DEL 2

6 timers dag – eller andre arbeidstidsordninger?

2.1. Arbeidstidsordninger

I utredninger om arbeidstid som er lagt fram de siste årene
 opereres det med tre ulike modeller for arbeidstidsordninger:

1. Vanlig ’normalarbeidstid’, med regulert adgang til overtid eller merarbeid

2. Gjennomsnittsberegning av ’normalarbeidstiden’ over lengre perioder,

- opptil et helt år, dvs lengre arbeidstid i noen perioder og mer fritid i andre.

3. Tidskontoordninger hvor det foregår en individuell oppsparing av tid eller penger som senere kan tas ut som fritid eller lønn.

I denne delen av utredningen vil vi presentere aktuelle utviklingstrekk, erfaringer med, og konsekvenser av ulike arbeidstidsordninger. Vi åpner med å gi en litt grundigere beskrivelse av de tre modellene.

2.1.1. Normalarbeidstid

’Normalarbeidstid’ betyr at rammene for arbeidstiden er klart fastsatt gjennom lov og avtaler. De fastlegger når på døgnet det normalt skal arbeides, - med antall timer pr. dag, antall timer/dager pr. uke, pr. år, etc. 

Arbeid utover fastlagt, alminnelig normalarbeidstid regnes som overtidsarbeid. 

For arbeidstaker som har redusert arbeidstid eller som er deltidsansatt, regnes den arbeidstid som går ut over den avtalte, men innenfor den alminnelige arbeidstid, som merarbeid. 

Arbeidsmiljøloven slår fast at overtids- og merarbeid ikke kan avtales som faste ordninger, og kan bare finne sted i spesielle tilfeller. 

Det finnes i loven også en avgrensning i forhold til søn- og helligdagsarbeid, som bare kan forekomme i spesielle tilfeller, eller etter særskilt tillatelse eller avtale.

Statistisk sentralbyrås levekårsundersøkelse (SSB 1996) viser at 

ca 72 prosent av alle arbeider ordinær dagtid mellom kl 0700 og 1700.

I Colbjørnsen-utvalgets innstilling (NOU 1999:34) vises det at i 1999 var 

15% av arbeidstakerne som arbeidet skift eller turnusordninger. 

18% hadde kveldsarbeid og ca 5% hadde nattarbeid.

24% arbeidet på lørdager, mens 

14% hadde søndagsarbeid.

2.1.2. Gjennomsnittsberegning

Med gjennomsnittsberegning  åpnes det for å ha lengre arbeidstid i perioder eller deler av året, for så å ta ut mer fritid i andre deler. I gjennomsnitt over perioden er det forutsatt at en kommer ut med samme antall timer som ved en fast, daglig arbeidstid. 

Arbeidsmiljøloven åpner for å inngå avtaler om gjennomsnittsberegning, men med visse begrensninger. Arbeidstiden må ikke overstige 9 timer per dag eller 48 timer per uke, eventuelt 10 timer per dag eller 54 timer per uke etter avtale med tillitsvalgte. 

I spesielle tilfeller, og for perioder på inntil 6 måneder, kan Arbeidstilsynet gi tillatelse til gjennomsnittsberegning uten daglige eller ukentlig begrensninger. Før slik tillatelse gis skal ordningen drøftes med de tillitsvalgte. 

I Nordsjøen er det adgang til et system med 12 timers arbeid og 12 timers hvile. 

I Norge er gjennomsnittsberegning mest vanlig i oljesektoren og innen bygg og anlegg. Arbeidsstedene er oftest isolert fra bosted (og samfunnet for øvrig), og det er et ønske både fra arbeidsgivere og arbeidstakere om å maksimere arbeidstiden den perioden man er på installasjonen/anlegget, og i stedet ha lenger fritid i de periodene man er hjemme. Arbeidsgiverne får utvidet driftstiden og arbeidstakerne får komprimert arbeidstiden til den perioden de er borte hjemmefra. 

Det er gjennomført lite forskning på de langsiktige helsevirkningene av lange arbeidsøkter, men andelen som mister helsesertifikatene i Nordsjøen etter 15-20 års arbeid er oppsiktsvekkende høyt. Nesten ingen når pensjonsalderen (se avsnitt 1.6) . Det virker rimelig å tro at dette også har sammenheng med systemet for gjennomsnittsberegning av arbeidstiden. 

Sett i forhold til de målsettinger som står sentralt i forbindelse med en overgang til 6-timers arbeidsdag, er ’gjennomsnittsberegningens’ komprimering i lange arbeidsøkter og lange friperioder er utvikling i stikk motsatt retning av det man ønsker å oppnå (se drøftingen senere).

Til tross for at gjennomsnittsberegning av  arbeidstid på har økt i omfang i Europa (se NOU1999:34), vil denne problematikken ikke bli behandlet grundigere i denne sammenheng.

2.1.3. Tidskontoordninger

Med tidskontoordninger kan man enten via overtid eller merarbeid spare opp rettigheter til økt fritid på et senere tidspunkt, eller man kan spare opp lønnsmidler som senere kan tas ut som fritid (eller på andre måter). 

Selv om både fleksitid, innarbeiding av fridager, lengre ferie og lavere pensjonsalder kan ses på som avarter av tidskontoordninger, er hovedpoenget at tidskonto er en individuell ordning. Den enkelte sparer opp arbeidstid eller lønnsmidler i en periode og dette kan tas ut i en annen. 

For arbeidsgiverne er tidskontoordninger et fleksibiliseringstiltak for å  redusere bedriftenes kostnader i forbindelse med en arbeidstidsreduksjon, men det argumenteres ofte med at ordningene kombinerer både arbeidstakers og arbeidsgivers ønsker om fleksibilitet. Tidskonto er individuell gjennomsnittsberegning. 

I Norge ble en tidskontoordning i forbindelse med fødselspermisjoner innført i 1994. Av 42 uker med betalt fødselspermisjon kan 29 uker tas ut under tidskontoordningen over en periode som kan strekke seg fra 12 til 104 uker (2 år). Ordningen forutsetter at det arbeides mer enn 50% stilling i utgangspunktet. Senere i rapporten vil erfaringene med denne ordningen bli kommentert nærmere. 

I Sverige ble det fra tariffoppgjøret i 1998 innført en tidskontoordning innenfor papirindustrien, bygd på at deler av lønnsrammen hvert av de påfølgende tre årene (hhv 0,5% i 1998, 1% i 1999 og 1,5 % i 2000) settes inn på en konto som arbeidstakerne individuelt kan bestemme hvordan de vil bruke.  

Vi skal senere komme tilbake til erfaringer og vurderinger av de ulike modellene for arbeidstidsordninger.

2.2. Arbeidstidsforkortelse – hva vil vi?

De arbeidstidsreformer som er gjennomført rundt om i Europa de siste par tiårene har i hovedsak hatt tre ulike utgangspunkt eller hovedmålsettinger; 

deling av arbeid

mer fleksibilitet og 

økt likestilling. 

I tillegg har vi utgangspunktet som knytter an til den historiske trenden hvor kortere arbeidstid er en måte å øke velferden på. Når arbeidstakerne skal ha sin andel av høyere produktivitet og mer verdiskaping, prioriterer man mer fritid framfor økt lønn. 

Før vi går grundigere inn på virkningene av ulike utgangspunkt, skal vi kort presentere de alternativene vi snakker om.  

2.2.1. Deling av arbeid

I det kontinentale Europa har målet om deling av arbeid stått helt sentralt i alle arbeidstidsreformer på 1980- og 1990-tallet. Diskusjonene har foregått mot et bakteppe av vedvarende, høy arbeidsløshet, og fagbevegelsen har sett på kortere arbeidstid som et mulig tiltak for ’å dele tilgjengelig arbeid på flere’. 

Likeledes har lavere pensjonsalder i stor grad blitt begrunnet med at man vil gi plass til nye generasjoner i arbeidsmarkedet. 

Utgangspunktet om deling av arbeid har store konsekvenser blant annet for spørsmålet om lønnskompensasjon i forbindelse med arbeidstidsforkortelser. Bedret produktivitet kan minske kostnadene, men lønnskompensasjon øker prisen på arbeidskraft pr. time og iht standard økonomisk teori vil bruken gå ned når en innsatsfaktor blir dyrere. Ergo kan lønnskompensasjon bety at det blir mindre arbeid å dele på. 

Resultatet har ofte blitt arbeidstidsforkortelsene er gjennomført med en kombinasjon av  delvis lønnskompensasjon og statlig støtte til bedrifter som både gjennomfører arbeidstidsforkortelser og nyansettelser. 

2.2.2. Fleksibilitet

Et annet hovedmål i forbindelse med arbeidstidsreformene har vært ønsket om større fleksibilitet i arbeidsmarkedet. Det er særlig arbeidsgiverne som har vært opptatt av at en eventuell reduksjon i gjennomsnittlig arbeidstid må kombineres med muligheter til utvidet driftstid, og at driftstidene mer må tilpasses svingningene i etterspørselen fra markedet. 

Mange arbeidstakere har på sin side ønsket en fleksibilitet som gjør det lettere for den enkelte å tilpasse arbeidstiden til kravene i ulike livssituasjoner og faser av livet. Vår tids generelle utvikling, med mer fokus på individet og på individuelle løsninger, har dratt i samme retning.

Kjernespørsmålet er selvsagt hvilken at de to interessene som får gjennomslag; blir det fleksibilitet på arbeidsgivers eller på arbeidstakers premisser?

2.2.3. Likestilling

I Skandinavia har utviklingen i arbeidstidsmønstre i sterkere grad vært farget av målsettinger om økt likestilling mellom kjønnene. Forsvaret av normalarbeidsdagen har vært en viktig del av strategien som skulle gjøre det mulig for kvinner å delta i yrkeslivet på like vilkår med menn. Kortere normalarbeidsdag vil gjøre det lettere for kvinner å delta som fullverdige deltakere i arbeidslivet og økonomisk likestilte, og vil gjøre det lettere for menn å ta sin del av ansvaret for hjem, familie og barn. 

Målsettinger om likestilling har også ført til at 6-timersdagen har fått en egenverdi i den skandinaviske debatten, som gjør at den ikke kan likestilles med andre former for arbeidstidsforkortelser. Bare endringer i den almene normalarbeidsdagen bidrar til de ønskede kollektive og samfunnsmessige forandringene. Det er ikke nok at det skal bli lettere for den enkelte å finne individuelle løsninger på sine tidsklemmer, etc.

2.2.4. Kortere arbeidstid; mer velferd – mindre utstøting

Historisk har redusert arbeidstid vært en måte å ta ut økt velferd. Kampen for 8 timers dagen var også kampen for retten til ’et helt liv’, hvor det var tid og rom til mer enn bare arbeid og hvile. For både kvinner og menn er dette fortsatt en like reell problemstilling. Vi ønsker oss krefter og helse til mer enn bare arbeid. Når fruktene av økt effektivitet og høyere produktivitet skal høstes, vil mange i vår type samfunn prioritere mer fritid høyere enn mer penger. 

De siste par tiårene har systematisk liberalisering gitt markedskreftene stadig friere spillerom, og i arbeidslivet har resultatene blant annet blitt hardere konkurranse og en raskere endringstakt. For mange arbeidstakere har dette betydd mindre trygghet, mer stress og økte helseplager (jfr. del I).

Som det er dokumentert i denne utredningens del I, har langtidsfraværet og uføretrygdingen økt betydelig gjennom hele 1990-tallet. Spørsmålet mange stiller seg er om ikke arbeidstakerne nå trenger kortere daglig arbeidstid, dersom de skal makte det tøffe klimaet i arbeidslivet uten å bli utbrent og utslitt? Utviklingen aktualiserer 6 timers dagen som et generelt velferdskrav, og som et tiltak mot økningen i helseplager og utstøting i arbeidslivet.   

2.5 Oppsummering

Gjennomgangen foran viser at hovedmålene for en arbeidstidsforkortelse blir sterkt retningsgivende for hvilken modell en ønsker å satse på. 

· Dersom hovedmålet er å dele arbeid, må arbeidstidsforkortelsen gjennomføres på en måte som også minimerer bedriftenes kostnadsvekst. Det trekker i retning offentlige tilskudd, begrenset lønnskompensasjon og opprettholdt eller utvidet driftstid. 

· Dersom hovedmålet er å øke fleksibiliteten i arbeidsmarkedet, blir det viktig å utvide adgangen til gjennomsnittsberegning og individuelle tilpasninger. Grensene for daglig og ukentlig arbeidstid må ofte utvides eller fjernes. Det samme må adgangen til i perioder å jobbe overtid. Tidskonto er en modell hvor man forsøker å kombinere arbeidsgivers og arbeidstakers ønsker og behov for fleksibilitet. 

· Dersom hovedmålet er å bedre kvinners stilling i arbeids- og samfunnslivet, og legge til rette for mer likestilling mellom kjønnene, blir det viktig å redusere den daglige arbeidstiden. Da er 6 timers dag med full lønnskompensasjon ”svaret”. Vilkårene for økonomisk likestilling bedres dersom det gis full lønn for en arbeidsdag som også kvinner i de tunge, kvinnedominerte lavtlønns-yrkene kan makte. 

· Dersom hovedmålet er å minske stress, helseplager og utstøting i arbeidslivet, er det sannsynligvis mest å hente på å redusere den daglige arbeidstiden. Den historiske utviklingen, hvor fritid vurderes som viktigere enn tilsvarende økning i materiell velstand, gjør at arbeidstidsforkortelser fortsatt vil bli prioritert av arbeidstakerne.

2.3. Erfaringer med deling av arbeid

2.3.1. Utfordringer med deling av arbeid

Ordninger som tar sikte på ’deling av arbeid’ betyr at det lages regler som begrenser antallet timer en arbeidstaker kan arbeide i en periode. Reguleringene har oftest tre ulike elementer;

· det fastsettes en (lavere) øvre grense for periodens normalarbeidstid

· det innføres obligatorisk overtidsgodtgjørelse for arbeid ut over denne grensen, og

· det er bare tillatt å arbeide et visst antall timer overtid (regnet over en bestemt periode).

Reguleringene kan enten forhandles fram som avtale mellom partene i arbeidslivet, eller de kan vedtas lovveien.  

Det er særlig i perioder med høy arbeidsløshet at ulike ordninger for deling av arbeid har vært aktuelle, og det er særlig fagbevegelsen som har stilt krav om slike. Forsøkene på å begrense det løpende antall timer hver arbeidstaker er i arbeid, ligner på tiltak som utvidete permisjonsordninger, nedsatt pensjonsalder og frivillig deltid, som også har samme effekt. Felles er tanken om at det er en gitt mengde arbeid som skal utføres, og at reguleringer kan sørge for at dette blir delt på flere. I det følgende skal vi konsentrere oss om metoden med å redusere normen for ukentlig arbeidstid.

2.3.2. Faktorer som påvirker tilbud og etterspørsel etter arbeid

I en markedsøkonomi er det flere faktorer enn lover og avtaler for arbeidstidens lengde som påvirker etterspørselen etter arbeidskraft. Prisen på arbeidskraft, dvs lønnskostnadene, er en av disse faktorene. Lønnskostnadenes størrelse er i sin tur nært knyttet til produktiviteten. Generelt kan en si at god produktivitet (dvs at en får mye verdiproduksjon ut av hver time) gir grunnlag for høy lønn. På den andre siden er lønn en av de to grunnleggende produksjonsfaktorene. Kapital (i betydningen maskiner og utstyr) er den andre. 

I markedsøkonomien er bedriftenes mål å maksimere profitt. Dersom prisen på den ene produksjonsfaktoren stiger, øker presset for såkalt substitusjon. Kan den dyrere produksjonsfaktoren erstattes av den som relativt sett er blitt billigere? Sagt med andre ord: Kan lønnsomheten styrkes ved å investere i mer avanserte maskiner, framfor å benytte den dyrere arbeidskraften? 

I tillegg kommer spørsmålet om like produktiv arbeidskraft (og øvrige produksjonsbetingelser) er tilgjengelig til en lavere pris i andre land? Det bringer opp truslene om utflagging av produksjonen til land med lavere lønninger.

For diskusjonen om deling av arbeid reiser disse økonomiske sammenhengene to nye spørsmål. Hvordan skal arbeidstakerne forholde seg til arbeidsgivernes argumenter om at en arbeidstidsforkortelse med lønnskompensasjon vil medføre en mindre mengde samlet arbeid å dele på? Og hva slags rolle skal staten og myndighetene spille i forbindelse med en slik reform?

2.3.3. Når arbeidstakerne og staten skal dele på kostnadene

I mange land oppmuntrer myndighetene til frivillig deltid. Det er en måte å ’dele arbeid’ på som plasserer hele regningen hos arbeidstakerne. 

I Nederland har arbeidstakerne ikke fått lønnskompensasjon i forbindelse med at arbeidstiden har blitt redusert, men det er gjennomført reformer som gradvis gir deltidsarbeidende samme sosiale rettigheter som fulltidsarbeidende. 

Resultatet er at Nederland har den høyeste deltidsandelen i OECD-området (ca 32% i 2000), og til forskjell fra de fleste andre land er deltidsandelen her ganske høy også for menn.

I Belgia får arbeidstakerne et gradert statstilskudd, avhengig av hvor mye de reduserer arbeidstiden sin (reglene gjelder for reduksjoner med mellom 20-50% av full stilling). 

I Canada, Finland og Frankrike har et system hvor arbeidsgiverne tidligere betalte et fast sosialbidrag pr. arbeidstaker, blitt erstattet med graderte bidrag. Dermed blir det billigere for arbeidsgiverne å ansette deltidsarbeidende.        

Den mest ekstreme utgaven av jobbdeling er at to personer deler på en full stilling, og deler på lønna proporsjonalt. Finland har vedtatt en lov som skal legge til rette for dette.

Europeisk fagbevegelse har ført en kamp for at arbeidsgiverne og staten skal ta en større del av kostnadene i forbindelse med arbeidstidsreduksjoner og jobbdelings-programmer. Oftest har man godtatt at det bare gis delvis lønnskompensasjon, men krever samtidig at myndighetene må inn å dekke mer av de kostnadene jobbdeling medfører for bedriftene. Dette for å motvirke at etterspørselen et arbeidskraft skal falle.

2.3.4. Erfaringer fra Frankrike

Systemet med offentlige begrensninger i den ukentlige arbeidstida har lange tradisjoner i Frankrike. Det første statlige tiltaket for å redusere ukentlig arbeidstid som et tiltak mot arbeidsledighet ble tatt allerede i 1981. Da vedtok parlamentet at ukentlig arbeidstid skulle reduseres fra 40 til 39 timer, og det ble lovbestemt at arbeid utover 39 timer minimum skulle betales med et overtidstillegg på 25%. (I tariffavtaler kan overtidssatsen være høyere). Maksimalt var det kun tillatt å arbeide 130 timer overtid pr. år. Samtidig ble det innført en femte ferieuke, og pensjonsalderen ble redusert fra 65 til 60 år. 

Tiltakene kunne ikke hindre at den sterke veksten i arbeidsløshet som hele Europa opplevde utover 1980-tallet også skyllet inn over Frankrike, og resultatet ble at nye regjeringer opphevet 39 timers uken som obligatorisk regel.

Etter mange års pause ble det ny fart i reformer av denne typen først langt ut på 1990-tallet. Men nå ville man i stedet for lovregler i større grad prøve ”avtaler og incentiver”. Bedrifter som reduserte arbeidstiden for sine ansatte, og samtidig økte antallet arbeidstakere, skulle få betydelig økonomisk støtte fra staten. Penger som tidligere ble brukt på arbeidsledighettrygd skulle i stedet gå til bedrifter som ansatte flere.

I 1996 ble det innført en ordning hvor bedriftene fikk dekket 30-40% av kostnadene pr. årsverk i opptil 7 år, dersom de både reduserte arbeidstida og økte bemanningen med mer enn 10 %. Fortsatt lå det ganske stramme regler i ordningen, med begrensete muligheter til å fravike de sentrale bestemmelser. Det hele var basert på at partene frivillig inngikk avtaler.

Det franske Departementet for Arbeid og Solidaritet anslo i 1998 at det var inngått 2900 avtaler under denne ordningen, omfattende 278 000 arbeidstakere. Man mente dette hadde skapt eller reddet om lag 15 500 jobber. Dette var meget beskjedne resultater, og mange tok igjen til ordet for å bruke lovveien for å presse prosessen videre. Men denne gangen skulle det åpnes adgang til mye mer avtalebasert fleksibilitet.

2.3.5 Den franske 35 timers uka

I 1998 ble 35-timersuka vedtatt (den såkalte Aubrey-loven), og den ble fulgt opp med forskrifter som påla bedriftene om å forhandle om gjennomføringen, samt regler for hvordan bedriftene skulle få kompensert sine ekstrakostnader fra staten. 

I en situasjon hvor mindre enn 10 % av franske arbeidstakere er fagorganiserte (en nedgang fra 28% i 1979), ble pålegget om å gjennomføre forhandlinger i alle bedrifter hilst velkommen av fransk fagbevegelse. Mange håpet at dette igjen skulle bringe fagbevegelsen på banen i forhold til arbeidstakerne, og berede grunnen for økt oppslutning om fagorganisering. (Ifølge OECD statistikker var bare 9 % av arbeidstakerne i Frankrike fagorganiserte i 2000).

Innen 1. januar 2000 skulle avtaler være inngått i alle bedrifter med mer enn 20 ansatte, mens fristen for alle andre ble satt til senest 1. januar 2002. Der hvor det ikke er fagforeninger å forhandle med, skal avtale inngås med representanter for en av de landsomfattende fagbevegelsene.

Den franske 35-timersuka kan imidlertid gjennomsnittsberegnes over en periode opp til et helt år, og den er omgitt av ’et hav av fleksibiliseringsmuligheter’. 

Arbeidstakere kan ansettes på kontrakter med lengre ukentlig arbeidstid; det eneste kravet er at det minimum skal betales 25% overtidsgodtgjørelse for timer ut over 35 t pr uke. I en avtale innen industrien (som senere er utvidet til andre sektorer) ble antallet tillatte overtidstimer utvidet fra 94 til 180, og den daglig arbeidstida kan i perioder være opp til 10 timer. I avtalen legges det opp til at man kan avtale akkorder for bestemte arbeidsoppdrag, og da kan alle regler om daglig eller ukentlig arbeidstid fravikes.

Bedrifter som reduserer arbeidstida med minst 10%, og som øker arbeidsstokken med minst 6%, får skattereduksjoner for en periode på fem år.  

Det franske departementet opplyste høsten 1999 at det pr juli 1999 hadde blitt inngått 101 avtaler, som dekket 11 500 bedrifter og 2 millioner arbeidstakere. I tråd med fransk praksis og lovgivning ble avtalene gjort bindende for hele sektorer gjennom politiske vedtak, - såkalt almengjøring av tariffavtaler.

I boka ”Working time changes” (O`Reilley et. al. 2000, s. 35) oppsummeres virkningene av loven som skulle drive fram 35 timersuka i Frankrike på denne måten:

”Man bør merke seg at Aubrey-loven synes å ha resultert i en del uventete fordeler for bedriftene; i og med at den tvang arbeidsgivere og arbeidstakere til å reforhandle gjeldende arbeidstidsordninger ble resultatet at man utvidet tidligere begrensninger på natt- og helgearbeid. Gjennomgangen ga gode muligheter til å identifisere og utnytte de effektivitetsgevinster som kan hentes fra økt fleksibilitet. Konklusjonen ble at det i alle avtaler om redusert gjennomsnittlig uketimetall er kommet inn bestemmelser som øker mulighetene for variasjon i arbeidstiden innenfor en periode. Loven utløste en bølge av reorganisering på bedriftsnivå som kan ha bedret bedriftenes konkurransekraft”. (vår oversettelse)

Det er uenighet om hvorvidt reduksjonen i arbeidstid har ført til lavere ledighet. Det franske departementet mente i 1999 at programmet hadde bidratt til å redde 100 000 jobber, mens andre hevder at utviklingen i ledigheten (den falt med 0,5 prosent fra 1998 til 1999), ikke kan sees uavhengig av den bedringen i konjunkturer og vekst som generelt fant sted i Europa og i fransk økonomi på denne tiden. OECD oppsummerte i 1999:

”Jobbskapingseffekten av Aubrey-loven er usikker. Reformen vil bare i liten grad medvirke til nedgang i arbeidsløsheten, og det gjelder særlig hvis høyere timelønnskostnader fører til at samlet vekst i produksjonen går ned”. (Working time changes, s.38 )

I begynnelsen av 1999 fremmet myndighetene i Italia et forslag om 35 timers uke som lignet svært på det som hadde blitt gjennomført i Frankrike. I tråd med italiensk tradisjon er lovbestemmelsene bare retningsgivende, og det  overlates til partene i arbeidslivet å bli enige om en gradvis gjennomføring. De siste par årene har det blitt inngått en rekke avtaler mellom fagforeninger og arbeidsgivere om kortere gjennomsnittlig uke i Italia.

2.3.6. Erfaringer fra Tyskland

I Tyskland har lovgivningen liten plass på arbeidstidsområdet. Den gamle loven om 8 timers dag og 48 timers uke fra 1938 ble modernisert i 1994, men endringene bestod først og fremst i en stadfesting av at det skal være fleksibilitet og frihet for partene til å avtale det de måtte ønske. I Tyskland drives utviklingen fram av avtaler mellom fagbevegelsen og arbeidsgiverne.

Allerede i 1977 lanserte tysk LO (DGB) et forslag om redusert arbeidstid og jobbdeling som tiltak mot arbeidsløsheten. Kravet fikk ny styrke etter hvert som arbeidsløsheten steg utover første halvdel av 1980-tallet, og i 1985 ble det, etter en omfattende streik i verkstedindustrien (IG Metall), inngått avtale om 38,5 timers arbeidsuke. Etterpå ble det inngått tilsvarende avtaler i grafisk, i annen industri, og i tjenesteyting.

Neste gang det ble bevegelse i prosessen mot kortere arbeidsuke, var da lavkonjunkturen på begynnelsen av 1990-tallet presset arbeidsløsheten ytterligere opp. Avtalene som ble inngått i Volkswagen-konsernet i 1993 spilte en viktig rolle. Ledelsen truet med å si opp 30 000 arbeidstakere, men fagforeningene fikk stoppet oppsigelsene ved å godta overgang til 4 dagers uke, – stort sett uten lønnskompensasjon. Arbeidstida ble redusert med 20%, mens lønna ble redusert med 16%. I 1995 ble avtalen fornyet. Nå ble det slått fast at gjennomsnittlig arbeidsuke skulle være 30 timer, men at ledelsen i perioder kunne øke dette til 38,8 timer uten at man hadde krav på overtidsbetaling.

Til tross for avtalene ved VW, var hovedstrategien til IG Metall og DGB  at arbeidstidsforkortelsene skulle skje gradvis og med full lønnskompensasjon. I perioden 1990-95 ble det inngått avtaler i bransjer som til sammen dekket 6,5 millioner arbeidstakere om en gradvis reduksjon til 35 timers arbeidsuke, - med lønnskompensasjon. 

Undersøkelser fra Tyskland publisert i 1999 (Hunt), basert på data for perioden 1984-94, viste at en avtalt reduksjon i ukentlig arbeidstid på 1 time slo ut i en faktisk reduksjon på 0,88 timer. Lønnskompensasjonen førte selvfølgelig til at timelønna økte mer i de bransjer som avtalte arbeidstidsforkortelser enn i de som ikke gjorde det.

Derimot har det ikke vært mulig å stadfeste at reduksjonen i arbeidstid har ført til at flere har kommet i arbeid.

I ”Working time changes” (s. 37) siteres Hunt :
”Tysklands jobbdelingseksperiment har ført til at de som fortsatt er i arbeid kan nyte godt av kortere arbeidstid og høyere timelønninger, men sannsynligvis på bekostning av en høyere samlet arbeidsledighet”.

Den tyske 35 timers uka er også basert på gjennomsnittsberegninger. I avtalen for verkstedindustrien av 1985 ble det tatt inn at arbeidstida kunne gjennomsnittsberegnes over en periode på to måneder. I 1987 ble dette utvidet til 6 måneder og i 1994 ble referanseperioden fastsatt til ett år. Dette åpner for omfattende variasjoner og fleksibilitet, oftest styrt av de svingninger i etterspørsel som bedriftene opplever.

2.3.7. Den norske kontantstøtten

Fra og med 1. august 1998 ble kontantstøtteordningen innført for familier med ettåringer. Fra 1999 ble ordningen utvidet til også å gjelde toåringer.

Kontantstøtten innebærer at foreldre med barn på ett og to pr som ikke har barnehageplass får et tilskudd fra det offentlige på ca. 3000 kroner måneden.

Som arbeidstidsreform er den en form for deling av arbeid, der arbeidstakere får offentlig tilskudd for å jobbe mindre.  

 En svært stor andel av de aktuelle foreldrene mottar kontantstøtte. I november 2000 var ca. 75 prosent av de aktuelle foreldrene kontantstøttemottakere. Tallet varierer svært mye etter fylke. I Oslo er under halvparten av foreldrene i målgruppe kontantstøttemottakere, i Vest-Agder er tallet nesten 90 prosent. Det er nesten bare kvinner (96 prosent) som er mottakere.

Kontantstøtten har aldri vært ment som en ordning som skal motvirke utstøting fra arbeidslivet. Den offisielle begrunnelsen for ordningen er at den skal bedre småbarnsfamilienes økonomiske mulighet til å ha mer tid sammen med barna, at den skal gi familienes større frihet i valg av omsorgsform for sin barn og at den skal skape mer likhet i de overføringer den enkelte familie mottar fra det offentlige.

Andre vil hevde at kontantstøtten først og fremst er en politisk reform der målet er å bremse eller redusere  kvinnenes deltakelse i arbeidslivet og gjennom det øke mannens makt over kvinnen i familien. Og en slik mistanke svekkes ikke at drivkreftene bak ordningen er det høyre-kristelige KrF og det nesten rene mannspartiet Frp.

Denne debatten er imidlertid ikke tema for denne rapporten. Når vi behandler erfaringene med kontantstøtten er det som eksempel på en arbeidstidreform der likestillingsperspektivet– heller ikke offisielt– er noe premiss. 

Forskningsrådet gjennomførte – etter oppdrag fra regjeringa – en større evaluering av reformen. Resultatene er talende. 

For det første: Kontantstøtten er blitt en ren mødre-ordning. Seks prosent av kvinnene er blitt hjemme på heltid mens 11 prosent har redusert yrkesaktiviteten med kontantstøtten som begrunnelse. Ingen fedre er blitt hjemme og bare fire prosent har redusert yrkesaktiviteten med samme grunngiving.

Fedrene har «i forsvinnende liten grad» latt sin tidsbruk bli påvirket av tilbudet om kontantstøtte, mens mødrene i gjennomsnitt har redusert sin ukentlige arbeidstid med 1,5 timer (fra 23,9 til 22,4 timer). Andelen heltidsansatte mødre er redusert fra 33 til 31 prosent.

Leif Sletvold (2000) har gått mer i detaljer i materialet. Han tar utgangspunkt i den vanlige forklaringen på at kvinnene tar permisjon i større grad enn menn; nemlig at kvinner tjener mindre enn menn og dermed taper mindre på gå hjemme. Men Sletvold finner at mønstret er det samme uavhengig av om det er far eller mor som har høyeste lønn i familien: I familier som reduserer yrkesaktiviteten på grunn av kontantstøtte skjer det ved at mor reduserer arbeidstida.

Figur 1. 20. Fordeling av redusert yrkesaktivitet etter forholdet mellom fars og mors inntekt. Prosent
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Kilde: Sletvold 2000:78

Sletvold finner resultatet, at det ikke har noen som helst betydning om mor eller far tjener mest, såpass oppsiktvekkende at han finner det nødvendig å lete speilt etter feilkilder. Men han finner ingen.

Andre ulikheter mellom kvinner og menn i arbeidslivet har heller ikke betydning .

Det er heller ikke slik at kvinner med lav lønn, lav utdanning og svak yrkestilknytning er blitt hjemme i større grad enn andre.

«I sum kan erfaringene med kontantstøtten tyde på en tendens i den offentlige debatt til å overdrive betydningen av sosiale og økonomiske forhold og undervurdere kjønnsrollenes fortsatte tyngde.» (Pressemelding om rapporten fra Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd og aldring, NOVA)

Sletvold finner ellers at deler av forskjellene kan forklares med at muligheten til å få redusert arbeidstid.

Figur 1.21 Fordeling av redusert arbeidstid etter mulighet for redusert arbeidstid
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 Kilde: Sletvold 2000:84

Som vi ser, er det heller ikke her store forskjeller, men det er en viss tendens til at reduksjonen i yrkesinnsats blir noe jevnere fordelt når fars mulighet til å få redusert arbeidstid oppfattes som større. I slike familier har en tredjedel av fedrene redusert sin arbeidstid

Bungum m.fl. (2001) har gjennomført en kvalitativ studie av tre typer arbeidsplasser: kunnskapsbedriften, sykehuset og industribedriften. De finner at kontantstøtten har hatt betydning på det kvinnedominerte sykehuset, men ikke i den mannsdominerte industribedriften og heller ikke i kunnskapsbedriften. Deres forklaring på at kontantstøtten overhodet ikke har hatt betydning for menns valg, er ulik for de to bedriftene:

«I industribedriften finner vi passive mottakere av kontantstøtten. Bedriften har ingen tradisjon for deltid, og ’arbeiderkollektivet’ (mannskollektivet) støtter ikke opp om de fedrene som ønsker å jobbe deltid for å være mer sammen med ungene sine»

I kunnskapsbedriften er det arbeidspresset som gjør det vanskelig for fedrene å jobbe mindre for å ha mer tid sammen med barna.

Bungum m.fl. konkluderer:

«I begge disse bedriftene ser vi at det er rettighetene som arbeidstakere som blir det sentrale for fedrene dersom de skal ha mulighet til å få mer tid med barna. Fedrekvoten er en rettighet som fedre har. Kontantstøtten er det ikke. Funnene i undersøkelsen viser at hvis menn skal få mulighet til mer tid sammen med barna, må statlige ordninger knyttes til arbeidslivet og være en rettighet den enkelte har som arbeidstaker»

Rønsen (2001) finner at kvinners yrkesaktivitet synker, færre er i jobb, flere jobber deltid. Hun ser også konturer av større sosiale skillelinjer mellom kvinner og en skjevere arbeidsdeling i hjemmene:

«Arbeidsdelingen mellom foreldrene henger nøye sammen med mors yrkesinnsats. I den grad kontantstøtten fører til at mor jobber mindre, må en også forvente at den indirekte fører til en skjevere arbeidsdeling i hjemmet…..
Hvis det kortsiktige mønsteret vedvarer, er det naturlig å forvente lengre yrkesavbrudd blant kvinner og en mer ulik arbeidsdeling mellom kjønnene. På noe lengre sikt kan derfor konsekvensene for likestillingen gi grunn til bekymring»

Baklien m.fl. (2001) konkluderer i sin «offisielle» evaluering med at kontantstøtten har hatt liten betydning for småbarnforeldres atferd. Men de fortsetter:

«Sett i et større perspektiv bidrar imidlertid reformens tendens til å sementere status quo, der kjønnsulik praksis i arbeidsliv og familie blir reprodusert, Kvinner er de som oftest tar ut permisjon, reduserer sin arbeidstid og mottar kontantstøtte. Fedre fortsetter ofte som før de fikk barn. Om de foretar justeringer  er det som oftest innenfor rammene av en heltidsjobb…..Kontantstøtteordningen er utformet kjønnsnøytralt, men bruk av ordningen inngår i tradisjonelle kjønnsmønstre. Også andre kjønnsnøytrale ordninger, som de betalte foreldrepermisjonene får kjønnsulike virkninger. Kun fedrekvoten, som er en særlig rett for far, forankret i rettigheter i arbeidslivet, har ført til endringer i fedres praksis» (Baklien m.fl. 2000: avsnitt 6.6)

De utdyper dette slik:: 

«Redusert arbeidstid er et kjønnsbestemt fenomen. Noe som menn i liten grad benytter seg av. Til tross for at det i dag er udiskutabelt maskulint ideal å være en nær og omsorgsfull far, viser praksis knyttet til redusert arbeidstid fortsatte forskjeller i kvinner og menns relasjon til arbeidstid og familieliv. Løsningene som fører til ulike praksiser oppfattes som opplagte og ’naturlige’. Det mest ’naturlige’ er at mot reduserer sin arbeidstid.»

Og videre:

«Kontantstøtten inngår i en kulturell kontekst der egen omsorg for egne barn er en mye sterkere norm for ’den gode mor’ enn for ’den gode far’» (Baklien m.fl 2001: avsnitt 6.3)

Disse funnene i evalueringen av kontantstøtten viser at hvis en arbeidstidsreform ikke har innlagt elementer som sikrer likestilling, vil de sterke kjønnsrollene i familien føre til at resultatet blir at kvinnene tilpasser sin yrkesaktivitet til familien, mannen gjør det ikke. Eller for å si det tydeligere: Hvis hensikten med en arbeidstidsreform er å skape likestilling, må regelverket tvinge fedrene hjem fra jobben.
2.3.8. Oppsummering

Jobbdelingsperspektivet på arbeidstidsforkortelser har vært viktig for utviklingen på området i mange europeiske land. Som vi har sett, er man uenige om dette har vært en effektiv strategi mot arbeidsløsheten. Ikke uventet er det vanskelig å si om en observert utvikling er et resultat av at den gjennomsnittlige arbeidsuka er blitt kortere eller av andre forhold i økonomien. Spørsmålet om lønnskompensasjon står også sentralt. Og bare gjennom ulike grader og former for statlig medvirkning, hvor bedriftene har blitt kompensert for ekstrakostnader ifm arbeidstidsforkortelsene, har det vært mulig å få til avtalene om kortere arbeidstid.

Men uansett utgangspunkt har hovedtrenden vært den samme: 1980- og 1990-tallet var tiår hvor den lovbestemte og avtalte lengden på ukentlig normalarbeidstid gikk nedover i de store landene i Europa. I flere land er normen nå 35 t uke. 

Unntaket er England, hvor arbeidstida verken er regulert i lover eller avtaler. De legale grensene settes av et EU-direktiv om arbeidstid, som innebærer at fast daglig arbeidstid ikke kan være mer enn 10 timer og at arbeidsuka skal være maks 48 timer. Denne grensa kan imidlertid gjennomsnittsberegnes over en tre måneders periode. 

I realiteten står partene i arbeidslivet fritt til å avtale den arbeidstid de vil. Med en organisasjonsgrad som nå nærmer seg 25 prosent, betyr det at arbeidstida fastsettes i en avtale mellom bedriften og den enkelte. For de fleste betyr dette i praksis at de må arbeide den tiden bedriften bestemmer. Som det eneste land i Europa opplevde England opplevd at ukentlig arbeidstid økte på 1990-tallet. Statistikk fra 2000 viste at gjennomsnittlig arbeidsuke i 1998 var kommet opp i 50 timer.

Motposten til utviklingen mot kortere arbeidstid i det kontinentale Europa har vært den omfattende åpningen for økt fleksibilitet og gjennomsnittsberegning. Vi har fått ’den fleksible 35 t-uka’, hvor arbeidsgiverne i perioder kan pålegge arbeidstakerne å jobbe mer pr dag og pr uke, eller i helger og om nettene, mot at timene avspaseres senere eller tas ut som ekstra lønn.

2.4. Erfaringer med fleksibilitet

Den markedsliberalistiske bølgen, som har preget internasjonal økonomi siden slutten av 1970-årene, åpner for høyere profittkrav og gir bedriftene større frihet til å redusere kostnadene og bedre konkurranseevnen i markedene. 

I jakten på lavere lønnskostnader pr produsert enhet har arbeidsgivernes krav om mer fleksibilitet i forhold til arbeids- og driftstider vært en gjenganger i alle land. 

Enhetskostnadene kan reduseres med å bruke maskiner og dyrt kapitalutstyr flere timer i døgnet, og lager- og andre kostnader kan holdes nede ved å la produksjonen variere i takt med svingningene i kundenes etterspørsel. Både sesongsvingninger og korte leveringsfrister gjør at det kan være store krav til arbeidsinnsats og produksjon i noen perioder, mens aktiviteten kan falle til et minimum i perioder utenfor sesongene, eller når det er få kontrakter. 

Bedriftene svar er å la det såkalte ”Just in time-prinsippet” bli styrende for måten aktiviteten organiseres på. Kostnadene skal minimeres ved at varene produseres og leveres på samme tid, dvs når kundene krever det. Verken innkjøps- eller ferdigvarer skal ligge på lager.

For å få til dette ønsker bedriftene å løse opp alle institusjonelle rammer som gjør det vanskelig eller dyrt å produsere til de tider og på de måter som er mest lønnsomme. Fagbevegelsens krav om kortere arbeidstid møtes av arbeidsgivernes motkrav om mer fleksibilitet. Ved desentralisert avtalefrihet og muligheter for gjennomsnittsberegning prøver man å komme utenom de reguleringer som tradisjonelt har satt begrensninger på driftstider og arbeidstider. De ansatte får høre at konkurranseevne, og i ytterste konsekvens arbeidsplasser, står i fare dersom det ikke åpnes for mer fleksibilitet. Presset gjør dette til en fleksibilitet som bare er på arbeidsgivernes premisser. 

I studien ”Reduction in Working Time” (Taddei, 1998) oppsummeres erfaringene fra seks europeiske land slik:

”Når bedriftene ble tilbudt muligheter til reorganisering og økt fleksibilitet i produksjonen i bytte mot kortere arbeidstid, viste bedriftsledelsene stor iver for å få utnyttet det første og nesten ingen evne til å realisere det siste” (s.73). 

De siste par tiårene har individualismen vært liberalismens ektefødte tvilling. Fokuseringen på individets frihet og individuelle valgmuligheter har gitt styrke til krav om mer arbeidstakerstyrt fleksibilitet i forhold til arbeidstid. ”Vi” vil i større grad selv bestemme når vi skal arbeide. Det avgjørende er at vi leverer det vi skal, mens det bør være frihet for den enkelte til selv å bestemme når og hvordan arbeidet skal utføres. 

I enkelte yrker, preget av selvstendige og individualiserte arbeidsoppgaver, er dette realistiske krav og fleksibilitet kan i stor grad utformes også på arbeidstakernes premisser. Ordningene med fleksitid, som i norsk arbeidsliv nå omfatter langt mer enn 50% av alle arbeidstakere, er mer og mindre vidtgående eksempler på at individuell fleksibilitet lar seg realisere. 

I andre yrker inngår arbeidstakerne i produksjonsprosesser og former for tjenesteyting hvor denne type fleksibilitet er utenkelig. Smelteverksarbeideren i prosessindustrien kan ikke komme når det passer han, like lite som hjelpepleieren kan komme på vakt på sykehjemmet når det passer henne.

Presset på folks tid varierer i ulike faser av livet, og dermed endres også behovene for fleksible løsninger og utformingen av disse. Dersom fleksibiliteten skal komme mange til gode, blir den kollektive organiseringen avgjørende. Rettigheter og plikter må være fastlagt i avtaler som gir forutsigbarhet og klarhet for både arbeidstaker og arbeidsgiver. Denne form for kompromiss mellom fleksibilitet og forutsigbarhet og rettighet er forsøkt løst i de ulike modellene for tidskontoer.

2.5. Erfaringer med tidskonto

2.5.1. Fødselspermisjonsordningen i Norge

I Norge ble fødselspermisjonsordningen utvidet med en tidskontodel fra 1994. Da fikk kvinner anledning til å legge 29 av sine 42 uker med fullt betalt fødselspermisjon til en tidskonto som kan brukes i løpet av en periode på inntil to år etter fødselen. Man kan enten redusere den daglige arbeidstid (6 timers dag), redusere antall arbeidsdager pr uke, eller forskyve og dele opp uttaket av friperioder, inntil den samlete kvoten på 42 uker betalt permisjon er brukt opp. (Tidskontoordningen kommer i tillegg til den generelle adgangen til 52 ukers fødselspermisjon med 80 % lønn).

Vi vil ikke gå inn i detaljer mht ordningens regler i denne sammenheng, men i stedet fokusere på de erfaringer som er oppsummert i Allforsk’s evaluering av ordningen i 1997/98. Allforsk oppsummerte erfaringene sett både fra brukernes, arbeidsgivernes og trygdekontorenes ståsted.

Først av alt er det interessant å merke seg hvor lite brukt denne tidskontoordningen faktisk har vært. Rikstrygdeverket offentliggjorde i april 2001 tall for 2000, som viste at bare 3,6% av alle i den aktuelle gruppen benyttet ordningen. 

Helt siden introduksjonen i 1994 har tallene ligget på et svært lavt nivå. Tallene for 1995-98 varierte fra 1,3 til 3,4%. Mødrene står for nærmere 80% av bruken, mens andelen av aktuelle fedre som har brukt ordningen har variert fra 0,3 – 0,8%. (Allforsk: ”Evaluering av tidskontoordningen. Delrapport nr. 5)    

I den nevnte evalueringen av ordningen blir årsakene til disse lave tallene forsøkt forklart. Ordningen er basert på at det er den enkelte arbeidstaker som individuelt må forhandle med sin arbeidsgiver om et opplegg. Den enkeltes forhandlingsposisjon vis a vis sin arbeidsgiver blir dermed avgjørende. I tillegg viser det seg at hele ordningen er svært dårlig kjent. Reglene er også til dels svært kompliserte, og gjennom undersøkelsen kom det fram at verken arbeidsgivere eller trygdekontorer hadde god nok oversikt eller forstod ordningen. Identiske spørsmål ble besvart på ulikt vis fra ulike trygdekontorer. 

Mange av de som benyttet ordningen måtte finne ut av regelverket på egen hånd. Både ansvaret for å forstå reglene og å komme med forslag til konkrete ordninger ble lagt på den enkelte. Tidskontoordningen er med andre ord et tvers igjennom individualisert system. Det viser seg, ikke uventet, at dette har favorisert kvinner med god utdannelse som er i selvstendige jobber, og denne gruppen er da også kraftig overrepresentert blant brukerne. I Allforsk’ rapport heter det:

”Det var ei klar overvekt av høgt utdanna i gruppa av tidskontobrukarar, dei hadde middels høg inntekt, og høgare funksjonærar er sterkt representerte” 


(Allforsk: ”Evaluering av tidskontoordningen. Delrapport nr. 5, s.V)

Kvinnene som brukte ordningen opplevde på sin side at arbeidsgiver i liten grad respekterte at redusert nærvær på jobben skulle bety reduksjon i mengden arbeidsoppgaver. Mange mente det ble forventet at de skulle ta igjen det som ikke var blitt utført i permisjonstiden, hjemme eller når vedkommende var på jobb. Presset mot den enkelte ble med andre ord større. 

Mange følte også at kollegene så på ordningen på samme måte. I tillegg opplevde kvinnene at nærmiljøet ’angrep’ fra den andre kanten. Der mente man at det ble lagt all for mye energi i å holde kontakten med arbeidsplassen, og at de i stedet skulle ha konsentrert seg om å ta vare på de små barna og være mer sammenhengende hjemme med dem.

Selv om uttaket av permisjon skjedde etter en avtale mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, vil slike holdninger gjøre arrangementene vanskeligere, og de fleste mente at fleksibiliteten mest skjedde på arbeidsgivers premisser.

2.5.2. Svenske og danske erfaringer med tidskonto

I tariffoppgjøret i 1998 inngikk partene i svensk papirindustri en avtale om å sette av en del av rammen for kommende års lønnsvekst på en egen konto – tidskonto. For 1998 ble det satt av 0,5% av rammen, for 1999 1,0%, og for 2000 1,5%. Avtalen innebar at arbeidstakerne selv fikk bestemme hvordan disse midlene/pengene skulle tas ut. De kunne enten ta dem ut i form av kortere arbeidstid, eventuelt sette dem inn i en ’pensjonsbank’, eller ta dem ut som penger. 

En gjennomgang mot slutten av 2000 viste at ca 40% hadde valgt å redusere arbeidstiden (i hovedsak som ekstra fridager), ca 40% valgte å ta ut pengene, mens ca 20% valgte å spare midlene til en tidligere overgang til pensjon.

Lignende ordninger finnes i Danmark. Der har deler av tariffoppgjørene vært brukt til ’pensjonssparing’ siden begynnelsen av 1990-tallet.

Vi har ikke funnet oppsummeringer som viser at tidskontoordningene i Sverige og Danmark har vært brukt til en konsekvent reduksjon i daglig arbeidstid. Det er ikke klart om dette skyldes at arbeidstakerne ikke har ønsket dette, eller om det skyldes at arbeidsgiverne ikke har lagt til rette for det.

2.5.3. Oppsummering tidskonto

Det som særpreger tidskontoordningene er at helheten i driftstider og arbeidsorganisering stort sett fortsetter som før, men at det gis en individuell adgang til å inngå avtale om å avvike fra dette. Denne individualiseringen gjør det krevende for både arbeidstaker og arbeidsgiver/kolleger å finne arrangementer som begge parter er fornøyde med. Dersom ikke arbeidstaker har forholdsvis klare retningslinjer å støtte seg til, er sjansene store for at fleksibiliteten blir på arbeidsgivers premisser. Den enkelte blir nødt til å tilpasse seg bedriftens / organisasjonens behov. 

Dersom et tidskontosystem skal fungere tilfredsstillende, må regelverket være godt kjent for begge parter, enkelt å praktisere, og med kjøreregler for hvordan eventuelle konflikter skal løses. 

Et tidskontosystem forutsetter også at det er regler for hva som skal skje med opparbeidete rettigheter i forbindelse med sykdom, uførhet, arbeidsledighet, skifte av arbeidsgiver, etc. Det må også lages regler for hvem som skal disponere opparbeidete rettigheter/midler (bedriften eller eksterne organer), og det må lages regnskapsregler for hvordan bedrifter skal føre rettigheter som strekker seg over et årsskifte.

42.6. Erfaringer med 6 timers dag

2.6.1. Oslo-forsøket

I 22 måneder, fra juni 1995 til og med mars 1997, ble det gjennomført et forsøk med 6 timers arbeidsdag for ansatte i pleie- og omsorgsyrker i Oslo kommune. Forsøket omfattet 103 personer i et sykehjem på Majorstua og i hjemmetjenestene i bydel 2. Formålet med forsøket var å redusere sykefraværet i pleie- og omsorgsyrkene.

Siden dette var definert som et ”sykefraværsprosjekt”, var det bare ansatte som tidligere hadde arbeidet mer enn 30 timer pr. uke som ble med, og deltakerne fikk opprettholde full lønn i prøveperioden. Fokuset på sykefravær førte videre til at en rekke andre sider ved seks timers arbeidsdag ikke ble undersøkt og analysert i prosjektet.

Helt fra starten var det stor politisk strid knyttet til prosjektet i Oslo. Det endelige opplegget for forsøket ble så sterkt begrenset at både Arbeidsforskningsinstituttene (AFI) og Institutt for samfunnsmedisin ved Universitetet i Oslo på faglig grunnlag ba om å bli løst fra oppgaven med å koordinere og evaluere prosjektet. De fant at det ikke hadde et omfang og en varighet som var utilstrekkelig til å gi holdbare resultater.

Fafo påtok seg rollen som prosjektkoordinator, og i 1998 presenterte de sin oppsummering av forsøket i Fafo-rapport nr. 232/97. Der redegjøres det for prosjektets bakgrunn, gjennomføring og konsekvenser. 

I Fafos prosjektskisse la man opp til å analysere tre ulike resultater; virkningene i forhold til arbeidstaker, arbeidsgiver og tjenestenes målgrupper (bruker og pasienter). 

Virkninger for deltakerne i prosjektet (forsøksgruppen) ble sammenlignet med situasjonene for en kontrollgruppe med arbeidstakere på tilsvarende tjenestesteder som ikke fikk seks timers dag.

- Hva skjedde med sykefraværet i Oslo-forsøket?

Den konklusjonen som fikk størst oppmerksomhet i forbindelse med Fafo-rapporten var at sykefraværet ikke hadde blitt påvirket av innføringen av 6 timers dagen. 

”Seks timers dag gir ikke mindre sykefravær”, ble den almene oppsummeringen.

Fafo-rapporten konkluderer med at kortere arbeidsdag verken påvirket de ansattes holdninger til sykefravær eller deres faktiske sykefravær, og at 

”det offisielt registrerte sykefraværet blant de ansatte i forsøksenhetene er heller ikke redusert som følge av seks timers dag. Både i forsøksenhetene og i kontrollenhetene har sykefraværet økt fra 1994 til 1997, og økningene er omtrent den samme i forsøksenhetene som i kontrollenhetene. Dette gjelder både det totale sykefraværet og korttidsfraværet (inntil 14 dager). Sykefraværet lå spesielt høyt i forsøksenhetene like før og like etter innføringen av seks timers dagen. Det er uvisst om dette beror på tilfeldigheter eller om det har noe med forsøket å gjøre”.

I ”En kortrapport fra fagforeningenes representanter i den rådgivende gruppa for forsøket” (Oslo august 1999) heter det at 

”.. alle yrkesgrupper i forsøket reduserte korttidsfraværet. Tydeligst er dette i hjemmesykepleien, hvor korttidsfraværet ble halvert.  .. Langtidsfraværet derimot viser en annen tendens. Hos hjemmehjelperne gikk også langtidsfraværet drastisk ned i prosjektperioden, men langtidsfraværet  økte i forsøksperioden i sykehjemmet og i hjemmesykepleien. Detaljkunnskapene blir interessante når vi vet at det var 17 gravide med i forsøket. Dette er en gruppe som normalt har mer langtidsfravær.” (s. 6).

Det er vanskelig å forstå hvordan Fafo-rapporten og fagforeningsrepresentantenes rapport kan konkludere så ulikt mht korttidsfraværet. 

Når det gjelder det totale bildet, kan det synes som om nyansene har sine røtter i problemer som oppstår når forsøksgruppen er for liten. Mens Fafo-rapporten oppsummerer resultatene for forsøksenhetene, og for disse samlet, (muligens for å gjøre funnene mest mulig representative?), foretar fagforeningsrepresentantene en mer konkret analyse av utviklingen innen ulike grupper i forsøket.

Ulikhetene i oppsummering kan altså være et uttrykk for at prosjektets omfang og varighet var for lite til at det er mulig å trekke holdbare konklusjoner om sammenhengene mellom overgang til seks timers dag og utvikling i sykefravær. 

Andre faktorer gjør at det med god grunn kan stilles spørsmål ved hele utgangspunktet for forsøket. Selv om det intuitivt høres rimelig ut at kortere arbeidstid betyr kortere eksponeringstid for belastninger og slit som resulterer i helseplager hos arbeidstakerne (og dermed mindre sykefravær for den enkelte), kan totalbildet for en gruppe arbeidstakere utvikle seg annerledes. 

Det er ikke usannsynlig at de samme mekanismer kommer inn som det vi ser i tider med lav arbeidsløshet; dvs at sykefraværet går opp. Dersom innføring av seks timers dag betyr at grupper som ellers er støtt ut, nå kommer til at de likevel er i stand til å delta i arbeidslivet, kan konsekvensene bli at mindre sykefravær hos enkeltpersoner kan bli mer og mindre nøytralisert av nye gruppers høyere fravær. Hovedbildet kan altså bli at seks timers dag gjør mange mindre syke, men at det åpnes for nye grupper som ikke er 100% friske, og at det samlete sykefraværet både kan gå opp og ned. For økonomien som helhet betyr det at samfunnet utnytter arbeidskraften til personer som har 70-80-90% arbeidsevne i stedet for å gi dem trygd.

Fafo-rapporten drøfter også en del andre momenter som kan forklare at resultatene mht sykefravær ble som de ble. Det pekes på at forsøket i seg selv kan ha ført til merbelastninger og sykefravær. Generelt viser det seg at omorganiseringer kan gi seg utslag i helseproblemer. Det pekes også på at sykefravær kan skyldes andre forhold enn tradisjoenlle fysiske (og psykiske) belastninger. 

”For eksempel kan sykefraværet ha å gjøre med store personellutskiftninger og kanskje at en del ansatte føler liten tilhørighet til arbeidsstedet. En kan heller ikke se bort i fra at sykefraværet kan skyldes at ledelsen mangler kompetanse til å løse personalproblemer”.

- Økt trivsel – bedre arbeidsmiljø

Deltakerne i Oslo-forsøket oppsummerte at seks timers dag gjorde dem mindre slitne etter endt arbeidsdag, trivselen på arbeid og fritid økte, og kvaliteten på tjenestene ble etter deres syn bedre. 

”De føler opplagthet og glede, mening i arbeidet og større tilfredshet ved opplevelsen av å ha bedre tid til pasienter/brukere”.

(Kortrapporten fra fagforeningsrepresentantene.., s. 7) .        

Også Fafo-rapporten oppsummerer at brukerne ble mer fornøyde, og har følgende konklusjoner vedrørende virkninger for arbeidsgiver:


”Den administrative ledelsen både på tjenestestedene og i bydelen gir generelt uttrykk for at forsøket har vært positivt for eldre medarbeidere og for småbarnsforeldrene. Ledelsen for tjenestestedene gir imidlertid uttrykk for at forsøket førte til merarbeid for dem selv. De gir også uttrykk for at alle uklarhetene rundt forsøket var belastende både for dem selv og for pleierne/hjemmehjelperne, og at tidspunktet for oppstart var svært uheldig i og med at det falt sammen med ferieavviklingen sommeren 1995. En del mener at forsøket ikke var godt nok planlagt og at det burde vært klarere innrettet mot å lette hverdagen for småbarnsforeldre”.

Undersøkelsen i forbindelse med forsøket ga få svar på hvordan deltakerne brukte den økte fritiden. Det ble ikke observert noen klare trender, verken i retning bruk av mer tid til fritidsaktiviteter eller jobbing andre steder, like så lite som deltakelse i politisk eller kulturelt arbeid gikk opp. I den grad man kunne se et mønster, virket det som om de fleste brukte mer tid på familie, barn og husarbeid. Det tyder på at viktige virkninger av seks timers dag mht likestilling kanskje kunne blitt vel så godt kartlagt om forsøket hadde blitt gjennomført på en typisk mannsarbeidsplass i stedet for på en kvinnearbeidsplass. Det er kanskje ikke så overraskende at kvinner som får bedre tid bruker noe av den på familie, barn og hjem, men ville menn gjort det samme?

På den andre siden førte forsøket til at deltakerne fikk full lønn for seks timers dag, og det vil bedre den økonomiske situasjonen og statusen til den store gruppen deltidsarbeidende kvinner.

I kortrapporten fra fagforeningsrepresentantene tas det med en oppsummering som minner oss om at gjennomsnittlige trender i et forsøk nødvendigvis dekker over ulikheter i enkeltpersonenes opplevelser. Hjelpepleieren Jytte refereres slik:

”Aldri hadde jeg trodd at en time fra eller til skulle bety så mye for humør og arbeidsglede. Jeg har alltid drømt om lang ferie, og har inntil i fjor tenkt at det måtte være bedre å få lengre ferie enn forkortet daglig arbeidstid. Men der tok jeg feil.

Etter at vi fikk innført 6-timersdagen har jeg fått mer overskudd både til familie og meg selv. Sønnen min Adrian er ikke lenger nødt til å være i barnehagen til klokka fire, han kan selv velge om han vil være med hjem klokka halv tre når jeg slutter, eller om jeg skal hente han senere på ettermiddagen.

Jeg har mer tid til meg selv og familien, derfor har jeg begynt å trene aerobic” (s. 10).

I sin oppsummering av Oslo-forsøket slår altså Fafo fast at ”det ikke bidro til å redusere sykefraværet i pleie- og omsorgsyrkene”. 

Men det betyr på ingen måte at prosjektet var ”mislykket”, eller at det kom lite verdifulle erfaringer ut av det. For å fastslå sammenhenger mellom daglig arbeidstid, helse og sykefravær trenges forsøk og erfaringer som er langt mer omfattende og vedvarende enn det Oslo-forsøket representerte. Forsøket viste at arbeidstakernes liv og hverdag ble svært positivt påvirket av seks timers dagen, og at også brukerne var mer fornøyde med de tjenestene de fikk. Tilsvarende erfaringer er også gjort i andre forsøk med seks timers dag.

2.6.2. Kiruna-forsøket

I Kiruna kommune gjennomførte man i 1989 et forsøk hvor hjemmehjelpere fikk seks timers dag med full lønn. Formålet var å stimulere deltidsarbeidende hjemmehjelpere til å øke sine stillingsbrøker. I forhold til dette formålet ble forsøket oppsummert som en suksess. 25 prosent av dem som i utgangspunktet hadde arbeidet mindre enn seks timers dag økte sin arbeidstid slik at de oppnådde full stilling og full lønn. De 64 % av hjemmehjelperne som hadde arbeidet i ¾ stilling eller mer, betydde forsøket at de nå fikk full lønn for seks timers dag.

Kiruna-forsøket ble også oppsummert som ’samfunnsøkonomisk lønnsomt’, siden man mente at både sykefraværet og antallet personer som måtte omplasseres til andre yrker, gikk ned. Disse konklusjonene er det senere sådd tvil om fra andre forskere. Det pekes på at sykefraværet gikk mer ned for hjemmetjenesten totalt enn for de som var omfattet av forsøket, og at antallet som hadde blitt omplassert ble sammenlignet med foregående år enda dette var unormalt (og tilfeldig?) høyt.

Kiruna-forsøket demonstrerer igjen at det er vanskelig i mindre, tidsavgrensete prosjekter å avgjøre hva som skyldes forsøket og hva som skyldes andre ting. Ulike interesser vil ofte mene at man kan ’finne’ de resultatene en er ute etter, alternativt at påståtte resultater skyldes andre forhold enn de som spesifikt er knyttet til forsøket.

2.6.3. Sykehjem og hjemmetjenester i Sverige

I løpet av 1990-tallet ble det gjennomført flerre forsøk med 6 timers dag innenfor helsesektoren i Sverige.

Ved to sykehjemsavdelinger ved Søderälje sykehus og ved et sykehjem i Järna ble det i 1991 og 1992 gjennomført et forsøk med seks timers dag med full lønn. Formålet var å redusere arbeidsbelastningene for de ansatte og gjøre det enklere for kvinner og småbarnsforeldre å arbeide full tid. Det var et formål som ligger nært det som Oslo-forsøket hadde.

Oppsummeringene gikk ut på at ordningen ikke hadde hatt virkninger på sykefraværet eller tjenestekvaliteten, men at det hadde ført til en bedre hverdag for personalet.

2.6.4 Helsevirkninger av 6 timers dagen

Dr. med. Ebba Wergeland har gjennomført en studie av tre forsøk som er gjort med 6 timers dag i pleiesektoren (sykehjem og hjemmetjenester) i Oslo, Helsingborg og Stockholm, for å se om kortere arbeidsdag reduserer forekomsten av muskel-skjelett-lidelser. (Wergeland, 2000).

I Helsingborg fikk 60 kvinner (Vårdbiträden og underskøterskor i hjemmebaserte tjenester) arbeidstiden redusert til 6 timers dag (30 timers uke) med full lønnskompensasjon i 22 måneder (1.3.-97 – 31.12.98). 

Ved et sykehjem i Stockholm fikk 35 kvinner og 6 menn som arbeidet minst 37 timer pr. uke redusert arbeidstiden fra 1.6.-96 til 6 timers dag (30 timers uke).

I begge forsøk ble resultatene sjekket mot en tilsvarende kontrollgruppe med samme type arbeid, men uten endringer i arbeidstid. Oslo-forsøket er beskrevet grundigere i avsnitt 2.6.

I alle forsøkene var det stilt spørsmål om smerter i nakke/skuldre og smerter i korsrygg (eller rygg) èn gang før forsøket og to eller tre ganger i løpet av forsøket. I to av forsøkene var det også spurt om fysisk trøtthet etter arbeidsdagen, som er en risikofaktor for utvikling av muskel-skjelett-lidelser.

Wergeland konkluderer: 

”Etter ett til halvannet år med 6-timers dag var forekomsten av smerter i nakke/skuldre redusert i alle tre forsøk, og reduksjonen var betydelig (omtrent en tredel) i to av forsøkene. Det var en tilsvarende stor reduksjon i fysisk slitenhet etter arbeidsdagen, mens det ikke var noen entydig tidstrend i forekomsten av ryggsmerter”.

Resultatene viser at 6 timers dag kan ha betydelige virkninger for både sykefravær og uføretrygding på lengre sikt. Risikoen for varig uførhet på grunn av muskel-skjelett- lidelser kan bli redusert. Sykefraværet til den enkelte vil også kunne bli redusert, men Wergeland argumenterer for at dette ikke er det samme som at det totale sykefraværet trenger å gå ned:

”De yrkesaktives individuelle sykefravær kan i mange tilfeller bli kortere, mens totalfraværet kan øke fordi flere med moderate mukel-skjelett-lidelser (eller moderat nedsatt arbeidskapasitet av andre grunner) forblir i arbeidsstyrken. Et mulig nettoresultat etter noen år med 6 timers dag kan derfor være redusert uførepensjonering i kombinasjon med er noe høyere totalt sykefravær blant de yrkesaktive”. 

Wergeland referer undersøkelser som viser at utbredelsen av muskel-skjelett-lidelser er betydelig. I Statistisk sentralbyråas levekårsundersøkelse fra 1995 oppgir 24% av de sysselsatte at de er alvorlig plaget eller en del plaget av muskel-skjelett-lidelser som helt eller delvis skyldes nåværende jobb. En annen undersøkelse konkluderer med at 80% av sykemeldingstilfellene under muskel-skjelett-diagnoser hadde sammenheng med fysisk belastning i arbeidet.

Men Wergeland argumenterer også for at det ikke er nok å redusere den daglige arbeidstiden, dersom belastningene og lidelsene skal bli mindre. I siste instans er det den totale arbeids- og livssituasjonen som avgjør:

”Kortere arbeidstid reduserer det totale energiforbruket i jobben, og varigheten av eventuell skadelig påkjenning på muskel-skjelett-systemet. Dette kunne man også tenke seg oppnådd ved flere innlagte pauser, trening på betalt arbeidstid, osv. Men det kan også tenkes en helsefremmende effektvia økt tid til restitusjon og mosjon, mindre tidspress i husarbeidet, og mindre konflikt mellom oppgaver hjemme og på jobb. Spesielt for kvinner kan dette kanskje til ogmed kompensere for en viss økning i arbeidsintensiteten på jobb. Forutsetningen er selvsagt at den tida som frigjøres virkelig blir fri. Hvis bare noen grupper får kortere arbeidsdag, kan vinningen gå opp  i spinningen. Hvis nybakt mor jobber kortere dag mens nybakt far jobber mer overtid, blir mors fritid fylt av fars plikter hjemme. Hvis kvinner i pleie og omsorgssektoren får kortere arbeidsdag på bekostning av kapasiteten, kan tiden gå med til ubetalt omsorgsarbeid i stedet, både for dem selv og for andre kvinner”. (Wergeland, 2001).

2.6.5. Seks timers dag – hva vet vi?

Vi har sett at det i Skandinavia har blitt gjennomført et antall forsøk med 6 timers dag med full lønn. Utgangspunktene har ofte vært å studere virkningen på (kvinnelige) arbeidstakeres helse og arbeidsmarkedstilknytning. Andre likestillingsperspektiver har i tillegg blitt trukket inn i større eller mindre grad. 

Resultatene tolkes noe ulikt, og særlig virker det som om sammenhengen mellom kortere arbeidstid og mindre sykefravær ikke er åpenbar. Forklaringen kan være at forsøkene har vært for begrenset, både i omfang og varighet, men også at sykefravær sannsynligvis påvirkes og bestemmes av en lang rekke faktorer. 

På andre, viktige områder har deltakerne oppsummert forsøkene som svært vellykket. Der man har registrert opplevelsen av fysisk slitenhet og forekomsten av muskel-skjelett-lidelser har situasjonen blitt klart bedre.  

I kontinental-Europa har utviklingen i retning kortere arbeidstid blitt begrunnet som tiltak mot den vedvarende høye arbeidsløsheten. Ved kortere (gjennomsnittlig) arbeidsuke ønsker man å dele arbeidet på flere. Spørsmålet om lønnskompensasjon har vært mer uklart og omstridt, og staten har oftest vært inne med ulike støttetiltak for å bøte på den kostnadsvekst pr produsert enhet som kortere arbeidstid representerer for bedriftene.

Bedriftenes utgangspunkt for å gå inn på avtaler om kortere arbeidstid har vært ønskene om lengre driftstider og økt fleksibilitet. Man har bare vært interessert i å inngå avtaler som gjør det mulig å erstatte normal 8 timers dag med to skift à 6 timer, eventuelt å variere driftstidene i takt med endringer i etterspørsel og markedsforhold.

Gjennomsnittsberegning og såkalt annualisering har stått sentralt. Man ønsker at arbeids- og driftstiden skal utvides i perioder med stor etterspørsel, for å reduseres i perioder med liten. Den franske 35-timers uke reformen er basert på denne typen fleksibilitet. Tilsvarende utvikling er fremtredende både i Tyskland, Italia og flere mindre EU-land.

2.6.6 Daglig arbeidstidsforkortelse

1. januar 1987 ble den normale daglige arbeidstida i Norge redusert med en halv time, fra åtte til 7,5 timer. Denne reformen betyr i likhet med 6-timersdagen en «obligatorisk» nedkorting av daglig arbeidstid.

Hvilken effekt hadde dette på menns og kvinner arbeidstid. Var det slik at menn bare jobbet mer overtid? Dette er i liten grad undersøkt. I en rapport om tidsbruk viser  Haraldsen og Kitterød (1992) at menns daglige lønnede arbeidstid knapt gikk ned fra 1980 til 1990 til tross for arbeidstidsforkortelsen i 1987. For aldersgruppa 45-66 år økte den faktiske arbeidstida noe.

Forfatterne antyder at årsaken kan vøre at «effekten av arbeidstidsreduksjonen er veid opp av økt ekstra- og overtidsarbeid» (Haraldsen og Kitterød 1992:27).

Dette kan være riktig, men bare på lengre sikt, altså slik at en langvarig tendens til mer overtid «spiser opp» nedkortingen av arbeidstiden.

På kort sikt, fra 1986 til 1987, gikk nemlig faktisk arbeidstid for menn klart ned

I Statistisk Sentralbyrås «Sosialt utsyn» er effektene omtalt slik:

«Fra årsskiftet 1986/87 ble det iverksatt en generell arbeidstidsforkortelse til 37 1/2 time pr. uke. Den gjaldt først og fremst arbeidere som hadde avtale om lengre arbeidstid enn funksjonærer. Fra 1986 til 1987 ble det 350 000 færre sysselsatte med en faktisk arbeidstid på 40 timer eller mer. Det er flest menn i de yrker og næringer som hadde så lang arbeidstid som 40 timer pr. uyke, derfor har reformen vært med på å redusere menns arbeidstid. Før reformen ble iverksatt, arbeidet tre av fire menn 40 timer eller mer i uka. Bare en av fire kvinner hadde så lang arbeidstid. Blant kvinner er dessuten arbeidstidsforkortelsen blitt oppveid av en mer langsiktig utvikling mot lengre deltid og overgang til heltid.» (SSB 1989)

SSBs analyser viser videre at for menn gikk gjennomsnittlig (faktisk) arbeidstid ned fra 41,8 til 40,9 timer fra 1986 til 1987 (som årsgjennomsnitt), mens den var uendret for kvinner:   

«Om vi begrenser oss til dem som hadde en arbeidstid på 40 timer el. mer de

to årene, ble resultatene som følger:I 1986 var det totalt sett 1.000.000

sysselsatte med en faktisk arbeidstid på 40 timer el. mer. Dette tallet ble

redusert til 650.000 året etter (for menn var tallene henholdsvis 776.000 og

501.000, for kvinner 225.000 og 149.000). »

Innholdet i dete er at menns gjennonnsnittlige ukentlige arbeidstid ble redusert med omtrent en time da den generelle arbeidstida ble redusert. Men dette er et gjenomsnittstall for alle mannlige arbeidstakere. Arbeidstidsforkortelsen omfattet ikke alle, ettersom mange funksjonærer allerede hadde 37,5 timers uke. Den direkte effekten av arbeidstidsforkortelsen på arbeidstiden for de gruppene som faktisk fikk kortere daglige arbeidstid, er derfor større.

Samtidig ser vi at hele 350.000 sysselsatte reduserte den faktiske arbeidtida fra over 40 timer til under 40 timer i uka. 

Selv om disse resultatene er ganske generelle, er ingen tvil om at de viser at mennene faktisk reduserte den daglige arbeidstida da den avtalte arbeidstiden gikk ned. Tyske undersøkelser bekrefter som nevnt en tilsvarende trend (se avsnitt 2.3.6).

2.7. 6-timersdag - mer enn kortere arbeidsdag?

I norsk arbeidsliv er deltidsarbeid særlig utbredt blant kvinnelige arbeidstakere. I 2000 arbeidet ca 42-43 prosent av de yrkesaktive kvinnene deltid. Over 1990-tallet har andelen vært gradvis fallende (48% i 1990). Deltidsarbeid har i stor grad vært kvinnenes individuelle strategi for å kunne kombinere yrkeskarriere, familie og omsorgsroller. 

Tidskontoordningene er i prinsippet også basert på individuelle tilpasningsstrategier. Den enkelte skal finne sin egen måte å kombinere arbeid og fritid på, men for de fleste må det skje innenfor rammer som er styrt av arbeidsgivernes behov. Erfaringene viser at det enten blir å jobbe mye når markedsforholdene krever det, eller å utsette arbeid fra perioder med kortere arbeidstid til perioder med lengre. I noen tilfeller åpnes det også for at det kan tappes penger, og ikke tid, ut av tidskontoene. 

Den likestillingsorienterte argumentasjonen for seks timers normalarbeidsdag lanserer i realiteten målsettinger som går langt ut over det som ligger i en generell avtale om kortere arbeidstid. Her er seks timers dagen ikke et mål i seg selv, men et virkemiddel som skal bidra til både økonomisk og samfunnsmessig likestilling. Den skal gi kvinner full lønn for en arbeidsdag som det er praktisk og fysisk mulig å gjennomføre, og den skal bidra til at kvinner og menn tar et mer likeverdig ansvar for arbeid, samfunn, familie og omsorg. Gjennom å gjøre seks timers dagen til en generell reform, skal den blant annet bidra til ”å sende mennene hjem”. Med kortere daglig arbeidstid skal menn kunne ta sin del av oppdragelse og omsorg for barn, omsorg for andre familiemedlemmer, husarbeid, osv. Både kvinner og menn skal få mer tid til å engasjere seg i samfunnsmessig, kulturelt og politisk arbeid. Og de skal få mer tid til fritid og restitusjon, mer krefter og helse til et helt liv. 

Det er selvsagt naivt å tro at seks timers dag i seg selv løser alle likestillingsproblemer i samfunnet. Men ved å bidra til å gjøre kvinner økonomisk selvstendige, ved å legge til rette for at kvinner blir mer likeverdige i arbeidsmarkedet, og ved å gi både kvinner og menn mer lik tid på alle arenaer, kan seks timers dagen være et viktig bidrag for å trekke utviklingen i riktig retning. Et avgjørende argument for seks timers dagen har vært at slike overgripende samfunnsmessige endringer bare er mulige dersom det er den daglige normalarbeidstiden som forkortes. De individuelle tilpasningene kan kanskje løse den enkeltes tidsklemme, men de trenger ikke å akselerere de store, samfunnsmessige endringene.   

Skeptikerne vil kunne innvende at det eneste sikre er at seks timers dagen vil øke lønnskostnadene, mens de likestillingsmessige målsettingene er ”fugler på taket”. ”Mennene kommer til å arbeide mer overtid, mens kvinnene går hjem og passer barn og lager mat. Det meste blir som før”.

Som vanlig er det vanskelig å spå, men en slik utvikling er i alle fall ikke i tråd med erfaringene fra tidligere arbeidstidsforkortelser. Hovedbildet i de fleste land er at den gjennomsnittlige arbeidstiden for alle grupper arbeidstakere har gått gradvis ned i takt med vedtak om kortere arbeidstid. Som nevnt, viste undersøkelser fra Tyskland på 1980-90-tallet (Hunt, 1999 i O`Reilley et.al. 2000) at ved overgangen til 35 timers uke har den faktiske arbeidstiden blitt redusert med 0,88 timer for hver time man har avtalt å forkorte den.

Gitt at det er påbudt å betale overtidsgodtgjørelse for arbeid utover avtalt normaltid, er en faktisk reduksjon i tilbudet av arbeid i tråd med standard økonomisk teori. Når arbeidstidsforkortelser gjør overtid dyrere, blir bruken av den mindre.

Et annet viktig område er sammenhengen mellom seks timers dagen og produktivitetsutviklingen. Spørsmålet er om kortere normalarbeidsdag har en gunstigere virkning på produktivitetsutviklingen enn individuelle tilpasninger? Intuitivt høres det rimelig ut at en kortere normalarbeidsdag for alle vil presse frem organisering og metoder som utnytter tilgjengelig produksjonstid bedre enn når driftsopplegget er det samme og noen av arbeidstakerne tilpasser seg innenfor dette. Vår gjennomgang tyder på at det er  gjennomført lite forskning på disse spørsmålene, men generelt må en tro at den trendmessige produktivitetsforbedringen som skjer i all samfunnsmessig produksjon, i det minste kommer til å fortsette i samme takt, eller eventuelt bli bedre, i kjølvannet av en arbeidstidsforkortelse. I det lange løp er dette måten seks timers arbeidsdag ”finansieres” på.     

� Se for eksempel NOU 1999:34 ”Nytt millennium – nytt arbeidsliv”, og LO/NHO-utredningene ”Arbeidstidsordninger”, 1999.
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