4 innebare rett til inn-
tektskompensasjon helt fram til vanlig pensjonsalder. Dermed
omfatter betegnelsen fgrtidspensjon ordninger som muliggjgr
at eldre arbeidstakere kan avslutte sin yrkeskarriere med
inntektskompensasjon uten at dette er knyttet til medisinsk
proving av redusert arbeidsevne.”

40 Halvorsen og Johannesen har i sin studie av fgrtidspensjonering
valgt en avgrensning som pd enkelte punkter avviker fra vir. De tar
ogsd utgangspunkt i at tidligpensjonering omfatter alle typer avgang fgr
67 &r. Lovfestede lavere aldersgrensene for enkelte yrkesgrupper og
godkjente seraldersgrenser inkluderes imidlertid ikke i fgrtidspensjons-
begrepet. Derimot dpner de for & betrakte en del av ufgrepensjonerin-
gen som fgrtidspensjonering.
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Selv om det ikke er noen generell offentlig fartidspen-
sjonsordning i Norge finnes det muligheter for 4 g4 av fgr
regul®r pensjonsalder uten at det skjer pd medisinsk grunn-
lag. For det fgrste er det yrkesbaserte lovfestete ordninger
som sikrer en lang rekke yrkesgrupper s®raldersgrenser;
militere, politiet, en rekke profesjonsgrupper i helsesektoren
0.3, uttak av alderspensjon fgr tiden.

For det andre gir ulike arbeidsmarkedsbaserte ordninger
mulighet for fgrtidspensjonering. Det er disse ordningene
som er tema her. De arbeidsmarkedsbaserte fgrtidspens jons-
ordningene i privat sektor omfatter en rekke ulike typer:*!

— Enkelte yrkesgrupper har tjenestepensjonsordninger som
tillater uttak av pensjon tidligere enn 67 Aar.

— Avtalefestet pensjon (AFP). Rett til 4 gd av ved 65 ar, 64 ar
fra 1.10. 1993 for ansatte i bedrifter i LO/NHO omridet.

— Bedriftsbaserte fgrtidspensjonsordninger for eldre arbeids-
takere av permanent eller midlertidig karakter som i sin
helhet finansieres av bedriften.

— Bedriftsbaserte ordninger der arbeidsgiver tilbyr tilleggsytel-
ser pd toppen av arbeidsledighetstrygd for eldre arbeids-
takere.

Ufgrepensjon er pd sin side en ordning som ikke er forbeholdt
eldre arbeidstakere, og hvor tildelingen i hvert fall formelt,
forutsetter at det foreligger en reduksjon i arbeidsevnen som
skyldes "sykdom, skade eller lyte”. Et slikt begrepsmessig
skille mellom ufgrepensjon og fgrtidspensjon hindrer selvfgl-

41 1 offentlig sektor benyttes ogsd serlige fgrtidspensjonsordninger

som en del av personalpolitikken:

- Fprtidig alderspensjon i offentlige tjenestepensjonsordninger fra 65
ar (innfgrt ved avtale i 1988).

- Ventelgmn bar i en rekke tilfeller blitt brukt som en de facto
fortidspensjonsordning

- Serlige fgrtidspensjonsordninger finansiert over statsbudsjettet
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gelig ikke at det i praksis kan vere glidende overganger.
Fram til 1990 kunne ufgrepensjon tilstds personer over 64 &r
pa grunnlag av diagnosen “alderssvekkelse”. Selv om alders-
svekkelse sjeldent ble brukt som prim&rdiagnose, hadde
bestemmelsen trolig betydning bide for legenes og tryg-
deetatens hdndtering av spknader om ufgrepensjon for per-
soner over 64 Ar.

Selv om ufgretrygden og de arbeidsmarkedsbaserte ord-
ningene begrepsmessig méd holdes fra hverandre finnes det
noen spennende koplinger. Mangelen p alternative mulig-
heter for fgrtidspensjonering betyr at ufgretrygden utsettes for
strategiske tilpasninger pd individ- og bedriftsniva som tgyer
grensene i forhold til de politiske mélsettingene for ordnin-
gen. Vi vil derfor i analysen av fgrtidspensjon ogsd se pa
samspillet mellom de bedriftsbaserte ordningene og fore-
komsten av ufgretrygding. Benytter bedriftene ufgretrygden
som en del av sin personalpolitikk?

Fgrtidspensjonering: utstgting eller eget gnske?

Fgrtidspensjoner skiller seg fra de andre velferdsgodene i
denne studien. De er ikke bare et velferdsgode som arbeids-
giver tilbyr sine ansatte. De kan ogsa vere et virkemiddel for
4 redusere bemanningen eller rekruttere yngre medarbeidere.
Vi skal derfor gd litt nermere inn pé fgrtidspensjonering som
personalpolitisk virkemiddel.

Studier av tidlig- og fgrtidspensjonering tar gjeme ut-
gangspunkt enten i en utstgtingsmodell eller i en preferanse-
eller attraksjonsmodell (se Halvorsen og Johannesen 1991 og
Kolberg 1991). Utstgtingsmodellen legger vekt pa strukturelle
forhold i arbeidsmarkedet — for eksempel strukturendringer,
rasjonalisering og gkte kvalifikasjonskrav — som fgrer til at
eldre, nedslitte arbeidstakere presses ut av arbeidsmarkedet.
Utstgtingsmodellen er utpreget aktgrigs. Den legger liten vekt
pa offentlige og private trygdeordninger, og hvordan selve
utstgtingsmekanismen virker i praksis er uklart.

179



Preferansemodellen antar at pensjoneringsmgnstrene forst
og fremst m4 forstds som individuelle valg mellom arbeid og
fritid, hvor tilgjengeligheten og genergsiteten til de offentlige
trygdeordninger er den avgjgrende faktor. Jo enklere og mer
Ignnsomt det er 4 bli pensjonert framfor 4 fortsette i lgnnsar-
beid, jo fler vil velge & avslutte yrkeskarrieren. Denne tiln@r-
mingen er riktignok svert aktgrorientert, men den overser en
sentral arena for spillet om tidligpensjonering; nemlig den
enkelte bedrift.

Heller enn 4 velge mellom utstgtings- og preferanse-
modellen, vil vi fokusere pd samspillet mellom ytre faktorer,
inteme beslutningsprosesser og tilpasninger i bedriftene.
Utstgtingsmodellen og preferansemodellen peker hver for seg
pa viktige ytre faktorer eller rammebetingelser i forhold til
prosesser som utspiller seg pd den enkelte bedrift — ut-
stgtingsmodellen peker pd strukturendringer/rasjonalisering
og preferansemodellen pd egenskaper ved det offentlige
trygdesystemet.

Videre er det rimelig & anta at bedriftenes gkonomiske og
organisatoriske ressurser og ikke minst samspillet mellom
ledelsen og fagforeningen(e) pdvirker matenbedriften opptrer
pé i forhold til spgrsmal om pensjonering. Framveksten av
ulike fortner bedriftsvise fgradspensjonsordninger er det mest
igynefallende eksempel pd at bedriftene aktivt pavirker
mgnstrene for yrkesdeltakelse og yrkesavgang blant eldre
arbeidstakere. Fokuseringen pd bedriften som beslutnings-
arena medfgrer ogsd at det blir relevant 4 stille spgrsmél om
bedriftene direkte eller indirekte pdvirker omfanget av ufgre-
pensjonering blant de ansatte og om de er i stand til 4 bruke
ufgretrygden som en de facto fgrtidspensjonsordning.*>

I analysen vil vi konsentrere oss om ordninger i privat
sektor: utbredelsen og utformingen av bedriftsvise fgrtids-
pensjonsordninger, bruken av AFP-ordningen og forholdet til

42 Perspektivet ligger nert opp til Dahl 1991.
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ufgretrygden. Vi glr ikke nznnere inn pd de lovfestete
ordningene som sikrer permanent lavere pensjonsalder for en
rekke grupper og de godkjente s@raldersgrensene i enkelte
private tjenestepensjonsordninger.

Bedriftenes motiver

I de siste &rene har media rapportert om en rekke eksempler
pa at offentlige og private bedrifter etablerer ordninger med
fortidspensjon. Det er typisk at disse tilfellene dreier seg om
kriserammete industribedrifter og banker som bruker tilbud
om fgrtidspensjon som et supplement eller alternativ til
oppsigelser og permitteringer.

Felles for slike fgrtidspensjonsordninger er at bedriften
forplikter seg til & utbetale pensjonsytelser fram til 67 ar mot
at mottakeme slutter i jobben. Ordningene kan vare per-
manente eller midlertidige, generelle eller selektive, frivillige
eller tvungne (formelt eller de facto), de kan i sin helhet
vere finansiert av bedriften eller de kan vare innrettet som
et supplement til arbeidslgshetstrygden (i avsnitt 9.2 skal vi
g4 nzrmere inn pa fgrtidspensjonsordningenes utforming).

De bedriftsvise fgrtidspensjonsordningene er ikke basert
pa rettigheter i henhold til lov og de er vanligvis heller ikke
nedfelt i avtaler mellom partene i arbeidsmarkedet. Det er
fgrst og fremst snakk om ordninger som vokser fram lokalt,
og som derfor er uttrykk for besluminger og tilpasninger i
den enkelte bedrift. Begrunnelsene for bedriftenes beslut-
ninger om & gi eldre arbeidstakere et tilbud om fgrtids-
pensjon kan variere. Vi kan skille mellom minst fire hoved-
typer av motiver:

— Innskrenke arbeidsstokken i en situasjon med sviktende
markedsutsikter.

— Innskrenke arbeidsstokken som et ledd i bestrebelser pd &
rasjonalisere produksjonen.
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— Fomnye arbeidsstokken - &pne for rekruttering av (yngre)
arbeidstakere med bedre kvalifikasjoner, hgyere motivasjon
eller stgrre utviklingspotensiale.

— Fgrtidspensjonsordninger kan ogsa representere et velferds-
gode som inngdri den samlete avlgnning p4 linje med tjenes-
tepensjon og forsikringsordninger.

Sett fra arbeidstakemes synsvinkel er framveksten av be-
driftsvise fgrtidspensjonsordninger et tvetydig fenomen. P4
den ene siden md mottakerne frivillig eller ufrivillig frasi seg
retten til 4 fortsette i sin jobb fram til vanlig pensjonsalder
(for ikke 4 snakke om den lovfestete aldersgrensen). Over-
gangen til fgrtidspensjon vil vanligvis inneb&re en viss
inntektsnedgang, og mottakeren ma gi avkall pd andre for-
deler som er knyttet til aktivt Ignnsarbeid. P4 den andre siden
kan muligheten for 4 motta pensjonsytelser fram til vanlig
pensjonsalder vere et gode for den enkelte mottaker (se
Halvorsen og Johannesen 1991). Det gjelder ikke minst hvis
alternativet er arbeidsledighetstrygd, eller spknad om ufgre-
pensjon pa tvilsomt medisinsk grunnlag,

Det eri de siste drene gjennomfgrt flere kvalitative studier
av fgrtidspensjonsordninger i enkelte utvalgte bedrifter
(Johannessen 1990, Hardoy 1989 Seip 1990 og Dahl 1991).
En kvalitativ intervjuundersgkelse utfgrt av FAFO bekrefter
bildet fra tidligere underspkelser: At en rekke store bedrifter
bruker fgrtidspensjonering i situasjoner der arbeidsstokken
reduseres og som et virkemiddel til 4 rasjonalisere og om-
strukturere virksomheten (Waldrop 1991). Disse kvalitative
undersgkelsene gir imidlertid ikke svar pd hvilket omfang
fenomenet har i norsk arbeidsliv, hvilke former for fgrtids-
pensjon som er mest utbredt og hvilke motiver som ligger
bak.

182



9.2 Bedriftsvise fgrtidspensjonsordninger
— utbredelse og utforming

I bedriftsundersgkelsen ble ledelsen spurt om det var oppret-
tet en egen fortidspensjonsordning ved bedriften ut over den
avtalefestete AFP-ordningen. 55 av de 403 bedriftene i
undersgkelsen svarte at de hadde etablert en permanent eller
midlertidig ordning. I figur 9.1 vises andel av bedriftene og
andel ansatte som jobber pa bedrifter med ulike tilbud om
fortidspensjon. Tallene gir et representativt bilde av situas-
jonen i private virksomheter med mer enn 10 ansatte.

Figur 9.1 Andel bedrifter og andel ansatte som jobber pa bedrifter
som i perioden 1989-90 har hatt permanente eller midlertidige for-
tidspensjonsordninger
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Det var ialt 9 prosent av bedriftene som oppga at de hadde
en permanent eller midlertidig fgrtidspensjonsordning i 1989-
90. Omfanget av de rent bedriftsbaserte fgrtidspensjons-
ordningene er likevel ikke s marginalt som man kan fa
inntrykk av ut fra dette tallet. De bedriftene som hadde
opprettet en form for fgrtidspensjonsordning sto for ca. 20
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prosent av det samlete antall sysselsatte som undersgkelsen
omfatter. Vi kan dermed ansld at omkring en femtedel av
arbeidstakeme i privat sektor (i bedrifter med mer enn 10
ansatte) jobber pa en arbeidsplass som i 1989/90 har hatt
permmanente eller midlertidige tilbud om fgrtidspensjon. Av
disse er det omkring halvparten som oppgir 4 ha permanente

ordninger.

Utforming av fertidspensjonsordninger

Tabell 9.1 Antall bedrifter
med fprtidspensjon etter
nedre aldersgrense for tilbud

I bedriftsundersgkelsen har vi sett pa
en rekke sentrale sider ved de bedrifts-
baserte ordningene: Er ordningene per-

om pensjon manente eller midlertidige? Hva er
Antall bedrifter | Rivdet pa pensjonen i forhold til brut-
tolgnn? Finansieres pensjonsytelsene i

Ingen fast in helhet av bedriften eller i k
e 13 sx_n e et av be r1' en eller i kom-
60 ar 8 binasjon med arbeidsledighetstrygd?
62 ir 9 Opereres det med faste aldersgrenser?
63 ir 8 | Er det frivillig for den enkelte 4 ta
2‘5‘:: 1(6) imot tilbud om pensjon og gjelder
Ubesvart 1 tllbufiet alle (eldre) arbeidstakere i
bedriften eller er det rettet mot bes-
ilotali 35 | temte grupper eller bestemte personer?

Fra arbeidstakemes synsvinkel er
det vesentlige forskjeller pAd midlertidige og permanente
ordninger. Midlertidige tilbud om fgrtidspensjon vil ofte vere
satt fram i forbindelse med nedbemanning og omstrukturer-
ing av virksomheten. Selv om de fleste bedrifter oppgir at det
er frivillig 4 ta imot tilbudet om fgrtidspensjon, kan det ved
en midlertidig ordning vare et sterkt uformelt press for 4 ga
av med pensjon.

Av de 55 bedriftene som hadde en fgrtidspensjonsordning
i 1989/90 var det omtrent halvparten som oppga at dette var
et rent midlertidig tilbud, mens halvparten oppga 4 ha per-
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manente ordninger. Et mindretall hadde bdde permanente og
midlertidige ordninger i denne perioden.

Hovedparten av bedriftene oppgir at de opererer med faste
aldersgrenser for tilbud om fgrtidspensjon. Aldersgrensene
varierer fra 60 til 65 &r.

Tabell 9.2 Antall bedrifter Videre ble bedriftene spurt om tilbudet
med fortidspensjon etter pen-  om fgrtidspensjon ble gitt til alle an-

sjonstilbudets mdlrettethet

satte som fyller alderskriteriene eller

Antall bedrifter om tilbudet var rettet mot bestemte
grupper eller bestemte personer. Resul-
Alle ansatte 22 . ol s
tatet er gjengitt i tabell 9.2.
Bestemte grupper 12 . . .
Bestemte personer 17 22 bedrifter svarte at tilbudet gjel-
Vet ikke/ubesvart 4 der alle ansatte innen de relevante
Towlt 55 aldersgruppene, mens henholdsvis 12

og 17 bedrifter oppga at tilbudet var
rettet mot bestemte grupper av ansatte eller bestemte per-
soner. Szrlig de ordningene som retter seg mot enkeltper-
soner md antas 4 virke stigmatiserende og innebare hgy grad
av uformell tvang.

Undersgker man nivdet pd pensjonsytelsene er det bety-
delig variasjon mellom bedriftene. Undersgkelsen viser at
halvparten tilbpd fgrtidspensjon pd 70 prosent av bruttolgn-
nen eller mer og en tredjedel tilbgd 80 prosent eller mer. Her
md man ta i betraktning at en del av disse ordningene forut-
setter at mottakeren ogsa tar ut arbeidsledighetstrygd.

Mye av debatten omkring fgrtidspensjonering har nettopp
dreid seg om bedrifter som baserer tilbudet om f@rtidspensjon
pa en kombinasjon av arbeidsledighetstrygd og utbetalinger
fra bedriften. I slike tilfeller baserer bedriften seg pd at
reglene for tildeling av arbeidsledighetstrygd tillater en
person 4 g pd trygd fram til pensjonsalderen, hvis vedkom-
mende fyller 64 4r i lgpet av 80-ukers perioden med stgnad.
Slike kombinasjonslgsninger, som sikrer varig inntektskom-
pensasjon fram til vanlig pensjonsalder, er dermed aktuelle
for arbeidstakere som er fylt 62 1/2 &r.
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Tabell 9.3 Antall bedrifter Sett fra mottakerenes synsvinkel er
etter kompensasjonsnivd for  det vesentlig forskjell mellom ordnin-

henholdsvis arbeidere og

ger som forutsetter uttak av arbeids-

Junksjoncerer ledighetstrygd og fullfinansierte for-
e e tidspensjonsordninger. For mange vil
jonzrer | det vare forbundet med ubehag &
<60 5 3 melde seg arbeidsledig, og de full-
60-64 3 3 finansierte ordninger dpner en mulig-
65-69 6 6 het for & pata seg andre jobber som
70-74 9 8 | kan supplere inntekten,
75-79 : 3 Av bedriftene i undersgkelsen opp-
80-84 8 6 .
85.89 4 3 ga over halvparten at tilbudet om for-
>89 2 3 tidspensjon i sin helhet ble finansiert
Ikke oppgitt 15 20 av bedriften. En fjerdedel utbetalte

foriidspensjon bare i kombinasjon med
ledighetstrygden, mens de resterende benyttet seg av begge
finansieringsformer.

Vi kan konkludere at tilbudet om bedriftsbasert fgrtids-
pensjon i private bedrifter kan vere uttrykk for alt fra gene-
relle tilbud om alderspensjon fgr tiden, til situasjonsbestemte
tiltak rettet mot bestemte arbeidstakere. Tiltakene kan sies &
bevege seg pd en skala fra sterk rettighetsorientering til
ordninger med et klart innslag av mdlrettet utstgting.

Det ene ytterpunkt av skalaen er permanente og generelle
ordninger hvor bedriften patar seg & finansiere hele pen-
sjonen. I den foreliggende undersgkelsen var det ni av de 55
bedriftene med fgrtidspensjon som oppfyller alle disse kriteri-
ene. Ved den andre ytterkanten har vi midlertidige og mélret-
tete ordninger hvor det forutsettes at mottakeren melder seg
arbeidsledig. Det var i alt 4tte bedrifter med ordninger som
entydig faller i denne kategorien.

I de S5 bedriftene var det til sammen 399 personer som
i 1989/90 hadde gétt av med fgrtidspensjon. Elleve bedrifter
rapporterte at ingen hadde tatt i mot tilbudet i den aktuelle
perioden. Blant de resterende hadde i gjennomsnitt ni per-
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soner gitt av med fgrtidspensjoni 1989/90. Det stgrste antall
fortidspensjonerte i &n bedrift var 100 personer.

9.3 Variasjoner i bedriftsbaserte
fortidspensjoner

I dette avsnittet skal vi se pd hvilke bedrifter som tilbyr
fgredspensjon. I kapittel 7 og 8 opererte vi med fem sett av
uavhengige variable: strukturelle trekk ved bedriften, trekk
ved staben, organisasjonsforhold og forhandlingssystem,
personalpolitiske institusjoner og til sist gjennomsnittlig
Ignnsniva. I analysen av fgrtidspensjoner skal vi justere dette
utgangspunktet noe. Som i de tidligere analysene inkluderes
variabler som mdler strukturelle kjennetegn ved bedriften og
staben. Det er rimelig 4 forvente at denne typen grunnleg-
gende kjennetegn ved en virksomhet preger de lgsninger man
velger i personalpolitikken overfor eldre arbeidstakere.

Videre inkluderes organisasjonsforhold og bedriftenes
personalpolitiske tradisjoner i analysen. Vi antar at fgrtids-
pensjonsordninger fgrst og fremst forekommer i bedrifter
som har forholdsvis sterke fagforeninger. I slike bedrifter vil
det vare store kostnader forbundet med rene oppsigelser uten
kompensasjon til de som blir rammet. Fgrtidspensjonering
representerer et ’sivilisert”, og kostnadskrevende instrument
for & gjennomfgre reduksjoner i arbeidsstokken eller oppna
fleksibilitet i bruken av arbeidskraft.

Tallene i tabell 9.4 viser at fgrtidspensjonsordninger
sjelden forekommer i bedrifter med lav organiseringsgrad og
i bedrifter hvor lgnnsfastsettelsen utelukkende skjer ved
individuelle avtaler. I bedrifter med sterke fagforeninger vil
trolig ledelsens handlingsrom nir det gjelder oppsigelser v&re
begrenset.
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Tilbud om fgrtidspensjon pé gunstige vilkar kan representere
et kompromiss mellom fagforeningens motstand mot opp-
sigelser og ledelsens gnske om innskrenkninger og rasjona-
liseringer.

Tabell 9.4 Andel bedrifter og andel ansatte som jobber pa bedrifter
med fpriidspensjonsordninger i 1989/90 etter andel fagorganiserte og
metode for lpnnsfastsettelse

Prosent av Prosent av
bedriftene de ansatte
Andel fagorganisertc
Over halvparten 14 25
Under halvparten 5 11
Lgnnsfastsettelse
Helt gjennom kollektive avtaler 4 20
Delvis gjennom kollektive avtaler 14 22
Bare ved individuelle avtaler 6 8
N 403 94297

Videre antar vi at den fjerde gruppen forklaringsvariabler, en
velutviklet og formalisert personalpolitikk, er av serlig stor
betydning for fgrtidspensjonering. I tabell 9.5 har vi sett pd
hvorvidt det finnes en personalavdeling eller personalleder pé
arbeidsplassen, om det er utarbeidet en personalhdndbok og
om bedriften har bedriftshelsetjeneste.

Resultatene bekrefter antakelsen om at bruken av fortids-
pensjon har klar sammenheng med forekomsten av andre
personalpolitiske institusjoner. Det er fgrst og fremst bedrifter
som har en hgyt utviklet og formalisert personalpolitikk som
gar ut med tilbud om fgridspensjon.

Den siste forklaringsfaktoren i vér tidligere modell, gjen-
nomsnittlig lgnnsniva pa bedriften, regner vi med vil ha liten
betydning for valg av strategi for fgrtidspensjonering. Dette
henger nettopp sammen med at fgrtidspensjon ikke er et rent
velferdsgode. Variabelen er derfor utelatt fra analysen.
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Spgrsmdl knyttet til bedriftens gkonomiske og markedsmes-
sige situasjon m4 derimot forventes & ha s&rlig stor betyd-
ning for de valg som gjgres pd dette omrédet. Her er vére
forvenminger ikke entydige. Er det bedrifter med akutte
gkonomiske problemer som utvikler tilbud om fgrtidspensjon,
eller er det tvert imot virksomheter med god gkonomi? Er
etableringen av en fgrtidspensjonsordning resultat av ned-
skjeringer i antall ansatte, eller av endringer i arbeidsstok-
kens sammensetning? Som nevnt kan fgrtidspensjonering i
prinsippet vare en lgsning bdde pa innstrammingsbehov og
pa gnsker om & endre arbeidsstokkens sammensetning i en
vekstperiode.

Tabell 9.5 Andel bedrifter og andel ansatte som jobber pd bedrifter
med fortidspensjonsordninger i 1989190 etter forekomsten av forskjel-
lige personalpolitiske institusjoner

Prosent av Prosent av

bedriftene de ansatte
T jenestepensjonsordning Ja 14 24
Nei 2 10
Personals jef/-avdeling Ja 14 25
Nei 7 12
Personalhdndbok Ja 17 24
Nei 3 11
Bedriftshelsetjeneste Ja 14 22
Nei 1 2
N 403 94297
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Figur 9.2 viser sammenhengen mellom endringer i arbeids-
stokkens sammensetning og fgrtidspensjonering. P4 bakgrunn
av medias oppslag om fgrtidspensjonsordninger i kriseram-
mete bedrifter innen industri og banknring skulle man
forvente at fgrtidspensjonsordninger var konsentrert blant
bedrifter som er inne i en periode med generelle reduksjoner
i bemanningen. Det viser seg bare delvis & vare tilfelle.

Fortidspensjonsordninger er forholdsvis hyppige i reduk-
sjonsbedriftene. Henholdsvis 12 prosent av bedriftene og 26
prosent av de ansatte i bedrifter som er inne i en reduksjons-
periode oppgir at de har etablert fgrtidspensjonsordninger.
Figur 9.2 viser imidlertid at blant bedrifter, som i lgpet av de
siste to 4ar har hatt en netto gkning i antall ansatte, har 13
prosent i samme periode hatt tilbud om fgrtidspensjon. Disse
resultatene tyder pd at fgrtidspensjonsordninger i en del
tilfeller enten brukes som tiltak for & fomye deler av arbeids-
stokken eller som et generelt velferdstilbud.

Figur 9.2 Andel bedrifter og andel ansatte som jobber pad bedrifter
med fortidspensjonsordninger i 1989/90 etter utvikling i antall ansatte
i lgpet av de to siste dr
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Figur 9.3 Faktorer som pdvirker bedriftenes tilbpyelighet til G bruke
fortidspensjon

@konomi og
markedssituasjon

Strukturelle e — Bruk av
kjennetegn : fgrtidspensjon

Samarbeidsforhold o
personalpolitiske
tradisjoner

Vi antar at de ulike gruppene av bakgrunnsvariabler inngér
i et rsaksmgnster slik vi har illustrert i figur 9.3. I figuren
er organisasjonsforhold og personalpolitiske institusjoner sldtt
sammen til: samarbeidsforhold og personalpolitiske tradi-
sjoner.

Med utgangspunkt i denne modellen skal vi presentere en
multivariat analyse, hvor alle tre hovedtyper av arsaksfaktorer
inngar samtidig. Til dette formal har vi valgt 4 bruke trinnvis
variansanalyse. Modellen antyder at en del av sammenhengen
mellom strukturelle kjennetegn og fgrtidspensjon gar via de
to andre settene av forklaringsfaktorer — gkonomi/markeds-
situasjon og forhandlingssituasjon/personalpolitiske tradis-
joner — i bedriftene.

I analysen, som er presentert i tabell 9.6, har vi inkludert
variabler som avspeiler to strukturelle forhold — stgrrelse og
bransje. Som mdl pd gkonomi og markedssituasjon har vi
inkludert endringer i antall ansatte over de to siste arene og
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ledelsens vurdering av bedriftens gkonomi. Organisasjons-
grad, eksistensen av en tjenestepensjon og personalhdndbok
er tatt med som mil pd samarbeidsforhold og personal-
politiske tradisjoner.

Tabell 9.6 Variansanalyse; strukturelle, konjunkturelle variabler,
organiseringsgrad og personalpolitiske institusjoner. Trinnvis analyse.
Beta-koeffisient

1 2 3
Uavhengige variable
Stgrrelse 0,26* 0,25* 0,15
Bransje 0,07 0,07 0,02
Endringer i arbeidsstokken 0,10 0,09
@konomi 0,06 0,08
Organiseringsgrad 0,08'
Tjenestepensjon 0,13
Personalhindbok 0,13°
Forklart varians R2: 0,08 0,09 0,14
* signifikant pi 5 prosent nivd * signifikant pd 1 prosent niv

Det fgrste trinnet i analysen viser at bedriftens stgrrelse har
en sterk effekt (malt ved en beta-koeffisient* pa 0,26) nar
vi ogsa tar hensyn til bransje. Derimot er effekten av bran-
sje* mer beskjeden og ikke lenger statistisk signifikant (pa
S prosent nivd) etter kontroll for stgrrelse.

Det oppstar bare smé endringer i analyseresultatet nar vi
inkluderer de to konjunkturelle variablene i trinn to. Sam-

43 Beta-koeffisienten uttrykker effekten av variablenetter kontroll for
de andre variablene i modellen.

44 For enkelthets skyld har vi gjort om bransje-variablen til en

dummy-variabel som skiller mellom bank- og forsikringsbransjen og
alle andre bransjer.
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menhengen mellom stgrrelse og bruken av fgrtidspensjon
svekkes praktisk talt ikke. Ingen av de to nye variablene har
signifikante effekter etter kontroll for stgrrelse og bransje, og
den totale forklarte varians (R2) er praktisk talt uendret.

I det siste trinn i analysen inkluderer vi variablene som
organiseringsgrad og personalpolitiske institusjoner (tjene-
stepensjon og personalhdndbok). De tre siste variabler fanger
opp mye av dentidligere sammenhengen mellom stgrrelse og
bruk av fgrtidspensjon. Nar det gjelder stgrrelse reduseres
beta-koeffisienten til 0,15 og effekten av denne variablen er
ikke lenger signifikant (pd 5 prosent nivdet). Forekomsten av
tjenestepensjonsordninger og personalhdndbok har hver for
seg en statistisk signifikant effekt pAd bruken av fgrtids-
pensjon, selv etter kontroll for de andre variabler i modellen.
Ogsé organiseringsgrad gker sannsynligheten for at bedriften
skal skal ha et tilbud om fgrtidspensjonering, Betydningen av
organiseringsgrad og andre personalpolitiske institusjoner
understrekes av at den forklarte varians i modellen blir
vesentlig stgrre ndr disse variablene inkluderes i analysen.

Vi kan konkludere at en stor del av sammenhengen
mellom bedriftsstgrrelse og bruk av fgrtidspensjon gir via
organisasjonsforhold og personalpolitikken i den enkelte
bedrift. Bedrifter med en velutviklet personalpolitikk og med
sterke fagforeninger tar oftere pd seg kostnadene ved &
benytte fgrtidspensjonering som virkemiddel for 4 gjennom-
fgre endringer i arbeidsstokken, eller som et generelt vel-
ferdstiltak. Vi fir langt pa vei stgtte for var hypotese om at
bedriftsinteme forhold er av betydning for & forstd varias-
joner i fgrtidspensjonering.
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9.4 Avtalefestet pensjon - AFP

I 1988 avtalte LO og NAF 4 innfgre en avtalefestet fgrtids-
pensjonsordning fra 1989. I 1989 gjaldt ordningen fra 66 &r,
mens den fra 1990 gjelder fra 65 ar. Ved tariffoppgjgret i
1992 partene enige om & redusere aldersgrensen til 64 &r med
virkning fra 1.10. 1993. Dette skjer under forutsetning av at

» partene i mellomtiden har avklart at dette kan skje
uten at det fgrer til en tilsvarende alminnelig senkning
av pensjonsalderen i Norge” (LO 1992, s 3).

Ordningen omfatter arbeidstakere innen LO/NHO-om-
ridet.S For 4 f4 rett pA AFP-pensjon forutsettes det at mot-
takeren har hatt minst 10 4r med poengopptjening i folke-
trygden etter fylte SO &r og en gjennomsnittlig pensjons-
givende inntekt p4 minst to ganger folketrygdens grunnbelgp
i de ti beste opptjeningsdr etter 1967. Stgrrelsen pd AFP-
pensjonen skal i grove trekk tilsvare alderspensjonen fra
folketrygden vedkommende vil ha krav pa fra 67 ar. Det ble
i oppgjgreti 1992 enighet om 4 gke ytelsene med 950 kroner
i mlneden med virkning fra 1.10. 1992. Det ble forutsatt at
dette tillegget ble skattefritt, silsvarende den ordningen som
finnes for sluttvederlag. Dermed vil kompensasjonsnivéet for
en giennomsnittlig industriarbeider ligge pd rundt 60 prosent
av tidligere inntekt.

Mottakeme av AFP-pensjon skal i likhet med alders- og
ufgrepensjonistene betale trygdeavgift etter laveste sats, men
de far ikke rett til s@erfradrag. Finansieringen av AFP er delt
mellom de tilsluttete bedrifter som betaler en generell avgift
pd 1,2 prosent av den samlete lgnnssummen (gkes til 0,27

45 Ttillegg til medlemsbedrifter i NHO omfatter ogsd avtalen bedrifter
hvor LO-forbund har tariffavtale og det er &pnet for at andre bedrifter
kan slutte seg til ordningen hvis arbeidstakeme og arbeidsgiver blir
enige om det.
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prosent fra 1.10. 1992), staten som finansierer 40 prosent av
de samlete utgiftene og endelig den enkelte arbeidsgiver som
betaler en egenandel pd 10 prosent av den arlige pensjonen.

Ved inngéelsen av den opprinnelig avtalen la partene vekt
pa at AFP skulle representere "'et verdig altemativ til ordnin-
ger som i dag praktiseres” (Avtale mellom LO og NAF om
AFP). Her tenkte man dels pd rent bedriftsvise fgrtids-
pensjonsordninger kombinert med arbeidsledighetstrygd og
dels pa den utstrakte bruk av ufgrepensjon blant arbeidstakere
som n&mmer seg vanlig pensjonsalder. Statens tilskudd til
ordningen ble eksplisitt begrunnet ut fra en antakelse om at
ordningen ville fgre til redusert tilgang til ufprepensjon og
denmned lavere utgifter (Ot.prp. nr 15. 1988-89). Med henvis-
ning til AFP-ordningen har Stortinget vedtatt 4 fjeme bestem-
melsen i folketrygdloven om tildeling av ufgrepensjon til
personer over 64 ar pd grunn av alderssvekkelse.

AFP-ordningen fikk liten oppslutning i starten. Dette ma
ses pd bakgrunn av samspillet med folketrygdens ufgrepen-
sjon, private tjenestepensjonsordninger og de eksisterende
bedriftsvise fgrtidspensjonsordninger.,

For det fgrste er AFP mindre gunstig for den enkelte enn
uttak av ufgrepensjon, blant annet fordi AFP-pensjonistene
ikke far serfradrag. Det ligger derfor gkonomiske insentiver
til 4 sgke ufprepensjon framfor AFP. Dette vil endre seg noe
ndr fra 1.10. 1993 blir gitt et skattefritt manedlig tillegg til
AFP-pensjonistene.

For det andre er sammenlikningen mellom ufgrepensjon
og AFP enda mer ugunstig for de arbeidstakeme i privat
sektor som er omfattet av en tjenestepensjonsordning. AFP-
pensjonen utmdles etter satsene i folketrygden, mens ufgre-
trygding vil gi tjenestepensjon i tillegg. I tillegg kan AFP-
pensjonistene risikere 4 miste to ars innbetalinger til tjenes-
tepensjonsordningen slik at ogsd alderspensjonen vil bli sterkt
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redusert som fglge av uttak av AFP (Hippe og Pedersen;
1988).

For det tredje opererer de bedriftsvise fgrtidspensjons-
ordninger ofte med lavere aldersgrenser enn 65 ar. Vi har
allerede sett at bedriftsvise fgrtidspensjonsordninger fortsetter
4 ha en betydelig utbredelse etter innfgringen av AFP. Den
planlagte reduksjonen til 64 ar kan bidra til 4 gke AFP-
ordningens betydning. Likevel vil en rekke bedriftsvise
ordninger fortsatt ha lavere aldersgrenser.

Ved utgangen av 1989 var det totale antall personer med
AFP-pensjon (LO/NHO-ordningen) 539. Ved utgangen av
1990 hadde tallet gkt til 1075, og igjen til 1439 et &r senere
(Rikstrygdeverket). Totalt har ca. 4000 personer tatt imot
tilbudet om AFP-pensjon i lgpet av de tre og et halvt &r
ordningen har fungert (Fellesutvalget LO-NHO).

I bedriftsundersgkelsen ble ledelsen spurt hvor mange
arbeidstakere som i lgpet av 1989/90 hadde gitt av med
AFP-pensjon. Ndr vi skal se p8 variasjoner i bruken av AFP
innen LO-NHO-omridet mé antallet AFP-pensjonister vur-
deres i forhold til totalt antall ansatte i bedriften. Til det
formdl har vi konstruert en "AFP-rate” som viser forholdet
mellom antall personer gdtt av med AFP og totalt antall
ansatte i den enkelte bedrift.*s

Det ser ut til 4 vere tre forhold som i serlig grad pdvirker
bruken av AFP-ordningen: om bedriften er inne i en periode
med bemanningsreduksjoner, om det ved bedriften er etablert
en tjenestepensjonsordning og om bedriften har en egen
ordning med fgrtidspensjon.

Tabell 9.7 viser at uttaket av AFP er relativt stort i bedrif-
ter som i lgpet av perioden har redusert antall ansatte. Det er
interessant at sammenhengenmellom endringer i arbeidsstok-

46 De fplgende analysene er begrenset til bedrifter som har tariffav-
tale med et LO-forbund.
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Tabell 9.7 AFP-rate etter ken og bruken av AFP er sipass en-
endringer i arbeidsstokken i tydig og sterk. Resultatet tyder pi at
de to siste drene eldre arbeidstakere er mer tilbgyelige

Biming 020 | til 4ta i mot tilbud om AFP-pensjon,
Stabilitet 0,34 hvis bedriften er inne i en periode med
Reduksjon 0,52 | bemanningsreduksjoner. Selv om AFP
Alle 0,41 i prinsippet er et frivillig tilbud blir
N 195 | den enkelte arbeidstakers valg mellom

AFP og fortsatt arbeid pavirket av
bedriftens situasjon og personalbehov.

Bruken av AFP har videre sammenheng med hvorvidt
bedriften har en alminnelig tjenestepensjonsordning og en
egen ordning med fgrtidspensjon (se tabell 9.8).

Tabell 9.8 Gjennomsnittlig  AFP brukes relativ sjeldent i bedrifter
AFP-rate etter forekomsten som har en tjenestepensjonsordning.
av ulike personalpolitiske o papekt tidligere vil AFP framsta

tiltak som mindre gunstig for arbeidstakere

Tjenestepensjonsordning med en privat tjenestepensjonsordning.

Ja 034 | Det gjelder serlig hvis arbeidsgiveren

W 0,51 velger 4 avbryte innbetalingen av

Fgrtidspensjonsordning premier for arbeidstakere som gir av
JNaei g'ﬂ LG

. Bruken av AFP er ogsi beskjeden

bl 195 i bedrifter med en egen fgrtidspen-

sjonsordning. Trolig er forklaringen at
endel av de potensielle brukere av AFP allerede har blitt fgr-
tidspensjonert. AFP vil heller ikke kunne konkurrere med
kompensasjonsnivdet i de mest genergse fgrtidspensjons-
ordningene.

Samtidig viser resultatene at AFP brukes relativt ofte av
ansatte i bedrifter uten et eget fgrtidspensjonstilbud. Man kan
derfor konkludere at AFP ndr ut til, og i et visst omfang
brukes av, lgnnstakergrupper som ikke tidligere har hatt
tilbud om alderspensjon fgr tiden.
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9.5 Benyttes ufgretrygden som fgrtidspensjon?

Tidligere studier har vist at uttak av ufgrepensjon varierer
systematisk med trekk ved bedriftene. P4 en rekke sentrale
punkter skiller bedriftene med hgye ufgrerater seg fra den
typiske bedrift med egen fgrtidspensjonsordning. Ufgreratene
er stgrst i bedrifter som er inne i en periode med beman-
ningsreduksjoner, har egen bedriftshelsetjeneste, men ellers
lite formalisert personalpolitikk (Hippe og Pedersen 1991).

Det er ogsé interessant & merke seg at tjenestepensjon-
sordning ikke ser ut til 4 ha innvirkning pa ufgreraten (Hippe
og Pedersen 1991). I bedrifter med tjenestepensjonsordning
vil kompensasjonsnivaet ved uttak av ufgrepensjon jevnt over
vere stgrre enn i bedrifter uten tjenestepensjon. Vi finner
demed ikke stgtte for en hypotese om at stgnadsnivaet
spiller en avgjgrende rolle for uttaket av ufgrepensjon (jf.
preferansemodellen),

Pdpekningen av systematiske sammenhenger mellom
kjennetegn ved bedriftene og omfanget av ufgretrygdingen er
ikke ngdvendigvis uttrykk for et aktivt misbruk av ufgretryg-
den fra bedriftenes side.

For det fgrste kan gkonomiske problemer, rasjonalise-
ringstiltak og omstillingsprosesser i bedriftene pavirke ters-
kelen for helsemessig og ervervsmessig funksjonsdyktighet.
Den enkelte arbeidstakers mulighet for & mestre et helse-
problem i jobben kan derfor variere fra bransje #il bransje og
fra bedrift til bedrift. Dertil kommer at darlig gkonomi og
bemanningsreduksjoner i seg selv kan forverre det psykiske
arbeidsmiljget og innebzre helserisiko for de ansatte.

For det andre kan forskjeller i bedriftenes gkonomi og
organisasjon gi ulike muligheter for aktiv forebygging av
ufgretrygding — for eksempel gjennom frivillig bedriftsintern
attfgring eller omplassering av personer med helseplager.
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For det tredje vil en egen fgrtidspensjonsordning i bedrif-
ten trolig fungere som et alternativ til bruk av ufgrepensjon.
Sagt pd en annen mdte: En del av de personer som gir av
med fgrtidspensjon ville fgr eller siden ha sgkt om og fatt
tilsagn om ufgrepensjon, hvis ikke fgrtidspensjonsordningen
hadde eksistert.

Vi n&mner oss fgrst situasjoner med mer aktiv bruk av
ufgrepensjonsordningen i bedriftens personalpolitikk, hvis for
eksempel bedriften oppfordrer eldre ansatte til 4 spke ufgre-
trygd, hvis bedriftslegen etter samrdd med personalledelsen
systematisk innkaller eldre arbeidstakere med henblikk pé 4
utrede mulighetene for ufgretrygding, eller hvis bedriften
bevisst forspker 4 gjgre det mer attraktivt for de ansatte 4
spke om ufgrepensjon. At slike tiltak forekommer i en del
stgrre private og offentlige bedrifter har blitt pdvist i flere
kvalitative undersgkelser (Seip 1990 og Dahl 1991).

P4 bakgrunn av vére data har vi begrensete muligheter for
4 vurdere om bedriftene gjgr aktivt bruk av ufgrepensjonen
péd denne maten. Undersgkelsen inneholder imidlertid spgrs-
mdl om ett slikt aktivt tiltak - nemlig om bedriften utbetaler
gavepensjoner over driftsbudsjettet til ansatte som gar av med
ufgrepensjon,

Utbetaling av gavepensjon pd toppen av ufgrepensjon
forekom i 26 bedrifter. Dette tilsvarer ca. 5 prosent av bedrif-
tene i privat sektor med mer enn ti ansatte. Disse bedriftene
star for til sammen 10 prosent av de ansatte som er omfattet
av undersgkelsen.

Tilbud om utbetaling av gavepensjon ved ufgrepensjoner-
ing brukes fortrinnsvis av bedrifter som har behov for &
redusere bemanningen. 19 av de 26 bedriftene med et slikt
tilbud oppga at de var inne i en periode med generelle be-
manningsreduksjoner. I disse bedriftene m4 man si at ufgre-
pensjonering brukes som et aktivt virkemiddel i personal-
politikken
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Tiltaket ser ut til & virke i den forstand at forekomsten av
slike utbetalinger gr sammen med relativt hgye ufgrerater.
De 26 bedriftene hadde i gjennomsnitt en ufgrefrekvens pé
vel to prosent (mot under en prosent i bedriftene uten et slikt
tilbud). De hgye ufgrefrekvenser i disse bedriftene kan dels
skyldes den rene insentivvirkning av slike utbetalinger, dels
at det samtidig er et formelt eller uformelt press i retning av
4 spke om ufgrepensjon.

9.6 Oppsummering
— bedriftene og fgrtidspensjonering

Bedriftsvise fgrtidspensjonsjonsordninger, uttak av AFP-
pensjon og ufgrepensjon representerer alternative og komple-
mentere muligheter for tidlig yrkesavgang med inntektskom-
pensasjon i det private arbeidsmarked. De varierer med
hensyn til hvor attraktive de er for arbeidstakeme og hvilke
kostnader de utlgser for henholdsvis staten og den enkelte
bedrift.

Bedriftsvise fgrtidspensjonsordninger kan vare forholdsvis
attraktive sett fra arbeidstakemes synsvinkel. Det gjelder
serlig hvis kompensasjonsnivéet er hgyt, hvis tilbudet om
fgrtidspensjon reelt er frivillig og hvis pensjonsytelsene i sin
helhet blir finansiert av bedriften. Ved slike ordninger blir
ikke statskassen belastet i det hele tatt. Fullfinansierte og
pemanente fgrtidspensjonsordninger er imidlertid svert
kostnadskrevende for bedriftene. I praksis er nesten halvpar-
ten av de eksisterende fgrtidspensjonsordninger i privat sektor
organisert som suppleringsordninger til arbeidsledighetstryg-
den. Ved disse ordningene er det i realiteten staten som
barer den stgrste delen av kostnadene.
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Ufgrepensjonering vil ofte gi et relativt hgyt kompensasjons-
niv4, szrlig hvis bedriften samtidig har en tjenestepensjons-
ordning, og hvis bedriften eventuelt utbetaler gavepensjoner
pa toppen. Sett fra arbeidstakemnes synsvinkel erulempen ved
ufgrepensjonering at mottakerne ma definere seg selv som
medisinsk uegnet til fortsatt yrkesaktivitet, Det er staten og
eventuelt forsikringsselskapene som barer kostnadene ved
ufgrepensjonering. For den enkelte bedrift er avgang pa
ufgrepensjon et kostnadsfritt alternativ bortsett fra eventuelle
gavepensjoner.

AFP-pensjon har sé langt vert den gkonomisk minst attraktive
ordning for arbeidstakerne. Dette vil kunne endre seg noe nir
de nye reglene om et skattefritt tillegg trer i kraft. Fordelen
med AFP, sett fra arbeidstakermnes synsvinkel, er at den
gjelder generelt og at den ikke forutsetter noen form for
medisinsk diagnostisering. For den enkelte arbeidsgiver er
egenandelen ved ordningen forholdsvis beskjeden. Hvis
arbeidsgiver i tillegg slipper 4 betale premie til tjeneste-
pensjonsordningen, kan avgang til AFP representere en
vesentlig innsparing (selv om vedkommende blir erstattet av
en yngre arbeidstaker).

Man ma anta at bruken av disse tre formene for tidlig-
pensjonering har sammenheng med tildelingskriteriene, hvor
attraktive de er for arbeidstakeme og hvor store kostnader de
representerer for bedriftene (Dahl og Colbjgmsen 1991). Vi
har i dette kapitlet forsgkt 4 pavise hvordan gkonomiske
rammevilkdr og institusjonelle forhold pa den enkelte bedrift
pavirker bruken av ulike former for tidligpensjonering.

P4 bakgrunn av bedriftsundersgkelsen kan vi ansla at
bedriftsvise fgrtidspensjonsordninger forekommer i ca. 9
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prosent av bedriftene i privat sektor.*’ Disse bedriftene star
for ca. 20 prosent av samlet antall sysselsatte i privat sektor.

Bedriftsvise fprtidspensjonsordninger blir fortrinnsvis
etablert i store bedrifter med sterke fagforeninger og/eller en
velutviklet og formalisert personalpolitikk. Etableringen av
fortidspensjonsordninger er ikke entydig knyttet til gkono-
miske kriser eller situasjoner hvor bedriftene gnsker 4 redu-
sere arbeidsstokken. Men, midlertidige f@rtidspensjons-
ordninger blir som hovedregel etablert i bedrifter som reduse-
rer bemanningen, og permanente ordninger forekommer ofte
i bedrifter som er stabile eller ekspanderer. De observerte
fortidspensjonsordninger fordeler seg pd en skala fra gene-
rgse, rettighetsbaserte tilbud til tiltak med et klart preg av
maAlrettet utstgting,

Etablering av fgrtidspensjonsordninger kan i alle tilfelle
oppfattes som et implisitt eller eksplisitt kompromiss mellom
ledelsen og de ansatte/fagforeningen(e). De mest rettighets-
orienterte og genergse f@rtidspensjonsordningene represen-
terer et genuint velferdsgode for de ansatte samtidig som de
gker bedriftens omstillingsevne og 4pner for rekruttering.
Midlertidige ordninger blir trolig akseptert av de ansatte og
fagforeningene som et akseptabelt alternativ til direkte opp-
sigelser, for eksempel basert pd ansiennitetsprinsippet.

Fraveret av fortidspensjonsordninger i smibedriftene kan
dels skyldes at de generelt har stgrre fleksibilitet, sma-bedrif-
ter har erfaringsmessig hgyere gjennomtrekk og de har lettere
for 4 benytte direkte oppsigelser, og dels at smibedriftene
savner den ngdvendige gkonomiske styrke til 4 etablere egne
ordninger med fgrtidspensjon.

Ufgrepensjonering fra private bedrifter har en klar sam-
menheng med bedriftenes gkonomiske situasjon og behovet
for personalreduksjoner. Det har tidligere blitt pdvist at

47 Anslaget omfatter bare bednfter med mer enn ti ansatte.
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bedriftsnedleggelser og arbeidsledighet fgrer til gkt risiko for
ufgretrygding (se blant andre Westin 1989). Vér undersgkelse
viser at pkonomiske vanskeligheter og personalmessige rasjo-
naliseringstiltak i eksisterende bedrifter fgrer til gkt risiko for
ufgrepensjonering. En velutviklet og formalisert personal-
politikk trekker i reming av lavere ufgrerater, mens en egen
bedriftshelsetjeneste trekker i motsatt retning,

Det er ikke mulig & trekke generelle konklusjoner om
hvorvidt disse sammenhengene er uttrykk for at bedriftene
aktivt bruker ufgretrygden som strategisk virkemiddel. En del
bedrifter med akutte overbemanningsproblemer har imidlertid
gdtt ut med tilbud om utbetaling av gavepensjoner til ansatte
som fér innvilget ufgrepensjon. Bedrifter med slike tilbud
rapporterer som sv&rt hgye ufgrerater.

AFP-ordningen som ble etablert i 1988 representerer det
forste generelle fgrtidspensjonstilbud i privat sektor (LO/-
NHO-omradet). Hensikten med AFP var 4 etablere et "verdig
alternativ” til bedriftsvise fgrtidspensjonsordninger og bruk
av ufgrepensjon for eldre arbeidstakere.

Selv om ordningen i prinsippet er frivillig finner vi sys-
tematiske forskjeller i bruken av AFP. Arbeidstakeme er mer
tilbgyelige til & ta ut AFP i bedrifter som reduserer beman-
ningen. Det kan altsd se ut til at bruken av AFP til en viss
grad avspeiler bedriftenes behov for tilpasninger i arbeids-
stokken. AFP brukes relativt sjeldent i bedrifter med tjenes-
tepensjonsordning og i bedrifter som har en egen ordning
med fgrtidspensjon.
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Kapittel 10
Familieytelser,
sykelgnn og helsetjenester

Helsetjenester, sykelgnn og familieytelser er omrdder, somde
ferreste av oss forbinder med bedrifters lpnns- og personal-
politikk. Den offentlige sykelgnnsordningen gir full 1gnn fra
forste fraversdag, vi har en nasjonal helseforsikring som skal
sikre alle et godt helsetilbud, og ulike former for stgtte til
bamefamilier er definert som et av sosialpolitikkens kjer-
neomrdder.

Likevel etterlater det offentlige tilbudet nisjer, som kan
fylles av bedriftsbasert velferd. Et godt eksempel er regelen
om at det ikke skal utbetales sykepenger for inntekter over
seks ganger folketrygdens grunnbelgp. Hgyinntektstakere har
dermed ut fra loven ikke krav om full inntektskompensasjon
ved sykdom. Her kan béde tariffestete ordninger fra perioden
far sykelgnnsordningen ble innfgrt og frivillige ordninger pa
den enkelte bedrift bety at det likevel utbetales full lpnns-
kompensasjon.

Kapasitetsproblemer i det offentlige tjenestetilbudet og
gnsket om hgyere standard enn i de offentlige institusjonene
kan skape etterspgrsel etter bedriftsbaserte ordninger, Typiske
eksempler kan vere lett (og gratis) tilgang til individuelle
legekonsultasjoner, bedriftsbarmehager, lengre fgdselspermis-
joner enn det den offentlige ordningen tilbyr o.a. Bedriftenes
sosialpolitikk er dermed nert knyttet til utformingen av og
svakheter i det offentlige tilbudet — ogsd pd omrider som
familiepolitikk, sykepenger og helsetjenester. I dette kapitlet
skal vi se nermere pa utbredelsen av bedriftsbaserte ordnin-
ger pé disse tre omradene.
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10.1 Bedriftenes familiepolitiske tiltak

For mange kan denne betegnelsen virke svert uvanlig og
kanskje motsemingsfylt. Familiepolitikk forbinder vi med
ordninger som gjgr det mulig 4 bruke mindre tid i arbeids-
livet til fordel for familien.

Det er imidlertid ikke noe i veien for at partene i arbeids-
markedet eller den enkelte bedrift kan etablere ordninger som
letter gkonomien og hverdagslivet for ansatte med forsgrger-
ansvar for bam.

Bedriftsbamehager er forholdsvis utbredt i deler av of-
fentlig sektor (se Barth og Gulbrandsen 1990) og offentlig
ansatte har gjennom det meste av 80-tallet hatt en tariffestet
rett til to ukers fpdselspermisjon utover den lovfestete perio-
den. Ogsd i privat sektor har det de siste &rene vert eksem-
pler pa at familiytelser har blitt trukket inn i tarifforhandlin-
gene. Journalistene fikk i forbindelse med tariffoppgjgret i
1990 gjennomslag for kravet om ni méneders fgdselspermis-
jon med full 1gnn.

I bedriftsundersgkelsen har vi kartlagt innslaget av bame-
hageordninger i bedriftene, om det tilbys lengre fgdsels-
permisjoner, om det betales ut full 1gnn ved fgdselspermisjon
ogs4 for den delen av inntekten som overstiger 6 G. Vi har
ogsa spurt om bedriften betaler 1gnn 4l fedre som tar ut sin
lovfestete 14 dagers permisjon i forbindelse med bamefgds-
ler. En siste familiepolitisk ordning vedrgrer retten til permis-
jon uten 1gnn for smdbamsforeldre. Arbeidsmiljgloven slar
fast at smabamsforeldre har krav pd sammenlagt ett irs per-
misjon uten lgnn. Rett til permisjon ut over den lovfestete
perioden kan oppfattes som en av de sosiale frynsegodene.

Fgdselspermisjon. Lgnnskompensasjonen ved fgdselspermisjon
fglger de samme reglene som ved sykefraver. Alle har i krav
pa full lgnn, men bare for den delen av inntekten som ikke
overstiger 6 ganger folketrygdens grunnbelgp. Arbeidsgiver

205



star imidlertid fritt til 4 betale ut full 1gnn, ogsa for den delen
av inntekten som overstiger 6 G. Arbeidsgiver kan videre
velge 4 betale full lgnn bare i arbeidsgiverperioden (14
dager) eller under hele fgdselspermisjonen, Offentlig ansatte
har en slik tariffestet rett til utbetaling av full lgnnskompen-
sasjon ved svangerskapspermisjon for innetekter over 6 G.

Figur 10.1 Full lpnn under fpdselspermisjonen. Andel bedrifter med
tilbud og antall ansatte som jobber pd bedrifter med dette tilbudet

PROSENT

60 23 BEDRIFTER
..... ANSATTE

50

40

FULL LONN FULLLONN! INGEN EKSTRA VET IKKE
HELE PERIODEN ARBEIDSGIVER- LONN
PERIODEN

Utbetaling av full lgnn for inntekter over 6 G i forbindelse
med svangerskapspermisjon er relativt utbredt i det private
arbeidsmarkedet. Omkring en fjerdedel av bedriftene oppgir
4 ha en slik praksis. Av disse var det klart flest som utbetalte
full lgnn i hele fraversperioden. Sett i forhold til antall
ansatte, viser undersgkelsen at 32 prosent av arbeidstakeme
jobber pa bedrifter som betaler full lgnn under hele fgd-
selspermisjonen, mens 8 prosent jobber pd bedrifter som
betaler full lgnn i arbeidsgiverperioden.

Offentlig ansatte har gjennom det meste av 80-tallet hatt
en tariffestet rett til to ukers lengre fgdelspertnisjon enn den
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som har vert gjeldende i Folketrygden. Som nevnt forhandlet
Norsk joumalistforbund seg i 1990 fram til en ordning med
ni méneders fgdselspermisjon. Lgnnet fgdselspermisjon
utover den lovfestete perioden ser imidlertid ikke ut til &
vaere et serlig utbredt gode i det private arbeidsmarkedet.
Bare tre prosent av bedriftene oppgir & ha et slikt tilbud. I
denne eksklusive gruppen er lengden pé ekstrapermisjonen
stort sett et par uker.

Pappa-permisjon. I fglge arbeidsmiljgloven har fedre rett til 14

dagers ulgnnet permisjon i forbindelse med bamefgdsler.
Bedriftene star fritt til & utbetale lgnn i permisjonsperioden.
For mange vil en slik ordning vere en ngdvendig om ikke
tilstrekkelige betingelse for at retten til permisjon faktisk
utnyttes.

Blant bedriftene i var undersgkelse oppgir ca. en tredjedel
at menn som tar ut sin lovfestete rett til pappa-permisjon far
utbetalt full lgnn. Litt under halvparten av bedriftene med

Figur 10.2 Lgnnet pappapermisjon. Andel bedrifter med tilbud og
andel av de ansatte som jobber pd bedrifter med dette tilbudet
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nzrmere 60 prosent av de ansatte svarer at de ikke prak-
tiserer en slik ordning.

I de foregdende figurene har vi ogsd tatt med de som
svarer vet ikke. Det skyldes at en forholdsvis stor del av
bedriftslederne ikke visste om det ble utbetalt lgnn eller ikke
til dem som tok ut pappapermisjon. S& mye som en femtedel
av bedriftsledeme kjenner ikke til hvilken praksis som fglges.
Det er s@rlig blant smébedriftene vet ikke prosenten er hgy.

Bedriftsbarnehager. Knappheten p4 kommunale bamehage-
plasser har vert gjenstand for stor oppmerksomhet de senere
drene. P4 dette omrddet etterlater dpenbart det offentlige
tilbudet store udekkede behov, som kan imgtekommes av
arbeidsmarkedsbaserte ordninger. Bamehageordninger i
direkte tilknyming til arbeidsplassen kan i tillegg gi rasjona-
liseringsgevinster for travle smabamsforeldre:

* Det kan bli det nye frynsegodet som trekker mer enn
parkeringsplass, firmabil og billige 14n. Det vil lette
folks dagligliv og skape stgrre overskudd til arbeids-
livet” (Andreas Hompland, @konomisk Rapport nr. 5
1988).

Det er derfor overraskende at bedriftsbarnehager ser ut til 4
ha en relativt begrenset utbredelse blant private bedrifter. I
var undersgkelse oppga bare to prosent av bedriftene at de
har opprettet en egen barnehage eller at de pd annen méte
sgrger for bamehageplasser til sine ansatte. Det er mange
store blandt de bedriftene som har etablert et slikt tilbud, de
sysselsetter tilsammen ni prosent av de ansatte i underspkel-
sen. Bedriftsbaserte barnehager har dermed en viss utbredelse
sett i forhold til det samlete antall ansatte som undersgkelsen
omfatter.

Forklaringen p4 at bedriftsbarnehager fortsatt er relativt
sjeldne blant private bedrifter, kan ligge p4 det organisa-
toriske plan. A etablere en bamehage i bedriftens egen regi
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er et noksd krevende prosjekt, som blant annet vil medfgre
ansettelse av en kategori arbeidstakere som bedriftene har
liten erfaring med. Det er i det hele tatt karakteristisk for de
sosiale frynsegoder som har stor utbredelse i det private
arbeidsmarkedet at de krever liten administrativ og organisa-
torisk innsats. Vekstpotensialet pa dette omradet ligger etter
alt 4 dgmme fgrst og fremst i at bedriftene far stgrre mulig-
heter til & kjgpe plasser i kommunale eller private barne-
hager.

Blant de bedriftene i underspkelsen som hadde en form
for bamehagetilbud oppga litt under halvparten at tilbudet
omfattet mer enn 20 plasser. Ingen av disse bedriftene har
gratis tilbud. Den mdnedlige betalingen per bam ligger i
gjennomsnitt pa litt under 2.300 kroner. Her spiller trolig
skattereglene en rolle, fordi gratis eller sterkt subsidierte
bamehagepriser etter gjeldende regler skal behandles som
skattepliktig inntekt pd den ansattes hdnd (Risanger 1989).
Forskifter gitt med hjemmel i skattelovens paragraf 42 slar
fast at forutsemingen for skattefrihet er at foreldrenes egen-
betaling overstiger 18.000 kroner for det fgrste bamet og
9.000 kroner for hvert ytterligere bam.

Skattereglene pa dette omradet ble nylig presisert slik at
skattefrihet for bedriftens tilskudd til bamehageplass i en
privat eller kommunal institusjon bare gjelder hvis bedriften
har eierinteresser i eller har gjort et kapitalinnskudd i institus-
jonen som stir i et rimelig forhold til det antall plasser
bedriften disponerer. Motivasjonen for denne bestemmelsen
er trolig at bedriftsbaserte bametilsynsordninger skal komme
som et supplement til den eksisterende offentlige og private
bamehagedekningen.

Bedriftene ble videre spurt om det de siste rene var reist
krav fra de ansatte eller deres representanter om stgrre inn-
sats fra bedriften i forbindelse med bametilsynsordninger.
Bare i underkant av fire prosent av bedriftene svarer at slike
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krav har blitt satt fram. Det er altsd svert f4 bedrifter som
opplever en sterk etterspgrsel etter bametilsynsordninger
blant sine ansatte.

Det er i deler av offentlig sektor, fgrst og fremst sosial-
og helsesektoren, at bedriftsbamehager har vunnet stor utbre-
delse som en del av personalpolitikken. Men heller ikke i
offentlig sektor er det mer enn i underkant av 10 prosent av
virksomhetene som oppgir at de har tilbud om bamehage-
plasser til sine ansatte (Barth og Guldbransen 1990).%®

Rett til ulgnnet omsorgspermisjon. Ulpnnet omsorgspermisjon,
utover den lovfestete perioden pé ett &r, kan vare attraktivt
for smibamsforeldre som gnsker 4 vere hjemme med sine
barn uten 4 miste den tryggheten som ligger i fast ansettelse
Slike ordninger kan, i tillegg til 4 vere et sosialt gode for de
ansatte, fra bedriftens side va&re motivert ut fra hensyn til 4
redusere bemanningen uten 4 g til direkte oppsigelser.

I detprivate arbeidsmarked er det i fglge var undersgkelse
6 prosent av bedriftene med 12 prosent av arbeidstakemne
som har etablert permanente tilbud om omsorgspemisjon
uten 1gnn utover den lovfestete perioden pé ett 4r.

10.3 Analyse av variasjon
i familiepolitiske ytelser

For 4 f4 et bedre bilde av familieytelsenes fordeling i det
private arbeidsmarked har vi sltt de ulike ordningene sam-
men til en indeks. Med utgangspunkt i denne indeksen har vi

48 Enkelte kommuner gir grupper av ansatte fortrinn til kommunale

bamehageplasser. Selv om det ikke ligger et direkte lgnnsgode i disse
ordningen kan de vere av stor betydning for den enkelte arbeidstaker
og dermed et effektivt virkemiddel for 4 tiltrekke seg arbeidskraft.
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analysert hvilke faktorer som pdvirker bredden i bedriftenes
familiepolitiske innsats. I modellen har vi inkludert bransje,
bedriftsstgrrelse, utdannings- og kjgnnssammensetning,
organiserinsgrad, lgnnsniva og personalpolitiske institusjoner.

Resultatene av analysen er presentert i tabell 10.1. Tabel-
len viser hvordan tilbudet av familieytelser varierer etter
verdi pd de ulike forklaringsfaktorene - bdde ndr vi ser pé
faktorene hver for seg (Eta-koeffisienten) og etter at det er
kontrollert for effekten av de gvrige variablene i modellen
(Beta-koeffisienten).

Ser vi pd de enkelte faktorene hver for seg viser det seg
at det bredeste tilbudet av familiepolitiske ytelser finnes
innen finansn&ringen, i store bedrifter, blant bedrifter der en
stor del av staben har hgy utdanning, og der det er en mode-
rat overvekt av kvinner i staben. Videre er familieindeksen
hgy i bedrifter med hgy organiseringsgrad, i bedrifter med
tariffavtale med AF eller YS og ikke minst i bedrifter med
en velutviklet og formalisert personalpolitikk (bdde personal-
leder og personalhdndbok). Sist men ikke minst er det et
bredt tilbud av familieytelser i bedrifter med et hgyt gjen-
nomsnittlig lgnnsniva.

Tabell 10.1 Variansanalyse av bedriftenes tilbudet av familieytelser

Eta Beta
Uavhengige variabler
Nering: Bank og forsikring 30 .20
Antall ansatte 25 .05
Andel med hgyere utdanning .18 13
Andel kvinner 21 .08
Andel fagorganiserte 22 Ja12°
Lokal forhandlingsrett 12 .06
Tariffmotpart: AF eller YS 25 .05
Personalpolitiske institusjoner 41 28"
Lgnnsnivi 29 20"
Forklart varians R2 30
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Ser vi derimot p4 effekten etter at det er kontrollert for de
gvrige variabler i modellen er det bare fire av faktorene som
gir direkte utslag pd familieindeksen. Det er signifikante
effekter av tilknytning til bank- og forsikringsn@ringen, orga-
niseringsgrad, lgnnsnivd og personalpolitiske institusjoner.

Kjgnnssammensemingen pa staben har ikke signifikant
effekt nér vi kontrollerer for de andre variablene i modellen.
Dette resultatet ma imidlertid ses i sammenheng med at hgy
kvinneandel slo klart negativt ut i forhold til de samlete
velferds- og sosialpolitiske indeksene (analysert i kapittel 7)
og i forhold til sjansen for at bedriften har en god tjenes-
tepensjonsordning (analysert i kapittel 8). Kvinnedominerte
arbeidsplasser kommer derimot ikke spesielt darlig ut nir det
gjelder tilbudet av familierelaterte ytelser.

10.4 Sykepenger

Den norske sykepengeordningen omtales ofte som svaert
genergs. Sykelgnnsreformen fra 1978 innebar at arbeids-
takeme fikk rett til full 1gnn fra fgrste fraversdag.

Da den nye sykelgnnsordningen ble innfgrt i 1978 ble det
satt et tak for utbetalinger av sykelgnn ved 12 ganger folke-
trygdens grunnbelgp. Under regjeringen Willoch ble den
gverste grensen senket til 8 G i 1983, og deretter til 6 G i
198S. P4 grunn av den fordelingspolitiske profilen foregikk
innstrammingene uten stgrre protester. Men hvor hardt ram-
met denne nedsk jeringen hgyinntektsgruppene? Hvor mange
fikk kompensert tapet gjennom tariffestete eller frivillige
ordninger i arbeidsmarkedet?

Som arbeidsgiver har stat og kommuner valgt 4 skjerme
de hgytlgnte fra de innstramminger i sykepengesystemet som
ble gjennomfgrt pd 80-tallet. I offentlig sektor gjelder fortsatt
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tariffestete ordninger som sikrer de hgytlgnnte full lgnn
under fraver i opp til tre mdneder.

Bedriftsunderspkelsen viser at et klart flertall av arbeids-
takerne i privat sektor jobber pa bedrifter som betaler full
lgnn ved sykdom ogsd for inntekter over 6 G. De fleste
bedriftene har demmed frivillig kompensert virkningen av
innstrammingene i det offentlige regelverket.

En tredjedel av bedriftene oppgir at de betaler full lgnn i
hele fraversperioden, og 20 prosent oppgir at denne praksis
bare fglges i de fgrste 14 dagene av fraversperioden — altsé
i arbeidsgiverperioden. Bare 28 prosent av de ansatte jobber
pa bedrifter som oppgir at ansatte med inntekter over 6 G
trekkes i lgnn ved sykefraver.

Selv om bedriftene, ved 4 holde seg til reglene i folke-
trygdloven, kunne oppnd visse besparelser i form av reduser-
te sykelgnnsutgifter velger de fleste 4 ignorere inntektstaket.

Figur 10.3 Utbetaling av sykelpnn for inntekter over 6 ganger folke-
trygdens grunnbelpp. Andel bedrifter og andel arbeidstakere som
Jjobber pa bedrifter med en slik ordning
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Rent administrative forhold kan spille en rolle i denne sam-
menheng. Det krever aktiv registrering av sykefravaret og
adminstrative tiltak fra bedriftens side for 4 fplge regelverket
i folketrygden. Demmed velger mange bedrifter den enkleste
og mest praktiske lgsningen — de fortsetter den vanlige
Ignnsutbetalingen.

Utbetaling av full lgnn under sykdom kan selvsagt ogsa
vare en del av en bevisst personalpolitisk profil p tross av
at kostandene gkes noe. Arbeidsgiver gnsker ikke 4 trekke
hgytlgnte arbeidstakere fordi det kan gi en negativ signalef-
fekt. Innsparingspotensialet vil i ofte v@re svert begrenset.

Tabell 10.2 Prosent av be- Retten til full Ignn under sykefraver
driftene som oppgir at retten  er i noen tilfeller nedfelt i tariffbes-

til full lpnn ved sykefraveer er
nedfelt i tariffavtaler eller

temmelser som var gjeldende alle-

lokale seravtaler. rede for sykelgnnsreformen i 1978. I

bedriftsundersgkelsen ble ledelsen

Prosent N spurt om retten til full Ignn under
Alle 42 238 sykdom for inntekter over taket pd 6
Tariffavtale med G var nedfelt i tariffavtaler eller
LO 47 118 | lokale s@ravtaler. Resultatet er gjen-
YS 64 43 | gitt i tabell 10.2.
AF S Blant de bedrifter som utbetaler

full lgnn under sykdom, er det 42
prosent som oppgir at ordningen er nedfelt i avtaleverket.
Avtalefesting er hyppigere blant YS og AF-bedriftene enn
blant bedriftene som har tariffavtale med et LO-forbund.

Det har i de siste drene versert forslag til innstramminger
i den offentlige sykelgnnsordningen. Det er foreslatt sdvel
innfgring av karensdager som lavere kompensasjonsnivd og
strengere egenmeldingspraksis. Det er grunn til 4 anta at slike
innstramminger i varierende grad vil bli kompensert gjennom
tariffestete og frivillige ordninger pd samme mdten som det
har skjedd med de innstramminger som ble gjennomfg@rt pa
80-tallet.
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10.5 Helsetjenester

Arbeidsmiljplovens paragraf 30 fastsldr at det skal vere
veme- og helsepersonell ved bedriften nér dette er ngdvendig
for & gjennomfgre serlig overvéking av arbeidsmiljget eller
foreta helsekontroller. Arbeidstilsynet vurderer den enkelte
virksomhets behov for slik tjeneste.

Blant private bedriftene med over 10 ansatte oppgir 13%
at de har eget ansatt helsepersonell og 47 prosent kjgper inn
tjenester utenifra. De resterende 40 prosent av bedriftene har
ikke noe eget helsetilbud.

Eget ansatt helsepersonell finnes fgrst og fremst i de
stgrste bedriftene. I de 13 prosent av bedriften som oppgir at
de har eget ansatt personell jobber hele 36 prosent av de
ansatte. Tilsvarende sysselsetter de 40 prosent av bedriftene
som ikke har et helsetilbud bare 14 prosent av de ansatte som
undersgkelsen omfatter.

I fplge forskrifter for bedriftshelsetjenesten® kan arbeids-
oppgavene deles inn i bedring av arbeidsmiljget og over-
vaking av helsa til den enkelte arbeidstaker eller grupper av
arbeidstakere i forhold til arbeidssituasjonen.

Madlsettingen med bedriftshelsetjenesten er forebygging av
yrkesskader og yrkessykdommer og tilrettelegging av det
fysiske og psykiske arbeidsmiljget. Konsultasjoner og be-
handling er ikke definert som en sentral oppgave. I fglge for-
skriftene skal eventuell behandling skje i samarbeid med den
enkeltes behandlende lege, og konsultasjoner skal knyttes til
problemer man antar har sammenheng med arbeidsmiljget.

Likevel kan bedriftshelsetjenesten i praksis fungere som
et tilbud om generelle helsetjenester, hvor den enkelte ikke
m4 betale egenandeler. For 4 kartlegge omfanget av dette har

49 1 forskrifter om bedriftshelsetjeneste paragraf 3 og i forskrifter om
vemnepersonale paragraf 3 finnes bestemmelser om arbeidsoppgavene.
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vi stilt spgrsmal om de ansatte pa eget initiativ kan benytte
bedriftshelsetjenesten til konsultasjoner.

Halvparten av bedriftene oppgir at den enkelte ansatte pa
eget initiativ kan benytte helsetjenesten til konsultasjoner.
Bare 10 prosent av bedriftene svarer negativt pa spgrsmalet.
Dette kan ses som et tegn pa at bedriftshelsetjenesten ikke
bare arbeider med forebygging og helsekontroller, men i
mange tilfeller ogsd fungerer som et praktisk og billig alter-
nativ til den kommunale primarhelsetjenesten for de ansatte.

Det er som kjent kapasitetsproblemer i deler av det of-
fentlige helsevesen. Ventetiden for behandling av bestemte
lidelser kan i mange tilfeller vere lang. Denne situasjonen
bidrar sl 4 aktualisere helseforsikringer og medlemskap i
private helseklinikker som et attraktivt frynsegode. Det er for
eksempel mulig 4 tegne forsikringer som garanterer finansiell
bistand til behandling ved en utenlandsk helseinstitusjon hvis
det er lang ventetid i det offentlige helsevesen.

Figur 10.4 Andel av bedriftene som har bedrifstshelsetjenester og
andel ansatte som jobber pad bedrifter med helsetjeneste
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Sammenlignet med bedriftshelsetjenesten er dette ordnin-
ger som klart antar form av et frynsegode. Likevel er med-
lemskap i en privat helseklinikk betalt av arbeidsgiver etter
gjeldende regler fradragsberettiget for arbeidsgiver og undratt
skatt pd den ansattes hidnd (Risanger 1989).

For bedriften kan det vere rasjonelt 4 kjgpe slike tjenester
pa vegne av de ansatte, hvis det kan bidra til 4 forkorte
eventuelle sykefraversperioder blant medarbeidere som
vanskelig lar seg erstatte,

Ni prosent av bedriftene med syv prosent av de ansatte i
undersgkelsen oppga at de hadde tegnet helseforsikringer
eller betalt for medlemskap i en privat helseklinikk pa vegne
av alle eller grupper av de ansatte. Det er altsd ikke fgrst og
fremst store bedrifter som har etablert slike tilbud.

I utgangspunktet skulle man forvente at tilbud om helse-
forsikringer o.a. er forbeholdt ledelsen eller et forholdvis
snevert skikt av de ansatte pd bedriften. Det ser imidlertid
ikke ut til 4 vere et giennomgaende trekk. Av de 30 bedrif-
tene som oppga 4 ha et slikt tilbud opplyste 26 at tilbudet
gjaldt alle eller nesten alle ansatte. Bare en bedrift opplyste
at tilbudet bare gjaldt for ledelsen.

10.6 Sluttkommentar

Resultatene fra bedriftsundersgkelsen som er presentert i
dette kapitlet viser at den bedriftsbaserte velferden ogsé
omfatter omrader vi tradisjonelt ikke har knyttet til arbeids-
livet, men til offentlig politikk. Bedriftenes sosialpolitikk
omfatter i dag tradisjonell familiepolitikk, sykepenger, helse-
tjenester og helseforsikringer. Utbredelsen av disse ordninge-
ne varierer imidlertid betydelig. Mens bamehageplasser har
liten betydning, har full lgnn under sykdom og fgdselspermi-
sjon, samt lgnnet pappa-permisjon relativt stor utbredelse.
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Den store variasjonen i utbredelse kan henge sammen
med at ordninger som har karakter av inntekstoverfgringer er
lettere 4 opprette enn tjenesteproduksjon. Etablering av
tjenester representerer et stgrre prosjekt i form av anstettelser
og andre organisatoriske utfordringer enn 4 administrere ulike
inntektsoverfgringer. Det kan vare grunn til 4 tro at en
videre ekspansjon innenfor tjenesteomradet forutsetter at det
vokser fram private leverandgrer som selger disse tjenestene
til bedriftsmarkedet.

Likevel er ikke dette ngdvendigyvis en tilstrekkelig betin-
gelse for at disse ordningene skal f4 gkt utbredelse. Samspil-
let mellom bedriftenes betalingsvilje og utformingen av de
offentlige skattereglene vil vare av avgjgrende betydning.

Huvis vi skal forklare hvorfor familieytelser jevnt over har
en forholdsvis begrenset utbredelse, kan et annet moment
trekkes inn: Nedslagsfeltet til familieytelser, som pappa-
permis joner utvidet fgdselspermnis jon og bamehageplasser vil
ngdvendigvis vare snevrere enn for eksempel pensjons-
ordninger og livsforsikring. De fleste ansatte vil, uansett
alder, ha interesse i bedriftspensjoner og livsforsikring. Av
naturlige arsaker vil det derimot vare store grupper av de
ansatte som ikke har noen direkte egeninteresse i familie-
orienterte ytelser. Man md anta at jo snevrere nedslagsfelt en
ytelse har, jo mindre tilbgyelig vil staben eller fagforeningen
vere til 4 prioritere nettopp denne pa bekostning av andre
sosiale frynsegoder eller direkte lgnn.

Et viktig motiv for etablering av familieorienterte ytelser
er knyttet til rekruttering og 4 holde pd yngre kvalifiserte
medarbeidere. Hvis konkurransen mellom bedriftene om &
tiltrekke yngre medarbeidere blir stgrre som fglge av et
fallende antall personer i de nye ungdomskullene, kan
familierelaterte ytelser bli et viktigere virkemiddel i bedrifte-
nes rekrutteringspolitikk.
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Kapittel 11
Forskningsmessig
og politisk relevans

I dette sluttkapitlet skal vi samle de viktigste trddene i rap-
porten. Det kan vare nyttig 4 skille mellom konklusjoner
som hovedsaklig gjelder teoretiske spgrsmdl, og de mer
politisk orienterte konklusjoner, f.eks. om fordelingsvirknin-
gene av det arbeidsmarkedsbaserte velferdstilbudet.

Arbeidsmarkedsbasert velferd spiller en viktig rolle for
velferdsnivéet til store grupper lgnnstakere. Kunnskap om
disse ordningene har betydning for utformingen av offentlig
trygde-, skatte- og arbeidsmarkedspolitikk. Samtidig er slik
kunnskap viktig for utviklingen av velferdspolitiske strategier
i fagbevegelsen og pd arbeidsgiversiden.

Resultatene fra analysen gir ogsd innspill til den fors-
kningsmessige debatten om endringsprosessene i modeme
velferdsstater og de antatte virkningene av ulike velferds-
politiske modeller. Videre kan analysen av beslutnings-
prosesser pa bedriftsniva bidra til innsikt i lokale beslutnings-
og forhandlingssystemers betydning for lgnnsdannelse og
personalpolitiske strategier.

Vi tar i avsnitt 11.1 utgangspunkt i de teoretiske og mer
forskningsorienterte spgrsmdlene. I avsnitt 11.2 ser vi ner-
mere pa den praktisk politiske betydningen av resultatene fra
denne analysen. Kapitlet avsluttes med en drgfting av betin-
gelsene for & fgre en solidarisk velferdspolitikk innenfor
forhandlingssystemet og p& den politiske arena.
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11.1 Betydning for forskningsdebatten

Som representant for den skandinaviske velferdsstatsmodellen
er Norge et interessant studieobjekt. En analyse av norske
erfaringer gjgr det mulig 4 prgve ut sentrale elementer i de
teoretiske byggverkene — ikke for & rive ned teoriene som
sddan, men for 4 modifisere dem og utdype forstdelsen av
hvordan modeme velferdsstater fungerer og hvordan de
endres.

Fra velferdsstatsforskning har vi trukket fram tre teore-
tiske forestillinger hvor de norske erfaringene er s®rlig
relevante — forestillingen om arbeiderbevegelsen som en
enhetlig aktpr i kampen for politiske 1gsninger, forestillingen
om at det som en hovedregel eksisterer et negativ samspill
mellom arbeidsmarkedsbasert og offentlige velferdsordninger,
og sist men ikke minst hypotesen om at markedsbaserte
velferdsordninger er marginalisert innenfor den skandina-
viske velferdsstatsmodellen.

I sillegg har bedriftsunderspkelsen gitt oss mulighet til 4
studere mekanismer pa bedriftsnivd som padvirker omfanget
og kvaliteten av det lokale velferdstilbudet. Resultatene fra
bedriftsundersgkelsen kan gi innspill til arbeidslivsforsknin-
gen: Hvilken betydning har organisatoriske forhold pa bedrif-
ten for nivdet pa de frivillige indirekte lgpnnskostmadene eller
det vi kaller sosiale frynsegoder?

Arbeiderbevegelsen som en enhetlig aktgr?

Et av stridsspgrsmélene innenfor velferdsstatsforskningen er
synet pa de politiske drivkreftene bak velferdsstatens utvik-
ling, Kan framveksten av velferdsstaten forklares p4d bak-
grunn av interessemotsetninger og maktkamp, eller ut fra
politisk enighet basert pd gkonomisk framgang? Det er
interessant 4 se at det pd tross av ulikheter i teoretisk grun-
noppfatning synes 4 vaere enighet om 4 fokusere pd de
politiske partiene ndr historien skal analyseres. I den grad
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fagbevegelsen trekkes inn er det ofte underforstdtt, som en
integrert del av en homogen arbeiderbevegelse.

Med spesiell referanse til sykepengeordningen og pen-
sjonssystemet har vi i denne rapporten argumentert for at
fagbevegelsen har spilt en selvstendig rolle i utviklingen av
den norske velferdsstaten. Kravet om hgy grad av standard-
sikring og likestilling mellom arbeidere og funksjonrer ble
satt pd LOs dagsorden lenge fgr spgrsmadlet for alvor dukket
opp i den politiske debatten. P4 50-tallet forhandlet LO fram
avtalefestete ordninger bdde pa sykepenge- og pensjonsom-
rddet. Fgrst pd 60- og 70-tallet ble disse avtalene avlgst av
generelle offentlige ordninger med hgy grad av standard-
sikring for alle yrkesaktive.

A tillegge LO en aktiv rolle p4 disse politikk-omradene
betyr at man md oppgi forestillingen om at fagbevegelsen har
en entydig preferanse for universelle offentlige ordninger. P4
S0-tallet valgte LO bevisst & forhandle direkte med arbeids-
giverne om etablering av supplerende sykepenger og pensjon-
sordninger — framfor & satse ensidig pd offentlige lgsninger.

Valget av forhandlingslgsningen hadde delvis sammen-
heng med en erkjennelse av at det var politisk og gkonomisk
urealistisk 4 f4 gjennomslag for tilsvarende forbedringer i de
offentlige systemene. Det var lettere for fagbevegelsen & ta
vare pd sine egne gjennom forhandlingssystemet enn & dra
med seg alle kategorier yrkesaktive i en ambisigs offentlig
velferdsreforin. Valget var ogsd mosivert ut fra organisa-
toriske og strategiske hensyn. LO gnsket & utvikle tariffestete
ordninger for 4 styrke sitt renomme som lgnnstakerorganisas-
jon og for & forbedre sin rekrutteringsevne. Tydeligst s man
dette illustrert gjennom kravet om at forhandlingsbaserte
velferdsordninger skulle forbeholdes de organiserte.

Trekker man inn fagbevegelsen som selvstendig aktgr
folger det ogsd at arbeidsgiversiden md fi en plass i den
politiske prosessen. Partene har hatt stor betydning for vel-
ferdsstatens utvikling pa to méter. For det fgrste er en svert
stor del av framveksten av velferdsordninger kommet i
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bedriftene og i forhandlingssystemet. For det andre har
forhandlingssystemet, med fagbevegelsen som drivkraft,
bidratt til & sette dagsordenen for den sosialpolitiske proses-
sen. P4 sykepengeomradet kom LO og NAF til enighet om
et prinsipp om lik behandling av arbeidere og funksjonarer
tolv &r fgr Stortinget vedtok iverksettingen av den store
sykepengereformen i 1978.

Fokuseringen pa fagbevegelsen og forhandlingssystemets
plass i utviklingen av velferdsstaten medfgrer ogsé et noe
annet syn pd graden av interessekonflikt omkring velferds-
politikken i Norge. Som framhevet av en lang rekke forfat-
tere, hadde de store sosialpolitiske reformene, som folke-
trygdreformen i 1966 og sykepengereformen i 1978, oppslut-
ning fra et stort flertall i Stortinget.

Denne enigheten kan imidlertid ikke ses lgsrevet fra de
forutglende prosessene i forhandlingssystemet. LO hadde til
en viss grad klart & ta vare pa sine kjernegrupper gjennom
avtalefestete ordninger. Dermed kunne hensynet til svakt
organiserte lgnnstakergrupper og selvstendige i jordbruk og
fiske framsta som et viktig argument for generelle offentlige
ordninger.

Dette er viktig & ha med seg ndr man ser framover. Selv
om styrkeforholdet mellom partene har endret seg, samtidig
som fagbevegelsens struktur i dag er en ganske annen enn pa
50- og 60-tallet, kan forhandlingssystemet komme til & spille
en sentral rolle i den sosialpolitiske utvikling: som spydspiss
i den videre reformprosessen, gjennom etablering av nye
ordninger (som fgrtidspensjoner), og som arena for reetabler-
ing av tapte sosiale rettigheter — i hvert fall for visse grupper
av arbeidstakere.

Forelgpig er hovedtyngden av den arbeidsmarkedsbaserte
velferden i Norge forankret i bedriftsvise ordninger. Bredere
avtalefestete ordninger har imidlertid blitt etablert p& for-
tidspensjonsomréddet. Det skjedde ved etableringen av AFP-
ordningen i 1988, og ordningen har blitt vesentlig forbedret
ved oppgjgret i 1992,
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Positivt eller negativt samspill?

Hypotesen om at det er et negativt samspill mellom de to
velferdsarenaene, politikk og marked, tar utgangspunkt i en
antakelse om at valg i velferdspolitikken skaper bestemte
interessekonstellasjoner som legger fgringer for den videre
politiske prosessen. Dette kalles ofte for programeffekter
(Esping-Andersen 1990; Baldwin 1991). USA brukes gjeme
som eksempel pé at en tidlig etablering av arbeidsmarkeds-
baserte velferdsordninger hindret framveksten av en offentlig
velferdspolitikk., Motsatt brukes Norge og de nordiske land
som eksempel pd land der veien 14 &pen for politiske 1gs-
ninger nettopp fordi offentlige systemer kunne etableres pa
jomfruelig mark. Dette forklares dels ved en sen indus-
trialisering og dels ved at arbeiderbevegelsen prinsipielt
gnsket politiske 1gsninger og denned benyttet den nyerobrete
politiske makten til 4 oppnd offentlige lgsninger pd lgnns-
takemes behov for sosialforsikring,

P4 bakgrunn av den norske velferdsstatsutviklingen er det
god grunn til 4 stille spgrsmadl ved den generelle gyldigheten
av hypotesen om et negativt samspill mellom arbeids-
markedsbasert.og offentlig velferd. Det har i store deler av
etterkrigstiden vert et nert positivt samspill mellom de to
velferdsarenaer: Vekst i arbeidsmarkedsbasert velferd har
heller stimulert enn blokert universalistiske reformer.

P4 50-tallet fantes det et relativt velutviklet nettverk av
arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger som supplerte og i
noen tilfeller erstattet offentlige ordninger for store grupper
Ignnstakere. De igynefallende sosiale forskjellene mellom
arbeidere og funksjonarer bidro til at LO mobiliserte for &
forbedre inntektssikringen for sine kjemegrupper.

Som nevnt valgte LO i fgrste omgang 4 satse p4 tariffes-
tete ordninger framfor lovgivning. Bide for pensjoner og
sykepenger forhandlet LO og NAF fram avtalefestete ordnin-
ger som supplerte utbetalingene fra de offentlige trygdene.
Heller ikke disse brede sosialpolitiske overenskomstene virket
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i praksis som et effektivt bolverk mot offentlige reformer. P4
pensjonsomradet rakk den avtalefestete FTP-ordningen ikke
engang 4 tre i kraft fgr spgrsmalet om en offentlig tilleggs-
pensjon kom pad dagsordenen. P4 sykepengeomrddet sam-
eksisterte derimot bedriftsbaserte og avtalefestete sykepenge-
ordninger med den offentlige syketrygden helt fram til 1978.
I denne sammenheng m& man ogsd trekke inn den store
betydning staten har hatt som arbeidsgiver. Velferdsordnin-
gene for de offentlig ansatte har vert et referansepunkt for
privatansattes kamp for hgyere sosiale standarder (@verbye
1990 og 1991).

Spgrsmdlet er om det er mulig & peke pd avgjgrende
betingelser for at etterkrigstidens velferdsutvikling i Norge
har vert preget av et positivt samspill mellom arbeids-
markedsbasert og offentlig velferd. Vi vil argumentere for at
organisasjonsstrukturen i det norske arbeidsmarkedet og LOs
dominerende posisjon som representant for lgnnstakerne har
vart en svert viktige om ikke avgjgrende faktor.

De grupper av lgnnstakere, som pa 50-tallet var tilgodesett
med arbeidsmarkedsbasert velferd, manglet en sterk selvsten-
dig organisering (@verbye 1991). LO organiserte pa sin side
Ignnstakergrupper med bade sterk og svak markedsmakt.
Bredden i LOs medlemsmasse, og hensynet til 4 opprettholde
samholdet mellom ulike grupper i LO-familien, betydde at
LOs evne til selvberging tross alt var forholdsvis begrenset.
LO har derfor ved sentrale sosialpolitiske korsveier vart
villig til & gi opp selvbergingssirategien til fordel for of-
fentlige 1gsninger.

Det faktum at LO hadde en begrenset evne til selvberging,
bidrar til 4 forklare at det pd 60- og 70-tallet oppsto tverr-
politisk enighet om 4 erstatte arbeidsmarkedsbaserte velferds-
ordninger med inntektsgraderte offentlige ordninger. Det
hjalp selvsagt at den gkonomiske veksten i denne perioden
gjorde det mulig & gi alle grupper yrkesaktive hgy grad av
standardsikring uten & sette sysselsettingen og mulighetene
for reallgnnsvekst over styr.
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Fgrer offentlige ordninger til fortrengning
av arbeidsmarkedsbasert velferd?

Hypotesen om et negativt samspill mellom arbeidsmarkeds-
basert og offentlig velferd har en parallell i antakelsen om at
brede og genergse offentlige velferdsordninger vil fgre til
fortrengning av markedsbasert velferd. Antakelsen om for-
trengning danner grunnlag for forestillingen om at sosiale
rettigheter er jevnere fordelt i Norge og det gvrige Norden
enn i andre land.

Béde det historiske materialet presentert i kapittel 3 og
sammenlikningen mellom land i kapittel 6 har langt pa vei
bekreftet antakelsen om substitusjon mellom offentlig og
arbeidsmarkedsbasert velferd: Et hgyt nivd og kvalitet pd
offentlige velferdsytelser fgrer til en (delvis) fortrengning av
arbeidsmarkedsbasert velferd, dersom alt annet er likt.

I Norge var arbeidsmarkedsbasert velferd av stor betyd-
ning pd 50-tallet — ikke minst for funksjon®rene. De sosiale
forskjellene mellom arbeidere og funksjon&rer, som den
arbeidsmarkedsbaserte velferden ga opphav til, avspeilet seg
tydelig i statistikkene over indirekte lgnnskostnader. I prosent
av direkte lgnn ble det brukt mer enn dobbelt s& mye pd
sosiale frynsegoder for funksjonzrer som for arbeidere.

Den aktive reformperioden pa 60- og 70-tallet med over-
gang til standardsikring i trygdesystemet, fgrte langt pa vei
til en fortrenging av arbeidsmarkedsbaserte ordninger. Bedrif-
tenes frivillige sosiale utgifter pd vegne av funksjon&rene falt
dramatisk fra 1954 til 1983, mens utgiftene pd vegne av
arbeidere var nesten konstante i denne perioden.

Fortrengningseffekten mé antas 4 ha vert enda sterkere,
om det hadde vert mulig 4 se den i forhold til en alternativ
utviklingsbane uten framvekst av offentlig tjenesteproduksjon
og overgang til standardsikring i trygdesystemet. Den sterke
inntektsutviklingen i denne perioden ville etter alt 8 dgmme
ha skapt en betydelig gkning i etterspgrselen etter markeds-
baserte velferdsordninger.
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Gjennomgangen av internasjonal lgnnskostnadsstatistikk
i kapittel 6 bekrefter antakelsen om at arbeidsmarkedsbasert
velferd jevnt over spiller en stgrre rolle i land med svakt
utbygget offentlig velferdstilbud. Det erlikevel langt fra noen
perfekt substitusjon mellom offentlig og arbeidsmarkeds-
basert velferd. Arbeidsmarkedsbasert velferd spiller en bety-
delig rolle i land med et velutbygget offentlig tilbud. I land
med svakt utvikletevelferdsstater (som USA) har ikke
arbeidsmarkedsbasert velferd et s stort omfang som man
skulle forvente pd bakgrunn av hypotesen om substitusjon.
Den norske statistikken over arbeidskraftskostnader viser
videre at framveksten av den modeme velferdsstaten pa 60-
og 70-tallet fgrte til en utjamning av sosiale lgnnskostnader
mellom arbeidere og funksjonzrer. I lgpet av en 20-ars
periode fram til slutten av 70-tallet ble arbeidergruppene
Ipftet opp mot funksjonzrenes nivd samtidig som det fant
sted en sterk vekst sdvel i direkte som indirekte avlgnning.
Overgangen til offentlige ordninger har samtidig den effekt
at finansieringsbyrden spres pa alle kategorier lgnnstakere
uavhengig av forskjeller i sosiale risiki — for eksempel for-
skjeller i sykefraver og ufgrepensjonering (Baldwin 1991).

Fortrengningen av arbeidsmarkedsbasert velferd i Norge
var imidlertid ikke fullstendig ved inngangen til 80-arene.
Bildet av offentlige ordninger som erstatter de markeds-
baserte systemene og dermed opphever sosiale ulikheter i
tilgangen til velferdsordninger har slétt ytterligere sprekker
pad 80-tallet.

Bedriftsbaserte velferdsordninger har ekspandert i lgpet av
det siste tidret til tross for det hpye nivaet pd de offentlige
ordningene. Tydeligst har vi sett dette p4 pensjonsomradet,
hvor antall medlemmer av arbeidsmarkedsbaserte pensjons-
ordninger har vist en dramatisk vekst, og i dag omfatter
nesten 60 prosent av de sysselsatte. Den nye veksten i bed-
riftsbaserte ordninger kom fgr det var vedtatt vesentlige
nedskjeringer i folketrygdens pensjonssystem. Revitaliserin-
gen av den arbeidsmarkedsbaserte velferden kan derfor ikke

226



umiddelbart forklares med en tilbaketrekning av det offent-
lige ansvaret.

En del av forklaringen kan ligge i et gkende gap mellom
et stagnerende offentlig tilbud og den faktiske etterspgrsel
etter velferdsgoder blant lgnnstakeme. Det er likevel grunn
til & tro at drivkrefter i arbeidsmarkedet, personalpolitikken
og forhandlingssystemet spiller en selvstendig rolle. God
gkonomi i bedriftene og et stramt arbeidsmarked pa store
deler av 80-tallet har utvilsomt v@&rt medvirkende arsaker til
den sterke gkningen i utbredelsen av bedriftsvise pensjons-
ordninger i det private arbeidsmarkedet.

Nér et hgyt nivd pd de offentlige ytelsene ikke er en
tilstrekkelig betingelse for 4 fortrenge arbeidsmarkedsbaserte
velferdsordninger, er det heller ikke gitt at nedskj@ringer
automatisk vil fgre til vekst i andre velferdsarenaer.

P4 noen omrader kan man registrere at arbeidsmarkeds-
basert velferd har fylt de hullene som har oppsttt som fglge
av offentlige innstramminger. Ett eksempel er at store deler
av hgyinntektsgruppene har fitt kompensert innstrammingene
i sykepengeordningen som ble iverksatt i 1983 og 85.

Andre typer nedskjeringer kan derimot tenkes 4 f4 mer
blandeteeffekter. Nedskjeringene i folketrygdens tilleggs-
pensjonssystem som er iverksatt fra 1.1. 1992 vil i prinsippet
dpne for ekspansjon i arbeidsmarkedsbaserte pensjons-
ordninger. De offentlig ansattes tjenestepensjonsordninger vil
automatisk kompensere for nedskjeringene. I privat sektor vil
opprettholdelsen av tidligere forespeilte pensjonsmélsettinger
derimot kreve en vesentlig gkning i premieinnbetalingene. En
slik heving av kostnadsterskelen kan gjgre arbeidsgiveme
mer tilbakeholdne med 4 etablere nye ordninger. Dermed kan
det paradoksalt nok tenkes at nedskj@ringene i folketrygdens
pensjonssystem bidrar til 4 dempe veksten i de bedriftsbaserte
ordningers utbredelse i privat sektor.

Tradisjonelle velferdsstatsforskning blir svar skyldig nir
det gjelder omfang og fordeling av den arbeidsmarkeds-
baserte velferden i Norge. Resultatene fra bedriftsundersgkel-
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sen viser at organisasjonsstrukturen i arbeidslivet, systemene
for Ignnsforhandlinger og bedriftenes personalpolitiske prak-
sis direkte og indirekte pavirker systemene forinntektssikring
og velferdsproduksjon. Dermed kan en integrering av ar-
beidsmarkedsperspektiver gi nyttige bidrag til 4 gke forstéel-
sen av velferdssamfunnets utforming.

I motsetning til i Sverige der den arbeidsmarkedsbaserte
velferden er dominert av brede avtalefestete ordninger, er
hovedtyngden av ordningene i privat sektor i Norge forankret
i den enkelte bedrift — enten gjennom lokale avtaler eller pa
ensidig initiasiv fra arbeidsgiver. Det betyr at tilgangen pa
velferdsgoder varierer sterkt mellom ulike grupper av ar-
beidstakere.

Bedriftsundersgkelsen viser at praksis ndr det gjelder
sosiale frynsegoder er sterkt varierende mellom bransjer og
bedriftstyper i det private arbeidsmarkedet. Noen bedrifter
har f4 eller slett ingen av de godene vi har sgkt 4 kartlegge
i undersgkelsen, mens andre bedrifter har et sammensatt og
omfattende velferdstilbud. P4 den annen side finner vi ingen
klar dualisering av bedriftene etter omfanget av de sosiale
frynsegodene.

Konklusjonen pd analysene er at det ikke finnes noen
enkel mekanisme som forklarer variasjon i bedriftenes vel-
ferdstilbud. Bedrifter med et hgyt gjennomsnittlig lgnnsniva
har et mere omfattende velferdstilbud enn lavtlgnnsbedrif-
tene, men bdde bransjespesifikke personalpolitiske tradis-
joner, fagorganisering og forhandlingssystemet pd den enkelte
bedrift har en selvstendig effekt pd omfanget av sosiale
frynsegoder.

Implikasjoner for arbeidsmarkedsforskningen

Sosiale frynsegoder er i liten grad trukket inn i norsk ar-
beidsmarkeds- og arbeidslivsforskning, Bedriftsundersgkelsen
viser imidlertid at velferdsgoder inngar i bedriftenes belgn-
ningssystemer. Det betyr at sosiale frynsegoder burde fa en
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stgrre plass i studier bdde av den lokale lgnnsdannelsen og
andre sider ved arbeidsmarkedets funksjonsmaéte.

Studier av frynsegoder i Norge har for en stor del vert
sosiologisk orientert, med hovedvekt pa frynsegodenes funk-
sjon som management-instrument og som en belgnningsform
innad i bedriftene (Ryen 1984).

Med henblikk pa 4 forstd mekanismene bak fordelingen
av sosiale frynsegoder, er ikke et slikt perspektiv fullt ut
dekkende. I dagens arbeidsliv er de fleste sosiale frynsegoder
kollektive i den forstand at de som hovedregel omfatter hele
kjemearbeidsstokken pd den enkelte bedrift (Knudsen 1990).
Var bedriftsundersgkelse viser, i likhet med amerikanske
studier, at fagorganisering og mgnstrene for samhandling
mellom ledelsen og de ansatte spiller en viktig rolle i utvik-
lingen av sosiale frynsegoder. At bedrifter med hgy fagor-
ganisering gjennomgédende har et omfattende tilbud av vel-
ferdsgoder, kan vare et resultat av at lokale klubber aktivt
setter fram krav pd disse omrddene, eller det kan vere et
resultat av en ledelsesstrategi for 4 f4 fram et bedre samar-
beidsklima,

Bedriftsundersgkelsen viser ogsd at det er meget store
forskjeller mellom ulike bransjer og n&ringer, nar det gjelder
utbredelsen og bruken av sosiale frynsegoder. Det er en
tendens til at sosiale frynsegoder spiller en forholdsvis stor
rolle i sektorer og n@ringer der lgnnsutviklingen er underlagt
politiske heller enn markedsmessige beskrankninger. Med
slike rammebetingelser kan arbeidsgiver tenkes 4 akseptere
en stgrre samlet kostnad, hvis en del av avlgnningen tas ut
som sosiale goder. Det hgye nivéet pd de sosiale frynsegoder
i offentlig sektor og bank- og forsikringsbransjen kan vare
et utslag av slike mekanismer.
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11.2 Betydning for den politiske debatten

Med utgangspunkt i analysen av den arbeidsmarkedsbaserte
velferden skal vi diskutere fem konklusjoner som er s@rlig
relevante i et anvendelsesperspektiv. For det fgrste er det stor
interesse for hvilken betydning var velferdspolitikk har for
lpnnskostnadsnivdet i Norge. For det andre er fordelingen av
de arbeidsmarkedsbaserte velferdsgodene viktig i en tid hvor
debatten om gkende sosiale ulikheter og to tredjedels sam-
funnet stir sentralt. For det tredje er det grunn til & sette
spprsmdlstegn ved mulighetene for & omfordele mellom
sosiale grupper gjennom utformingen av de offentlige ordnin-
gene, feks gjennom lavere inntektstak for opptjening av
rettigheter. Denne typen omlegginger av den offentlige
velferdspolitikken er popul®re fordi man oppndr en inn-
sparing med en sosialpolitisk akseptabel profil, som det s&
fint heter. For det fjerde er det viktig 4 stille spgrsmal om
markedet kan fylle hullene i det offentlige velferdstilbudet, og
ikke minst hvilke konsekvenser dette i s fall vil ha. Som et
siste punkt diskuterer vi statens rolle i velferdspolitikken:
skal den regulere eller stimulere markedet?

Bidrar obligatoriske velferdsordninger til
et eksepsjonelt hgyt lgnnskostnadsniva i Norge?

Norge har et lgnnskostnadsnivd for industriarbeidere som
ligger blant de hgyeste i verden. Noen vil legge vekt pa at
dette bidrar til 4 svekke konkurranseevnen, mens andre vil
hevde at evnen til & opprettholde hgye lgnnskostnader nett-
opp ma4 tas som uttrykk for en hgy grad av konkurranseevne
(Mosley og Schmid 1992).

Det er ikke grunnlag for 4 konkludere at de obligatoriske
arbeidsgiveravgiftene i Norge er spesielt hgye eller at de
skulle vare arsaken til at nivaet pa de totale lgnnskostnadene
er hgyt. En rekke europeiske land har hgyere arbeidsgiverav-
gifter enn Norge, og arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger
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spiller i en rekke land (ogsé i Norge) en betydelig rolle for
det samlete kostnadsnivéet.

Det har pé 80-tallet vert en tendens blant de europeiske
land til 4 senke de obligatoriske arbeidsgiveravgiftene — trolig
i forspk p4 4 forbedre konkurranseevnen. Reduksjon av
obligatoriske arbeidsgiveravgifier er for de politiske myn-
digheter et enkelt virkemiddel for 4 senke eller i det minste
dempe veksten i lgnnskostnadene. Samtidig er det en generell
tendens blant OECD-landene at utgiftene til arbeidsmarkeds-
basert velferd (ikke-obligatoriske sosiale utgifter) vokser. Det
er demmed ikke gitt at en tilbaketrekning av det offentlige
ansvaret i velferdsproduksjonen er noen god strategi for 4
forbedre konkurranseevnen pé lang sikt.

Hvem har tilgang til
de arbeidsmarkedsbaserte velferdsgodene?

Tilgangen til sosiale frynsegoder fglger av den enkeltes
posisjon i arbeidsmarkedet. Den avgjgrende mekanismen for
fordelingsresultatet p4 individniva er systematiske ulikheter
mellom tariffomrdder og ikke minst de enkelte bedrifters
velferdspolitikk. Analysen har vist at variasjonene i bedrif-
tenes tilbud av velferdsgoder fglger et komplisert men langt
fra tilfeldig mgnster. Store bedrifter som har en formalisert
personalpolitikk, en godt organisert stab og et hgyt lgnnsniva
har det klart stgrste tilbudet av velferdsgoder til sine ansatte.

Denne situasjonen gir opphav til systematiske ulikheter i
tilgangen til arbeidsmarkedsbaserte velferdsgoder. Vurderin-
gen av disse forskjellene avhenger av hvilken referanse-
ramme man velger.

P4 den ene siden pavirkes fordelingen av velferdsgoder pa
en méte som bryter med et sosialpolitisk hovedprinsipp om
lik tilgang til sosial sikkerhet. Samtidig pévirkes bildet av
Ignnsforskjeller i det norske arbeidsmarkedet. De frivillige
indirekte lgnnskostnadene bidrar utvilsomt til 4 forsterke
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forskjellene i direkte lgnn, men vart datagrunnlag er for svakt
til 4 ansld betydningen for den samlete lgnnsspredningen.

Arbeidsmarkedsbasert velferd kan ogsd fgre til sosiale
skiller mellom de som har en fast tilknytning til arbeids-
markedet ved ansettelse pd standard arbeidskontrakter, og de
som har en mer marginal posisjon i arbeidsmarkedet. Selv
om en stor del av de sosiale frynsegodene omfatter hele
kjernearbeidsstokken pd den enkelte bedrift, vil arbeidstakere
med en mer perifer tilknytming til bedriften ofte falle utenfor.
Et stgrre innslag av arbeidsmarkedsbasert velferd kan skape
nye skiller mellom fast- og fulltidsansatte p4 den ene siden
og deltidsansatte, vikarer, innleiet arbeidskraft m.v. Det er
grunn til 4 tro at dette vil ramme kvinner oftere enn menn.
For 4 kartlegge slike fenomener m4 man ha tilgang til in-
dividdata. Dette er et tema for videre forskning med stor
praktisk politisk relevans.

Opphever markedet fordelingsprofilen i
de offentlig ordningene?

To hovedprinsipper preger utformingen av vare sosialforsik-
ringssystemer: de skal gi universell minstesikring og hgy
grad av standardsikring. Det siste prinsippet betyr at ytelsene
vil avspeile de eksisterende inntektsforskjellene. Prinsippet
om standardsikring gjenfinnes i tileggspensjonsordningen,
sykepenger, fpdselspermisjoner o.a.

I utformingen av de offentlige sosialforsikringsordningene
er det likevel bygget inn et markedsmodererende element.
Virkemiddelet er at ytelsesnivaet for personer med de hgyeste
inntektene begrenses. I tilleggspensjonssystemet gir bare en
tredjedel av inntekten mellom 6 og 12 ganger grunnbelgpet
opptjening av pensjonspoeng.® I sykepengeordningen beta-
les det ikke stgnad for den delen av inntekten som overstiger

50 Ved de reglene som gjaldt i folketrygden fram til 1.1. 1992
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6 G. Listen kunne vert gjort lengre, hovedpoenget er at slike
tak utgjgr en del av den offisielle fordelingspolitikken.

Denne rapporten viser imidlertid at fordelingseffekten
bygget inn i de offentlige ordningene i stor grad oppheves av
de bedriftsbaserte systemene. De private tjenestepensjonene
dekker som hovedregel all inntekt opp til 12 G. Det store
flertallet av hgytlgnte er medlem av slike bedriftsbaserte
pensjonsordninger. P4 samme mdte viser vire data at et
flertall av bedriftene betaler ut full lgnn under sykdom ogsa
for den delen av inntekten som overstiger 6 G.

I offentlig sektor er praksis mer varierende. De offentlige
tjenestepensjonsordningene kompenserer bare for en tredjedel
av den inntekten som overstiger 8 G. Dermed har man
innebygget et omfordelende element, men dette knekkpunktet
ligger hgyere enn det Stortinget, med virkning fra 1.1. 1992,
har bestemt for folketrygden. N4r det gjelder sykepenger har
staten som arbeidsgiver derimot valgt & utbetale full lgnn i
tre mdneder ogsé for de hgytlgnte.

Dette gir opphav til to betraktninger: For det fgrste er det
usikkerthva de reelle fordelingsvirkningene av inntektstakene
faktisk er. De har fgrst og fremst den betydning at de flytter
sosiale utgifter fra folketrygden til arbeidsgiverne. For det
andre er det vanskelig & se et klart mgnster i den politiske
styringen pd dette omrédet. Minst tre ulike strategier fglges.
En for reglene i de offentlige ordningene, en annen for
statens politikk som arbeidsgiver og en tredje for regulerin-
gen av velferdsordningene i privat sektor.

Fyller markedet hullene i det offentlige velferdstilbudet?

P4 noen omrdder har myndighetene valgt 4 ikke ha tilbud,
feks. fgrtidspensjoner. P4 andre omrider er det offentlige
tilbud klart mangelfullt i forhold til etterspgrselen, f.eks.
bametilsynsordninger. Begge disse forholdene kan medfgrer
at partene pd arbeidsmarkedet gdr inn og fyller de hullene
som finnes i den offentlige velferdspolitikken.
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Fgrtidspensjon er et godt eksempel pd et sosialt behov
som ikke blir imgtekommet i den offentlige velferdspolitik-
ken. I motsetning til i de fleste andre modeme kapitalistiske
land har norske arbeidstakere ikke mulighet for tidlig-
pensjonering pd ikke-medisinske kriterier. Aktgrene i ar-
beidsmarkedet har reagert pd denne situasjonen pa to maéter,
Lokalt har enkelte bedrifter selv utviklet tilbud om per-
manente og midlertidige ordninger for fgrtidspensjon. Disse
ordningene finnes likevel bare pé et lite mindretall av bedrif-
tene. Store bedrifter med en velutviklet personalpolitikk er
klart overrepresentert i denne gruppen.

Den andre tilpasningen finner man pé sentralt hold hvor
det i 1988 ble enighet om etableringene av en avtalefestet
foridspensjonsordning for LO/NHO-omréddet (AFP). Hensik-
ten med denne avtalen var & gi stgrre arbeidstakergrupper
mulighet for fgrédspensjonering, og & etablere et verdig
alternativ til & avslutte yrkeskarrieren med ufgretrygd eller
med en kombinasjon av arbeidsledighetstrygd og pensjonsut-
betalinger fra bedriften,

Dette illustrerer hvordan hovedorganisasjonene har en
sosialpolitisk funksjon. Muligheten til 4 fylle hullene i den
offentlige velferdspolisikken avhenger dermed av evnen til 4
finne lgsninger i sentrale forhandlinger.

Véren 1992 fikk LO gjennomslag for kravet om hgyere
ytelsesnivd i AFP-ordningen.

Fgrtidspensjon er ikke det eneste omrédet der det offen-
tlige tilbudet ikke dekker etterspgrselen. Barnehageplasser og
lengre svangerskapspermisjoner er to andre typiske eksem-
pler. Vare data viser at bedriftene bare i begrenset omfang
tilbyr sine ansatte denne typen goder. Skal slike ordninger f&
en stgrre utbredelse er det grunn til 4 tro at spgrsméilet m4
inn pd forhandlingsarenaen.
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Skal staten stimulere eller regulere markedsbasert velferd?

Arbeidsmarkedsbasert velferd har stor betydning for lgnns-
forskjeller, velferdsnivé og fordelingspolitikk. Likevel er det
ikke utviklet noen konsekvent politikk pa dette omradet.

De politiske myndighetene kan i prinsippet velge mellom
tre strategier overfor arbeidsmarkedet som velferdsarena. For
det fgrste kan man velge & stimulere ulike velferdsordninger
gjennom gunstige skatteregler. For det andre kan man aktivt
forspke & regulere denne velferdsarenaen — enten for & be-
grense omfanget eller for 4 sikre arbeidstakemes rettigheter.
Et godt eksempel er den svenske regjeringens forslag om &
hindre arbeidsgiveme 4 gi tillegg utover det offentlige syke-
pengesystemet. Et annet eksempel er den norske skattelovens
bestemmelser om at alle ansatte pd en bedrift m4 omfattes av
en pensjonsordning for at skattefritak kan bli invilget. Sist
men ikke minst kan man velge ikke 4 ha noen politikk ved
4 trekke et skarpt skille mellom det offentlige og beslutnin-
gene tatt i arbeidsmarkedet.

De politiske signalene spriker fra omrade til omride.
Under visse betingelser er fordelen ved 4 benytte bedrifts-
bamehager unndratt beskatning. Det samme gjelder arbeids-
givers betaling for medlemskap i en privat helseklinikk. Livs-
og ulykkesforsikringer betalt av arbeidsgiver blir derimot
beskattet som vanlig lgnnsinntekt.

Samtidig har de politiske pamiene i en del tilfeller inntatt
forskjellige standpunkter til spgrsmilet om regulering av
arbeidsmarkedsbasert velferd. Beskatningen av pensjons-
ordninger er det klareste eksempel. Det er bred politisk
enighet om at arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger er
kommet for & bli og at det er gnskelig med en viss skat-
temessig s@rbehandling, men der slutter ogsd enigheten.
Arbeiderpartiet har gitt inn for 4 stramme inn fradragsordnin-
gene for pensjonsordninger utenom folketrygden. Hgyre
gnsker derimot 4 utvide fradragsmulighetene og skatte-
stimuleringen.
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Standpunktene for og mot stimulering av arbeidsmarkeds-
basert velferd fplger likevel ikke alltid en klar hgyre-venstre
skillelinje. I forbindelse med sitt forslag om 4 senke kompen-
sasjonsnivéet i den offentlige sykepengeordningen har Hgyre
gatt inn for 4 iverksette tiltak for 4 forhindre utviklingen av
arbeidsmarkedsbaserte ordninger.

11.3 Betingelsene for solidariske lgsninger

Den norske velferdsmodellen er fortsatt preget av ordninger
som er mer solidariske enn det vi kan finne i andre land - i
den forstand at sosialforsikringssystemene omfatter alle
lgnnstakere uavhengig av bedriftstilknytning, lgnn og or-
ganisasjonsmedlemskap.

Et hovedpoeng i denne rapporten har vert at grunnlaget
for solidariske Igsninger er n@rt knyttet #il samspillet mellom
markedet og politikken. Etterkrigstidens samfunnsutvikling
skapte betingelser for et positivt samspill i velferdspolitikken.
Tre forhold er i denne sammenheng s&rlig viktige.

For det fgrste var makt- og innflytelsesforhold i arbeids-
markedet slik at de ulike fagforbundene og LO-sentralt hadde
muligheter til 4 drive en selvstendig velferdspolitikk. For det
andre var den brede prinsipielle politiske enigheten om et
omfattende statlig ansvar for sdvel grunnsikkerhet som
standardsikkerhet, en viksig betingelse for utviklingen av den
norske velferdsstaten. Disse faktorene kan ikke ses lgsrevet
fra den tredje avgjprende forutsetningen for enighet savel i
forhandlingssystemet som i Stortingssalen, nemlig en gunstig
pkonomisk utvikling i store deler av etterkrigstiden.

Betingelsene for & opprettholde solidariske lgsninger er
imidlertid under endring. Vi vil avslutningsvis trekke fram
fem forhold som er av s@rlig stor betydning for den vel-
ferdspolitiske utviklingen.

For det fgrste har LO ikke den samme dominerende
posisjon som arbeidstakerorganisasjon som p&d 50- og 60-
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tallet. I 1956 organiserte LO nesten 50 prosent av alle lgnns-
takemne. Bare 10 prosent var organisert utenfor LO-familien.
I dag organiserer LO i underkant av 35 prosent av arbeids-
takeme, samtidig som de konkurrerende organisasjonene har
gkt sin andel til over 23 prosent (Odnes m.fl. 1989). Dette
kan bety at presset for 4 spke eksklusive 1gsninger for egne
medlemmer blir stgrre. Nar det gjelder sykepenger, har
likevel hovedorganisasjonene forelgpig gjort felles front mot
forslag til innstramminger i den offentlige ordningen.

For det andre er styrkeforholdet mellom partene pa ar-
beidsmarkedet endret. Synet pd hvilke lgnnsforskjeller som
er akseptable har endret seg det siste tidret, uten at man skal
overdrive graden av endring. Nyliberal gkonomisk teori om
deregulering og fleksibilisering av arbeidsmarkedet har et
betydelig gjennomslag ogsa pa den hjemlige politiske arena.
Samtidig gir kombinasjonen av sterkere intemasjonal konkur-
ranse og frie kapitalbevegelser arbeidsgiversiden en sterkere
forhandlingsposisjon i de sentrale tariffoppgjgrene og i den
velferdspolitiske debatten. P4 den annen side kan en stgrre
vekt pd lokal lgnnsfastsettelse, sette enkelte bedrifter og
virksomheter i en posisjon hvor de vanskelig kan sti i mot
press for rectablering av sosiale rettigheter eller forbedring av
eksisterende ordninger. Det er ikke gitt at arbeidskrafts-
kostnadene lettere kan holdes under kontroll, om velferds-
ordninger i stadig stgrre utstrekning gjgres til et lokalt for-
handlingstema.

Et tredje sett av faktorer som har fétt stor oppmerksomhet
bade i Norge og andre vestlige land, er sammenfallet mellom
aldring av befolkningen og lav gkonomisk vekst. Det kan i
arene framover bli vanskelig 4 forene hensynet til reallgnns-
vekst med hensynet til opprettholdelse av sosiale standarder,
og prioriteringskonfliktene i velferdspolitikken blir stgrre.
Nér krybben er tom bites hestene. Etter artier med grunnleg-
gende enighet viste partiprogrammene som ble utarbeidet pa
slutten av 80-tallet store prinsipielle uenigheter (Hagen og
Hippe (red) 1989).
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For det fjerde har det oppstatt nye sosiale konfliktlinjer i
velferdspolitikken. P4 50- og 60-tallet utgjorde arbeidere,
funksjonerer og selvstendige de viktigste interessegruppene
i den velferdspolitiske debatten. P4 70- og 80-tallet har
kvinner i gkende grad blitt definert som en sosial kategori
med spesifikke interesser i forhold til velferdspolisikken.
Interesser som hevdes 4 gd delvis pa tvers av de gamle
klassebaserte konfliktlinjene og pa tvers av de eksisterende
organisasjoner og parter. Kvinner har jevnt over lavere
yrkesdeltakelse, lavere lgnn og mer ustabile yrkeskarrierer
enn menn, Det betyr at kvinner sett under ett f&r darligere
uttelling i et offentlig trygdesystem basert pa inntektsgraderte
ytelser. @nsket om resultatlikhet mellom menn og kvinner
har fort #il krav om avvikling av folketrygdens tilleggspen-
sjonssystem. Spgrsmdlet er imidlertid om kvinner som samlet
gruppe vil komme bedre ut om ansvaret for standardsikring
overlates til forhandlingsbaserte eller bedriftsvise ordninger.

Avslutningsvis er det grunn 4l 4 ta med at det i lgpet av
de senere 4rene har blitt vanligere 4 kople utformingen av
trygdepolitikken til mdlsettinger om gkt sparing og ikke
minst behovet for institusjonelle investorer i neringslivet.
Slike hensyn har vert brukt som argument for & privatisere
hele eller deler av tilleggspensjonssystemet. Bade livsforsik-
ringsselskapene, arbeidsgivemne og fagbevegelsen vil i tilfelle
forspgke 4 f4 del i kontrollen med forvaltningen av slike
pensjonsmidler (von Nordheim Nielsen 1988). Det er i den
forbindelse verdt & merke seg at de gamle konfliktlinjene om
offentlig eller privat sparing er i ferd med & viskes bort. Det
har siden 1990 vert tverrpolitisk enighet om & la det hittil
sovende folketrygdfondet investere en del av sine midler pa
bgrsen. Ndr den ngdvendige kapitaltilfgrselen og den nas-
jonale kontrollen med n&ringslivet stdr pd spill, kommer de
tradisjonelle ideologiske standpunktene i bakgrunnen,

Samlet medfgrer disse endringene at den velferdspolitiske
debatten i 90-4rene har blitt langt mer komplisert og 4pen
enn i sdligere tidr,
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Sammendrag

Kapittel 1 Arbeidsplassen som velferdsarena

Etter flere tidr med store reformer og rask ekspansjon, har
velferdsstatens utvikling pd 80-tallet vart preget av reform-
pause og innstramminger i enkeltytelser. Bdde blant politike-
re og interesseorganisasjoner gker interessen for private
alternativer til offentlig velferdsinnsats. Ikke minst frivillige
organisasjoner har fatt positiv oppmerksomhet.

I denne rapporten tar vi opp den kanskje viktigste formen
for privat velferdsproduksjon. Nemlig sosiale ordninger
utviklet pad den enkelte bedrift eller ved avtale mellom parte-
ne i arbeidsmarkedet. Velferdsordninger betalt av arbeids-
giver uten at det er pdlagt gjennom lovgivningen, betegnes i
rapporten som arbeidsmarkedsbasert velferd.

Rapporten tar opp tre hovedtema i tilknytming %l den
arbeidsmarkedsbaserte velferden:

— Historisk
Samspillet mellom offentlig og arbeidsmarkedsbasert velferd
har vert et tilbakevendende stridstema. Det legges stor vekt
pd & analysere betingelsene for endring i arbeidsdelingen
mellom offentlig og bedriftsbasert velferd. Vi har valgt ut
alderspensjoner og sykepenger for en n@rmere historisk
gjennomgang.

- Komparativt
Ved 4 integrere den arbeidsmarkedsbaserte velferden i sam-
menligninger mellom land, fir man et bedre bilde av ulik-
heter i sosiale rettigheter og et riktigere inntrykk av finansie-
ringsbyrden knyttet til velferdsproduksjon.

- Fordelingspolitisk
Hovedproblemstillingen i rapporten er dkartlegge og analyse-
re variasjonen i bedriftenes tilbud av sosiale frynsegoder. Vi
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har derfor valgt & gjennomfgre en spgrreundersgkelse i et
tilfeldig utvalg av private bedrifter.

Kapittel 2 Teoretiske perspektiver

Béde velferdsstats- og arbeidslivsforskningen har utviklet
teorier om arbeidsmarkedsbasert velferd. Innenfor velferds-
statsforskningen har man forsgkt 4 forklare forskjeller mel-
lom land ndr det gjelder samspillet mellom offentlig og
arbeidsbeidsmarkedsbasert velferd, mens arbeidslivsforskere
i stgrre grad er opptatt av 4 forklare beslutninger og til-
pasninger pd den enkelte bedrift. Det er dermed fruktbart &
kombinere perspektiver fra de to forskningstradisjonene i
konkrete studier av arbeidsmarkedsbasert velferd.

Velferdsstatsforskning

Det pdgdr en debatt innen velferdsstatsforskningen om s&r-
trekk ved de skandinaviske velferdsstatene, og om slike
sertrekk kan tilskrives sosialdemokratienes sterke parlamen-
tariske posisjon i etterkrigstiden. Tilhengeme av den sdkalte
mobiliseringstesen hevder at de skandinaviske velferdsstatene
utmerker seg ved at universelle offéntlige ordninger har
fortrengt markedsbaserte velferdstilbud. Sentralt i mobilise-
ringstesen star tre hypoteser om samspillet mellom offentlig
og arbeidsmarkedsbasert velferd.

For det fgrste antas det at et omfattende og genergst
offentlig velferdssystem vil fgre til fortrengning av arbeids-
markedsbaserte ordninger (fortrengningshypotesen).

For det andre antas det at jo mindre innslaget av markeds-
basert velferd er, jo jevnere blir den samlede fordelingen av
velferdsgoder (fordelingshypotesen).

Den tredje hypotesen tar utgangspunkt i en antakelse om
et negativt samspill mellom offentlige og arbeidsmarkeds-
baserte ordninger. Muligheten for reformner i det offentlige
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velferdstilbudet og oppslutningen om disse ordningen svek-
kes, hvis store grupper av lgnnstakere far dekket sine vel-
ferdsbehov gjennom arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger.

Selv om det er mulig 4 reise kritikk mot disse hypotesene,
er de velegnet som utgangspunkt for bide historiske og
sammenlignende analyser av forholdet mellom offentlig og
arbeidsmarkedsbasert velferd.

Arbeidslivsforskningen

Videre argumenterer vi for at sosialgkonomiske og sosiolo-
giske teorier er relevante for 4 forklare bruken av sosiale
frynsegoder i bedriftenes lgnns- og personalpolitikk. Neo-
klassisk teori forutsetter at det er en grunnleggende trade-off
mellom lgnn og sosiale frynsegoder. Lgnnstakere som tar ut
en del av avlgnningen i form av sosiale frynsegoder, ma
akseptere lavere kontantlgnninger enn det de ellers kunne ha
oppnddd. Andre sosialgkonomiske teoriretninger apner deri-
mot for at arbeidsgiver kan ha et selvstendig motiv for &
tilby sosiale frynsegoder som et supplement til kontantlgnn.
Det gjelder serlig i bedrifter der kostnadene ved rekruttering
og opplering er hgye, og der mulighetene for nitidig kontroll
med de ansattes arbeidsinnsats er smd. Det finnes ogsd
innenfor sosialgkonomien teoriretninger som tillegger fag-
foreningene en viktig rolle for 4 forklare bruken av sosiale
frynsegoder. Undersgkelser blant amerikanske bedrifter viser
at innslaget av sosiale frynsegoder er stgrre i organiserte enn
i uorganiserte bedrifter.

Sosiologiske teorier peker pd at sosiale frynsegoder kan
vere et virkemiddel for & fremme lojalitet fra de ansatte, og
at denne typen ordninger historisk har vert brukt for 4
forebygge fagorganisering. Teorien om det segmenterte
arbeidsmarked, som stér sterkt i arbeidsmarkedssosiologien,
kan videre vare nyttig som utgangspunkt for studier av
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fordelingen av frynsegoder blant ulike grupper av lgnns-
takere.

Hypoteser hentet fra arbeidslivsforskningen ligger til
grunn for analysen av bedriftenes velferdspolitikk (kapittel 7
- 10).

Kapittel 3 Arbeidsmarkedsbasert velferd i
etterkrigstiden

Bedriftsbasert velferd har rgtter tilbake til det forrige drhund-
rets industrialisering. Velferdsordninger etablert av arbeids-
giveme og selvhjelpsordninger i tilknytning til fagforeninger
var altemnativer til en svart begrenset offentlig velferdsinnsats
konsentrert rundt fattigomsorg. I 1gpet av mellom- og etter-
krigstiden har betingelsene for bedriftsbaserte velferdstiltak
og selvhjelpskasser blitt drastisk forandret.

50-tallet var pd mange mdter en gullalder for bedrifts-
basert velferd i Norge. Det offentlige velferdstilbudet var
basert p4 minstesikring, og det etterlot seg et betydelig
spillerom for bedriftsbasert velferd. Pensjoner, sykelgnn og
boligstgtte var de viktigste elementene i den bedriftsbaserte
velferden. Disse ordningene var preget av klare formelle og
praktiske skiller mellom arbeidere og funksjon®rer. I 1954
utgjorde de totale frivillige personalkostnadene i industri og
bergverk 23 prosent av direkte lgnnsutgifter for funksjon®rer
og 8 prosent for arbeidere. Disse gjennomsnittstallene dekket
over store forskjeller mellom de enkelte bransjer og industri-
grener.

Fortrengning av markedet

60- og 70-tallets velferdsstatsreformer, med blant annet
inntektsgraderte tilleggspensjoner i 1967 og retten til full
lgnn under sykdom for alle fra 1978, har bidratt til & for-
trenge store deler av den bedriftsbaserte velferden. Samtidig
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har de store forskjellene i sosial velferd mellom arbeidere og
funksjon@rer langt pd vei forsvunnet. Denne utjamningen i
sosiale lgnnskostander har funnet sted uten at forskjellene i
bruttolgnninger mellom arbeidere og funksjon®rer har endret
seg vesentlig.

Ny vekst?

Bedriftsbasert velferd har likevel ikke blitt fullstendig for-
trengt av offentlige ordninger. Utgiftene til frivillige velferds-
tiltak for funksjon®rer har sunket fra 23 til 10 prosent, mens
den for arbeidere har holdt seg stabil p4 rundt 10 prosent. I
industrien fortsatte bedriftsbaserte pensjonsordninger 4 spille
en betydelig rolle samtidig som nye kategorier av frivillige
personalkostnader har vokst.

Det er i dag store variasjoner i sosiale utgifter mellom
bransjer og n@ringer. Bank- og forsikringsbransjen utmerker
seg med svart hgye utgifter til sosiale frynsegoder, mens
varechandelen generelt har lave utgifter.

Arbeidsmarkedsbasert velferd har vert pd frammarsj pa
80-tallet. Det har siden slutten av 70-tallet vert en generell
tendens til vekst i bedriftenes frivillige personalkostnader. I
forsikringsbransjen gkte utgiftene til sosiale frynsegoder fra
20 tl 30 prosent av de direkte lgnnsutgifter i perioden fra
1978 til 1988.

Kapittel 4 Privat og offentlig samspill
i pensjonspolitikken

Forholdet mellom offentlige og arbeidsmarkedesbaserte
pensjonssystemer har sttt sentralti etterkrigstidens pensjons-
politiske debatt.

P4 50-tallet spilte arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordnin-
ger en betydelig rolle som supplement eller altemnativ til den
flate, behovsprgvde alderstrygden. Strukturen pd pensjons-
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systemet skapte store forskjeller i pensjonsvilkdr mellom
ulike grupper av lgnnstakere. Offentlig og privat ansatte
funksjon@rer var som hovedregel dekket av tjenestepensjons-
ordninger som sikret dem en alderspensjon utmadlt i forhold
til sluttlgnnen. En del arbeidere var dekket av bedriftsbaserte
og lovfestede pensjonsordninger som ga et beskjedent supple-
ment til alderstrygden, mens n@rmere to tredjedeler av
Ipnnstakeme (fortrinnsvis arbeidere) var uten tilleggs-
pensjonsdekning,

Da Stortinget i 1957 besluttet & oppheve den gkonomiske
behovsprgvingen i alderstrygden, var det lagt til rette for en
ytterligere ekspansjon i bedriftsbaserte og avtalefestede
tilleggspensjonsordninger.

LO som padriver

LO formulerte i 1957 en mdlseming om full likestilling av
pensjonsvilkérene til alle kategorier av lgnnstakere. Arbeider-
ne skulle lgftes opp til nivdet i de beste tjenestepensjons-
ordninger for funksjon@rer. LO valgte i fgrste omgang &
forhandle fram en forholdsvis beskjeden avtalefestet tilleggs-
pensjonsordning for sine kjemegrupper (FTP). Nar LO pé
slutten av 50-tallet foretrakk en forhandlingsbasert 1gsning,
var det blant annet ut fra hensynet til medlemsrekruttering,
FTP-ordningen som ble avtalt mellom LO og NAF i 1960
kom i praksis 4l 4 virke som en brekkstang for en offentlig
tilleggspensjonsreform.

Offentlig tilleggspensjon

Mens det i de forste etterkrigsdr hadde vert tverrpolitisk
enighet om at staten skulle konsentrere seg om grunnsikrin-
gen, oppsto det pd 60-tallet bred politisk enighet om inn-
fgring av et ambisigst offentlig tilleggspensjonssystem. Det
kunne nd argumenteres for en offentlig tilleggspensjons-
reform ut fra hensynet til blant andre de selvstendige og
Ignnstakergrupper med en svak posisjon i forhandlingssyste-
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met. LO var pd sin side villig til 4 gi fra seg tilleggs-
pensjonssaken, ndr man kunne oppnd en ordning som fore-
speilte et pensjonsnivd pd linje med de beste tjeneste-
pensjonsordningene i offentlig og privat sektor.

Den brede politiske enigheten om folketrygdloven dekket
imidlertid over en grunnleggende uenighet om maélsetningen
med en offentlig tilleggspensjonsreform. For Arbeiderpartiet
og LO var det viktig & sikre like pensjonsvilkdr for alle
kategorier av lgnnstakere, og erstatte privat pensjonssparing
med et stort offentlig pensjonsfond. De borgerlige partiene
som kom til makten i 1965 valgte derimot & nedtone mélset-
ningen om fondsoppbygging i tilknytning til folketrygden.

Kapittel S Sykepenger - offentlig eller
privat ansvar?

Den offentlige syketrygden fra 1909 omfattet i utgangspunk-
tet bare grupper av industriarbeidere. Selv om ordningen i
1ppet av mellomkrigstiden ble kraftig utvidet, etterlot den seg
et behov for to typer tilleggsytelser - et hgyere stgnadsniv
i forhold til inntekten og ekstra stgnad for de som var syke
i lengere perioder. Allerede i 1918 fikk statens tjenestemenn
rett til full lgnn i tre mneder, med mulighet til forlengelse.
Mange bedrifter opprettet egne sykelgnnsordninger eller
valgte 4 gi tilskudd til fagforeningsdrevne sykekasser.

Forhandlinger eller politikk?

Den offentlige syketrygden ble gjort universell pd SO-tallet,
men ytelsesnivaet var sa beskjedent at private tilleggsordnin-
ger hadde en naturlig plass. Det offentlige sykepengesystemet
ble bare ett element i et sinnrikt system av arbeidsmarkeds-
baserte ordninger og selvhjelpskasser. Forskjellene i rettig-
heter var dermned store. I motsetning til funksjon&rer i offent-
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lig og privat virksomhet, métte flertallet av arbeideme uteluk-
kende basere seg pd den offentlige sykeforsikringen - even-
tuelt supplert med fagforeningsdrevne hjelpekasser.

For fagbevegelsen representerte de dpenbare forskjellene
i sosiale rettigheter en sentral utfordring. LO maétte velge
mellom to hovedstrategier. Enten sgke en politisk lgsning pa
problemet eller legge spgrsmalet pa forhandlingsbordet. I de
sentrale forhandlingene i 1954 ble LO og N.A.F. enige om
4 etablere en avtalefestet ordning med virkning fra 1956.
Denne bidro til 4 heve kompensasjonsnivéet for store grupper
av arbeidere.

Den avtalefestede ordningen ble gradvis utvidet fra midten
av 60-tallet. I 1966 ble partene enige om en en prinsipiell
erklering som slo fast at forskjellene i kompensasjonsniva
mellom arbeidere og funksjonzrer ikke kunne rettferdig-
gjores. For 4 oppnd en stgrre grad av likestilling ble ytelses-
nivdet i LO/NAF-ordningen hevet fra 1969, slik at den
sammen med den offentlige syketrygden ga 90 prosent
Ignnskompensasjon.

Midt pa 70-tallet var likevel ikke arbeidere og funksjona-
rer fullt ut likestilt, og mer enn 20 prosent av arbeidstakeme
sto uten en supplerende sykepengeordning. Denne forskjells-
behandlingen ble politisk mer og mer problematisk 4 opprett-
holde. Et offentlig utvalg ble derfor satt ned i 1975 med
mandat til & foresla en offentlig sykepengeordning, som ville
gi 90-100 prosent av bruttointtekten for alle arbeidstakere.
Sosialedepartementet gikk inn for 100 prosent kompensa-
sjonsivd med henvisning til at en 90 prosentsordning fortsatt
ville medfgre sosiale ulikheter i tilgangen til inntektssikring
ved sykdom,

Den brede politiske enigheten omkring sykelgnnsreformen
i 1978 m4 forstds pd bakgrunn av det brede nedslagsfeltet til
de arbeidsmarkedsbaserte ordningene. Det var vanskelig &
akseptere at enkelte mindre grupper falt utenfor.
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Kapittel 6 Lgnnskostnader og arbeids-
markedsbasert velferd i et internasjonalt
perspektiv

I alle industrialiserte land spiller arbeidsmarkedsbasert velferd
en rolle som altemnativ eller supplement til obligatoriske
offentlige ordninger. Det er likevel stor forskjell fra land til
land ndr det gjelder arbeidsdelingen mellom offentlig og
arbeidsmarkedsbasert velferd. Gjennomgangen i dette kapitlet
er hovedsakelig basert pd internasjonal lgnnskostnadsstati-
stikk.

Industribedriftenes utgifter til frivillige og avtalefestede
velferdsordninger er svert hgye i land som USA og Stor-
britannia. S@rlig de store utgiftene til helseforsikringer pa
vegne av de ansatte skiller USA fra andre vestlige industri-
land. Norge ligger derimot pd samme nivd som flere konti-
nentale land, heriblant Tyskland (Vest). Danmark og Italia
skiller seg ut ved at industribedriftene har svert lave utgifter
til arbeidsmarkedsbasert velferd.

Supplerende pensjonsordninger er en gjenganger blant de
sosiale frynsegodene i alle industriland. Bedriftenes utgifter
til arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger er hgye i Frank-
rike, Nederland, Tyskland (Vest) og USA. Norge ligger
imidlertid ikke langt etter.

Alternativ til offentlig velferd?

Det har vert hevdet at arbeidsmarkedsbasert velferd i noen
land fungerer som et alternativ til offentlig velferd, og at
forskjellene i samlet velferdsinnsats i virkeligheten er liten
mellom modeme industriland. Denne antakelsen blir delvis
bekreftet. Det ser ut til & vere en negativ sammenheng
mellom stgrrelsen pd de offentlige utgiftene til velferdsformal
og omfanget av den arbeidsmarkedsbaserte velferden. Jo
svakere utbygget den offentlige velferden er, jo stgrre utgifter
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har bedriftene til tariffestede og frivillige velferdstiltak p&
bedriftsniva.

Sammenhengen er imidlertid langt fra perfekt. Det er flere
land som har hgye utgifter bdde til offentlig og arbeids-
markedsbasert velferd, og i land med et svakt utbygget
offentlig tilbud, er ikke bedriftenes utgifter til arbeids-
markedsbasert velferd sd hgye som man kunne forvente. Det
er med andre ord forskjeller pa stgrrelsen av den samlede
velferdsinnsatsen mellom industrilandene.

Felles utviklingstrekk?

Det ser ut til 4 vaere felles utviklingstrekk i sammensetningen
av bedriftenes arbeidskraftskostnader. P4 80-tallet har de
obligatoriske arbeidsgiveravgiftene i mange land blitt redusert
samtidig med at utgiftene til frivillige og avtalefestede
velferdsordninger gker. Arbeidsmarkedsbasert velferd er pa
frammarsj i de fleste vestlige industriland.

Kapittel 7 Bedriftenes tilbud av velferdsgoder

Med utgangspunkt i en spgrreundersgkelse gjennomfert i et
utvalg av private bedrifter ved arsskiftet 1990/91 analyseres
bedriftenes tilbud av velferdsgoder. Undersgkelsen er gjen-
nomfgrt i bedrifter med mer enn 10 ansatte og den kartlegger
sosiale frynsegoder som har paralleller i den offentlige
velferdspolitikken. Samlet er 15 forskjellige velferdsgoder
inkludert i undersgkelsen. Ordningene kandeles i fire hoved-
grupper. inntektssikring, helsetjenester, familierelaterte ytelser
og en gruppe av mer almene velferdstiltak.

De forskjellige former for sosiale frynsegoder inngdr i en
samlet velferdspakke, hvis stgrrelse og sammensetning varie-
rer mellom bedriftene. For & mdle bedriftenes tilbud av
velferdsgoder er det konstruert to indekser - en indeks hvor
alle 15 ordningene er inkludert (velferdsindeksen) og en
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sosialpolitisk indeks hvor gunstige 1an, oppl®ring, bedrifts-
idrett og stgtte til fritidsaktivitet er utelatt. Noen bedrifter star
helt uten tilbud om velferdsgoder, mens andre bedrifter tilbyr
nesten hele spekteret.

Ulikheter i bedriftenes velferdstilbud

Det er store variasjoner i velferdstilbudet mellom forskjellige
n@ringer. Bank og forsikring skiller seg klart ut med et hgyt
niva pa de to velferdsindeksene. Det minst utbygde velferds-
tilbudet finnes i bygg- og anleggsbransjen, samt varechandelen
og hotell- og restuarantbransjen. Det er som forventet en
sterk positiv sammenheng mellom antall ansatte og bredden
i velferdstilbudet.

Analysen viser videre at bedrifter med et hgyt lgnnsnivd,
en stor andel hgytutdannede og med en relativt jevn kjgnns-
sammensetning, har et stgrre velferdstilbud enn andre. Etter-
som de ulike hovedorganisasjoner har sin basis i forskjellige
sektorer av det private arbeidsmarkedet, varierer velferds-
nivéet etter hvilken avtalemotpart bedriftene har. Bedrifter
uten tariffavtale og de som har avtale med LO ligger vesent-
lig lavere enn bedrifter som har avtale med YS eller AF.

For 4 kartlegge Aarsakene til variasjon i bedriftenes
velferdsinnsats er det gjennomfgrt en mulitivariat analyse
med fem sett av variable: 1) strukturelle trekk ved bedriften,
2) trekk ved staben, 3) organisasjonsforhold, lgnnsfastsettelse
og forhandlingssystem, 4) personalpolitiske institusjoner og
5) det generelle lgnnsnivdet i bedriften.

Analysen viser at det er et komplisert, men langt fra
tilfeldig, mgnster bak variasjoner i bedriftenes velferds-
innsats. Fglgende faktorer slar positivt ut i den multivariate
analysen: tilknytning til bank- og forsikringsn®ringen, andel
av de ansatte med hgyere utdanning, andel fagorganiserte,
lokal forhandlingsrett, tariffavtale med et YS-forbund,
personalpolitiske institusjoner (personalsjef og personalhdnd-
bok) og det generelle lgnnsnivéet i bedriften. En hgy kvinne-
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andel i staben og tariffavtale med et LO-forbund slér derimot
negativt ut.

Lgnn eller velferdsgoder?

Vi finner ikke stgtte for teorien om en trade-off mellom lgnn
og velferdsgoder. Det ser tvert imot ut til at Matheus-effekten
gjor seg gjeldende: Bedrifter med et hgyt gjennomsnittlig
Ignnsnivd har gjennomgaende det mest utviklede velferds-
tilbudet. P4 den andre siden forklarer ikke lgnnsnivéet alt.
Praksis for bruk av sosiale frynscgoder i bank- og forsik-
ringsbransjen skiller seg klart ut fra andre n@ringer, uten at
det kan forklares verken med utdanningsnivé, lgnnsniva eller
andre forhold. I likhet med det mgnsteret som er pavist i
amerikanske undersgkelser, gir fagorganisering og lokal
forhandlingsrett positive utslag pd velferdstilbudet. Det kan
imidlertid se ut til at foreninger med tilknytning til LO
sjeldnere far gjennomslag for sosiale frynsegoder enn fore-
ninger tilknyttet AF og s@rlig YS.

Dette bildet bekreftes ved at AF- og YS-bedriftene noe
oftere enn LO-bedriftene rapporterer om at det er fremmet
krav fra de ansatte om stgrre innsats fra bedriftens side pé
det velferdsmessige omrédet.

Slike krav fra de ansatte ser ut til 4 pdvirke nivdet pé
bedriftenes velferdsutgifter og ikke minst utviklingen i be-
driftensutgifter til velferdsformal. Effekten avhengerimidler-
tid av bedriftens gkonomi. Ikke overraskende er sjansen for
4 fa gjennomslag for krav om sosiale frynsegoder stgrst i
bedrifter med god gkonomi.

Kapittel 8 Alderspensjoner

Da folketrygden ble innfgrt i 1967, var det en utbredt for-
ventning at arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger ville bli
helt eller delvis overflgdiggjort. Denne forventmingen har blitt
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gjort til skamme. Arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger
i offentlig og privat virksomhet gir et betydelig tillegg til
folketrygdens ytelser, og verdien av en slik pensjonsordning
gker med inntektsnivaet.

Sterk medlemsvekst

Fra 1970 til 1990 har antallet lgnnstakere som er dekket av
en pensjonsordning pd arbeidsplassen blitt mer enn fordoblet.
Ved inngangen til 1990-tallet opptjente mer enn en million
norske lgnnstakere pensjonsrettigheter i en pensjonskasse
eller et forsikringsselskap. I 1970 utgjorde de registrerte
medlemmene av offentlige og private pensjonsordninger 40
prosent av samtlige sysselsatte. Andelen gkte til 45 prosent
i 1979 og til 60 prosent i 1990.

I privat sektor er spgrsmal om etablering og utforming av
pensjonsordninger overlatt til den enkelte bedrift. Medlems-
tallet i kollektiv pensjonsforsikring og private pensjonskasser
pkte sterkt i lgpet av 80-tallet, men likevel er fortsatt mer
enn halvparten av ansatte i privat sektor uten supplerende
pensjonsdekning.

Kvalitetsforskjeller

Det er stor variasjon i kvaliteten pa pensjonsordningene i
privat sektor. Resultatene fra bedriftsundersgkelsen viser at
en relativt liten del av de private ordningene kan konkurrere
med nivéet i Statens pensjonskasse og kommunale tjeneste-
pensjonsordninger. Likevel kan selv de mest beskjedne av de
private pensjonsordningene gi et vesentlig supplement til
folketrygdens ytelser for hgytlgnnsgruppene.

Med utgangspunkt i de samme bakgrunnsvariablene som
i kapittel 7 analyseres variasjoner i pensjonstilbudet blant
private bedrifter. Resultatene viser at det fgrst og fremst er
n&ring, lgnnsniva og personalpolitiske institusjoner som kan
forklare variasjoner i pensjonstilbudet. Bedrifter med et hgyt
lgnnsnivd og en formalisert og velutviklet personaladmini-
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strasjon tilbyr oftere og bedre pensjonsordninger enn andre
bedrifter. Bank og forsikringsbransjen inntar ikke overrasken-
de en serstilling pd dette omrddet, mens bedrifter innen
bygg- og anleggsbransjen har et darligere utviklet pensjons-
tilbud enn andre. Arbeidsplasser med en klar dominans av
kvinnelige ansatte kommer dérligere ut enn andre.

Nennere analyser av fagforeningenes betydning i beslut-
ningsprosessen pd den enkelte bedrift tyder pd at lokale
klubber i noen tilfeller spiller en aktiv rolle i utviklingen av
bedriftspensjoner. Pensjonsrettigheter er ikke sjeldent for-
ankret i de lokale avtaler.

Stortingets beslutning om & redusere den framtidige
opptjeningen av tilleggspensjon i folketrygden vil trolig bety
at arbeidsmarkedsbaserte pensjonsordninger fér stgrre betyd-
ning i det samlede pensjonssystemet. Verdien av medlemskap
i en god arbeidsmarkedspensjon vil bli stgrre som fglge av
innstrammingene, men det blir ikke ngdvendigvis en stgrre
utbredelse av bedriftspensjoner blant lgnnstakere i privat
sektor.

Kapittel 9 Fortidspensjoner

Norge kan vise til en svert hgy yrkesdeltakelsene i alders-
gruppen 60 - 65 4r sammenlignet med andre vestlige land.
Yrkesdeltakelsen blant de eldre er imidlertid i ferd med &
reduseres. I det private arbeidsmarked finnes det ulike former
for fgrtidspensjonering: Enkelte yrkesgrupper har tjeneste-
pensjonsordninger som gir pensjonsutbetalinger tidligere enn
67 &r. Avtalefestet pensjon (AFP) gir rett til 4 gd av ved 65
ar (64 &r fra 1/10-93) for ansatte i bedrifter i LO/NHO-
omrddet. En rekke bedrifter har selv etablert tiltak av perma-
nent eller midlertdig karakter for at arbeidstakere kan forlate
yrkeslivet fgr den regulere pensjonsalderen. Det finnes ogsé
ordninger hvor bedrifiene tilbyr tilleggsytelser pa toppen av
arbeidsledighetstrygd for eldre arbeidstakere.
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I bedriftsundersgkelsen har vi kartlagt utbredelsen og
utformingen av rent bedriftsvise fgrtidspensjonsordninger.
Resultatene fra bedriftsundersgkelsen viser at i alt ni prosent
av bedriftene oppgir at de har hatt en permanent eller midler-
tidig fgrtidspensjonsordning i perioden 1989-90. Disse bedrif-
tene stdr for vel 20 prosent av det samlede antall sysselsatte.
Av disse er det omkring halvparten som oppgir 4 ha perma-
nente ordninger.

Fgrtidspensjonsordninger forekommer oftest i store bedrif-
ter med en velutviklet personalpolitikk og god gkonomi. I
halvparten av bedriftene med fgrtidspensjon ble ordningen i
sin helhet finansiert av bedriften, mens ordningene i den
andre halvparten var basert pA kombinasjoner med uttak av
arbeidsledighetstrygd. Fgrtidspensjonsordningene har i noen
bedrifter karakter av et generelt, frivillig tilbud, mens de i
andre har karakter av mélrettet utstgting av eldre overtallige
medarbeidere. Det er dermed ikke alle de bedriftsbaserte
fortidspensjonsordningene som uten videre kan betraktes som
et velferdsgode.

Kapittel 10 Familieytelser, sykepenger
og helsetjenester

Innenfor sentrale velferdspolitiske omrdder som familieytel-
ser, sykelgnn og helsetjenester etterlater det offentlige til-
budet nisjer som kan fylles av bedriftsbasert velferd. Det
offentlige barnehagetilbudet er ikke tilstrekkelig for & mgte
etterspgrselen, den offentlige sykepengeordningen gir bare
full inntektskompensasjon for inntekter opp 1 6 G (219.000
kroner fra varen 1992) og det er dpenbare kapasitetsproble-
mer i deler av det norske helsevesenet.

Resultatene fra bedriftsundersgkelsen viser at private
bedrifter i varierende grad har utviklet tiltak innenfor disse
sosialpolitiske omradene.
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Bedriftenes familiepolitikk

Blant familieytelsene har ordninger med lgnnet pappa-pemni-
sjon og utbetaling av svangerskapslgnn for inntekter utover
6 G en forholdsvis stor utbredelse i private bedrifter. Utvidet
svangerskapspermisjon og bedriftsbarnehager har derimot en
forholdsvis begrenset utbredelse. P4 tross av gunstige skatte-
regler og mulige rasjonaliseringsgevinster for de ansatte, er
det bare to prosent av bedriftene i undersgkelsen som oppgir
4 ha etablert tilbud om bametilsyn. Disse bedriftene syssel-
setter til sammen 9 prosent av de ansatte som er omfattet av
undersgkelsen. Bedriftsbamehager har denned en klart lavere
utbredelse i privat enn i offentlig sektor.

Sykepenger

Flertallet av bedriftene i undersgkelsen oppgir at de utbetaler
full Ignn ved sykefraver ogs for inntekter som overstiger 6
G. Det er videre en stor andel av bedriftene som oppgir at
retten til full Ignn under sykdom er forankret i lokale eller
forbundsvise tariffavtaler. Disse resultatene gir en pekepinn
for hva som kan skje hvis sykelgnnsordningen strammes inn
i form av karensdager eller senket kompensasjonsnivd. Med
mindre det settes i verk spesielle tiltak fra myndighetenes
side, vil trolig mange bedrifter fortsette 4 utbetale full lpnn
under sykdom, slik tilfellet var fgr den offentlige sykelgnns-
reformen fra 1978.

Helset jenester

Bedriftshelsetjeneste er i noen bransjer padbudt og i andre et
frivillig tilbud. 60 prosent av bedriftene med mer enn 80
prosent av de ansatte oppgir 4 ha bedriftshelsetjeneste. Av
disse er det ca. halvparten som oppgir at de ansatte kan
benytte bedriftshelsetjenesten til vanlige konsultasjoner. Det
ser altsd ut til at bedriftshelsetjenesten i tillegg til sine pri-
meare funksjoner ofte fungerer som et praktisk og billig
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alternativ til den kommunale prim&rhelsetjenesten. Andre
helsetilbud som helseforsikringer og betalt medlemskap i
private helseklinikker har en forholdsvis begrenset utbredelse
i det private arbeidsmarkedet.

Selv om bedriftsbasert velferd pd noen omréder fyller
hullene i det offentlige velferdstilbudet, er det andre omrader
hvor bedriftene i overraskende liten grad har utviklet alterna-
tive tilbud. Det gjelder blant annet bametilsyn der det ma
antas 4 vere en stor udekket etterspgrsel. Administrative og
organisatoriske forhold kan forklare at ordninger som har
karakter av inntekstoverfgringer lettere lar seg etablere enn
ordninger som involverer produksjon av tjenester. Videre har
trolig ordninger med et bredt nedslagsfelt blant de ansatte et
stgrre potensiale enn ordninger som bare etterspgrres blant
grupper i bestemte sosiale situasjoner.

Kapittel 11 Forskningsmessig og politisk
relevans

Resultatene fra denne analysen gir innspill til bdde utformin-
gen av velferdspolitikken og til forskningsdebatten.

Betydningen for forskningsdebatten

Studiet av de norske erfaringene har gjort det mulig & prgve
ut sentrale elementer i de eksisterende teorier om arbeids-
markedsbasert velferd. Vi har trukket fram tre teoretiske
forestillinger hvor resultatene er s@rlig relevante.

— Arbeiderbevegelsen som enhetlig aktgr Fagbevegelsen har
spilt en selvstendig rolle i utviklingen av den norske vel-
ferdsstaten. Man mé imidlertid oppgi forestillingen om at LO
har hatt en entydig preferanse for universelle offentlige
ordninger. En stor del av framveksten av velferdsordninger
har kommet i bedriftene og i forhandlingsystemet. Fagbeve-
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gelsen har i perioder foretrukket & bruke forhandlingsystemet
til 4 utvikle tilleggsordninger for sine kjemegrupper.

Den store politiske enigheten om viktige sosiale reformer
i enterkrigstiden kan ikke ses lgsrevet fra de forutgdende
prosesser i forhandlingsystemet. En stor del av interesse-
konfliktene utspant seg i arbeidsmarkedet snarere enn p4 den
politiske arenaen. Forestillingen om enighet blir derfor lett
overdrevet ndr man utelukkende fokuserer pa partienes rolle.

Negativt samspill. Det blir ofte antatt at tidlig etablering av
arbeidsmarkedsbaserte velferdsordninger vil hindre fram-
veksten av universelle offentlige ordninger.

Etterkrigstidens velferdsstatsutvikling i Norge er imidlertid
et eksempel pé et positivt samspill. Bdde pa sykepenge- og
pensjonsomradet var det pd 50-tallet et omfattende nettverk
av arbeidsmarkedsbaserte ordninger som supplerte den offent-
lige minstesikringen. Organisasjonsstrukturen i det norske
arbeidsmarkedet og LOs dominerende posisjon har vart en
viktig forutsetning for at ikke sterke lgnnstakergrupper
forskanset seg i forsvar for eksklusive arbeidsmarkedsbaserte
velferdsordninger. Bdde pé pensjons- og sykepengeromradet
valgte LO i fgrste omgang & utvikle forhandlinsbaserte
tilleggsordninger, men disse kom i praksis til 4 fungere som
brekkstang for offentlige reformer.

Drivkrefter pd bedriftsnivd. Sosiale frynsegoder er i sveart
liten grad trukket inn i norsk arbeidslivs- og arbeidsmarkeds-
forskning. Bedriftsundersgkelsen viser imidlertid at disse
ordningene inngdr som en vesentlig del i bedriftenes belgn-
ningsystemer. De fleste av godene er kollektive i den for-
stand at de omfatter kjernearbeidsstokken pd den enkelte
bedrift. Fagorganisering og mgnstrene for samhandling
mellom ledelsen og de ansatte spiller en viktig rolle for
utviklingen av velferdstilbudet pd bedriftene.
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Betydningen for den politiske debatten

Det er ikke grunnlag for 4 konkludere at de obligatoriske
arbeidsgiveravgiftene er spesielt hpye i Norge eller at de
skulle vere drsaken til at nivdet pd de totale lpnnskostnadene
ligger hgyt i Norge. Tendensen til reduksjon i obligatoriske
arbeidsgiveravgifter i de europeiske land faller sammen med
en generell tendens til 4 gke utgiftene til arbeidsmarkeds-
basert velferd. Det er dermed ikke gitt at en tilbaketrekning
av det offentlige ansvaret i velferdsproduksjonen er en god
langsiktig strategi for & forbedre konkurranseevnen.

Tilbudet av sosiale frynsegoder varierer sterkt mellom
ulike bransjer og bedriftstyper. Dermed oppstér det systema-
tiske ulikheter i lgnnstakemes tilgang til velferd og sosial
sikkerhet. De bedriftsbaserte velferdsordningene bidrar til 4
forsterke ulikheter i direkte avlgnning.

En del av de sosiale frynsegodene tar direkte sikte pd &
kompensere hgytlgnnsgruppene for den utjevningsprofil som
er innebygget i de offentlige trygdene. Inntektstak i de
offentlige trygdene fir dermed ofte bare som konsekvens at
kostnadene flyttes fra de offentlige budsjetter til bedriftene.
I andre tilfeller fyller den arbeidsmarkedsbaserte velferden
huller i det offentlige velferdstilbudet. Fgrtidspensjonering,
der det bade finnes tariffestede og bedriftsbaserte ordninger,
er et godt eksempel.

Sist, men ikke minst, pdpekes det at myndighetenes
politikk overfor den arbeidsmarkedsbaserte velferden er
preget av mangel pé konsistens.

Betingelsene for solidariske lgsninger

Rammebetingelsene for velferdspolitikken er blitt forandret
siden ekspansjonsperioden pa 50-, 60- og 70-tallet. Endringer
i organisasjonsmgnstrene, intemasjonaliseringen av gkonomi-
en, eldrebglgen og endrede politiske styrkeforhold kan svek-
ke mulighetene for & oppna brede solidariske 1gsninger. Mye
vil imidlertid avhenge av hvilke strategier de politiske aktgre-
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ne og partene i arbeidsmarkedet velger i mgtet med nye
velferdspolitiske utfordringer.
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m(’lhb’”ﬂ'

35 I N4 folger noen spersméil om
fortidspensjonsordninger. Her tenker vl

Ikke pd ordningen med avtalt
fertidspensjonering, altsd den sidkalte
AFP-ordningen som er avtalt mellom NHO
og LO, men p4 andre ordninger som er
opprettet av bedrliften.

Har bedrlften permanente ordninger eller har
man | lepet av 1989/90 hatt midlertidige
ordninger med fortildspensjon?

225

JA, DErmManente ...t 1
Ja. midleridige 2
Ja begge deler 3
Nei. ingen av delene (GA TIL SF’M 45) 4
...................... 5

Vet ikke

Na kommer det noen sporsmal om krav til alder
og ansettelseslld | forbindelse med

fortidspensjonering.

35] Er det krav lll nedre aldersgrense for i la\
tilbud om fortidspensjonering?

22

w N -

_I-

Hva er den nedre aldersgrensen?

L1 220

NOTER ANTALL AR

38 | Er det krav til en minste ansettelsestid for &
fa tlilbud om fortidspensjon?
228
Ja 1
Nei : N pn—" 2
Vet ikke-... i xnsimr s lammestadman 3

© Markeds- og Medlalnstituttet A/S

1 [ |

Hva er den minste ansattelsestiden?

(1 o

NOTER ANTALL AR:....coocooon.

il Far alle ansatte som fyller de forutsetningene
vl snakket om, tilbud om fertidspensjon, eller
har tlibudet bare géitt ut til bestemte grupper
eller bestemte personer?

|Es oPP SVARENLl

232
Alte ansatle.........ccoccieenne s ns st ol s |
Bestemte grupper .............o.ciiiiniin 2
Beslemte personer 3
(Vet ikke) ... . ........ 4
(Annet. noler:) ...........c... 5

41 l Er det Irivillig for den enkelte ansatte 4 ta |
mot tllbudet om fertidspensjon?

233
Ja 1
Nei 2
Vel ikke .. 3

42 | Betaler bedriften hele fortidspensjonen alene
eller gis fortidspensjonen | kombinasjon med
arbeidsledighetstrygd?

LES OPP SVARENE J

234
Dekkes av bedriflen alene . ... ....ccoocurvicmiinn 1
Gis bare i kombinasjon med
arbeidsledighetsirygd . ... 2
B:'ms- og 3

43 [ Hvor stor er (onldspens]onen (eventuelt
sammen med arbeldsledighetstrygden) |
prosent av bruttolenn det forste aret etter
yrkesavgang?

Hvlis det er ullk kompensasjonsgrad for
arbeldere eller lunksjonzarer oppgl
prosenten for hver kategorl.

Prosen! av brullolonn for

arbeidere 235-36
Prosent av bruttolonn for ED
TUNKSJONATEr . .oicvivirirniiennaninns 237-38

Hvis "VET IKKE", ring 2/39 1

44 | Angl omtrent hvor mange ansatte som ble
{ortidspensjonert | 1989/90?

(11 e

NOTER ANTALL: ...




45 | Angl omtrent hvor mange av bedrll(;;
ansatte som | lepet av 1989/90 har gitt av med

alderspensjon?
I [ ] I 243-45

NOTER ANTALL:

52 | Hvor mange av de ansatte kvinner er omfattet

46 | Angl omtrent hvor mange av bedriftens
ansatte som | lepet av 1989/90 har gitt av med
avtalefestet fortidspensjon (AFP-avtale)?

LL1] 2

NOTER ANTALL: .......

47 | Angl omtrent hvor mange av bedriftens
ansatte som | lepet av 1989/90 har gitt av med

uferepensjon.

| Hvis 0 GA TiL sPM. 49J
NOTER ANTALL D:l:l
UFOREPENSJONERTE: .......... 249-51

avd ordning ?

I LES OPP SVARENE

N
o
(=]

Alle eller nesten alle ...................
Omtrent to-Ire deler....
Omtrenl halvparten...............

Omtrent en tre-del eller frre .........
Bare ledelsen
(Vet ikke) .............

mwhuual

48 | Har bedrliten | lopet av 1989/90 utbetalt
gavepensjon til ansatte som gir av med

uforepensjon?
B Lo ccsmaminerenipiee
N it G S R
Vel ikke

i—l Utbetaler bedrliften full lenn ved sykdom ogsa

for Innfekt utover 6 ganger folketrygdens
grunnbelop (G)? Hvls |a, gjelder dette bare |
arbeldsgiverperioden eller under hele

sykefravaret?
253
Ja. men bare | arbeidsgiverperioden 1
13 under hele sykefravaerel 2
Bade og 3
Nei ... 4
Vet TKKe i omimimmimsasiiiesisbeb s aiipssns 8 H

5§50 | Ulbetaler bedriften full lonn ved

——! svangerskapspermisjon ogsa for Inntekt
utover 6 ganger folketrygdens grunnbelep
(G)? Huvis ]a, gjelder dette bare |
arbeldsgiverperioden eller under hele
svangerskapspermisjonen?

254
Ja, men bare | arbeidsgiverperioden............. 1
Ja, under hele svangerskapspermisjonen .... 2
Béade og. 3
Nei . ... 4
Vel ikke 5

53 | Hvor lenge vil disse motta lonn utover den
loviestede svangerskapsperloden?

NOTER ANTALL UKER:............... I:D 257-58

ﬂ Betaler bedriften lenn til manniige ansatle
som tar ut sin loviestede rett til 14 dagers
(ulonnet) permisjon | forbindelse med
barnefodsel?

259
J O o i i on SRR T TR RGN N b ves 1
Nei (GA TIL SPM. 56) ......oveiriiecoee 2
Vet ikke (GA TIL SPM. 56) .... 3

Cl iy

Hvor mange av de ansatte menn er omfattet
av denne ordningen?

I LES OPP SVARENE.

[
(=2}
o

Alle eller nesten alle ....
Omltrenl to-tre deler
Omtrenl hatvparten
Omtrent en Ire-del eller [@rre
Bare ledelsen
(Vet ikke)

mmau»-|

56 | Er det ved bedriften etablert permanente
t——! tilbud om omsorgspermisjon uten lonn for
smabarnsforeldre utover den lovfestede
perioden p3 ett ir?

51 I Har ansatte (itbud om lonnet
svangerskapspermisjon utover den loviestede
perioden som for tiden er pa 28 uker?

255
Jda.... 1
Nei (GA TIL SPM. 54)..... 2
Vel ikke (GA TIL SPM. 54). . 3

261
JA e 1
Nei 2
Vel ikke .. S ; 3
57 | Har bedriften et tilbud om

bedrlitshelsetjeneste for de ansatte?
,ES OPP SVARENE.
%2
Ja. har eget ansall helsepersonell................. 1
Ja. kjoper inn helsetjeneste utenifra............. 2
Nei (GA TIL SPM. 58) . eoovveveivciricriccicreiiicees 3
(Vet ikke) (GA TIL SPM. 59) ....ooovvriicriicns 8
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58 | Kan de ansatte pa eget Initiativ benytte
bedriftshelsetjenesten til konsultasjoner?

Ja
Nei ... ..
Varierer
Vet tkke ...ooovieernnas

64 | M3 de ansatte betale for bamehageplassen?

| HVIS JA, NOTER BELOP |

[ l | | I269-72

59 | Har bedriften tegnet en egen helseforsikring
eller serget for medlemskap | en privat
helselnstitusjon for deler av de ansatte?

264
A orpyeyre sopitss anaiianannssntsssass pmaiss doun i < % 12 s SOPOLAY 1
Nei (GA TIL SPM. 61) 2
Vel ikke (GA TIL SPM 61) 3

_60_“ HVIS JA PA SPM. 59 |

Hvor mange av de ansatte er omfattet av
denne ordningen?

LES OPP SVARENE

265
Alle eller nesten alle ... ciiioiniionn 1
Omtrent to-tre deler. ... 2
Omirent halvparlen o 3
Omtrent en Ire-del eller rarre N S S 4
Bare ledelsen., .. ... T U PP 5
(Vet ikke) e R S ey 6

NOTER KR.:...........
65 | Har bedriften en egen personalavdeling eller
personailsjel?
273
1
2
Vel ikke ke 3
66 | Er det ved bedriften utarbeldet en
personalhdndbok?
274
Ja i
Nel 2
3

‘ Vet ikke ...

67 | Har bedriften | lopet av de siste 5 drene hatt
utglfter (il noen av de felgende formal

31’J Driver bedriften en egen barnehage eller pa
annen mate bldrar med stotte tIl
barnehageplasser for de ansatte?

N

un.ﬁ|cn
[=2]

Jda -
Nei (GA TIL SPM 85) :
Vel ikke/ubesvart (GA TIL SPM. 65)

[T

Er delte en ordning som alle de ansatte kan
benytte seg av, eller er ordningen kun for de
som oppfyller visse krav til anslenitet og/eller
fartstid?

»n
~

6
Ordningen er for alle 1
Ordningen er for de som oppfyller visse krav 2
Vet ikke/ubesvart ... 3

63 | Hvor mange bamehageplasser omfatter
denne ordningen?

268
1-2 plaSSer i T e Tt 1
35 plasser . 2
6-9 plasser .. ... 3
10-19 plasser 4
20 plasser eller mer 5
Vet ikke/ubesvart ...... 6

©)Markeds- og Medialnstituttet A/S

LLES OPP OG MERK AV FOR HVERT SVAR I

A | NE

e Stotte til

bedrifisidrettsliag...... 1 2 275
* Personalhytte e |

fritidstilbud 1 2 276
e Slolle til opplering og

videreutdanning 1 2 277
® Personallan 1 2 278
* Kurs i forberedelse til

pensjansalderen 1 2 279

68 | Er det | lokale tariffaviale eller | saeravialer tatt
———I Inn bestemmelser om de ansattes rettigheter
Innen ett eller flere av de folgende omrider?

LES OPP ETT OG ETT SVAR OG MERK AV
FOR JA SVARENE

JA NEL |

* Tjenestepensjon, livs-

og ulykkesforsikring 1 2 310
e Fortidspensjon........... 1 2 31
e Sykelonn og

permisjonsordninger 1 2 312
e Helsetjenesler,

helseforsikring .......... 1 2 313
® Opplaering og

utdanning..... 1 2 314
e Barnepass . 1 2 315
® Fritid/idrett e 1 2 316
e (lkke lokale tarifl eller

saravialer).............. 1 2 317

I




EJ Har de ansatte Innenfor de siste par ar, |

forbindeise med lokale lennsforhandlinger
eller | andre sammenhenger, reist krav om
sterre Innsats fra bedritens side pi ett eller
Nere av de felgende omrdder:

LES OPP ETT OG ETT SVAR OG MERK AV
FOR JA SVARENE.

70 | Har du Inntrykk av at bedriften bruker mer
penger eller mindre penger p4 soslale tiftak |
forhoid tll andre bedrifter Innen samme
bransje?

[ LES OPP SVARENE. ]

)
N
[3,]

Betydelig mer enn vanlig ............ccccoecevicanine
Noe mer enn vanlig
Omlrent som vanlig .....
Noe mindre enn vanlig ...
Mye mindre enn vanlig
Bruker ingenting....
(Vel ikke)

stmm:-u»-tl

| oA | wNel |

* Tjenestepensjon, livs-

og ulykkesforsikring . 1 2 318
® Fortidspensjon........... 1 2 J19
® Sykelonn og

permisjonsordninger 1 2 320
e Helsetjenester,

helseforsikring .......... 1 2 321
e Oppleering og

uidanning..........c.c..o.. 1 2 322
® Barnepass.........c..... 1 2 323
® Fritid/idrett................. 1 2 34

(©Markeds- og Medlalnstituttet A/S

74 I Hvordan har bedrliftens utgifter til soslale
tiltak utvikiet seg over de siste 5 drene?

| LES OPP SVARENE.

)
~N
(=2}

Slerkt okende
Svakt okende ...
Stort sett uendret....
Svakl fallende ea?
Sterkt fallende ..........cccccccoceeee.
(Vet ikke)..........co......

mwhunal

TUSEN TAKK FOR HJELPEN.

DETTE INTERVJUET ER UTFORT | HENHOLD TIL
INSTRUKSER GITT AV MMI.

Intervjuers signatur:




Vedlegg 2

Redegjgrelse for bedriftsundersgkelsen

Utvalget

To kriterier er brukt ved avgrensning av undersgkelses-
populasjonen. Bedriftene métte tilhgre en av n@ringsgruppene
fra 2 til og med 8 og de matte ha mer enn ti ansatte.

MMI trakk et rent tilfeldig utvalg av bedrifter innen fire
undergrupper av bedrifter avgrenset etter antall ansatte: 10 til
19, 20 til 49, 50 til 199 og mer enn 200 ansatte. Det ble pa
forhdnd bestemt at vi gnsket 100 gjennomfgrte intervjuer
med bedrifter i hver av de fire stgrrelses-kategoriene. Brutto-
utvalget besto av til sammen 683 bedrifter. Det ble ikke
oppnddd kontakt med 243 bedrifter og til sammen 37 bedrif-
ter nektet 4 delta i undersgkelsen. Dermed sto vi igjen med
et nettoutvalg pd 403 bedrifter.

Tabell
Antall ansatte
10-19 2049 50-199 200+ Alle
Bruttoutvalg 193 154 192 144 683
kke kontakt 78 44 84 37 243
Nekt 12 10 10 5 37
Nettoutvalg 103 100 98 102 403

Langt den viktigste frafallsirsaken var at det ikke lyktes &
oppnd kontakt med de aktuelle bedriftene. Arsaken kan i
noen tilfeller vare at bedriften var lagt ned, fusjonert eller
lignende. Bare 37 av de kontaktede bedriftene nektet 4 vere
med i undersgkelsen. Det er s@rlig dette frafallet som kan



tenkes 4 skape problemer for generaliserbarheten til undersg-
kelsen.

Gjennomfgring
Bedriftsundersgkelsen er basert pa telefonintervj juer gjennom-
fgrt av MML Interv_]ueme i MMI hadde instruks om 4 etable-

re kontakt med en personal- eller gkonomiansvarlig i bedrif-
ten.

Vekter
Bide brutto- og nettoutvalget var dispropors Jonale utvalg,
Med henblikk p4 4 kunne generalisere resultatene fra under-
spkelsen, ble det konstruert to sett av vekter med basis i
nettoutvalget og fordelingen i populasjonen.

Det fgrste settet av vekter ble utformet med henblikk pa
4 kunne generalisere resultatene til populasjonen av bedrifter
med mer enn ti ansatte innen de aktuelle n&ringsgruppene.
Det ble brukt 20 ulike vekter for 4 oppnd proporsjonalitet i
forhold til bade stgrrelse og neringsgruppe. I dette settet ble
forst og fremst smabedriftene tillagt stor vekt, Fordelinger
basert p4 denne vekten danner grunnlag for utsagn av typen:
X prosent av bedriftene i privat sektor (med mer enn 10
ansatte) tilbyr gode Y til sine ansatte.

Det andre settet av vekter ble utformet med henblikk pa
4 kunne generalisere til populasjonen av ansatte innen de
ulike bedriftstypene. Det ble brukt 20 vekter for oppnd
proporsjonalitet i forhold til antall ansatte i de ulike bedrifts-
typene. I dette settet ble bedrifter med mange ansatte tillagt
forholdsvis stor vekt. Fordelinger basert pd denne vekten
danner grunnlag for utsagn av typen: X prosent av de ansatte
som er omfattet av underspkelsen jobber pd bedrifter som
tilbyr gode Y til sine ansatte.



Konstruksjon av indekser over velferdsinnsats

Det ble konstruert to indekser for 8 male omfanget av bedrif-
tenes velferdsinnsats. Indeksene er i utgangspunktet basert pd
en opptelling av antall goder som tilbys i den enkelte bedrift,
men de enkelte typer av velferdsgoder er tillagt forskjellig
vekt ut fra grove antakelser om deres gkonomiske verdi for
bedriften og de ansatte.

Sammensetningen av indekser over bedriftenes velferds- og
sosialpolitiske tiltak.

Nummer Ordning Verdi
1 Alderspensjon <61% 2

Alderspensjon 61-65% 4

Alderspensjon >65% 6
2 Permanent fgrtidspensjon 3

Midlertidig fgrtidspensjon 1
3 Ulykkes/gruppelivsforsikring 3
4 Full 1gnn ved sykdom 4

Full 1gnn ved sykdom i 14 dager 2
5 Full lgnn ved svangerskapsperm. 4
6 Forlenget svangerskapsperm. 3
7 Lgnn i fars fgdselsperm. 1
8 Omsorgspermisjon uten lgnn 1
9 Individuell helsekonsultasjon 3
10 Helseforsikring 4
11 Bametilsyn 2
12 Gunstige 14n 2
13 Stgtte til oppl®ring/utdanning 2
14 Stgtte til fritidstiltak 2
15 Stgtte til bedriftsidrett 2

VEL-indeks: Ordning 1-15. Verdiskala: 0-40.
SOS-indeks: Ordning 1-11. Verdiskala 0-34.
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Den norske velferdsstaten er preget av reformpause
og innstramminger. Interessen for private alternativer
oker. Velferdsordninger utviklet pa den enkelte
bedrift eller ved avtale mellom partene er trolig det
viktigste alternativet til offentlig innsats.
Arbeidsmarkedsbasert velferd far stadig storre
betydning for lennstakernes sosiale sikkerhet.

‘Rapporten tar opp tre sider ved denne delen av
samfunnets velferdsproduksjon:

* For det forste kartlegges utbredelsen, sammen-
setningen og fordelingen av den bedriftsbaserte
velferden i dagens norske arbeidsmarked.

* For det andre droftes hvordan arbeidsdelingen
mellom offentlig og arbeidsmarkedsbasert velferd i
Norge skiller seg ut i forhold til andre land.

* Sist, men ikke minst, analyseres de politiske
drivkreftene bak endringer i forholdet mellom
offentlig og arbeidsmarkedsbasert velferd i Norge.
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