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Frihed i dit arbejde

Har du mulighed for at forlade din arbejdsplads en times tid uden løntræk, 
hvis du skal udrette et privat ærinde?

Kan du selv bestemme i hvilket tempo, du vil udføre dine arbejdsopgaver?

Har du deltaget i en medarbejdersamtale med din overordnede, og har den-
ne samtale eventuelt været med til at forbedre dine arbejdsforhold?

Er der kantineordning med økonomisk tilskud fra arbejdsgiveren på dit ar-
bejde, og betaler arbejdsgiveren din avisregning?

Betragter du dit nuværende job som sikkert, eller tror du, at der er risiko 
for, at du mister dit job?

LO har sat sig for at få svar på disse og en række andre spørgsmål om den 
frihed, danske lønmodtagere har i arbejdslivet. 

Vi har fået TNS Gallup til at gennemføre telefoninterview med 2.000 løn-
modtagere, og vi har fået professor Steen Scheuer til at analysere svarene 
og tegne et dækkende billede af de frihedsgrader i arbejdet, som forskellige 
lønmodtagergrupper har.

Undersøgelsen viser, at der er markante forskelle mellem lønmodtager-
grupperne, og hovedkonklusionen er, at de lønmodtagere, der har alminde-
lig løn og almindelige job, og som derfor er typiske medlemmer af LO-for-
bundene, har klart lavere frihedsgrader end de noget mindre, men til gen-
gæld mere privilegerede grupper af lønmodtagere med høje indkomster.



Der er næppe noget område, der er så klart klasseopdelt som netop friheds-
graderne i arbejdet, konstaterer Steen Scheuer. Men behovet for kantine-
ordning, medarbejdersamtaler og udførelse af private ærinder er vel ikke 
større blandt højt lønnede end blandt almindeligt lønnede? Næppe.

LO og den moderne fagbevægelse skal fortsat beskæftige sig med løn og ar-
bejdstid, men friheden i arbejdet er også af stor betydning for det enkelte 
medlems velfærd og udviklingsmuligheder. 

Frihed i arbejdet og forbedring af frihedsgraderne er fagpolitiske emner, 
som medlemmer, tillidsrepræsentanter, fagforeninger, forbund og LO alle 
skal interessere sig for, tage stilling til og kunne håndtere med dygtighed.

Jeg håber, at frihedsundersøgelsen kan være til gavn og inspiration i det 
fagpolitiske arbejde.

God læselyst.

Hans Jensen
Formand for LO
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1. Immateriel ulighed 
– Formålet og grundlaget for 
denne rapport

1.1 Frihedsgrader i arbejdet
Løn og arbejdstid har traditionelt 
set været udgangspunktet for det 
faglige arbejde og de kollektive 
overenskomster, som igen udgør 
grundlaget for fagforeningernes vir-
ke. ”Hvor høj løn?” og ”Hvor meget 
arbejde (hvor lang arbejdstid) for 
denne løn?” Dette har traditionelt 
været det helt centrale omdrej-
ningspunkt for det faglige arbejde, 
for tillidsrepræsentanternes virke 

og ved fornyelserne af overenskom-
sterne. Andre emner er kommet til, 
bl.a. omkring efteruddannelse, fe-
riefridage, arbejdsmarkedspension 
m.m., men disse handler stadigvæk 
meget om de ”hårde” emner, de ma-
terielle goder for medlemmerne. 

Imidlertid udfordres overenskom-
sterne og det fælles faglige arbejde 
mere generelt af en række ændrin-
ger i virksomhederne og i samfun-
det. Virksomhederne befinder sig i 
en mere dynamisk og konkurrence-
præget verden, hvor en række af de 
mere ”stive” bestemmelser udfor-
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dres, og beslutningskompetencen 
decentraliseres, en proces der har 
stået på i nogle år, og i hvert fald si-
den 1980’erne. 

Samtidig har nye ledelsesformer 
i virksomhederne ifølge manage-
mentlitteraturen indebåret et mere 
individualiseret forhold mellem 
medarbejder og virksomhed. Her 
kræver virksomheden mere fleksi-
bilitet, ansvarlighed og engagement 
fra medarbejderne, men lover til 
gengæld en højere grad af hensynta-
gen til medarbejdernes individuelle 
ønsker og til deres udviklingsmulig-
heder, både i selve jobbet og i form 
af efteruddannelse (jf. Holt Larsen 
2001; Purcell 1987; Scheuer 2001).

Endvidere fremhæves det ofte, at 
virksomhederne bliver mindre hie-
rarkiske, mindre bureaukratiske, 
og at man også i virksomhederne 
delegerer og decentraliserer ansva-
ret nedad i linjen, således at medar-
bejderne – enkeltvis eller i mindre 
grupper – får større selvstændigt 
ansvar for virksomhedens pro-
dukter, serviceydelser eller kunde-
relationer (Kinnie m.fl. 2000; Law-
ler & Mohrman 2003; Purcell 1987; 
Reich 1991; Wood 1999; Wood m.fl. 
2003).

Disse perspektiver har dog også 
været udsat for en hel del kritik i 
den danske og internationale debat, 

hvor mange konkrete forsknings-
projekter har problematiseret, hvor 
langt virksomhederne faktisk var 
nået med disse egentlig smukke 
hensigter, og denne kritik er ganske 
omfattende (jf. Nolan & Wood 2003; 
Purcell 2000; Thompson 2003). Det-
te gør det temmelig påtrængende at 
se nærmere på disse spørgsmål i en 
dansk sammenhæng.

Man hører herudover i denne for-
bindelse fra ledelsesside det syns-
punkt, at de kollektive overens-
komster repræsenterer de mod-
sætningsforhold, som prægede 
virksomhederne i ”verden af i går”, 
mens verden af i dag skulle være 
præget af en langt større frihed for 
den enkelte i ansættelsesforhold 
til selv at vælge sine kontraktvil-
kår, hvordan grænsen skal træk-
kes mellem arbejdsliv og familie-
liv, hvordan selve arbejdet udføres 
osv., og at denne frihed reelt gør 
overenskomsterne og fagforenin-
gerne overflødige. Det er imidlertid 
i denne sammenhæng et centralt og 
reelt set ubesvaret spørgsmål, hvor 
langt ud i virksomhederne og hvor 
langt ned i hierarkierne disse fri-
hedsgrader egentlig er nået.

Derfor påkalder fordelingen af fri-
hedsgrader i arbejdslivet sig stor 
interesse. Frihed er en højt prio-
riteret værdi i vores samfund, og 
med rette. Frihed er imidlertid ikke 
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noget man har eller ikke har, i en-
hver relation mellem mennesker 
– og mellem mennesker og virk-
somheder – kan der være større 
eller mindre frihedsgrader for de 
forskellige deltagere. Man afleve-
rer jo noget af sin frihed, når man 
indgår i et ansættelsesforhold, ”ved 
fabriksporten”, så at sige. Dette 
hænger sammen med ledelsesret-
ten. Imidlertid er arbejdsgiverens 
formelle ledelsesret noget, der reelt 
set administreres uhyre forskelligt 
overfor forskellige grupper af med-
arbejdere, og det er hensigten med 
denne analyse at skabe en forøget 
indsigt i, hvor store og hvor små fri-
hedsgrader, forskellige kategorier 
af medarbejdere har, og hvor store 
forskelle, der er mellem de forskel-
lige grupper af medarbejdere. 

Overenskomsterne omhandler som 
nævnt i høj grad løn og arbejdstid, 
eller med andre ord den materielle 
side af det bytteforhold, man er en 
del af som medarbejder. Frihedsgra-
derne derimod omhandler en række 
mindre specifikke og konkrete ikke-
materielle sider af ansættelsesfor-
holdet. Disse ikke-materielle sider 
af ansættelsesforholdet er måske 
vanskeligere at sætte på paragraf-
fer og i overenskomsten, men der er 
ingen tvivl om, at de er væsentlige 
for den enkelte medarbejders/det 
enkelte medlems egen oplevelse af 
sit arbejde og af muligheden for at 

udføre sit arbejde med en passende 
høj grad af menneskelig værdighed. 
Et job, der giver højere løn, men 
lavere frihedsgrader, vil af mange 
ikke blive anset for bedre, snarere 
tværtimod. Derfor er frihedsgrader-
ne i arbejdet væsentlige.

I virksomhederne defineres disse 
frihedsgrader meget ofte som ud-
gangspunkt af organisationernes 
formelle struktur, som tilskriver 
de forskellige ansatte forskellige 
grader af myndighed og bestem-
melsesret mht. at tage beslutninger, 
herunder beslutninger vedrørende 
andre medarbejderes løn, arbejds-
tid, ret til at disponere over ressour-
cer osv. Mere uformelt kan der være 
forskellige måder at fortolke og ud-
øve positioner i virksomheder på, 
nogle kan være mere insisterende 
på egen magt, andre kan være mere 
interesseret i at delegere magt og 
indflydelse til andre medarbejdere. 
Hvordan de almindelige medar-
bejdere i ”den modtagende ende” 
således oplever den grad af frihed, 
de selv har i arbejdet, er således af-
hængigt både af den formelle orga-
nisationsstruktur og fordelingen af 
ansvar samt af den mere uformelle 
udøvelse af dette kompleks af ret-
tigheder og pligter. 

1.2 Undersøgelsens temaer
For at få noget at vide om frihed og 
frihedsgrader, må man spørge kon-
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kret. Frihed hænger ikke frit svæ-
vende i luften, men udtrykker sig 
i en relation mellem den enkelte 
medarbejder og hans/hendes vilkår. 
Hvilken frihed den enkelte lægger 
mærke til og værdsætter kan være 
forskelligt fra, hvad andre lægger 
vægt på, men jo mere konkret man 
spørger, des bedre kan man bedøm-
me de bestemte frihedsgrader og 
dermed vilkår, der gælder for den 
enkelte, og man sikrer sig, at alle 
svarpersonerne har tænkt på frihed 
i forhold til nogenlunde det samme, 
da de svarede. Dette er naturligvis 
vigtigt for at opnå pålidelighed i un-
dersøgelsens resultater. 

Derfor er undersøgelsen fokuseret 
omkring nogle temaer, som så igen 
er konkretiseret i nogle helt speci-
fikke spørgsmål. I rapporten illu-
streres svarmønstrene dels ud fra 
de konkrete besvarelser, dels ud fra 
en opsummering af svarene på en 
række spørgsmål, som giver et mere 
samlet indtryk af medlemmernes 
frihedsgrad på et bestemt felt.

Undersøgelsens temaer er dispone-
ret på følgende måde:

Afsnit 2 
Frihed i krydsfeltet mellem ar-
bejdsliv og familieliv: Hvilke fri-
hedsgrader har medarbejderne, når 
det gælder muligheden for at klare 
de familiemæssige forpligtelser, og 

hvem har de fleste, hhv. de færreste 
frihedsgrader?

Afsnit 3 
Empowerment: Frihed til at styre 
og tage ansvaret for egen arbejdssi-
tuation. Delegering af kompetence 
og ansvar er tidens løsen i manage-
mentlitteraturen. Men er denne de-
legering og såkaldte empowerment 
nået helt ud på gulvet, eller er det 
mest noget, man taler om, og mest 
noget, man praktiserer overfor de 
særligt udvalgte?

Afsnit 4 
Udvikling i arbejdet – Frihed, in-
dividualisering og ”den ny arbejds-
kontrakt”. Her vender vi os imod 
ansættelsesforholdets ny dimen-
sioner og kvaliteter: Jobudvikling, 
medarbejderudviklingssamtaler 
osv. Er det blevet mere alminde-
ligt, og kan man sige, at virksomhe-
derne også prøver at sikre disse ny 
dimensioner i ansættelsesforholdet 
for alle personalegrupper?

Afsnit 5 
De ubeskattede aktiver i arbejdet 
– personale- og frynsegoder. Både 
traditionelt og i den nyere litteratur 
om HRM – Human Resource Ma-
nagement (ledelse af de menneske-
lige ressourcer) – har man fokus på 
frynsegoderne, som både er skatte-
begunstigede og dertil ses som gode 
muligheder for at fastholde medar-
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bejderne. Men skal alle fastholdes 
lige meget? Er gratis kaffe eller PC 
derhjemme for dem, der skal bruge 
det eller er det for de i forvejen pri-
vilegerede?

Afsnit 6 
Fri i jobbet/Usikker i jobbet, mulig-
hederne for at få et nyt job ved uøn-
sket tab af job. Den stigende ledig-
hed aktualiserer medarbejdernes 
uro, og oplevelser af fyringsrunder 
på egen arbejdsplads øger uroen. 
Hvilke medarbejdergrupper føler 
sig især usikre i deres nuværende 
job, og hvilke medarbejdergrupper 
mener, de i givet fald vil få svært 
ved at finde et nyt job? Hvordan 
er frihedsgraderne og uligheden på 
denne dimension?

1.3 Spørg lønmodtagerne selv!
Hvis man vil vide, hvordan med-
lemmerne i dag oplever frihedsgra-
derne i arbejdet, hvis man vil vide, 
hvilke forskelle der er mellem for-
skellige medarbejdergruppers fri-
hedsgrader, så er den bedste kilde 
til viden herom givetvis at spørge 
medlemmerne selv. Herved kan 
man få inspiration til en diskussion 
af, hvilke frihedsgrader nogle med-
arbejdergrupper er udelukket fra, 
mens andre har dem, 

Surveys og medlemsundersøgelser 
er ikke en måde at erstatte med-
lemsdemokratiet, men det er en 

måde at supplere det på. Sådanne 
undersøgelser gør det muligt at 
undersøge medlemsvilkår og med-
lemsholdninger både generelt og 
koncentreret om specielle temaer. 
Dette kan man gøre uden at be-
svære hele medlemskredsen, til en 
overkommelig pris, men samtidig 
med en høj grad af repræsentati-
vitet og dermed pålidelighed i re-
sultaterne. Hermed sikres et solidt 
”nedefra og op” input til den igang-
værende faglige diskussion om ud-
viklingen i arbejdslivet og udviklin-
gen af det faglige arbejde.

Når det gælder selve spørgsmålene, 
er det i de fleste tilfælde bevidst 
valgt at stille dem på en måde, så det 
er nemt at svare positivt på, at man 
har frihed. Der er ikke spurgt på en 
måde, der forudsætter, at man kan 
bestemme det hele selv, tværtimod, 
for at svare ja forudsætter det blot, 
at der er et vist beskedent råderum 
for den enkelte. Forventningen var 
derfor, at mange ville svare positivt, 
og det er da også tilfældet. Det inte-
ressante er imidlertid for det første, 
at der på nogle af punkterne faktisk 
viser sig ikke at være så stor frihed, 
som man kunne have ventet, og for 
det andet – og som det mest væsent-
lige – at selv de mere indlysende fri-
heder i arbejdslivet viser sig at være 
temmelig ulige fordelt. 

Kan man ”måle frihed” i en under-
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søgelse? Det man kan måle, er fri-
hedens oplevede fordeling. Her har 
vi valgt at måle ved hjælp af et re-
præsentativt, stort datasæt, for at 
sikre, at der er dækning for resul-
taterne. Frihed er naturligvis et 
abstrakt begreb, men om man har 
lov til at bruge egen mobiltelefon 
på arbejdet er til gengæld ret kon-
kret! Når vi i undersøgelsen dan-
ner samlede mål for frihedsgrader 
i arbejdslivet, kan disse derfor ses 
som baseret på de konkrete dimen-
sioner af friheden, som indgår i un-
dersøgelsen, og som vi refererer til. 
Målene for frihedsgraderne er så-
ledes konstruerede, men gennem-
skuelige, og – mener vi – intuitivt 
forståelige.

1.4 Datasættet – hvem indgår og 
hvem udtaler sig?
På denne baggrund har LO fået gen-
nemført en spørgeskemaundersøgel-
se af et statistisk tilfældigt udvalg 
af beskæftigede lønmodtagere. Un-
dersøgelsen er teknisk gennemført 
af TNS Gallup, det største og mest 
velrenommerede af de private me-
ningsmålingsinstitutter herhjem-
me. Interviewingen er gennemført 
som CATI telefoninterviews i juni 
og juli måned 2003. I alt har 2.003 
personer medvirket i undersøgelsen 
ved at besvare skemaet, hvilket er et 
meget højt antal for denne type un-
dersøgelse. Det er valgt at foretage 
en vægtningsprocedure af materia-

let, for at undgå at persongrupper 
med lave svarprocenter blev under-
repræsenteret, jf. svarprocent og 
vægtning i bilag 1. 

Samlet set er data i høj grad repræ-
sentative og pålidelige for undersø-
gelsens univers. Alle beskæftigede 
lønmodtagere indgår i dette uni-
vers, som omfatter både arbejdere, 
funktionærer, både mænd og kvin-
der, gamle og unge, organiserede 
og uorganiserede. Således indgår 
medlemmer af LO-forbund, af FTF- 
og AC-organisationer, af øvrige fag-
forbund samt tillige uorganiserede. 
Eneste vigtige kriterium for del-
tagelse har således været, at man 
på interviewtidspunktet har været 
i arbejde, og datasættet omfatter 
derfor ikke ledige, efterlønsmodta-
gere, pensionister osv. 

1.5 Hvad kan analyserne 
bruges til?
Når man kan konstatere, at visse 
former for frihed er skævt eller 
ulige fordelt, og denne ulighed ikke 
uden videre forekommer velbegrun-
det i fx produktionsteknologiske 
forhold, men derimod synes socialt 
begrundet, dvs. begrundet i fx hie-
rarkisk position, er der grundlag for 
at rejse spørgsmålet i det faglige ar-
bejde. Men hvad betyder dette? Be-
tyder det, at man skal prøve at få 
den bestemte frihed indført som en 
rettighed i overenskomsten? 
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Dette vil naturligvis langtfra altid 
være tilfældet, selv om det til tider 
kan være relevant. I mange tilfæl-
de drejer det sig om frihedsgrader, 
som ikke er egentligt overens-
komststof, eller som kun med stort 
besvær kan forsøges inddraget i de 
kollektive overenskomster. Mange 
af de uligheder, der optræder, skal 
derfor nok snarere ses som inspi-
rationskilde for tillidsrepræsen-
tanter og for øvrige fagligt aktive, 
som lokalt ude på virksomhederne 
og overfor ledelsen kan anvende 
pointerne til at foreslå en yderli-
gere delegering, decentralisering 
eller frihed til medarbejderniveau-
et på den enkelte virksomhed. Ofte 
skyldes forskellene nemlig hverken 
produktionsteknologiske nødven-
digheder eller ond vilje fra ledel-
sens side, men simpelt hen at man 
ikke er opmærksom på fænomenet 
på ledelsesniveau. Vi mennesker 
har det jo med at tro, at andre har 
det nogenlunde som os selv, og det-
te gælder også for ledere. 

Derfor vil man undertiden med held 
kunne fremføre sådanne ønsker, da 
virksomhedens ledelse som regel 
ikke har decideret ønske om at ”dis-
kriminere” over for bestemte kate-
gorier af medarbejdere, høj eller lav. 
For progressive virksomheder kan 
dette ligefrem skabe en ”win-win” 
situation. Så let går det dog langt 
fra altid.

Fagbevægelsen i Danmark har jo en 
betydelig tilstedeværelse på danske 
arbejdspladser, så derfor er mulig-
hederne for at tage mange af disse 
ting op faktisk ganske betydelige. I 
den private sektor dækker de kol-
lektive overenskomster mere end 
syv ud af ti lønmodtagere, og i den 
offentlige sektor dækker de stort 
set alle (Scheuer & Madsen 2000: 
17). På de områder, som opfattes 
som centrale af de faglige organisa-
tioner og parterne på arbejdsmar-
kedet, har overenskomsterne også 
en tydelig indflydelse på arbejds-
vilkårene i ”den rigtige retning”, så 
at sige. Dette gælder fx omkring ar-
bejdstid og overarbejde (se Scheuer 
1997; Scheuer & Madsen 2000: 30-
3). Men der er vel ingen grund til, at 
man ikke kan inddrage yderligere 
områder, som de fagligt aktive på 
denne måde ville kunne løfte.

Ideen er derfor, dels at analysen 
skal være et inspirationskatalog for 
tillidsrepræsentanterne, som kan 
inspirere til, hvilke frihedsgrader 
man rimeligvis kan sætte fokus på, 
men dels også at analyserne kan 
etablere nogle rimelige benchmarks, 
dvs. nogle målepunkter, der udtryk-
ker, hvad der er et rimeligt mål for 
frihed i arbejdslivet. Hvis ens egen 
virksomhed ikke lever op til dette, 
er der noget at arbejde med!

Ulighed kan eksistere uden at vi for 
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alvor erkender det. Uligheden lever 
bedst i det skjulte. Dette gælder 
økonomisk ulighed, men i endnu 
højere grad ikke-materielle former 
for ulighed. Andre grupper, end den 
man selv tilhører, kan have eller 
kan tage sig friheder, man ikke selv 
havde drømt om. Ved at sætte fo-
kus på de uligheder, der eksisterer 
mht. frihedsgrader i arbejdet, er det 
håbet at skabe grundlag for en idé-
mæssig debat blandt faglige med-
lemmer og fagligt aktive om, hvad 
der er, og hvad der ikke er rimelige 
frihedsgrader i arbejdet, hvad der 
er rimelige hensyn til den enkeltes 
egen situation, egne vilkår og egne 
ønsker, for herefter at få denne de-
bat udmøntet i en forbedring af de 
frihedsvilkår, der gælder for med-
lemmerne i dag.

Som sagt, uligheden lever bedst i 
det skjulte. I det følgende trækker 
vi den ulighed, der vedrører friheds-
grader i arbejdsliv, frem i lyset, i 
det håb, at uligheden hermed vil 
få forringet sine vilkår, og at der 
kan skabes blot lidt større lighed, 
når det gælder den enkeltes frihed 
i arbejdet.

2. Frihed i krydsfeltet mellem 
arbejdsliv og familieliv
Et ansættelsesforhold består ikke 
kun af overenskomstens bytte mel-

lem løn og arbejdstid. Ansættelses-
forholdet og arbejdsvilkårene har 
mange mere uformelle aspekter, 
som har stor betydning for, hvor-
dan den enkelte oplever kvaliteten 
af ansættelsen. Til disse mere ufor-
melle aspekter hører, hvilken fleksi-
bilitet man oplever, at ens arbejds-
plads eller arbejdsgiver tillader en. 
Et job med stort ansvar kan natur-
ligvis indebære, at man i perioder 
er stærkt bundet til arbejdspladsen, 
ligesom teknologiske forhold kan 
binde en periodisk, dvs. at objek-
tive eller saglige forhold binder en 
til arbejdet. 

På den anden side kan arbejdets 
kontrol også gå ud over det strengt 
nødvendige, og simpelt hen afspejle, 
at visse grupper af medarbejdere 
er underlagt strengere kontrol end 
andre, og denne strengere grad af 
kontrol har traditionelt altid været 
stærkt knyttet til de ansattes positi-
on i arbejdspladsens organisatoriske 
hierarki. Man kan sige, at arbejdsgi-
verens instruktionsbeføjelse (ledel-
sesretten) udnyttes ud over, hvad 
der sagligt eller produktionstekno-
logisk er nødvendigt eller retfærdig-
gjort, således at fleksibilitet i forhol-
det mellem arbejdsliv og familieliv 
bliver mere ulige fordelt, end hvad 
der er ret og rimeligt. Dette kan ses 
som en dimension af den ”skjulte 
ulighed”, en ulighed der vedrører 
immaterielle goder eller det, som 
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man i overenskomstsproget kalder 
de ”bløde områder”, fordi det sådan 
set ikke koster arbejdsgiveren noget 
i kroner at være mere fleksibel, men 
feltet opleves alligevel som betyd-
ningsfuldt af begge parter. At det 
er betydningsfuldt fremgår, hvis det 
er sådan, at de bedre stillede grup-
per har disse frihedsgrader, mens 
lønmodtagere lavere på rangstigen 
ikke har dem. Hvis virksomheden 
således diskriminerer mellem grup-
per af ansatte, må det ses som ud-
tryk for, at området er væsentligt, 
og at man har valgt at give nogle 
mere frihed end andre.

Har man da det? Har man valgt at 
give mere frihed til nogle end til 
andre?

For de fleste er balancen mellem ar-
bejdsliv og familieliv et puslespil, og 
dette gælder især børnefamilierne 
(jf. Bonke 1997; Holt 1994; Wood 
m.fl. 2003). Blot minimale grader 
af mulighed for at blive kontaktet 
af ægtefælle eller børn for lige at 
justere aftaler eller flekse lidt med 
den aftalte arbejdstid kan være vig-
tige for at få tingene til at fungere, 
og sådanne muligheder opleves 
uden tvivl som væsentlige af langt 
de fleste lønmodtagere. Derfor har 
vi i undersøgelsen bl.a. stillet de 
følgende syv spørgsmål (se bilag 5 
for svarfordelingen på de enkelte 
spørgsmål):

Har du mulighed for at forlade din 
arbejdsplads med kort varsel en 
times tid for at udrette et ærinde, 
uden at blive trukket i lønnen?

Kan du ”flekse” med arbejdstiden 
– Sådan at du eksempelvis møder 
en time senere én dag og så arbejde 
længere på et andet tidspunkt? 

Har du indflydelse på, hvornår din 
egen hovedferie bliver lagt?

Er det nemt for fx familie eller nære 
bekendte at ringe dig op i et privat 
anliggende, når du er på arbejde?

Har du lov til at tale i egen mobilte-
lefon i arbejdstiden?

Stiller virksomheden følgende til 
rådighed for dig: Internetopkobling 
i dit hjem?

Stiller virksomheden følgende til rå-
dighed for dig: Mulighed for somme 
tider at arbejde hjemmefra i stedet 
for at møde på arbejde?

De tre første spørgsmål omhandler 
muligheder for faktisk at lægge el-
ler ændre arbejdstiden under hen-
syntagen til private behov. De to 
næste omhandler mulighederne 
for at blive kontaktet eller selv at 
kontakte andre, mens man er på ar-
bejde. Som man kan se, er der tale 
om hvad de fleste vil opfatte som 
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både beskedne og rimelige krav el-
ler vilkår, men ikke desto mindre 
er der tale om vilkår, som langtfra 
alle har, og hvis fordeling er stærkt 
ulige fordelt. De to sidste spørgsmål 
– internetopkobling og mulighed for 
at arbejde hjemmefra – siger noget 
om udnyttelsen af IT, med fokus på 
hvordan det skaber bedre mulighe-
der i samspillet mellem arbejdsliv 
og familieliv.

2.1 Fleks med arbejdstid og 
ferielægning
Når det gælder muligheden for at 
forlade arbejdspladsen i kortere tid 
uden at blive trukket i løn, er dette 
noget, som lidt mere end tre fjerde-
dele af alle lønmodtagere tilkende-
giver, at de har mulighed for. I ta-
bel 2.1 kan man se, for hvem denne 

mulighed er mest og for hvem den 
er mindst almindelig (se boks 1).

En stor andel af lønmodtagerne kan 
faktisk forlade arbejdspladsen i kor-
tere tid uden løntræk (78 procent), 
men som det fremgår, er denne fri-
hed immervæk stærkt knyttet både 
til indkomst og til stilling. De fleste 
fuldtidsbeskæftigede lønmodtagere 
tjener mellem 200.000 og 300.000 
kr. om året, men især når man kom-
mer op i det højeste indkomstinter-
val, er denne frihed stærkt øget. 
Man kan udtrykke det sådan, at 
odds (se boks 2) for at kunne forlade 
sin arbejdsplads en time uden løn-
træk er dobbelt så stor for de højt-
lønnede som for alle øvrige. 

Opdelingen på stilling viser tilsva-

Boks 1: 

Hvad skiller mellem lønmodtagerne?
I de følgende tabeller er det i en enkel statistisk test (multivariat logistisk regression) ble-
vet testet hvilke analysevariabler (fx køn, indkomst, sektor), der er signifikante, dvs. hvor 
det gør en mere end tilfældig forskel, om man tilhører den ene kategori eller den anden, 
fx mand eller kvinde, højtlønnet eller lavtlønnet, privat eller offentligt ansat. I alle afsnit 
er der i alle spørgsmålene testet for køn, stilling, indkomst, sektor og hovedorganisation. 
Hvis forskellene mellem grupperne i en variabel ikke er signifikante, er det angivet med et 
”NS” ud for variablens navn. I enkelte afsnit er der inddraget yderligere analysevariabler, 
hvor dette forekommer velbegrundet, fx firmastørrelse i analysen af frynsegoder og alder 
i analysen af jobudvikling og bedømmelsen af chancer for at få nyt job ved ledighed (se 
nærmere i bilag 2).
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rende klart stigende frihedsgrader, 
når man bevæger sig fra specialar-
bejdere til de højere funktionærer. 
Kun 65 procent eller to tredjedele 
af specialarbejderne har denne mu-
lighed, mens 92 procent af de højere 
funktionærer har den. Det svarer 

til, at stilling har den effekt, at hø-
jere funktionærer faktisk har 3,6 
gange større odds for denne frihed 
end specialarbejdere har, og dob-
belt så stor som lavere funktionæ-
rer har. 

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst i kr./år*

Under 200.000 72 1.0 333

200.000-299.999 73 0.9 882

300.000-399.999 83 1.2 433

400.000 og derover 93 2.1* 259

Stilling***

Specialarbejder 65 1.0 397

Faglært arbejder 72 1.5* 345

Lavere funktionær 80 1.8* 831

Højere funktionær 92 3.6*** 373

Sektor***

Privat sektor 81 1.0 1180

Offentlig sektor 73 0.6*** 761

Hovedorganisation*** 

LO-arbejder 65 1.0 529

LO-funktionær 81 1.6 372

FTF 75 1.1 373

AC 92 2.4* 141

Køn NS

Alle 78 1946

Tabel 2.1: 
Kan forlade arbejdspladsen med kort varsel en times tid for at udrette et 
ærinde uden at blive trukket i lønnen. Andel som svarer ja (pct. og odds 
ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.
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I den offentlige sektor er friheden 
ikke større end i den private, tvært-
imod, idet muligheden kun gælder 
for 73 procent i den offentlige sek-
tor, imod 81 procent i den private. 
I den offentlige sektor er mulighe-
derne derfor næsten kun halvt så 
gode.

Fordeler man lønmodtagerne ef-
ter hovedorganisation (se boks 3) 
fremgår den samme statusbetin-
gede skævhed, idet LO-arbejdere 
klart ligger lavest, mens FTF-med-
lemmer måske noget overraskende 
har næstmindst frihed på denne di-
mension. AC’erne har klart de høje-

Boks 2: 

Odds ratio, også kaldet relative odds
Definitionen af odds kan beregnes ud fra en procentfordeling som P/(100-P), altså chan-
cen for et (positivt) udfald i forhold til sandsynligheden for et ikke-udfald. Hvis sandsyn-
ligheden for at slå plat med en mønt er 50 procent, er chancen eller odds for plat 50/(100-
50), dvs. 1/1 (en til en).

Odds ratio eller den relative odds er en kvotient til sammenligning af sådanne chancer, 
dvs. af den relative odds for, at man har et bestemt vilkår eller et bestemt gode, sammen-
lignet med andre. 

De odds ratio-værdier, der er vist i tabellerne er de fittede (beregnede) værdier i den mul-
tivariate logistiske regression. Dette betyder, at de ikke er beregnet på den simple to-vejs-
fordeling (og de procenttal), som er vist i tabellerne, men korrigeret for effekten af de øv-
rige variabler, der indgår signifikant i den samlede, multivariate tabel. Man kan derfor kun 
i nogle tilfælde selv regne sig frem til de odds-værdier, som er vist i tabellerne.

Som illustration nævnes her et eksempel fra tabel 3.2 senere i rapporten. 66 procent af 
mændene imod 57 procent af kvinder angiver, at de har høj grad af indflydelse på, på hvil-
ken måde de skal udføre deres egne arbejdsopgaver.

Odds for mænd er 66/34 = 1,9

Odds for kvinder er 57/43 = 1,3

Hvis mændenes odds sættes til 1, så er kvindernes relative odds (odds ratio) 1,3/1,9 = 0,7. 
Kvindernes odds eller chance for høj grad af indflydelse på dette punkt er således kun 0,7 
gange mændenes.
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ste frihedsgrader, mere end dobbelt 
så høje odds.

Det næste spørgsmål handler om, 
hvorvidt man kan ”flekse med” ar-
bejdstiden, dvs. møde en time sene-
re en dag for til gengæld at arbejde 
mere en anden dag. Man kan sige 
at dette repræsenterer den anden 
side af arbejdsgiverens fleksibilitet, 
når denne beder om overarbejde. 
Medarbejdere kan også have behov 
for ”overarbejde” derhjemme, imod 
så at kunne kompensere en anden 
dag. Fordelingen på dette spørgs-
mål fremgår af tabel 2.2.

Også denne form for fleksibilitet, 
hvor den ansatte selv kan rykke 
lidt rundt med arbejdstiden, er 
klart ulige fordelt. Samlet er det 

over to tredjedele (69 procent) af 
alle lønmodtagere, der har denne 
mulighed, men også her viser der 
sig klare forskelle, især med hensyn 
til stilling, sektor og hovedorganisa-
tion, mens indkomst og køn ikke op-
når betydning, jf. tabel 2.2.

Her viser det sig, at faglærte ar-
bejdere og lavere funktionærer har 
nogenlunde samme muligheder, 
idet henholdsvis 69 og 65 procent 
har svaret ja, mens specialarbejder-
ne ligger noget lavere og de højere 
funktionærer en hel del højere, de-
res odds er fire gange så høje. I den 
offentlige sektor er også denne form 
for fleksibilitet langt mindre ud-
bredt end i den private (58 procent 
ja i den offentlige sektor, imod 75 
procent i den private, svarende til 

Boks 3: 

Fordeling efter hovedorganisation
Da LO er langt den største hovedorganisation, har vi valgt at opdele LO-forbundenes med-
lemmer efter, om de er ansat som funktionærer eller som arbejdere. LO-funktionærer er i 
hovedreglen medlemmer af HK, SL, TL, PMF m.fl., men også arbejderforbundene SiD, Metal 
m.fl. har et vist antal funktionærer blandt medlemmerne. 

FTF og AC omfatter medlemmer af fagforbundene under disse to hovedorganisationer. 

Medlemmer af ”øvrige” organisationer, dvs. fagforbund uden for hovedorganisationerne, 
samt uorganiserede lønmodtagere er ikke vist i tabellerne, da denne gruppe er meget sam-
mensat, og antagelig noget domineret af personer i højere stillinger. Det skal dog under-
streges, at disse har indgået i de statistiske analyser.
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kun halvt så store odds), og også 
opdelingen på hovedorganisation 
viser et tilsvarende mønster, AC’er-
nes odds er tre gange større end LO-
arbejdernes og FTF’ernes og dobbelt 
så store som LO-funktionærernes.

Når det gælder indflydelse på egen 
hovedferie, er det ikke så meget 
den daglige fleksibilitet, det drejer 
sig om, men muligheden for at få 

et ferietidspunkt, der passer med 
partnerens og med børnenes. Som 
spørgsmålet er formuleret, er der 
ikke tale om, at man skal kunne be-
stemme hovedferiens placering selv, 
blot at man har indflydelse på ho-
vedferiens placering, jf. tabel 2.3. 

Som det fremgår, har over 80 pro-
cent en sådan indflydelse, og her 
er forskellene mellem tre af de fire 

Tabel 2.2:
Kan ”flekse” med arbejdstiden – fx møde en time senere en dag og så 
arbejde længere et andet tidspunkt. Andel som svarer ja (pct. og odds 
ratio) 2003

Pct. Odds ratio Antal

Stilling***

Specialarbejder 59 1.0 421

Faglært arbejder 69 1.7** 358

Lavere Funktionær 65 1.4 839

Højere Funktionær 87 4.1*** 377

Sektor***

Privat sektor 75 1.0 1209

Offentlig sektor 58 0.5*** 780

Hovedorganisation*** 

LO-arbejder 61 1.0 550

LO-funktionær 68 1.4 374

FTF 58 0.9 380

AC 88 3.1*** 142

Køn NS

Indkomst i kr./år NS

Alle 69 1994

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.
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stillingsgrupper – nemlig bortset 
fra de højere funktionærer – ikke 
store. Men højere funktionærer har 
markant bedre muligheder for at 
øve indflydelse på egen hovedferie. 
Blandt de øvrige er der immervæk 
en gruppe på knap 20 procent, som 
ikke har denne mulighed.

Sektormæssigt er det igen den offent-
lige sektor, hvor denne form for ind-
flydelse er lavest, og især FTF-med-
lemmerne scorer lavt på denne di-
mension. Odds for offentligt ansatte 
er kun 0,6 gange de privatansattes, 
hvilket absolut er markant. Men stil-
ling og indkomst har dog også effekt.

Tabel 2.3:
Har indflydelse på, hvordan egen hovedferie bliver lagt. Andel som svarer 
ja (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst**

Under 200.000 82 1.0 346

200.000-299.999 82 1.0 911

300.000-399.999 79 0.7 439

400.000 og derover 93 1.9* 262

Stilling*

Specialarbejder 80 1.0 421

Faglært arbejder 82 1.3 363

Lavere Funktionær 82 1.0 838

Højere Funktionær 90 1.8* 377

Sektor**

Privat sektor 86 1.0 1213

Offentlig sektor 78 0.6** 781

Hovedorganisation*** 

LO-arbejder 80 1.0 556

LO-funktionær 91 2.9*** 373

FTF 71 0.8 380

AC 89 1.6 142

Køn NS

Alle 83 1998
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Her er forskellene mellem forskelli-
ge lønmodtagergrupper noget min-
dre end ved de foregående spørgs-
mål, men de er dog stadig til stede. 
Her er der ikke tale om stigende 
grad af frihed med stigende ind-
komst eller højere stilling, men sna-
rere om, at de højeste grupper har 
markant bedre vilkår end alle de 
øvrige. Dette kunne tyde på, at fe-
rieplanlægningen på virksomheden 
og i offentlige organisationer fore-

går i et samarbejde mellem de fleste 
ansatte, dog bortset fra topcheferne 
og akademikerne. 

2.2 Kontakt med familien i 
arbejdstiden
Er det nemt at blive ringet op og 
kan man selv ringe familien op i ar-
bejdstiden? Langt de fleste kan nås 
af familien, faktisk 91 procent, men 
igen er denne næsten selvindlysende 
rettighed ikke lige let tilgængelig for 

Tabel 2.4:
Kan nemt blive ringet op af familie eller nære bekendte i et privat anlig-
gende på arbejde. Andel som svarer ja (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst***

Under 200.000 87 1.0 350

200.000-299.999 90 1.5 911

300.000-399.999 91 1.6 439

400.000 og derover 99 9.1*** 261

Sektor**

Privat sektor 94 1.0 1214

Offentlig sektor 86 0.6** 782

Hovedorganisation*** 

LO-arbejder 90 1.0 555

LO-funktionær 93 1.8* 376

FTF 83 0.6* 380

AC 93 0.9 142

Stilling NS

Køn NS

Alle 91 2001
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alle – igen er der nogle, der har stør-
re friheder end andre, jf. tabel 2.4.

Niveauet er som forventet meget 
højt. De faktorer, der har indflydel-
se, er primært indkomst, sektor og 
hovedorganisation. Personer med 
over 400.000 kr. i årsindkomst kan 
altid nås på arbejde, mens offentligt 
ansatte igen har noget mindre mu-
lighed for at kunne nås.

Mobiltelefoners store udbredelse 
har fuldstændig ændret vore mu-
ligheder for at kontakte hinanden, 
også i arbejdstiden. Derfor er det 
af en vis interesse, i hvilket omfang 
de ansatte har lov til at bruge deres 
egen mobiltelefon, mens de arbejder. 
Mens de fleste kan blive ringet op i 
arbejdstiden privat, er mobilsnak i 
egen telefon bestemt ikke nogen al-
mindelig rettighed, jf. tabel 2.5.

Tabel 2.5:
Har lov til at bruge egen mobiltelefon i arbejdstiden. Andel som svarer ja 
(pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst***

Under 200.000 67 1.0 323

200.000-299.999 74 1.3 837

300.000-399.999 83 1.9*** 409

400.000 og derover 94 5.5*** 253

Køn***

Mand 84 1.0 992

Kvinde 70 0.6*** 869

Hovedorganisation** 

LO-arbejder 76 1.0 529

LO-funktionær 77 1.3 342

FTF 70 0.7* 346

AC 91 1.7 132

Stilling NS

Sektor NS

Alle 78 1861
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Knap fire ud af fem har lov hertil 
(78 procent), og her har indkomst 
betydelig effekt: For lønmodtagere 
med almindelige indkomster op til 
300.000 kr. om året er det hver fjer-
de (26 procent), der ikke har lov til 
at bruge egen mobil, mens kun gan-
ske få ikke har denne ret ved ind-
komster på over 400.000 kr. Odds 
for at have lov er hele 5,5 gange 
større end for personer med en ind-
komst under 200.000 kr.

Herudover er det især køn og ho-
vedorganisation, der får den sig-
nifikante betydning. For kvinder 
er det pudsigt nok i noget mindre 
grad tilladt at tale i egen mobil, og 
fordelt på hovedorganisation er det 
især for FTF’erne, det kniber på 
dette punkt. Kvinder har kun 0,6 
odds i forhold til mændene, mens 
FTF’erne har 0,7 odds i forhold til 
en LO-arbejder, og i forhold til AC 
har FTF’erne mindre end halvt så 
store odds (0,7 i forhold til 1,7).

Selv om denne frihed generelt er 
høj, er forskellene, især kønsforskel-
lene, bemærkelsesværdige. Køns-
forskellene kan ikke forklares med 
indkomstforskellene mellem køn-
nene, da der jo er taget højde for 
indkomst i modellen.

2.3 Muligheder for at teleworke
De to sidste spørgsmål omhandler 
brugen af den nyeste IT-teknologi 

og de hermed forbundne øgede mu-
ligheder for at kunne udnytte mu-
lighederne for at teleworke eller 
altså arbejde hjemme, mens man er 
koblet op på virksomheden. Effek-
ten af at teleworke er omdiskuteret, 
men ud fra andre undersøgelser kan 
man sige, at teleworking på den ene 
side næsten altid opleves som en 
fordel mht. at få mere fra hånden i 
arbejdet, men at det på den anden 
side kan skabe øgede stress-forhold 
i grænselandet mellem arbejdsliv 
og familieliv. Ikke desto mindre sy-
nes udbredelsen højest blandt de 
mest privilegerede i arbejdslivet, 
et mønster der forventes genfundet 
her, jf. tabel 2.6. og 2.7.

Hver sjette lønmodtager (16 pro-
cent) har virksomhedsfinansieret 
internetopkobling derhjemme. Det-
te er langt mere udbredt i den pri-
vate end i den offentlige sektor, men 
først og fremmest er svarpersoner-
nes indkomst og stilling de helt 
afgørende faktorer: Højere funktio-
nærer har syv gange så store odds 
for internetopkobling som special-
arbejdere, og har man  400.000 kr. 
og derover i årsindkomst er odds 12 
gange større, end hvis man tjener 
under 300.000 kr. om året. Dette 
relativt ny privilegium trænger 
helt sikkert ud blandt lønmodta-
gerne ”oppefra”, og spørgsmålet er i 
høj grad, hvor langt ud det egentlig 
trænger.
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Selve muligheden for at kunne ar-
bejde hjemme nu og da er natur-
ligvis ikke ny. Det ny er forbundet 
med, at man faktisk kan være kob-
let op på virksomhedens netværk 
og faktisk teleworke, hvilket skul-
le give sandsynlighed for, at større 
grupper i virksomhederne og i de 

offentlige organisationer har denne 
mulighed.

Som man kan se af tabel 2.7 er det 
over hver fjerde lønmodtager (28 
procent), som har denne mulighed 
nu og da, men også dette privile-
gium eller denne frihed er temme-

Tabel 2.6:
Virksomheden stiller internetopkobling hjemme til rådighed. Andel som 
svarer ja (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst***

Under 200.000 4 1.0 348

200.000-299.999 5 0.8 907

300.000-399.999 22 3.6*** 438

400.000 og derover 58 12.1*** 261

Stilling***

Specialarbejder 4 1.0 422

Faglært arbejder 7 1.5 363

Lavere Funktionær 15 4.3*** 834

Højere Funktionær 40 7.0*** 375

Sektor***

Privat sektor 21 1.0 1213

Offentlig sektor 8 0.4*** 776

Hovedorganisation(NS)

LO-arbejder 4 554

LO-funktionær 14 373

FTF 14 377

AC 38 339

Køn NS

Alle 16 1993
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lig ulige fordelt: Høj stilling og høj 
indkomst øger odds radikalt med 
henholdsvis seks og otte gange, og 
AC’erne har som set i de foregåen-
de tabeller de bedste muligheder. 
Det er værd at bemærke, at når 
disse faktorer er inddraget i model-
len, har kvinder faktisk lidt bedre 

muligheder end mændene (odds 
1,5 gange større). Det kan måske 
undre, at kvinder har bedre odds, 
når procenttallene synes at vise at 
kvinderne har marginalt ringere 
muligheder. Dette skyldes at mo-
dellen indregner effekterne af ind-
komst, stilling og hovedorganisa-

Tabel 2.7:
Virksomheden giver mulighed for at arbejde hjemme nu og da i stedet for 
at møde på arbejde. Andel som svarer ja (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst***

Under 200.000 12 1.0 349

200.000-299.999 18 1.4 909

300.000-399.999 39 3.2*** 438

400.000 og derover 71 8.4*** 261

Stilling***

Specialarbejder 7 1.0 423

Faglært arbejder 11 1.4 363

Lavere Funktionær 31 2.5** 837

Højere Funktionær 64 5.7*** 375

Køn**

Mand 30 1.0 1037

Kvinde 27 1.5** 960

Hovedorganisation***

LO-arbejder 6 1.0 555

LO-funktionær 31 2.6** 375

FTF 33 2.3** 379

AC 72 6.3*** 141

Sektor NS

Alle 28 1997
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tion og konkluderer, at inden for fx 
indkomst- og stillingskategorierne 
har kvinder en lidt (men signifi-
kant) bedre chance end mænd.

2.4 Lønmodtagere med kun 
få frihedsgrader i krydsfeltet 
arbejdsliv/familieliv
I det ovenstående er de syv ud-
valgte spørgsmål om frihedsgrader 
i arbejdslivet behandlet hver for sig, 
nu vil vi forsøge at summere sva-

Tabel 2.8:
Kun få frihedsgrader i grænsefeltet mellem arbejde og familie, defineret som ja 
til højst to ud af syv spørgsmål pct. med få frihedsgrader og odds ratio) 2003.

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Højst to Ja-svar Pct. Odds ratio Antal

Indkomst i kr./år*

Under 200.000 16 1.0 303

200.000-299.999 14 0.9 803

300.000-399.999 10 0.8 400

400.000 og derover 2 0.2** 247

Stilling*

Specialarbejder 17 1.0 372

Faglært arbejder 12 0.7 320

Lavere funktionær 12 0.8 747

Højere funktionær 5 0.4* 350

Sektor ***

Privat 8 1.0 1103

Stat 11 1.4 176

Amt & kommune 20 2.3*** 506

Hovedorganisation***

LO-arbejder 16 1.0 494

LO-funktionær 7 0.3** 333

FTF 19 1.2 339

AC 7 0.9 130

Køn NS

Alle 12 1789
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rene på disse spørgsmål for at få 
et indtryk af, om det er de samme 
lønmodtagere, som må svare nej på 
de forskellige spørgsmål om frihed, 
altså om den manglende frihed er 
koncentreret om nogle bestemte 
grupper, eller om den manglende 
frihed er mere fordelt, således at 
nogen mangler noget, andre noget 
andet. ”Få frihedsgrader” er derfor 
fastlagt som det forhold, at man 
kun har svaret ja på to af de syv 
spørgsmål, der er redegjort for i det 
foregående (se også bilag 4). Hvis 
man nemlig kun kan svare ja på to 
af disse syv spørgsmål, så er man 
markant ringere stillet med hensyn 
til frihedsgrader, end de fleste an-
dre er, når det gælder muligheden 
for i det daglige at tilpasse arbejds-
livets og familielivets undertiden 
noget krydsende krav.

Defineret på denne måde har 12 
procent af alle lønmodtagere kun 
få frihedsgrader i grænsefeltet ar-
bejdsliv/familieliv. Imidlertid må 
man sige, at ufriheden følger status-
inddelingen i samfundet og den 
økonomiske ulighed ganske klart. 
Jo højere stilling eller jo højere ind-
komst, des større frihed i arbejds-
livs-/familielivsforholdet. Høj ind-
komst reducerer odds for at have 
få frihedsgrader til en femtedel, og 
høj stilling til under halvdelen. Selv 
om behovet for frihed i denne sam-
menhæng ikke kan antages at være 

mindre med lavere indkomst, er det 
alligevel sådan, at jo dårligere stil-
let du er, des mindre er muligheden 
for at flekse. 

Endelig har vi i tabel 2.9 konstru-
eret en ”ufrihedens trappe” for lidt 
nærmere at belyse fordelingen af 
frihedsgrader for forskellige grup-
per i grænsefeltet mellem arbejds-
liv og familieliv. Her har vi opdelt 
på køn og den offentlige sektor på 
stat og amter/kommuner. 

Det fremgår her, muligvis noget 
overraskende, at visse AC’ere og 
FTF’ere i amter og kommuner fak-
tisk er placeret i bunden på denne 
trappe. Også kvindelige LO-arbej-
dere i amter og kommuner og i den 
private sektor ligger lavt på denne 
trappe. Især privatansatte ligger 
gunstigt her, især AC’ere og LO-
funktionærer, både mænd og kvin-
der, mens især amter og kommuner 
skiller sig noget negativt ud.

I tabel 2.9 har vi endvidere givet 
tallene for de syv største LO-for-
bund i denne undersøgelse. Heraf 
fremgår, at når man ser på disse 
syv, kan man se, at især medlem-
mer af NNF, KAD, FOA og SiD har 
relativt stor ufrihed i forholdet mel-
lem arbejdsliv/familieliv.

Generelt kan man sige, at denne di-
mension af frihedsgrader i arbejds-
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Tabel 2.9:
Ufrihedens trappe: Kun få frihedsgrader i arbejdslivet i arbejdsliv/ familie liv-
relationen, defineret som ja til højst to ud af syv spørgsmål. Procent med få 
frihedsgrader, fordelt efter hovedorganisation, sektor og køn (pct.) 2003

Note: Den stiplede linje angiver gennemsnittet for alle svarpersoner (12 pct.) 
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.
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arbejde og dermed tage ansvaret for 
dets udførelse (Lawler & Mohrman 
2003; Ordiz-Fuertes & Fernandez-
Sanchez 2003; Reich 1991; Wood 
1999; Wood m.fl. 2003, for mere kri-
tiske fremstilling se fx Csonka 2000; 
Thompson 2003; Wood 2003). 

Man må tro, at en vis udvikling i 
denne retning har fundet sted. Man 
kan vel næppe ”italesætte” sådanne 
udviklingstendenser, uden at de 
i hvert fald i et vist omfang også 
realiseres. Men det rejser jo det in-
teressante spørgsmål, om de klassi-
ske uligheder, når det gælder frihe-
den og ansvaret for egen arbejdssi-
tuation, er blevet udvisket eller er 
forsvundet. 

Frihed og autonomi er højt påskøn-
nede værdier i vores samfund, og med 
god grund. Spørgsmålet er, om virk-
somhedernes ledelser er klar over, 
hvor meget friheden skal udbredes, 
hvis friheden ikke skal være alt for 
ulige fordelt, og om de er klar til det. 

For at belyse dette, har vi stillet fem 
spørgsmål, der belyser frihedsgra-
derne omkring selve arbejdet:

Har du nogen indflydelse på plan-
lægningen af din arbejdsdag, kan 
du fx selv bestemme:

1. I hvilket tempo du vil udføre 
dine arbejdsopgaver? 

livet ikke skelner skarpt mellem 
LO- og FTF-områderne. De ”privi-
legerede” er de højere funktionærer, 
dem med de høje indkomster samt 
AC-gruppen. Det ligner i nogen 
grad en 80/20 fordeling, med 20 pro-
cent privilegerede over for 80 pro-
cent med de almene vilkår. Ende-
lig er det både klart og tydeligt, at 
frihedsgraderne i feltet mellem ar-
bejdsliv og familieliv er klart min-
dre i den offentlige end i den priva-
te sektor, næsten for alle grupper.

3. Empowerment: 
Frihed til at styre og tage 
ansvaret for egen arbejdssituation
I afsnit 2 blev der set på friheds-
grader i grænsefeltet arbejdsliv/
familieliv. I dette afsnit ser vi på fri-
hedsgraderne i selve arbejdet.

I managementlitteraturen tales der 
meget om, at hierarkierne skal bry-
des ned, at stive regelsæt ikke egner 
sig for dynamiske virksomheder og 
organisationer, at alle medarbej-
dere skal indgå i og repræsentere 
virksomhedens kultur, at der skal 
ske en decentralisering og delege-
ring af kompetencen om arbejdets 
udførelse til det faktisk udførende 
personale og at der skal ske ”em-
powerment”, dvs. at medarbejderne 
skal tildeles øget ret og pligt til selv 
at kunne tilrettelægge deres eget 
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Samlet set udtrykker mere end 
halvdelen af alle lønmodtagere, at 
de oplever en høj grad af indflydel-
se på rækkefølgen af eget arbejde, 
hvilket derfor må ses som en rime-
ligt basal grundrettighed for gan-
ske mange. Analyserne viser imid-
lertid, at særligt stilling og tilhør 
til hovedorganisation har betyd-
ning for oplevelse af indflydelse på 
rækkefølgen af eget arbejde. Struk-
turen i disse fordelinger er dog så-
dan, at det først er når man bliver 
højere funktionær, at indflydelsen 
på rækkefølgen af eget arbejde for 
alvor øges. Langt de fleste grupper 
ligger omkring halvdelen, der ud-
trykker høj indflydelse, men blandt 
personer med høj stilling er ande-
len knap tre fjerdedele. Odds bliver 
således næsten tredoblet, når man 
går fra fx en lavere til en højere 
funktionærstilling.

Det gør til gengæld ingen forskel, 
om man er mand eller kvinde, eller 
om man er offentligt eller privat an-
sat, og her går effekten af indkomst 
ikke ud over effekten af høj hierar-
kisk placering.

Flere lønmodtagere rapporterer, at 
de har høj grad af indflydelse på, 
hvordan deres arbejdsopgaver skal 
udføres, samlet set 61 procent, jf. 
tabel 3.2. Stilling og hovedorgani-
sation optræder ligesom i forrige 
tabel 3.1, men på en anden måde: 

2. Hvornår du vil holde pause?
3. I hvilken rækkefølge du vil ud-

føre de opgaver, du skal løse? 
4. På hvilken måde du vil udføre 

de opgaver, du skal løse? 
5. Hvilke arbejdsopgaver, du skal 

udføre; har du fx indflydelse på, 
hvilke opgaver du selv skal løse, 
og hvilke der evt. skal løses af 
andre? 

I det følgende vises besvarelserne 
først og fremmest på tre af disse. I 
et empowerment-perspektiv er det 
afgørende spørgsmål, hvor mange 
der i høj grad oplever, at de har ind-
flydelse på, hvordan de skal udføre 
deres arbejde. Derfor har vi valgt at 
analysere denne andel af svarperso-
nerne, for at belyse hvor langt mulig-
hederne for at styre og tage ansvaret 
i egen arbejdssituation er nået ud 
i virksomhederne, og især hvilke 
grupper, der endnu ikke i samme 
grad har nydt godt af denne decen-
traliserings- og delegeringsbølge.

3.1 Hvad har medarbejderne 
egentlig indflydelse på 
I den første tabel har vi set på, hvor 
meget medarbejderne selv kan styre 
rækkefølgen af eget arbejde. Det-
te må forekomme at være en ret 
grundlæggende frihed, idet mang-
lende muligheder her oftest udtryk-
ker, at andre fastlægger denne ræk-
kefølge for en. Svarfordelingerne 
fremgår af tabel 3.1.
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Det er især faglærte arbejdere, der 
kan ses at have ”metodefrihed” og 
på hovedorganisationsopdelingen 
kan man endvidere se, at det især 
er AC’ere, men også LO-funktionæ-
rer og FTF’ere, der har højere grad 
af metodefrihed eller empowerment 
med hensyn til selve arbejdsmeto-
den i forhold til LO-arbejdere. En 
AC’er har tre gange bedre odds for 
at influere på måden for arbejdets 
udførelse end en LO-arbejder.

Til gengæld har køn en vis betyd-
ning her, idet mænd i højere grad 

end kvinder oplever indflydelse på, 
hvordan arbejdsopgaverne udføres. 
Det kan måske undre, at det er 
sådan, når fx FTF’ere og LO-funk-
tionærer har højere indflydelse end 
LO-arbejdere, idet der er mange 
kvinder i netop disse grupper. Op-
lysningen skal derfor forstås sådan, 
at når man kontrollerer for stilling 
og hovedorganisation (og dermed 
indirekte uddannelse), så har kvin-
der generelt lavere indflydelse på 
deres arbejdsmetoder end deres til-
svarende mandlige kolleger.

Tabel 3.1: 
Ansvar og indflydelse i arbejdslivet (1): Har høj grad af indflydelse på, i hvil-
ken rækkefølge ens arbejdsopgaver skal udføres (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.

Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Stilling***

Specialarbejder 46 1.0 421

Faglært arbejder 51 1.3 360

Lavere funktionær 51 1.0 836

Højere funktionær 74 2.7*** 377

Hovedorganisation**

LO-arbejder 45 1.0 552

LO-funktionær 56 1.5 374

FTF 53 1.2 378

AC 59 1.2 142

Indkomst i kr./år NS

Køn NS

Sektor NS

Alle 54 1993
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Når det gælder hvilke arbejdsop-
gaver, man skal udføre, er vi jo helt 
ovre i ledelsesretten, og andelen 
med høj grad af indflydelse blandt 
almindelige lønmodtagere viser så-
ledes, i hvilket omfang arbejdslivets 
almindelige aktører uformelt har 
en indflydelse, der går ud over, hvad 
de formelt har ret til. Omvendt kan 
man sige, at hvis det overvejende er 
personer med høj løn og høj stilling, 
der har denne indflydelse, så mod-

svarer dette arbejdslivets formelle 
hierarkiske opbygning ganske godt. 
Ofte hævdes det i debatten og i ma-
nagementlitteraturen, at hierarkiet 
er dødt, at det er erstattet af net-
værk og andre postmoderne organi-
sationsformer, og der kan være en 
idé i at tjekke dette synspunkt efter 
i sømmene.

Tabel 3.3 viser grundlæggende to 
ting. For det første fremgår det, at 

Tabel 3.2: 
Ansvar og indflydelse i arbejdslivet (2): Har høj grad af indflydelse på, på 
hvilken måde ens arbejdsopgaver skal udføres (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Stilling***

Specialarbejder 53 1.0 420

Faglært arbejder 64 1.5** 361

Lavere funktionær 59 0.8 836

Højere funktionær 74 1.3 375

Køn***

Mand 66 1.0 1033

Kvinde 57 0.7*** 960

Hovedorganisation***

LO-arbejder 54 1.0 553

LO-funktionær 59 2.0** 373

FTF 64 2.2*** 377

AC 75 3.0*** 142

Indkomst i kr./år NS

Sektor NS

Alle 61 1993
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41 procent af alle lønmodtagere, 
og omkring en tredjedel af almin-
delige lønmodtagere (fx 33 procent 
af specialarbejdere) angiver, at de i 
høj grad har indflydelse på, hvilke 
opgaver, de selv skal løse. Dette sy-
nes at indicere, at en strengt forma-
liseret ledelsesret ikke udøves alle 
steder.

For det andet fremgår det imidler-
tid også, at arbejdslivets formelle 
hierarkier stadig lever og har det 
godt: Høj indkomst, men især høj 
stilling giver en kraftig forøgelse 
af chancen for høj indflydelse på 
egne arbejdsopgaver. Dette gæl-
der både for mænd og kvinder, og 
det gælder for offentligt såvel som 

Tabel 3.3:
Ansvar og indflydelse i arbejdslivet (3): Har høj grad af indflydelse på 
hvilke arbejdsopgaver man selv skal udføre, og hvilke der skal udføres af 
andre (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst i kr./år*

Under 200.000 34 1.0 344

200.000-299.999 39 1.2 901

300.000-399.999 42 1.1 437

400.000 og derover 56 1.8** 262

Stilling***

Specialarbejder 33 1.0 416

Faglært arbejder 39 1.3 356

Lavere funktionær 37 0.8 833

Højere funktionær 60 2.2*** 376

Hovedorganisation***

LO-arbejder 34 1.0 545

LO-funktionær 43 1.7* 373

FTF 44 1.5* 376

AC 37 0.7 140

Køn NS

Sektor NS

Alle 41 1982
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privatansatte. Det formelle hie-
rarki er hverken erstattet af løse 
netværk eller af forhandlingsøko-
nomi. Det er stadig et stykke vej 
til en mere ligelig fordeling af den-
ne type indflydelse i arbejdslivet.

3.2 Sammenfatning: 
Hvem mangler empowerment i 
selve arbejdet
For at forfølge denne problemstil-
ling yderligere har vi ud fra de fem 
ovennævnte spørgsmål, der kan 
ses som ”temperaturmålinger” på 
frihedsgrader omkring selve arbej-
dets udførelse, igen konstrueret en 
sumvariabel, for at måle, hvilke 
lønmodtagergrupper, der især kan 
siges at mangle delegering og em-
powerment i arbejdet, dvs. som sy-
nes at være underkastet en relativt 
detaljeret instruktion eller kontrol 
eller begge dele. Denne sumvaria-
bel har vi kaldt ”hårdt styret ar-
bejdssituation” (se bilag 4), og den 
modsvarer styreformer i arbejdsli-
vet, der enten kendes som direkte 
overvågning eller som standardise-
ring af arbejdsprocessen. 

Empowerment er det modsatte, og 
det indebærer høj grad af indfly-
delse, derfor defineres hårdt styret 
arbejdssituation som lønmodtagere, 
der i højst et af de fem spørgsmål 
har svaret, at de i høj grad har ind-
flydelse på egen arbejdssituation. 

Dette mål på manglende uddele-
gering og empowerment i arbejdet 
viser det samme klare mønster for 
den ulige vertikale hierarkiske for-
deling som i afsnit 2: Indflydelse 
på eget arbejde er særdeles ulige 
fordelt, og uligheden følger næsten 
entydigt den formelle organisati-
ons hierarkiske opbygning. Løn-
modtagere med høj indkomst eller 
høj stilling har langt mindre sand-
synlighed for at blive underlagt en 
”hårdt styret arbejdssituation” end 
de fleste øvrige medarbejdere i virk-
somheder og organisationer. Fire ud 
af ti specialarbejdere risikerer det-
te, imod tre af ti faglærte arbejde-
re og lavere funktionærere og kun 
godt en ud af ti højere funktionæ-
rer. Højere funktionærers chance er 
mindre end halvt så stor som spe-
cialarbejdernes for en hårdt styret 
arbejdssituation.

Man kan udtrykke det på den måde, 
at der i dagens Danmark stadig er 
et betydeligt potentiale for at vide-
reudvikle de delegerings- og empo-
werment strategier, der er så mo-
derne i managementlitteraturen. 
De moderne ledelsesformer og det 
moderne arbejde er stadig ukendt 
land, især for mange LO-arbejdere.

Dette fremgår også af tabel 3.5, 
”Ufrihedens trappe” for den hårdt 
styrede arbejdssituation, hvor vi 
har detailopdelt sumvariablen på 
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en række undergrupper ud fra til-
hørsforhold til hovedorganisation, 
sektor og køn.

LO-arbejdere, mænd som kvinder, 
i forskellige sektorer, har klart de 
dårligste vilkår på denne dimensi-
on, efterfulgt af kvindelige FTF’ere 
i amter og kommuner. I den anden 

ende af skalaen finder man en ræk-
ke AC- og FTF-grupper. Selv om der 
i et vist omfang er kvinder i bunden 
og mænd i toppen, er kønsfordelin-
gen dog ikke entydigt negativ for 
kvinderne, som man kan se. Særligt 
på LO-siden er der dog klart noget 
at være opmærksom på. Som det 
nemlig fremgår, er det især i NNF, 

Tabel 3.4:
Hårdt styret arbejdssituation: Højst ét ”I høj grad”-svar i fem spørgsmål 
om indflydelse på egen arbejdssituation. Andel med højst et ja-svar ud af 
fem mulige (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst i kr./år***

Under 200.000 40 1.0 336

200.000-299.999 32 0.7* 879

300.000-399.999 23 0.5*** 434

400.000 og derover 13 0.3*** 261

Stilling***

Specialarbejder 39 1.0 407

Faglært arbejder 30 0.7 348

Lavere funktionær 31 1.2 818

Højere funktionær 12 0.4** 375

Hovedorganisation***

LO-arbejder 38 1.0 531

LO-funktionær 28 0.5** 367

FTF 30 0.7 370

AC 21 0.8 138

Køn NS

Sektor NS

Alle 29 1947
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Tabel 3.5:
Hårdt styret arbejdssituation: Ufrihedens trappe i selve arbejdet. Højst et 
”I høj grad”-svar i fem spørgsmål om indflydelse på egen arbejdssitua-
tion. Andel med højst et ja-svar ud af fem mulige, fordelt efter hovedor-
ganisation, sektor og køn (pct. og odds ratio) 2003

Note: Den stiplede linje angiver gennemsnittet for alle svarpersoner (29 pct.) 
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

����������� ���� ����

��� ��� � ������� ������

����������� ������ ����

������������� �� �� ������� ������

������������� ���� ������

������������� ������ ������

������������� ������ ����

������������� ���� ����

��� ���� ����

��� ��� � ������� ����

��� ������ ������

�� ������ ������

������������� ��� � ������� ����

��� ������ ����

����������� ������ ������

����������� ��� � ������� ������

����������� ��� � ������� ����

�� ������ ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

� ����

������� ����������

���

���

��

����� �����

���

���

���

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����

�� ����



Side 38  I  LO-dokumentation nr. 2/2003 Dimensioner af frihed i arbejdslivet  I  Side 39

SiD, KAD og FOA, man finder løn-
modtagere med en hårdt styret ar-
bejdssituation.

Forskellene mellem mandlige FTF’-
ere og AC’ere i den ene ende og LO-
arbejderne i den anden ende er be-
stemt til at tage og føle på. 

Hvis moderne ledelse handler om 
delegering, ansvarliggørelse og ind-
dragelse, er der derfor endnu et 
stykke arbejde, der skal gøres, før 
dette er realiseret. Disse ny ledel-
sesformer er ifølge teorien for alle, 
men nogle er altså stadig mere lige 
end andre.

4. Udvikling i arbejdet 
- Frihed, individualisering og 
”den ny arbejdskontrakt”
Et andet aspekt af den moderne 
virksomheds forhold til sine med-
arbejdere består i det, man kalder 
”den ny arbejdskontrakt”, og som 
ofte i omtalen forbindes med mere 
frihed og med mere individualise-
rede ansættelsesvilkår. Den øgede 
globalisering, den digitale kommu-
nikation og handel på tværs af lan-
degrænser og kontinenter, de dere-
gulerede markeder og den stigende 
konkurrence worldwide indebærer, 
at selv virksomheder, der tidligere 
realistisk kunne love deres med-
arbejdere en ansættelse for livet – 

måske ikke verdens mest spænden-
de job, men dog sikret til pensions-
alderen – nu må indstille sig selv og 
ikke mindst medarbejderne på, at 
ansættelsen kun kan vare så længe, 
som virksomheden kan afsætte sine 
produkter eller sin service. Selv for 
bankansatte har denne virkelighed 
indfundet sig! Nu har disse vilkår 
jo på visse dele af arbejdsmarkedet 
altid været gældende og repræsen-
terer derfor ikke noget nyt, men 
hvis der tidligere var en form for 
forskelsbehandling mellem lønmod-
tagere, der sad i gode, sikre (ofte of-
fentlige) job, så er denne forskelsbe-
handling nok noget mindre udpræ-
get i dag. Man kan ikke sikre sig 
blot ved at holde godt fast i sit job, 
blot ved at være god til at gøre det, 
man gør lige nu.

Det øgede krav om konkurrence-
dygtighed og fleksibilitet indebæ-
rer også krav om mere individua-
liserede ansættelsesforhold, noget 
som undertiden omtales som ”den 
ny ansættelseskontrakt”. Men hvis 
medarbejderne skal acceptere den-
ne ny og mere usikre verden, hvor 
de skal bære mere af den konkur-
rencemæssige risiko, skal virksom-
hederne da ikke yde noget til gen-
gæld? Hvis den livslange ansæt-
telse er fortid, skal medarbejderne 
da bare godvilligt acceptere ”hyr-og-
fyr”-politikker fra virksomhedernes 
side?
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Her taler man i disse år meget om, 
at den ny arbejdskontrakt også in-
debærer, at virksomhederne i sti-
gende grad giver medarbejderne 
mulighed for at udvikle sig i jobbet 
og for at udvikle deres kvalifikatio-
ner, således at de kan bevare deres 
markedsværdi. Eller med andre 
ord, hvis man mister jobbet hos den 
ene virksomhed, kan man uden det 
store besvær få et job, som er i hvert 
fald omtrent ligeså godt og omtrent 
ligeså godt lønnet, som det man 
havde (jf. Coyle-Shapiro & Kessler 
2000; 2002). Ligesom håndværke-
ren, der skifter fra den mester, der 
ikke fik ordren, til ham, der fik den. 
At man med andre ord skal og kan 
bevare sin markedsværdi på ar-
bejdsmarkedet.

For at belyse denne individualise-
ring og kvalifikationsudvikling har 
vi valgt at fokusere på tre aspekter 
af det ny ansættelsesforhold, nemlig:

Medarbejdersamtale

Jobudvikling 

Efteruddannelse

Medarbejdersamtaler er et forholds-
vis nyt personalepolitisk redskab 
herhjemme, og står som et centralt 
element i HRM-bølgen (HRM bety-
der Human Resource Management, 
og handler om nye måder at lede de 

menneskelige ressourcer i virksom-
heder og organisationer). Samtalen 
ses som et forsøg på dels i højere 
grad at individualisere ansættel-
sesforhold ved at skabe bedre vilkår 
for at kunne både motivere og ind-
drage den enkelte ansatte og dels 
ved at facilitere mulighederne for 
feedback fra medarbejderne til le-
delsen, altså en mere refleksiv eller 
dialogisk ledelsesform. Medarbej-
dersamtaler er vigtige for den en-
kelte som et led i den ny kontrakt, 
fordi det er her, den enkelte har mu-
lighed for også selv at komme lidt 
på agendaen i forhold til ledelsen. 
Medarbejdersamtaler er i den sam-
menhæng et procesredskab både i 
relation til jobudvikling og til efter-
uddannelse.

Jobudvikling udtrykker hvor meget 
den enkeltes job ændrer sig over tid. 
Jobudvikling er et centralt moment 
i meget organisationsteori og teori 
om organisationsudvikling, og man-
ge konsulenter og rådgivere især på 
det personalepolitiske område gør 
utroligt meget ud af, at den enkelte 
ikke må gå i stå i jobbet. Jobudvik-
ling eller mangel på samme kan ses 
som et udtryk for, hvor meget virk-
somhederne faktisk lever op til den 
ny kontrakt i en mere dynamisk og 
kompetitiv økonomi.

Efteruddannelse har lidt den sam-
me karakter, selv om den har et lidt 
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andet snit. Her handler det reelt 
også om mulighederne for jobudvik-
ling, men i det omfang efteruddan-
nelse giver formelle kvalifikationer, 
rettes den potentielle jobudvik-
lingsmulighed ikke blot imod det 
aktuelle job, men også imod andre 
jobs, man kan søge eller avancere 
til i virksomheden.

Alle tre dimensioner er vigtige om-
råder, og de udtrykker tilsammen, 
om der er en ny ansættelseskon-
trakt og for hvem.

4.1 Medarbejdersamtale
Kært barn har mange navne, og 
medarbejdersamtalen er et af dem: 
Medarbejderudviklingssamtale 
(MUS), Performance Appraisal In-
terview, årssamtale, statussamtale, 
lønsamtale e.l. Her kalder vi det 
blot medarbejdersamtaler.

Medarbejdersamtaler er en af de 
vigtigste nyudviklinger i ansættel-
sesforholdet i de seneste ti år, og de 
indgår som en central del i den ny 
arbejdskontrakt. Denne samtale 
indebærer som noget nyt – ikke at 
chef og medarbejder taler sammen 
– men at de taler sammen mindst 
én gang om året om medarbejde-
rens præstationer, udvikling og 
ikke mindst ønsker til egen ud-
vikling i jobbet (Holt Larsen m.fl. 
1995). Set fra medarbejderens side 
indebærer denne samtale, at man 

har mulighed for at sætte egne ud-
viklingsønsker på agendaen i en 
tidslomme, som er specifikt afsat til 
dette formål. For nogle medarbej-
dere har sådanne samtaler vel altid 
eksisteret, dem der var placeret hø-
jere i hierarkiet eller havde andre 
betroede poster. Men med den ge-
nerelle politik om medarbejdersam-
taler, som er blevet mere fremher-
skende (fx er disse samtaler nu ob-
ligatoriske i staten), så skulle også 
dette gode nu være blevet mere li-
geligt fordelt, idet alle statsansatte 
og vel også mange ansatte i private 
virksomheder har ret til en årlig 
samtale med deres chef.

Set fra ledelsens synspunkt mu-
liggør det, at lederen tvinges til (i 
hvert fald for et kort øjeblik) at være 
lyttende, refleksiv og dialogbaseret, 
og at blive opmærksom på, hvad den 
enkelte medarbejder ønsker sig i sit 
job. Fra fagbevægelsens side mod-
tog nogle i starten disse samtaler 
med mistro, fordi de kunne ses på 
den måde, at der var tale om, at til-
lidsrepræsentanten blev forbigået i 
samtalen mellem leder og medar-
bejder, men denne holdning er nok 
på retur de fleste steder.

Derfor er det af stor betydning, om 
disse samtaler gennemføres med 
alle, fordi dette kan ses som et ud-
tryk for, hvor udbredt tankegangen 
om den ny ansættelseskontrakt er 
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blevet. I denne undersøgelse har 
vi derfor ganske enkelt spurgt, om 
svarpersonerne har deltaget i en 
medarbejdersamtale inden for det 
seneste år. Besvarelserne fremgår 
af tabel 4.1.

Det mest overraskende resultat af 
denne tabel er, at hele 40 procent 
faktisk ikke har deltaget i en med-
arbejdersamtale inden for det se-
neste år. Når man betænker, hvor 
meget denne praksis anbefales 
personalepolitisk, og at medarbej-
dersamtaler faktisk er obligatori-
ske i staten, er dette ganske enkelt 
et forbløffende resultat. Det kniber 
åbenbart gevaldigt for danske lede-
re at få tid og rum til at få afholdt 
disse samtaler, hvilket nok må ses 
som en noget uheldig prioritering 
(eller mangel på samme).

Tabel 4.1 viser desuden, at kun 
indkomst og stilling har signi-
fikant indflydelse på deltagelse 
i medarbejdersamtaler, og også 
denne variabel vender klart den 
gale vej: Kort sagt kan man sige, 
at personer i høj stilling eller med 
høj indkomst har dobbelt så stor 
deltagelse i medarbejdersamtaler 
som andre har. Dette er et meget 
markant resultat, som klart viser, 
at ledernes refleksive opmærksom-
hed primært er rettet imod de høje-
re lag, når det gælder samtaler og 
hensyntagen.

Der er ingen forskel på mænds og 
kvinders deltagelse (det kunne man 
måske have forestillet sig), og over-
raskende nok heller ikke på offent-
lig og privat sektor, trods den klare 
forskel i regelsættet omkring med-
arbejdersamtaler. Selv om medar-
bejdersamtaler klart er blevet en 
meget mere udbredt praksis end de 
var for 5-10 år siden, er der stadig 
et godt stykke vej endnu, før med-
arbejderne ad denne vej får samme 
muligheder for at præge virksom-
heden endsige deres eget ansættel-
sesforhold.

4.2 Jobudvikling
Et andet aspekt af den ny ansættel-
seskontrakt er den enkeltes mulig-
hed for at udvikle sig i selve jobbet. 
Man må antage, at det er en forud-
sætning for at kunne bevare sin mar-
kedsværdi som lønmodtager og sin 
attraktivitet for kommende arbejds-
givere, at man har siddet i en virk-
somhed, hvor man har haft lejlighed 
til at udvikle sig i og med jobbet.

Nu er det naturligvis ikke noget 
overenskomstkrav, at jobbet det 
ene år skal være anderledes end 
det andet, men muligheden for in-
dividuel jobudvikling kan både ses 
som et rimeligt moment i ansættel-
sen, i en mere konkurrencebetonet 
økonomi, og det kan også ses som 
et rimeligt menneskeligt krav i ar-
bejdslivet, at den enkelte selv kan 
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se sit arbejdsliv som noget, der ud-
vikler sig.

Derfor har vi spurgt personerne i 
denne undersøgelse, hvor meget 
forandring de har oplevet i deres 
konkrete arbejdsopgaver. Vi har 
bedt svarpersonerne se to år tilbage 
i deres nuværende ansættelsesfor-

hold (og ikke spurgt de svarperso-
ner, der har været ansat på nuvæ-
rende arbejdsplads mindre end to 
år), om der inden for disse to år er 
sket en forandring i deres arbejds-
opgaver. Grundfordelingen fremgår 
af tabel 4.2.

Hele 35 procent – mere end en tred-

Tabel 4.1:
Den manglende ny arbejdskontrakt (1): Deltagelse i medarbejdersamtaler. 
Andel som ikke inden for det seneste års tid har deltaget i en medarbej-
dersamtale med deres nærmeste overordnede (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst i kr./år*

Under 200.000 48 1.0 349

200.000-299.999 40 0.8 911

300.000-399.999 38 0.8 439

400.000 og derover 28 0.5** 261

Stilling***

Specialarbejder 52 1.0 422

Faglært arbejder 48 0.9 363

Lavere funktionær 33 0.5*** 840

Højere funktionær 32 0.5*** 376

Hovedorganisation(NS)

LO-arbejder 51 554

LO-funktionær 36 375

FTF 32 380

AC 31 142

Køn NS

Sektor NS

Alle 40 2000
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jedel – havde ingen forandring op-
levet, og yderligere 5 procent havde 
oplevet en rent marginal jobudvik-
ling. Dette må siges at være et tal 
som viser, at et stort mindretal i ar-
bejdslivet simpelt hen oplever, at de 
står stille i deres arbejde. Man kan 
næppe forestille sig, at de er tilfred-
se med dette.

Af dem, der havde oplevet foran-
dring, angav tre fjerdedele nemlig 
som svar på et andet spørgsmål 
(dette er ikke vist i tabelform, men 
svarfordelingen ses i bilag 5), at 
forandringen havde været til det 
bedre, hvilke også stemmer over-
ens med, at over halvdelen af alle 
ønsker sig enten lidt eller meget 
mere forandring i jobbet, mens de 
færreste ønsker et lavere foran-
dringstempo (se også bilag 5).

Man kan sige det på den måde, at 
når man ser på virksomhedernes 
forandringshastighed internt med 
hensyn til medarbejderne og job-
bet, så går det bestemt ikke for 
hurtigt!

Hvordan er forandringsmulighe-
derne og jobudviklingen da fordelt 
mellem de forskellige lønmodta-
gergrupper? Dette har vi forsøgt at 
analysere, og resultaterne fremgår 
af tabel 4.3.

Andelen som ikke har oplevet job-

udvikling er klart størst blandt de 
ældste medarbejdere, hvilket nok 
ikke i sig selv er så overraskende. 
I forhold til de under 30-årige har 
de over 50-årige mere en dobbelt så 
stor risiko for manglende jobudvik-
ling, hvilket er en betydelig forskel. 
De øvrige forskelle er på stilling og 
på sektor, hvor arbejdere, især fag-
lærte, oplever manglende jobudvik-
ling, og hvor jobudviklingen i den 
private sektor synes noget mindre 
end hos det offentlige. 

4.3 Efteruddannelse
Mulighed for at deltage i efterud-
dannelse er det tredje centrale 
aspekt ved den ny arbejdskontrakt. 
Her har en række undersøgelser 
tidligere påvist skævheden i forde-
lingen i deltagelse, og dette mønster 
fremgår også her, jf. tabel 4.4.

Tabel 4.2:
Forandring i jobbet inden for to års 
tid (pct.)

Pct.

Ingen forandring i jobbet 35

Forandring i mindre grad (5-10%) 5

Forandring i en vis grad (10-30%) 22

Forandring i ret høj grad (30-50%) 16

Forandring i virkelig høj grad (50%+) 22

I alt 100

Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” 
(vægtet), juni-juli 2003.
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Tre variabler er stærkt signifikante 
her, nemlig indkomst, stilling samt 
sektor. Det er tydeligt, at jo høje 
indkomst og jo højere stilling, des 

lavere risiko for manglende efterud-
dannelse, i begge tilfælde reduceres 
denne risiko til en tredjedel (odds 
ratio er 0,3). Desuden deltager an-

Tabel 4.3:
Den manglende ny arbejdskontrakt (2): Manglende jobudvikling. Andel af 
lønmodtagerne, som angiver, at indholdet i deres arbejdsopgaver ikke har 
forandret sig de sidste to år (pct. og odds ratio) 2003

Note: Kun personer med mindst to års anciennitet i nuværende virksomhed. 
Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Stilling***

Specialarbejder 41 1.0 282

Faglært arbejder 47 1.4 284

Lavere funktionær 29 0.6** 647

Højere funktionær 35 0.6* 321

Sektor**

Privat sektor 39 1.0 922

Offentlig sektor 30 0.7** 608

Alder***

Under 30 29 1.0 166

30-39 32 1.2 424

40-49 34 1.5 456

50 og derover 41 2.2*** 488

Hovedorganisation(NS)

LO-arbejder 43 429

LO-funktionær 28 318

FTF 30 308

AC 33 104

Køn NS

Indkomst i kr./år NS

Alle 35 1534
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satte i den private sektor mindre i 
efteruddannelse end ansatte i den 
offentlige sektor.

Efteruddannelse opfattes af nogle 
hovedsageligt som et personale-
gode, som altså kan ses at være 

ulige fordelt (jf. afsnit 5 vedrørende 
personale- og frynsegoder), men de 
fleste ser det nok mere realistisk 
som en strategisk personaleinve-
stering, både set fra virksomhedens 
side og fra den enkeltes. Derfor 
er det uheldigt, at en tredjedel af 

Tabel 4.4:
Den manglende ny arbejdskontrakt (3): Deltagelse i efteruddannelse. 
Andel som ikke inden for de seneste to år har deltaget i efteruddannelse 
(pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Indkomst i kr./år***

Under 200.000 45 1 349

200.000-299.999 32 0.7** 910

300.000-399.999 28 0.6** 439

400.000 og derover 15 0.3*** 262

Stilling***

Specialarbejder 48 1.0 423

Faglært arbejder 40 0.9 363

Lavere funktionær 27 0.6* 839

Højere funktionær 14 0.3*** 377

Sektor***

Privat sektor 36 1.0 1214

Offentlig sektor 24 0.6*** 782

Hovedorganisation(NS)

LO-arbejder 42 556

LO-funktionær 23 376

FTF 18 379

AC 18 142

Køn NS

Alle 31 2001
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medarbejdere med under 300.000 
kr. i årsindkomst mangler efterud-
dannelse, og at over 40 procent af 
arbejderne gør det samme. Det er 
ikke kun forskelsbehandling, det 
er også kortsigtet set i forhold til 
både verdensmarkedets og arbejds-
markedets udvikling, først og frem-
mest behovet for en velkvalificeret 

og omstillingsberedt arbejdsstyrke, 
i alle aldre.

4.4 Sammenfatning: Manglende 
ny arbejdskontrakt
Ud fra de ovenstående tre udtryk 
for den ny arbejdskontrakt – med-
arbejdersamtale, jobudvikling og ef-
teruddannelse – har vi konstrueret 

Tabel 4.5:
Sammenfatning af manglende ny arbejdskontrakt: Højst en af tre former 
for ”ny arbejdskontrakt”: medarbejdersamtale, jobudvikling og efterud-
dannelse (pct. og odds ratio) 2003

Note: Kun personer med mindst to års anciennitet i nuværende virksomhed.
Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds ratio Antal

Stilling***

Specialarbejder 45 1.0 276

Faglært arbejder 39 0.8 282

Lavere funktionær 19 0.3*** 635

Højere funktionær 18 0.3*** 320

Sektor***

Privat sektor 32 1.0 912

Offentlig sektor 21 0.6*** 597

Hovedorganisation(NS)

LO-arbejder 42 423

LO-funktionær 18 313

FTF 18 303

AC 13 103

Køn NS

Indkomst i kr./år NS

Alle 27 1513
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Tabel 4.6:
Den manglende udviklingstrappe: Højst en af tre former for ”ny arbejds-
kontrakt”: medarbejdersamtale, jobudvikling og efteruddannelse, fordelt 
efter hovedorganisation, sektor og køn (pct. og odds ratio) 2003

Note: Kun personer med mindst to års anciennitet i nuværende virksomhed.
Note: Den stiplede linje angiver gennemsnittet for disse svarpersoner (27 pct.)
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.
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en sumvariabel, for at indkredse, 
hvilke grupper der især mangler 
den ny arbejdskontrakt (se bilag 4). 
Da en af variablerne (jobudvikling) 
kun omfatter medarbejdere med 
mindst to års anciennitet i virksom-
heden, er denne sumvariabel også 
begrænset til denne gruppe. Sum-
variablen skal indkredse, hvem der 
i begrænset omfang oplever nogen 
af de tre udtryk for den ny arbejds-
kontrakt.

Tabel 4.5 viser signifikante sam-
menhænge for stilling, hvor funk-
tionærer kun har en tredjedel odds 
for manglende ny arbejdskontrakt 
sammenlignet med specialarbej-
dere, og for sektor, hvor odds er no-
get mindre (kun 0,6 gange) i den of-
fentlige sektor end i det private. Det 
offentlige synes at være foran på 
dette område, trods de manglende 
medarbejdersamtaler, men det kni-
ber generelt set især med at få den 
”ny arbejdskontrakt” til at trænge 
ud til de timelønnede. 

Moderne HRM og personaleledelse 
synes således også på disse områ-
der at være relativt ukendt land for 
mange arbejdere herhjemme.

Som uddybning heraf er denne 
sumvariabel her vist for en række 
mere specificerede lønmodtager-
grupper, og for de syv største LO-
forbund, jf. tabel 4.6.

Det helt slående billede, der teg-
ner sig her, er at LO-arbejderne, 
både mandlige og kvindelige, ligger 
i bunden i den private sektor, men 
også i det offentlige kniber det ge-
valdigt med anvendelsen af de nye 
former for arbejdskontrakt. Tilsva-
rende fremgår det, at det især er 
medlemmerne af de store arbej-
derforbund i LO (NNF, TIB, KAD, 
SiD), der mangler disse nye og mere 
udviklende former for ansættelse 
og vilkår. Et noget beskæmmende 
resultat, må man sige, og et som 
udtrykker, at manglende jobudvik-
ling ikke kun hænger sammen med 
alder, men også med de sædvanlige 
statusvariabler, knyttet til det ver-
tikale organisatoriske hierarki.

5. De ubeskattede 
aktiver i arbejdet 
– personale- og frynsegoder
En central dimension i moderne 
personaleledelse og HRM er det, 
man kalder ”single status”, altså 
enhedsstatus, hvilket indebærer at 
virksomheden i sin personalepolitik 
tilstræber at undgå tidligere tiders 
diskrimination mellem forskellige 
typer af ansatte, først og fremmest at 
man undlader at diskriminere mel-
lem medarbejdere ansat på funktio-
nærvilkår og medarbejdere ansat 
som timelønnede. Denne klassiske 
forskelsbehandling forekommer na-
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turligvis ikke kun i Danmark, men 
herhjemme indebærer funktionær-
loven, at man mange steder stadig 
har denne forskelsbehandling, også 
selv om overenskomsterne for de ti-
melønnede indeholder ansættelses-
vilkår, som i stigende grad ligestil-
ler dem med funktionærer ansat i 
samme virksomhed.

Diskrimination eller forskelsbe-
handling baseret på ansættelses-
status går imidlertid langt videre 
end lige de bestemmelser, der ind-
går i funktionærloven. Et eksem-
pel kan være firmapensioner. Før 
arbejdsmarkedspensionerne blev 
etableret, var kollektive pensions-
ordninger i arbejdslivet forbeholdt 
medarbejdere i den høje ende af 
virksomhedshierarkiet, direktører, 
mellemledere, betroede medarbej-
dere osv., idet nogle enkelte af de 
større ældre virksomheder havde 
firmapensioner også bredere ud 
blandt mere almindelige medarbej-
dere. Derudover havde også visse 
offentligt ansatte grupper kollek-
tive pensionsordninger, fx akade-
mikerne. Via de kollektive overens-
komster blev arbejdsmarkedspensi-
onerne så etableret, først på det of-
fentlige område i 1989, og herefter i 
den private sektor i forbindelse med 
overenskomstfornyelser 1991, 1992 
og 1993, og hermed blev de etable-
ret for de store lønmodtagergrupper 
herhjemme. 

Uligheden mellem grupper af an-
satte var således før 1989 ikke kun 
en ren lønulighed, men også en 
ulighed baseret på andre typer af 
materielle goder, som altså pension. 
Denne ulighed er med etableringen 
og udviklingen af arbejdsmarkeds-
pensionerne i de kollektive overens-
komster klart blevet udjævnet, idet 
udbredelsen af sådanne ordninger 
er blevet demokratiseret. Hermed 
har man praktisk taget fået gjort 
det af med en af de klassiske skæv-
heder i arbejdslivet.

Imidlertid findes der en række an-
dre sådanne goder i arbejdslivet, 
som er materielle, men som ikke er 
decideret løn. Disse goder omtales 
som personalegoder, frynsegoder el-
ler simpelt hen ”fryns”, og der er det 
særlige ved disse goder, at virksom-
heden kan stille dem til rådighed for 
medarbejderne uden indkomstbe-
skatning (op til et maksimum, i dag 
4.700 kr.). Der er jo ingen speciel 
grund til, at disse ubeskattede go-
der særligt skal komme visse grup-
per blandt de ansatte til gode, med 
mindre virksomhederne bevidst øn-
sker at diskriminere mellem de an-
satte. Dette spørgsmål skal derfor 
belyses nærmere i dette afsnit.

Vi ser med andre ord nærmere på 
de materielle ikke-løngoders udbre-
delse blandt forskellige grupper af 
ansatte, ud fra en antagelse om, at 
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også disse goder har en højst ulige 
fordeling, og at de derfor uddyber 
den ulighed, som den rene ”lønulig-
hed” kan ses som udtryk for. 

Nogle vil muligvis mene, at når løn-
nen er ulige fordelt, så kan andre 
personalegoder også meget natur-
ligt være det. Der er imidlertid ikke 
noget ”naturligt” ved, at kantine-
tilskud, gratis kaffe eller lignende 
kun skal forbeholdes de højtlønnede 
medarbejdere, man kunne jo sige, 
at de lavtlønnede har mere brug 
for den gratis kaffe end de højtløn-
nede! Uanset hvordan man nu ser 
på dette, er det i hvert fald klart, at 
virksomhederne med den ulige for-
deling af frynsegoder skaber en dis-
krimination mellem medarbejder-
grupper, der burde stilles lige, både 
set ud fra en generel velfærdspoli-
tisk synsvinkel og set ud fra moder-
ne personalepolitiske synspunkter.

Det har naturligvis ikke været 
muligt at spørge til alle de former 
for personale- og frynsegoder, man 
kan forestille sig, men vi har stil-
let i alt tolv spørgsmål, hvoraf vi i 
det følgende gennemgår de syv. Der 
er tale om både det, der kan kaldes 
”den lille fryns”, altså frynsegoder 
som nok ”smører lidt” i det daglige, 
men hvis økonomiske konsekven-
ser måske ikke er så voldsomt sto-
re, men også om ”den store fryns”, 
altså de områder, hvor disse frynse-

goder virkelig også har en vis øko-
nomisk betydning som tillæg til den 
nøgne løn. I undersøgelsen blev de 
medvirkende spurgt, om bl.a. nogle 
af de følgende personalegoder var 
til rådighed for dem på deres virk-
somhed:

Kantineordning hvor virksomheden 
yder et økonomisk tilskud
Gratis kaffe eller te 
Julegratiale
Motions- eller fitness-faciliteter
Hjemme-pc
Fri avis
Fri telefon

5.1 Hvilke frynsegoder er 
udbredte og hvem har dem
Kantineordning med økonomisk til-
skud er ikke nogen ren detalje, og 
fordelingen af dette blandt lønmod-
tagerne fremgår af tabel 5.1. I ana-
lyserne af frynsegoders udbredelse 
har vi valgt også at inddrage virk-
somhedens størrelse som en analy-
sevariabel, da det er rimeligt at for-
mode, at større virksomheder både 
har mere råd til at stille disse goder 
til rådighed, og at det også er lette-
re at etablere fx en kantineordning. 

Det fremgår af tabellen at mere end 
en tredjedel (36 procent) af alle har 
en kantineordning, og som forven-
tet er dette stærkt sammenhæn-
gende med firmastørrelse. Fra 12 
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procent i små firmaer til 70 pro-
cent i de større, det udtrykker en 
forøgelse af chancen eller odds for 
kantineordning med hele 18 gange. 
Dette udtrykker som nævnt anta-

gelig blot forskelle i både økonomi-
ske og fysiske muligheder mellem 
større og mindre virksomheder, og 
det er den klart vigtigste forklaren-
de faktor. Endvidere fremgår det, at 

Tabel 5.1:
Andel lønmodtagere, der har kantineordning med økonomisk tilskud fra 
virksomheden (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Indkomst***

Under 200.000 26 1.0 338

200.000-299.999 29 0.9 877

300.000-399.999 41 1.1 434

400.000 og derover 67 2.2*** 256

Sektor***

Privat sektor 43 1.0 1192

Offentlig sektor 25 0.5*** 748

Hovedorganisation***

LO-arbejder 28 1.0 543

LO-funktionær 36 1.8** 359

FTF 28 1.4 368

AC 56 2.0** 139

Firmastørrelse (antal ansatte)***

1-10 12 1.0 383

11-25 23 2.6*** 397

26-50 27 3.3*** 313

51-150 43 6.8*** 385

Over 150 70 17.7*** 347

Køn NS

Stilling NS

Alle 36 1944
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offentligt ansatte har noget mindre 
chance herfor, faktisk kun halvt så 
stor chance som privatansatte. 

Imidlertid fremgår det herudover 
også af tabellen, at når der er taget 
højde for firmastørrelse, så er der 

stadig en effekt af status: Både høj 
indkomst og hovedorganisationstil-
hør i AC øger odds for kantinetil-
skud. Her er effekterne knap så sto-
re som af firmastørrelse, men det er 
dog trods alt sådan, at hvis indkom-
sten er over 400.000 kr. eller hvis 

Tabel 5.2:
Andel lønmodtagere, der har gratis kaffe eller te på virksomheden (pct. og 
odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Indkomst i kr.**

Under 200.000 59 1.0 346

200.000-299.999 56 0.7 908

300.000-399.999 70 0.9 438

400.000 og derover 85 1.7 262

Stilling***

Specialarbejder 62 1.0 418

Faglært arbejder 64 1.0 362

Lavere Funktionær 61 1.9*** 838

Højere Funktionær 72 2.0** 377

Sektor***

Privat sektor 84 1.0 1211

Offentlig sektor 33 0.1*** 779

Hovedorganisation

LO-arbejder 62 554

LO-funktionær 59 375

FTF 46 379

AC 70 142

Firmastørrelse (antal ansatte) NS

Køn NS

Alle 64 1995
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man hører hjemme i AC, så er odds 
for kantinetilskud den dobbelte af, 
hvad den er for personer med almin-
delige indtægter (under 400.000 kr.) 
eller som er LO-arbejdere. Til gen-
gæld er LO-funktionærerne egentlig 
ganske godt med her.

Gratis kaffe hører så decideret 
hjemme i småtingsafdelingen, vil 
de fleste jo nok tænke, idet det øko-
nomiske tilskud i denne forbindelse 
decideret er marginalt. Imidlertid 
kan den symbolske betydning al-
ligevel spille en rolle. Oplevelsen 
af, at virksomheden giver kaffe 
til nogle grupper af medarbejdere 
og ikke til andre, er antagelig ret 
markant, og sender klare signaler 
til både dem, der får, og til dem, der 
ikke får. Signalet bliver klarere af, 
at næsten to tredjedele af alle løn-
modtagere (64 procent) faktisk har 
dette gode.

Når det gælder gratis kaffe får fir-
mastørrelse logisk nok ingen effekt 
(tabel 5.2). Det er ikke så sært – selv 
i fempersoners virksomheden kan 
man trods alt let servere en kop 
kaffe, hvis man vil! Til gengæld er 
der faktisk statusforskelle, både 
målt vha. indkomst og vha. stilling. 
Faktisk er det tydeligt, at her skilles 
vandene mellem arbejdere og højere 
funktionærer, idet de højere funktio-
nærer har knap de dobbelt odds for 
gratis kaffe i forhold til arbejdere. 

Den kraftigste effekt er dog forskel-
len mellem offentlig og privat sektor 
–Her er forskellen virkelig mani-
fest, idet offentligt ansatte kun har 
odds for gratis kaffe på en tiendedel 
i forhold til deres privatansatte kol-
leger! Det er tydeligt, at skatteyder-
nes penge ikke skal bruges på kaffe 
i kommunerne, mens man i den pri-
vate sektor måske lidt mere ser den 
gratis kaffe som en (ret lille) inve-
stering i et godt arbejdsklima.

Julegave eller julegratiale har en 
betydelig udbredelse (62 procent), 
men, som man kan se af tabel 5.3, 
kun i den private sektor. 84 procent 
af de privatansatte svarer ja på 
dette spørgsmål, imod kun 28 pro-
cent af de offentligt ansatte. Der er 
desuden en vis tendens til, at større 
virksomheder er flinkere med jule-
gaverne. Til gengæld er dette et af 
de aspekter, hvor status og løn og 
køn ikke har særlig betydning. 

Motions- eller fitness-faciliteter er 
et af de personalegoder, der har fået 
stor omtale som et af de bløde per-
sonalegoder i de senere år, jf. tabel 
5.4, som viser, at knap hver tredje 
(29 procent) har adgang til dette 
specifikke gode. Som ventet har 
firmastørrelse en klar effekt, idet 
odds i større firmaer (med mere end 
150 ansatte) er mere end fire gange 
større end i de helt små. I de små 
har 16 procent sådanne faciliteter, 
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mens 47 procent har det i de store 
virksomheder.

Det er interessant at bemærke, at 
den offentlige sektor her synes mere 
villig til at stille disse faciliteter til 
rådighed. Igen er indkomst også en 
faktor, der har betydning, mens stil-
ling og køn, som i de foregående ta-
beller, ikke har betydning.

Når det gælder muligheden for at få 
stillet en hjemme-pc til rådighed af 
firmaet, jf. tabel 5.5, bliver status i 
arbejdslivet pludselig igen en sær-
deles nærværende og vigtig faktor. 
Færre end hver femte lønmodtager 
(19 procent) herhjemme får faktisk 
stillet en hjemme-pc til rådighed af 
deres arbejde, men for lønmodtage-
re med 400.000 kr eller mere i ind-

Tabel 5.3:
Andel lønmodtagere, der modtager julegave eller -gratiale fra virksomhe-
den (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Sektor***

Privat sektor 84 1.0 1169

Offentlig sektor 28 0.1*** 759

Hovedorganisation***

LO-arbejder 72 1.0 537

LO-funktionær 56 0.9 369

FTF 37 0.5*** 369

AC 53 0.6* 138

Firmastørrelse (antal ansatte)*

1-10 64 1.0 369

11-25 61 1.4 392

26-50 55 1.1 314

51-150 62 1.7** 383

Over 150 68 1.3 352

Indkomst NS

Stilling NS

Køn NS

Alle 62 1932
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komst er odds for hjemme-pc betalt 
af virksomheden faktisk ti gange 
større end for ansatte med under 
200.000 kr., og dobbelt så stor som 
for ansatte med mellem 300.000 og 
400.000 kr. i årsindkomst. Ligeledes 

er højere funktionærer også klart 
bedre stillet især end arbejdere, 
men så sandelig også end de lavere 
funktionærer, selv om de er noget 
bedre stillet.

Tabel 5.4:
Andel lønmodtagere, der har motions- eller fitness-faciliteter på virksom-
heden (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Indkomst**

Under 200.000 23 1.0 349

200.000-299.999 27 1.1 901

300.000-399.999 29 1.2 438

400.000 og derover 42 2.0** 259

Sektor***

Privat sektor 25 1.0 1209

Offentlig sektor 36 2.3*** 773

Firmastørrelse (antal ansatte)***

1-10 16 1.0 387

11-25 20 1.2 406

26-50 24 1.4 324

51-150 28 1.7** 394

Over 150 47 4.3*** 357

Hovedorganisation

LO-arbejder 24 553

LO-funktionær 33 372

FTF 32 377

AC 36 142

Køn NS

Stilling NS

Alle 29 1987
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Tabel 5.5:
Andel lønmodtagere, der har hjemme-pc stillet til rådighed af 
virksomheden (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Anal

Indkomst i kr.***

Under 200.000 6 1.0 349

200.000-299.999 9 1.3 910

300.000-399.999 28 4.0*** 439

400.000 og derover 56 9.7*** 262

Stilling***

Specialarbejder 7 1.0 423

Faglært arbejder 12 1.5 363

Lavere Funktionær 18 2.7*** 837

Højere Funktionær 40 4.2*** 377

Sektor***

Privat sektor 25 1.0 1214

Offentlig sektor 8 0.3*** 781

Køn*

Mand 22 1.0 1038

Kvinde 14 1.5* 962

Firmastørrelse (antal ansatte)**

1-10 11 1.0 386

11-25 13 1.2 408

26-50 16 1.8* 324

51-150 20 1.7* 395

Over 150 30 2.3*** 359

Hovedorganisation

LO-arbejder 8 556

LO-funktionær 17 374

FTF 18 378

AC 40 142

Alle 19 1999
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Det er bemærkelsesværdigt, at kun 
mellem 7 og 12 procent af arbejder-
ne har dette gode. Man kan nok an-
tage, at en betydelig del af dem har 
en hjemme-pc, de selv har betalt, så 
det skyldes næppe manglende pc-
kompetence.

Det kan tilføjes, at den offentlige 
sektor i langt ringere grad stiller 
hjemme-pc til rådighed end den pri-

vate, og at firmastørrelse naturlig-
vis også spiller ind, antagelig både 
pga. bedre økonomiske ressourcer 
og pga. bedre organisatorisk kapa-
citet til at håndtere de tekniske og 
skattetekniske spørgsmål i denne 
forbindelse.

Når det gælder fri avis og fri tele-
fon, er disse goder af indlysende 
grunde mere individualiserede end 

Tabel 5.6:
Andel lønmodtagere, der har fri avis, betalt af virksomheden 
(pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Indkomst i kr.***

Under 200.000 1 1.0 348

200.000-299.999 2 2.2 911

300.000-399.999 4 2.6 438

400.000 og derover 16 9.7*** 258

Sektor**

Privat sektor 6 1.0 1208

Offentlig sektor 1 0.3** 782

Hovedorganisation**

LO-arbejder 2 1.0 555

LO-funktionær 2 1.2 372

FTF 2 1.3 380

AC 7 2.2 140

Køn NS

Stilling NS

Firmastørrelse (antal ansatte) NS

Alle 4 1995
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fx kantineordning og gratis kaffe, 
og udbredelsen er da også langt 
mindre, jf. tabel 5.6 og 5.7. Kun 4 
procent har fri avis og 13 procent 
fri telefon. Disse to goder er imid-

lertid stærkt indkomstfordelt, idet 
høj indkomst øger odds med næ-
sten ti gange for fri avis, og med 
syv gange for fri telefon. Nogle 
virksomheder vil tydeligvis gerne 

Tabel 5.7:
Andel lønmodtagere, der har fri telefon, betalt af virksomheden 
(pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Indkomst i kr.***

Under 200.000 4 1.0 350

200.000-299.999 6 1.2 911

300.000-399.999 19 3.6*** 438

400.000 og derover 43 7.3*** 260

Stilling**

Specialarbejder 6 1.0 422

Faglært arbejder 11 1.4 363

Lavere Funktionær 10 1.4 838

Højere Funktionær 31 2.7** 376

Sektor***

Privat sektor 19 1.0 1211

Offentlig sektor 4 0.3*** 783

Køn*

Mand 20 1.0 1035

Kvinde 6 0.6* 963

Hovedorganisation**

LO-arbejder 8 1.0 556

LO-funktionær 9 1.1 374

FTF 8 1.0 380

AC 22 1.0 141

Firmastørrelse (antal ansatte) NS

Alle 13 1999
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have, at de højst lønnede medar-
bejdere læser avis og taler i telefon! 
Der er tale om økonomiske tilskud 
af en vis betydning, men selv om 
nytten skulle aftage med stigende 
indkomst, vender dette frynsegodes 

udbredelse tydeligvis alligevel den 
tunge ende nedad.

Herudover spiller sektor ind, idet 
disse goder forekommer langt min-
dre i den offentlige sektor.

Tabel 5.8:
”Lav fryns”: Andel lønmodtagere, der har højst to ud af syv udvalgte 
frynsegoder, betalt af virksomheden (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Indkomst i kr.***

Under 200.000 76 1.0 314

200.000-299.999 72 1.0 835

300.000-399.999 51 0.6** 417

400.000 og derover 24 0.2*** 245

Sektor***

Privat sektor 45 1.0 1128

Offentlig sektor 86 7.6*** 715

Firmastørrelse (antal ansatte)***

1-10 78 1.0 360

11-25 70 0.5*** 377

26-50 69 0.4*** 302

51-150 59 0.3*** 365

Over 150 34 0.1*** 334

Hovedorganisation***

LO-arbejder 68 1.0 518

LO-funktionær 67 0.6** 345

FTF 75 0.8 354

AC 46 0.6* 133

Køn NS

Stilling NS

Alle 61 1847
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Tabel 5.9:
Frynsegodernes trappe – ”Lav fryns”: Andel lønmodtagere, der har højst to 
ud af syv udvalgte frynsegoder, betalt af virksomheden (pct.) 2003

Note: Den stiplede linje angiver gennemsnittet for alle svarpersoner (61 pct.)
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.
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5.2 Frynsegoder og ulighed i 
arbejdet – et samlet mål
Vi har konstrueret et samlet mål 
for frynsegoder i arbejdslivet, og i 
tabel vist resultatet af en analyse af 
hvilke grupper der især er udsat for 
en ringe adgang til personale- eller 
frynsegoder, ”lav fryns”, defineret 
som højst to af de syv frynsegoder 
(se bilag 4). Som det fremgår af ta-
bel 5.8, er sektor og firmastørrelse 
afgørende variabler, idet den offent-
lige sektor har langt mindre ”fryns” 
end den private sektor, og mindre 
virksomheder har langt mindre end 
større. Man kan sige, at hvis man 
flytter fra privat til offentlig sek-
tor, mindskes chancen for ”fryns” 7-
8 gange, og hvis man flytter fra en 
lille virksomhed (op til ti ansatte) 
til en stor (over 150 ansatte) øges 
chancen med hele ti gange!

Samtidig spiller det det også en klar 
rolle, hvilken indkomst man har. Jo 
højere indkomst, des mindre risiko 
er der for ”lav fryns”, i hvert fald 
når man kommer over de 300.000 
kr. i årsindkomst

I tabel 5.9 har vi igen konstrueret 
en trappe for ”lav fryns”. Den viser 
igen den klare forskel mellem of-
fentlig og privat, men samtidig vi-
ser den også, at medlemmer af FTF 
og AC generelt inden for de to sek-
torer ligger højere end LO-medlem-
merne.

Hvad skyldes denne klare forskels-
behandling? Der er næppe tvivl om, 
at der er stor bevidsthed om, hvad 
man har og ikke har blandt de for-
skellige grupper af medarbejdere. 
Når nogle har eller får noget, op-
leves manglen herpå af andre så 
meget desto mere påtrængende, 
end hvis ingen i virksomheden har 
det. Man kan kalde det misundelse, 
men man kan også sige, at moderne 
virksomhedsledelse bl.a. drejer sig 
om at undgå at give medarbejderne 
anledning til at føle alt for meget 
misundelse. 

Frynsegodernes ulige fordeling kan 
ses i både et velfærdspolitisk og i 
et personalepolitisk perspektiv. År-
sagen til, at virksomhederne over-
hovedet har disse ikke-løngoder, 
som trods alt i de fleste tilfælde vil 
være forbundet med omkostninger, 
er antagelig et ønske om at lette el-
ler forsøde arbejdets slid i det dag-
lige, i det håb, at dette vil motivere 
medarbejderne til en større indsats 
eller i hvert fald få dem til ikke at 
søge andre græsgange. Om dette 
personalepolitisk og virksomheds-
økonomisk er velbegrundet, kan der 
nok være forskellige meninger om. 
I almindelighed er antagelsen vel, 
at disse ting har en mindre, men 
symbolsk betydning for medarbej-
derne og for virksomhedens image 
i medarbejdernes øjne. Moderne 
personaleledelse anbefaler absolut 
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ikke, at disse goder afskaffes eller 
neddrosles, men nogle gør sig dog 
til talsmænd for, at virksomhederne 
bør gøre medarbejderne mere klart 
opmærksom på omkostningsprofi-
len ved frynsegoderne (Armstrong 
& Murlis 1998; Lawler 2000).

Det er imidlertid et helt andet 
spørgsmål, om den diskrimination, 
der tydeligvis optræder mht. fryn-
segodernes fordeling, er velbegrun-
det. Dette er langt mere tvivlsomt. 
Virksomheden kan have en anta-
gelse om, at visse grupper af med-
arbejdere er sværere at undvære, 
og derfor bør have gratis kaffe, men 
her skal man tænke på, at gratis 
kaffe eller andre goder til nogle nok 
kan udløse en vis velvilje, men at 
dem, der ikke får godet, naturlig-
vis vil reagere med modvilje eller 
misundelse, således at den samle-
de velvilje, virksomheden får ud af 
et frynsegode, der kun er for nogle 
medarbejdere, meget vel kan blive 
negativ. 

Desuden er der som nævnt det vel-
færdspolitiske aspekt: At selv om vi 
i vores samfund accepterer lønfor-
skelle mellem medarbejdergrupper, 
så kan andre og måske mere syn-
lige forskelle på frynsegoder være 
mere synlige og symbolske tegn på 
forskelsbehandling, som kan ople-
ves som ubehagelig i det daglige. 

6. Fri i jobbet/Usikker i 
jobbet?
Stigende ledighed indebærer meget 
forståeligt, at flere medarbejdere 
må fundere over, hvor sikkert deres 
nuværende arbejde er. I de sidste 
to-tre år har vi både set IT-boblen 
briste, vi har set angrebet den 11. 
september 2001, som har medvirket 
til at sætte den økonomiske aktivi-
tet i stå, og endelig synes den glo-
bale økonomi at være ramt mere 
generelt af stagnation. I Danmark 
har ledigheden været stigende, ef-
ter i mange år under Nyrup-rege-
ringerne at have været faldende 
nåede den et historisk lavpunkt i 
marts 2002, hvor 140.300 personer 
– eller 5 procent af arbejdsstyrken 
– var ledige. 

I det, der en overgang hed ”den ny 
økonomi” skulle lønmodtagere ikke 
være bundet til livslange ansættel-
ser, men derimod uden stort besvær 
kunne bevæge sig rundt på arbejds-
markedet. Som omtalt i et tidligere 
afsnit kan dette ses som et led i den 
ny arbejdskontrakt, hvor virksom-
hederne ikke garanterer livslang 
ansættelse, men derimod at med-
arbejderne qua jobudvikling, kvali-
fikations- og kompetenceudvikling 
får let ved at skifte rundt. Men sært 
nok beskrives disse ting altid med 
en opgangsøkonomi i tankerne, og 
når arbejdsmarkedet vender, og 
langt flere oplever tvungen afgang 
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fra et fast job, rejser det spørgsmå-
let, om den øgede frihed, fortalerne 
for mindre forpligtende forhold mel-
lem virksomhed og medarbejder gør 
sig til talsmand for, om denne frihed 
har en bagside i form af, at medar-
bejdernes aktuelle arbejde faktisk 
opleves mindre sikkert, samt især 
i hvilket omfang denne usikkerhed 
er parret med manglende tro på, at 
man vil kunne finde et tilsvarende 
job igen, hvis man skulle miste 
sit nuværende. I virkeligheden en 
manglende tro på, at man har ”be-
varet sin markedsværdi”. Dette er 
uhyre væsentligt, fordi netop det 
med at bevare sin værdi på arbejds-
markedet og ikke slide den ned er 
centralt for medarbejdere, som me-
ner, at de gerne vil have et helt ar-
bejdsliv, og ikke få det hugget af ti 
eller femten år før tid. For samfun-
det er dette naturligvis også vigtigt, 
i en tid, hvor man taler om mangel 
på arbejdskraft.

Den ny arbejdskontrakt indehol-
der i realiteten et betydeligt for-
øget risikoaspekt: Fra nu af lover 
virksomhederne dig ikke (længere) 
livslang ansættelse og forudsætter 
din livslange firmaloyalitet, nu er 
det ”just in time” loyalitet, loyalitet 
indtil den dag, du forlader os, enten 
frivilligt eller fordi firmaet afskedi-
ger dig (jf. herom Beck 1997; 2002). 
Her bliver udvikling og vedligehol-
delse af kvalifikationer og kompe-

tencer væsentlig, fordi jo ældre man 
er, des mere vil de virksomhedsin-
terne kvalifikationer tendere til at 
overskygge de generelle kvalifika-
tioner med det resultat, at de ældre 
medarbejdere måske ikke i højere 
grad end de yngre frygter at blive 
afskediget, men nok frygter at de 
kan få vanskeligere ved at finde nyt 
job. Kun hvis employability-strate-
gien virkelig er blevet indfriet af 
virksomheden, vil denne situation 
kunne undgås.

I dette afsnit beskæftiger vi os med 
lidt mindre håndfaste forhold end 
i de foregående. Alle spørgsmål i 
dette afsnit er hypotetiske i formen 
om svarpersonerne mener, at der er 
risiko for, at de kan miste deres job, 
og hvis det sker, om de da ville kun-
ne finde et nyt job, fx rimeligt hur-
tigt. Om svarpersonerne bedømmer 
deres egen situation realistisk kan 
være svært at vide, selv om der nok 
er god overensstemmelse, men det 
skal erindres, at svarmønstrene i 
dette afsnit omhandler hypotetiske 
forhold, ikke faktiske forhold.

6.1 Hvad skaber 
usikkerhedsfølelsen i jobbet
I dag har langt flere end for blot 
nogle få år siden oplevet, at der 
har været fyringsrunder på deres 
arbejdsplads, og som følge af rege-
ringsskiftet efter valget i november 
2001 har også mange offentligt an-
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satte oplevet dette. Andelen af løn-
modtagere, som bare inden for de 
seneste seks måneder har oplevet en 
fyringsrunde på deres arbejdsplads 
er faktisk overraskende højt, idet 
33 procent af lønmodtagerne har 
oplevet dette.

Vi har derfor spurgt, om svarperso-
nerne mener, at der er risiko for, at 

de kan miste deres eget job, og sva-
rene fremgår af tabel 6.1.

Som følge heraf er følelsen af usik-
kerhed i jobbet forøget betydeligt. 
Det fremgår af tabel 6.1, at følelsen 
af usikkerhed i nuværende job om-
fatter 22 procent af alle danske løn-
modtagere, et meget betydeligt an-
tal. Dette kan sammenlignes med 

Tabel 6.1:
Andel lønmodtagere, som mener, at der er risiko for, at de kan 
miste deres job (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Afskedigelser inden for sidste 6 mdr***

Ja 32 1.0 671

Nej 16 0.4*** 1263

Tid om at finde nyt job***

Hurtigt 16 1.0 1263

Længere tid 33 2.7*** 640

Hovedorganisation**

LO-arbejder 27 1.0 544

LO-funktionær 26 1.2 370

FTF 18 0.8 376

AC 23 1.1 137

Stilling NS

Indtægt i kr. NS

Køn NS

Sektor NS

Alder NS

Alle 22 1966
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situationen i år 2000, hvor ledig-
heden var særdeles lav, og fyrings-
runderne ikke på samme måde på 
dagsordenen som i dag. Dengang 
frygtede kun 6 procent for deres 
nuværende job, situationen i dag er 
derfor en klar forværring (Elm Lar-
sen 2003: 174).

Det fremgår endvidere af tabel 6.1, 
at følelsen af usikkerhed ikke så 
sært er klart forøget af, at der er 
forekommet fyringsrunder på virk-
somheden, men også af, hvor lang 
tid man tror, det vil tage at finde 
et nyt job. Jo længere tid, des mere 
usikker er man også i det nuværen-
de job. Faktisk betyder fyringsrun-
der på egen virksomhed en fordob-
ling af usikkerhedsfølelsen, mens 
det, at det vil tage lang tid at finde 
et nyt job, næsten tredobler usik-
kerheden i nuværende job. Det er 
meget kraftige forskelle. 

Til gengæld er der ikke mere ”koldt 
på toppen” end i resten af organisa-
tionen. Hverken de hierarkisk højt 
eller lavt placerede føler sig tilsy-
neladende sikre, og svundne tiders 
forskel mellem offentligt og privat 
ansatte synes også forsvundet. Alle 
oplever problemerne og føler dem. 
Selv alder betyder, som i undersø-
gelsen fra 2000, ingenting. Det gør 
den til gengæld, når det gælder 
udsigterne til at finde ny beskæf-
tigelse.

Hvad påvirker da folks egen tro på 
at kunne finde ny beskæftigelse? I 
undersøgelsen har vi først spurgt, 
om folk mener, at de forholdsvis 
hurtigt vil kunne finde et nyt job, 
og her er optimismen stadig til 
stede hos to ud af tre (66 procent) 
lønmodtagere, som mener, at de re-
lativt hurtigt vil finde sig et nyt job. 
Det kniber lidt mere med at finde et 
lige så godt job, som det nuværende: 
Det mener kun hver tredje (35 pro-
cent), at de vil kunne.

Som det fremgår af tabel 6.2, er det 
især alder og firmastørrelse, der 
er afgørende for, hvordan lønmod-
tagerne oplever dette. Muligvis er 
ansatte i store virksomheder mere 
beskyttede overfor arbejdsmarke-
dets generelle turbulens, men det er 
især de over 50-årige, som frygter, 
at jobsøgningen vil tage lang tid. 
Der er også en vis sammenhæng 
med indkomst, idet især personer 
med indkomster mellem 300.000 og 
400.000 kr. om året i mindre grad 
frygter langtidsledighed.

Vi har desuden undersøgt, hvor let 
lønmodtagerne mener, de vil kun-
ne finde et ligeså godt job som det 
nuværende, et lidt andet spørgs-
mål end det foregående, jf. tabel 
6.3. Igen er alder den helt afgø-
rende faktor. De over 50-årige har 
3,5 gange odds for at mene, at det 
vil de have svært ved, men til gen-
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Tabel 6.2:
Andelen som frygter, at det vil tage længere tid at finde et nyt job, hvis 
de mister deres nuværende (pct. og odds ratio) 2003

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Indtægt i kr.**

Under 200.000 42 1.0 335

200.000-299.999 34 0.7 879

300.000-399.999 28 0.4*** 432

400.000 og derover 35 0.5* 251

Alder***

Under 30 21 1.0 324

30-39 21 1.3 577

40-49 30 2.1** 515

50 og derover 61 8.9*** 518

Firmastørrelse (antal ansatte)**

1-10 33 1.0 373

11-25 29 1.3 394

26-50 31 1.3 311

51-150 34 1.4 383

Over 150 43 2.2*** 351

Hovedorganisation***

LO-arbejder 37 1.0 532

LO-funktionær 40 1.3 361

FTF 29 0.6** 373

AC 45 1.8* 137

Stilling NS

Køn NS

Sektor NS

Alle 34 1935

gæld er denne oplevede risiko igen 
konstant ned gennem arbejdsplad-
sernes hierarki. Hverken stilling, 

indkomst eller for så vidt køn har 
nogen indflydelse her. Dette er over-
raskende. Man kunne have troet, at 
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den manglende tro på muligheden 
for at finde et lige så godt job hang 
sammen med, at man i 40’erne og 
50’erne er kommet ”højere op” på 
det interne arbejdsmarked i virk-
somheden, men dette synes ikke at 
være egentligt afgørende. Selv hvis 
alder holdes ude af modellen, bliver 
hverken stilling eller indkomst sig-
nifikante.

6.2 Usikker i jobbet – en 
arbejdsmarkedseffekt
De spørgsmål, der er taget op i 
dette afsnit, er alle hypotetiske, i 
modsætning til de foregående afsnit 
(2 til 5), som omhandler lønmod-
tagernes opfattelse og oplevelse af 
de ”faktiske forhold i jernindustri-
en”, eller hvor man nu er ansat. I 
spørgsmålene om risiko for ledig-
hed og bedømmelse af egne chancer 
for at finde nyt job har man i sagens 
natur spurgt til noget hypotetisk, 
hvilket gør, at svarmønstrene ikke 
belyser den faktiske risiko for ledig-
hed eller de faktiske muligheder for 
at finde nyt arbejde, men derimod 
det håb og den frygt, som lønmod-
tagerne har i denne forbindelse. Det 
gør det ikke mindre væsentligt.

Knap en fjerdedel (22 procent) af 
alle lønmodtagere mener, at der 
faktisk er risiko for, at de kan blive 
arbejdsløse. De betragter ikke deres 
nuværende job som sikkert. Det er 
en meget stor andel, som på denne 

måde føler, at deres job er ”i kikker-
ten”, og at de ret hurtigt kan blive 
tvunget til at søge nyt job. Hver 
tredje (34 procent) frygter, at det vil 
tage længere tid at finde et nyt job, 
og næsten to tredjedele (62 procent) 
mener, at det vil blive vanskeligt for 
dem at finde et job, der er lige så 
godt som det, de har nu.

Frygten for at blive ledig er ikke al-
dersrelateret - den gælder unge som 
ældre. Den er til gengæld relateret 
til oplevede fyringsrunder på egen 
virksomhed, samt pudsigt nok til 
egen oplevet mulighed for at finde et 
nyt job rimeligt hurtigt. Bedømmel-
sen af ens egen ”markedsværdi” eller 
egne muligheder på arbejdsmarke-
det har således stor betydning for, 
om man faktisk frygter afskedigelse.

Til gengæld er de to hypotetiske 
spørgsmål om at finde nyt job klart 
aldersrelateret. Allerede ved 40-års 
alderen indtræder en signifikant 
forværring i bedømmelsen af egne 
chancer, hvilket mere end antyder, 
at personer over denne (vel ikke syn-
derligt høje) alder frygter, at det kan 
være vanskeligt at komme ind et nyt 
sted, når man – om man så må sige 
– først er blevet tør bag ørerne.

Om frygten er realistisk for den 
enkelte kan være vanskeligt at be-
dømme, men der er da mange tegn 
i ledighedsstatistikken, som mere 
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end antyder, at svarpersonerne har 
en rimeligt realistisk opfattelse af 
deres egen situation. Det fortæller 
os noget om et arbejdsmarked, som 
endnu er præget af aldersdiskrimi-
nation, og hvor man mange steder 
stadig foretrækker folk, der forbli-
ver firmaloyale i den forstand, at 
de forbliver livslangt i samme virk-
somhed eller forvaltning. Selv om 
den livslange ansættelse måske er 

knap så udbredt som før, er dens til-
hørende holdninger og sociale nor-
mer endnu ikke forsvundet.

7. Konklusion: 
Frihedens ulige fordeling
Det er nu muligt at sammenfatte de 
vigtigste konklusioner, der ud fra 
de ovenstående analyser kan dra-

Tabel 6.3:
Andel lønmodtagere, som ikke mener, at de forholdsvis nemt 
kan finde et ligeså godt job som det nuværende 

Note: Procenter kun vist for de analysevariabler, der er signifikante i logistisk regressionsanalyse.
Kilde: LO-undersøgelsen “Frihed i arbejdet” (vægtet), juni-juli 2003.

Pct. Odds Ratio Antal

Sektor*

Privat sektor 63 1.0 1152

Offentlig sektor 61 0.7* 741

Alder***

Under 30 50 1.0 309

30-39 57 1.5 554

40-49 62 1.7** 509

50 og derover 76 3.5*** 526

Hovedorganisation*

LO-arbejder 62 1.0 531

LO-funktionær 69 1.4 352

FTF 61 0.9 363

AC 60 0.8 135

Stilling NS

Køn NS

Indtægt i kr. NS

Alle 62 1898
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ges vedrørende ulighedens aspekter, 
når det gælder fordelingen af de im-
materielle aspekter af ansættelses-
forholdet, dvs. alle de forhold, der 
ikke lige kommer til udtryk i medar-
bejderens løn. 

Når det gælder frihed i relationen 
mellem arbejdsliv og familieliv (af-
snit 2) er der en række klare forskel-
le mellem stillingsgrupperne: Fx er 
chancen for at måtte anvende egen 
mobiltelefon mere end fem gange 
større blandt højindkomster end 
blandt indkomster under 200.000 
kr., mens den er noget lavere for 
kvinder end for mænd (tabel 2.5). 
Internetopkobling hjemme er lige-
ledes et udpræget privilegium for de 
højest stillede, her er chancen man-
ge gange større (tabel 2.6). Og ser 
man på det samlede mål for friheds-
grader i krydsfeltet mellem arbejds-
liv og familieliv og måler risikoen for 
at have få frihedsgrader, er det så-
dan, at de højere stillede har mange 
gange mindre chancer for at havne i 
kategorien med de få frihedsgrader. 

Når det gælder empowerment, fri-
heden til at styre og tage ansvaret 
for egen arbejdssituation (afsnit 3) 
er billedet grundlæggende set det 
samme: På alle spørgsmål har stil-
lingskategori og tilhør til hovedor-
ganisation klar og signifikant be-
tydning, til fordel for højere funk-
tionærer og højere indkomstgrup-

per. Det summerede mål (tabel 3.4) 
viser dette med al ønskelig tydelig-
hed: Hårdt styret arbejdssituation 
forekommer blandt 39 procent af 
specialarbejderne, og kun 12 pro-
cent af de højere funktionærer. Ri-
sikoen for hård styring blandt de 
sidstnævnte er kun en tredjedel af 
hvad den er blandt de førstnævnte.

Forekomsten af elementerne i den 
”ny arbejdskontrakt”, medarbejder-
samtaler, jobudvikling og efterud-
dannelse (afsnit 4) er også stærkt 
ulige fordelt, klart i modstrid med, 
hvordan det burde være. Medar-
bejdersamtaler gennemføres kun 
for 60 procent af alle lønmodtage-
re herhjemme, et forbløffende lavt 
tal, og især blandt arbejdere kniber 
det med at få dem gennemført (ta-
bel 4.1). Selv i den offentlige sektor 
gennemføres kun samtaler med 60 
procent af medarbejderne. Mang-
lende jobudvikling rapporteres af 
35 procent af svarpersonerne, igen 
rapporteres dette primært af arbej-
derne, men dog også primært i den 
private sektor og blandt ældre.

Frynsegoder (afsnit 5) er bestemt 
ikke noget nyt og moderne, men de 
ses ofte som et lille ekstra fasthol-
delsestillæg, der skal knytte medar-
bejderne mere til virksomhederne. 
61 procent af de ansatte har kun få 
frynsegoder, ”lav fryns” (tabel 5.8), 
og lav til normal indkomst, ansæt-
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telse i den offentlige sektor samt i 
lille virksomhed øger klart risikoen 
for at have få frynsegoder. Jo højere 
indkomst, des mere fryns, også selv 
om man nok havde bedre råd til at 
købe det selv. Fastholdelsen gælder 
nogle mere end andre.

Endelig viser vi i afsnit 6, at utryg-
heden i den nuværende ansættelse 
er stærkt stigende, og at især æl-
dre tror, det vil blive vanskeligt at 
finde et lige så godt job (tabel 6.3) 
og at finde et nyt job hurtigt (ta-
bel 6.2). Dette understreger kun, at 
den fleksibilitet, der er indbygget i 
den ny arbejdskontrakt, og som har 
præget udviklingen på arbejdsmar-
kedet de seneste 10-20 år, endnu 
ikke i tilstrækkelig grad modsvares 
af en sikkerhed hos de ansatte for, 
at de vil kunne klare sig på arbejds-
markedet, især hvis deres kvalifika-
tioner med årene er blevet lige lov-
ligt virksomhedsspecifikke.

Generelt kan man sige, at disse 
aspekter først og fremmest om-
handler de forskellige grader af fri-
hed i ansættelsesforholdet, som gør 
sig gældende i arbejdslivet. Disse 
forskellige grader af frihed er ble-
vet målt på en række dimensioner, 
og her viste der sig en række til dels 
forskellige mønstre, som dog alle 
havde nogle grundtræk til fælles, 
nemlig at medarbejdere med almin-
delig løn og i almindelige stillin-

ger har klart lavere frihedsgrader 
på stort set alle disse dimensioner 
end den mindre gruppe af mere 
privilegerede medarbejdere i virk-
somheder og offentlige organisatio-
ner. Uligheden på arbejdsmarkedet 
kommer således absolut ikke kun 
til udtryk i den økonomiske ulig-
hed, men også i den ulige fordeling 
af de frihedsgrader, der er indbyg-
get i et ansættelsesforhold. Som det 
klart er fremgået, er uligheden be-
stemt ikke ”tilfældigt” fordelt. Der 
er tværtimod en klar tendens til, at 
de ringeste vilkår samler sig om de 
samme, mindre privilegerede grup-
per af medarbejdere.

Man kan udtrykke det sådan, at 
der næppe er noget område, der er 
så klart klasseopdelt som netop fri-
hedsgraderne i arbejdet.

Men – kunne man indvende – er det 
rimeligt at kræve lighed på disse di-
mensioner? Er vi mennesker ikke 
nødt til at acceptere uligheden, når 
det gælder arbejdets frihedsgrader, 
må vi ikke blot acceptere, at direk-
tøren har mere frihed end arbejde-
ren, kontorchefen mere end kon-
torassistenten, butikschefen mere 
end butiksassistenten og advokaten 
mere end advokatsekretæren? Er 
resultaterne ikke bare et ret natur-
ligt udtryk for det overordnede hie-
rarki, der nu engang hersker i virk-
somheder og organisationer?
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Det afhænger nok meget af øjnene 
der ser, og ikke mindst af de poli-
tiske værdier, man har. Det er jo 
nu engang sådan, at behovet for 
at have kontakt til sin familie el-
ler nære venner ikke er stærke-
re blandt toplønnede end blandt 
medarbejdere med mere alminde-
lige lønninger. Ønsket om en vis 
selvbestemmelse eller autonomi 
i arbejdet, herunder retten til el-
ler muligheden for at udvikle sig i 
arbejdet, er også generelt for alle i 
vores samfund. Selv noget så banalt 
som behovet for gratis kaffe eller te 
o.l. er vel det samme, om man tjener 
180.000 eller 450.000 kr. om året.

Det kan da være, at man er ude af 
stand til at blive nået af sine børn, 
hvis man er operationssygeplejer-
ske i fuldt sving eller står ved et 
samlebånd. Men behovet er vel det 
samme. Operationssygeplejersken 
eller samlebåndsarbejderen har 
ikke mindre behov for at kunne 
blive kontaktet end lønmodtagere 
i andre erhverv, hvor de måske er 
lidt mindre absolut bundet. Det 
er jo i virkeligheden i høj grad et 
spørgsmål om, hvordan man vælger 
at organisere arbejdet, indlægge ar-
bejdsprocesser der gør ekstern kon-
takt mulig osv.

Når arbejdslivets hierarkiske ord-
ning af høj og lav også trænger ind 
i disse andre felter, såsom mulighe-

den for at kontakte familien, mu-
ligheden for at udvikle sig i sit ar-
bejde, for at få efteruddannelse, for 
at deltage i en medarbejdersamtale 
osv., så er der tale om, at arbejdsli-
vets aktører lader den hierarkiske 
fordeling også af disse ikke-løngo-
der afhænge i alt for høj grad af 
den formelle organisation og dens 
beslutningspyramide. Denne form 
for ulighed er simpelt hen ikke sag-
ligt begrundet, men fordi denne for-
skelsbehandling har eksisteret så 
længe, opfattes den som naturlig, ja 
næsten som en naturlov. 

Disse former for ulighed udtrykker 
imidlertid en sagligt set helt over-
flødig overanvendelse af hierarki-
ske fordelingsprincipper på de ikke-
privilegerede grupper, og det er 
derfor fortidens traditionsbestemte 
ulighedsformer, som viser sig stadig 
at være temmelig fast indskrevet i 
mange nutidige praksisser på ar-
bejdspladserne. 

Meget af dette hører ikke til de 
emner, der normalt tages op i det 
faglige arbejde eller som tillidsre-
præsentanterne opfatter som de-
res kerneopgaver. Det er imidler-
tid spørgsmålet, om man ikke i det 
faglige arbejde i højere grad burde 
interessere sig for nogle af de oven-
nævnte forhold. Når man kan påvi-
se, at bestemte frihedsdimensioner 
er stærkt til stede hos nogle grup-
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per, er der vel grund til at overveje, 
om ikke også andre burde have de 
samme muligheder. Det vil natur-
ligvis støde på modstand mange 
steder fra, men mange gange tid-
ligere har fagbevægelsen dog med 
betydelige grader af succes kunnet 
overvinde en sådan modstand.

De immaterielle uligheder, der er 
beskrevet i denne rapport, ligger 
uden tvivl mange af fagbevægel-
sens medlemmer stærkt på sinde, 
men de har måske den opfattelse, 
at fagbevægelsen ikke kan eller 
ikke vil interessere sig for dem, og 
at de derfor er overladt til sig selv, 
hvad disse ting angår.

Dette var måske noget, fremtidens 
fagbevægelse skulle tage op til 
overvejelse. Ansættelse og arbejde 

handler om meget andet end løn 
og arbejdstid. Det handler også om 
frihed og ligeværd på de områder, 
som er mere diffuse og uhåndgri-
belige, men som ikke desto mindre 
kan måles, og hvor uligheden helt 
klart findes. 

Det er i hvert fald et håb, at denne 
kortlægning af ikke-løngodernes 
temmelig ulige fordeling i det dan-
ske samfund og i dansk arbejdsliv 
kan inspirere tillidsfolk og fagligt 
aktive til at finde ideer til, hvordan 
man ved at inddrage nye områder i 
det faglige arbejde og i medlemmer-
nes bevidsthed kan medvirke til at 
forbedre medlemmernes vilkår på 
andre områder end dem, man nor-
malt forbinder med en kollektiv 
overenskomst, en fagforening og en 
tillidsrepræsentant.
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1 Om undersøgelsen
Undersøgelsen er blevet gennem-
ført ved hjælp af telefoninterview, 
som blev gennemført i perioden: 24. 
juni - 11. juli 2003.

Interviewene er gennemført ved 
hjælp af det såkaldte CATI-system. 
Det står for Computer Assisted Te-
lephone Interviewing. Hvis man be-
nytter denne teknik, har man mu-
lighed for løbende at overvåge og 
kontrollere om undersøgelsen gen-
nemføres korrekt. 

Der er blevet gennemført op til otte 
genopringninger til hver husstand, 
hvis der ikke blev opnået kontakt 
ved første opringning. Genopring-
ningerne spredtes ud over hele in-
terviewperioden.

Selve interviewarbejdet blev udført 
af et stort antal CATI-interviewere. 
Interviewerne er blevet vejledt og 
overvåget af et team af superviso-
rer, som står i direkte forbindelse 
med Gallups interviewafdeling og 
den ansvarlige chefkonsulent.

Der blev gennemført i alt 2003 tele-
foninterview blandt danske lønmod-
tagere. Denne målgruppe er nået 
ved at ringe til et tilfældigt udsnit af 
den danske befolkning, som derefter 
fik stillet følgende spørgsmål: 

Hvad er din nuværende beskæfti-
gelse?

Arbejder, ufaglært (eller specialar-
bejder)

Arbejder, faglært
Funktionær/tjenestemand, lavere
Funktionær/tjenestemand, højere
Selvstændig landbruger, gartner, 

fisker
Selvstændig detailhandler/

håndværksmester
Selvstændig i øvrigt
Lærling/elev
Skoleelev/studerende
Ude af erhverv (pensionister/

efterlønsmodtagere o.l.)
Gift uden selverhverv/

hjemmegående
Medhjælpende ægtefælle
Arbejdsløs

De svarpersoner, som tilhørte svar-

Bilag 1 

Frihedsundersøgelsen – forløb, metode og gyldighed

af Mogens Storgaard Jakobsen, chefkonsulent, TNS Gallup



Side 74  I  LO-dokumentation nr. 2/2003 Dimensioner af frihed i arbejdslivet  I  Side 75

kategori 1-5, udgør lønmodtagerne 
og fik derfor stillet undersøgelses 
øvrige spørgsmål. 

Det fra undersøgelsen indsamlede 
datamateriale opfylder tilsammen 
to formål: 

At give et billede af danske lønmod-
tagere som helhed 

At detailanalysere forskellige løn-
modtagergrupper.

2 Opnåelse 
Tabellen nedenfor viser opnåelsen 
for frihedsundersøgelsen.

Opkaldsstatistik på 
telefonundersøgelsen

Del af stikprøven Antal

Brutto-stikprøve 20.282

Gennemførte interview 2.003

Nummeret var optaget 44

Nummeret svarede ikke 517

Firmanummer 488
Anden frafaldsgrund (ikke i målgruppe, 

fødselsdagskriterie, taler ikke dansk mv.)
4.595

Nægtere 1.491

Nummeret eksisterede ikke 7.761

Fax/modem 561

Teknisk fejl på opkaldslinie 25

Ud efter 8 opkald 2.797

Udgangspunktet for undersøgelsen 
var altså en stikprøve bestående af 

20.828 telefonnumre. Det store an-
tal telefonnumre skyldes, at numre-
ne genereres tilfældigt af en compu-
ter. Der vil på grund af dette være 
mange numre, som ikke eksisterer, 
er faxnumre, tilhører et firma frem 
for en privat husstand osv. 

Der findes grundlæggende to me-
toder til at danne en repræsentativ 
stikprøve af danske lønmodtagere, 
som man efterfølgende kan anven-
de som basis for interviewundersø-
gelsen. Ved den ene metode baseres 
undersøgelsen på et udtræk af nav-
ne og adresser leveret af eksempel-
vis folkeregisteret. Den anden me-
tode består af en tilfældig genere-
ring af telefonnumre. Som antydet, 
er det den sidstnævnte metode, der 
er benyttet i frihedsundersøgelsen. 
Der er fordele og ulemper ved begge 
metoder. Fordelen ved at benytte 
et udtræk af navne og adresser er, 
at man har en på forhånd fastsat 
stikprøve, man kan måle opnåel-
sen op mod. Det kan man ikke gøre 
på samme måde ved den metode, 
som Gallup har benyttet. Ulem-
perne ved den metode opvejes dog 
af fordelene. Både personer med 
hemmelige telefonnumre eller som 
via folkeregisteret har frabedt sig 
henvendelse i anden sammenhæng 
indgår nemlig i undersøgelsens uni-
vers, når Gallups metode anvendes. 
Det ville ikke være tilfældet, hvis 
undersøgelsen blev gennemført 
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på basis af et udtræk af navne og 
adresser. 

Opnåelsesprocenten kan imidler-
tid desværre ikke beregnes direkte. 
Et andet i den sammenhæng bedre 
mål er forholdet mellem nægtere og 
gennemførte interview. 

Nægterprocent for telefoninterview:

    1491 / (1491+2003) = 42,6%

Resultaterne er tilfredsstillende. 
For læsere af dette bilag, som tid-
ligere har beskæftiget sig med in-
terviewundersøgelser, kan denne 
konklusion forekomme overrasken-
de som følge af opnåelses- og næg-
terprocenternes størrelse. Men des-
værre ses i de senere år i mange 
undersøgelser en stigende tendens 
til højere nægterprocenter. Det har 
medført, at hvor det for 5-10 år si-
den var normalt at have en næg-
terprocent, der lå omkring 25-35 
procent for lignende undersøgelser, 
er det nu langt fra unormalt at op-
leve nægterprocenter på helt op til 
50 procent. 

Den vigtigste årsag til stigende 
nægterprocenter er, at svarperso-
nerne udsættes for flere og flere 
påvirkninger i form af telemarke-
ting, reklamer mv. Det gør, at man i 
nogle situationer vælger at sige nej, 
uanset hvem der ringer. Denne ten-

dens har givet Gallup anledning til 
at foretage en række undersøgelser 
blandt de svarpersoner, som nægter 
at efterkomme Gallups invitation 
til at deltage i en interviewunder-
søgelse. Resultaterne af disse un-
dersøgelser tyder på, at størstepar-
ten af disse nægtere er det, der lidt 
teknisk kaldes ”situationsnægtere”. 
Denne betegnelse omfatter de næg-
tere, der i forbindelse med konkrete 
undersøgelser nægter at deltage i 
et interview med Gallup, fordi det 
i den pågældende situation er ube-
kvemt for dem. De nægter således 
ikke af principielle årsager, men de 
”står lige midt i maden”, ”barnet 
græder” osv. Ringer man igen nogle 
måneder senere, har svarpersonen 
glemt, at vedkommende sagde nej 
og vil i mange tilfælde gerne del-
tage. 

Det er en vigtig observation, for det 
er ikke andelen af nægtere, der i 
sig selv udgør noget problem, Næg-
terandelen kan i princippet være 
tæt på 100 procent, uden at det in-
fluerer på undersøgelsens anven-
delighed, når blot nægterne ikke 
systematisk adskiller sig fra dem, 
der deltager i interviewet. Og det 
gør ”situationsnægterne” ikke. De 
har nøjagtig de samme kendetegn i 
forhold til køn, alder, indkomst, in-
teresser osv., som dem, der vælger 
at deltage i undersøgelsen. Havde 
Gallup ringet til dem på et andet, 
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mere belejligt tidspunkt, havde de 
formentlig sagt ja til at deltage. 

Så længe størsteparten af nægtere 
i frihedsundersøgelsen derfor blot 
er ”situationsnægtere”, er de repræ-
sentativitetsmæssige problemer 
ikke store. 

Det afgørende spørgsmål i forhold 
til det stigende antal nægtere er 
derfor ikke stigningen i sig selv, 
men i stedet om gruppen af ”ægte 
nægtere” har været voksende i de 
sidste 5-10 år. ”Ægte nægtere” er 
betegnelsen for dem, der altid uan-
set tidspunkt nægter at deltage i 
en interviewundersøgelse. Gallups 
undersøgelser tyder ikke på, at det 
har været tilfældet. I hvert fald må 
man sige, at hvis der har været en 
udvikling i retning af flere ”ægte 
nægtere” i de senere år, har den 
ikke været så voldsom, som nogen 
forestiller sig. 

Gallups undersøgelser viser, at mel-
lem 60-65 procent af nægterne i en 
typisk interviewundersøgelse (uan-
set om stikprøven er baseret på 
udtræk af navne og adresser eller 
tilfældigt genereret) vil være ”situa-
tionsnægtere”, mens 35-40 procent 
vil være ”ægte nægtere”. Hvis man 
derfor forestiller sig en undersøgel-
se, hvor den samlede andel af næg-
tere (”situations-” + ”ægte nægte-
re”) er 45 procent, vil andelen ”ægte 

nægtere” være 15-18 procent af hele 
undersøgelsens univers. 

Og hvor ærgerligt det end er, at 15-
18 procent af danskerne ikke vil 
tale med meningsmålingsinstitut-
terne, må det konstateres, at den 
andel ikke er vokset så voldsomt 
som først antaget. 

Hvis der er 15-18 procent af dan-
skerne, som ikke vil deltage i en 
Gallup-undersøgelse, er det så ens-
betydende med, at undersøgelsens 
resultater rammer 15-18 procent 
ved siden af det sande billede i be-
folkningen, er et spørgsmål, man 
efterfølgende med rette kan stille. 
Svaret er nej. Også her gælder der 
den gyldne regel om, at nægterne 
først udgør et alvorligt problem, 
når de systematisk adskiller sig fra 
dem, der vælger at deltage i under-
søgelsen. Og selv om der næppe er 
tvivl om, at de ”ægte nægtere” ikke 
er helt som alle andre, så adskiller 
de sig ikke så meget, at det diskva-
lificerer interviewundersøgelser. 
Hvis man for eksempel ser på Gal-
lups politiske målinger, kan man 
konstatere, at målingerne ved hvert 
folketingsvalg rammer meget, me-
get tæt på det rigtige valgresultat, 
uanset at der jo også her er en til-
svarende andel af ”ægte nægtere”.

Forklaringen på udviklingen i ret-
ning af højere nægterprocenter er i 
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øvrigt det helt enkle, at danskerne 
fortsat ikke har noget imod at del-
tage i undersøgelser som frihedsun-
dersøgelsen, men det stigende antal 
kontaktforsøg vi udsættes for, bety-
der, at mange danskere hyppigere 
end før, vælger at takke nej, når no-
gen ringer. 

I forhold til frihedsundersøgelsen 
viser en beregning baseret på det 
typiske billede af en sådan under-
søgelse, at der har været en andel 
af ”ægte nægtere” på ca. 15 procent.

På den baggrund kan det derfor 
konstateres, at frihedsundersøgel-
sen udgør et dækkende billede af 
henholdsvis lønmodtagerne og de 
faggrupper, som var genstand for 
særlig interesse.

3 Vejning
Hvis man sammenholder undersø-
gelsesresultaterne med de ”sande” 
fordelinger blandt lønmodtagerne 
som helhed, som Danmarks Stati-
stik udarbejder på basis af indbe-
retninger fra virksomhederne etc., 
viser det sig, at frihedsundersøgel-
sen er kendetegnet ved, at der er for 
mange kvinder med. 

Denne konklusion er dog knap så 
nagelfast, som man skulle tro, for 
de definitioner af lønmodtagere, 
som Danmarks Statistik og Gal-

lup anvender, er ikke helt identi-
ske, hvilket i dette tilfælde gør det 
vanskeligt at sammenligne tal fra 
de to organisationer direkte. Om en 
person skal defineres som lønmod-
tager eller ej er ikke helt så enkelt, 
som det kan forekomme. Skal en 
studerende, som studerer 25 timer 
om ugen og har et 25 timers job 
defineres som lønmodtager? Eller 
hvad med en folke- eller førtidspen-
sionist, som arbejder et antal timer 
om ugen osv. Disse problemer med 
grænsedragningerne medfører så-
ledes, at der ikke er fuldkommen 
overensstemmelse mellem de defi-
nitioner, der anvendes. Generelt må 
det forventes, at Gallups definition 
af lønmodtagerne er lidt bredere 
end Danmark Statistiks. Det hæn-
ger sammen med, at svarperso-
nerne i frihedsundersøgelsen selv 
blev spurgt om, hvorvidt de var løn-
modtagere eller ej, hvorimod opgø-
relserne fra Danmarks Statistik er 
baseret på indberetninger fra virk-
somheder mv. En person, som kun 
arbejder nogle få timer om ugen, 
vil overfor Gallup i nogle tilfælde 
alligevel klassificere sig selv som 
arbejder frem for eksempelvis før-
tidspensionist, hjemmegående mv. 
Denne tendens medfører forment-
ligt, at en direkte sammenligning 
af frihedsundersøgelsens og Dan-
marks Statistiks fordeling mellem 
mænd og kvinder vil overdrive om-
fanget af frihedsundersøgelsens re-
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elle overrepræsentation af kvinder. 
Det skyldes, at der er flere kvinder 
end mænd med den type af jobs 
(deltid), som gør det svært at skel-
ne, om vedkommende rettelig bør 
klassificeres som en lønmodtager 
eller noget helt andet. Alt dette har 
imidlertid kun meget ringe betyd-
ning for frihedsundersøgelsens re-
sultater, fordi forskellene trods alt 
er marginale i forhold til hovedpar-
ten af lønmodtagerne. 

Overrepræsentation af kvinder i te-
lefonundersøgelser er i øvrigt ikke 
noget ukendt fænomen. I de fleste 
telefonundersøgelser vil der som of-
test være en kønsfordeling på noget 
i retning af 55 procent-45 procent i 
kvindernes favør – også selvom fød-
selsdagskriteriet anvendes.

Det skyldes, at kvinders såkaldte 
”hjemmehyppighed” er højere end 
mænds. Flere kvinder end mænd 
går hjemme. Derudover er der man-
ge familier, hvor det er kvinden, som 
tager telefonen, og endelig er kvin-
der generelt ”flinkere” end mænd til 
at ville tale med Gallup. 

Overrepræsentationen af kvinder 
i frihedsundersøgelsen var dog hø-
jere end normalt ved undersøgelser 
blandt hele befolkningen. For at 
undersøge om det var en tendens, 
der udelukkende knyttede sig til 
denne undersøgelse, blev fordelin-

gen mellem mænd og kvinder sam-
menlignet med den tilsvarende for-
deling for lønmodtagere i en af Gal-
lups store løbende undersøgelser, 
hvor der hvert år gennemføres ca. 
40.000-50.000 interview. Her viste 
der sig en tilsvarende overrepræ-
sentation af kvinder blandt lønmod-
tagerne. Fænomenet omfatter altså 
ikke kun frihedsundersøgelsen, 
men gælder generelt. 

Konklusionerne på den analyse, der 
blev gennemført, var således at:

Den generelle overrepræsentatio-
nen af kvinder i interviewunder-
søgelser er særligt udtalt blandt 
lønmodtagere i forhold til andre 
grupper såsom pensionister, stude-
rende o.l. Det skyldes blandt andet, 
at flere kvinder end mænd arbejder 
deltid og dermed er lettere at træffe 
hjemme. 

Frihedsundersøgelsen, som kun om-
fatter lønmodtagere, har derfor en 
større overrepræsentation af kvin-
der end normalt, hvis man sam-
menligner med Gallups undersøgel-
ser blandt hele befolkningen.

Overrepræsentationen er dog noget 
overdrevet, hvis man sammenligner 
med Danmarks Statistiks tal, fordi 
der som nævnt er forskel på, hvor-
dan Gallup og Danmarks Statistik 
definerer lønmodtagerne. 
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Overrepræsentationen er dog fort-
sat så stor, at det er hensigtsmæs-
sigt at efterstratificere (veje) fri-
hedsundersøgelsen, så den bliver 
repræsentativ på køn (samt alder 
og amt). 

For at korrigere for disse skævhe-
der i undersøgelsen, gennemføres 
den såkaldte vejning i form af en 
matriceopvejning af datamateria-
let med hensyn til køn, alder og 
amt. Vejematricen er dannet ved 
hjælp af tal fra en af Gallups store 
løbende undersøgelser (IndeksDan-
mark-undersøgelsen), som også 
bruges til at måle dagbladenes læ-
sertal mv. 

Derved undgås en vejning direkte 
baseret på tal fra Danmarks Sta-
tistik. Det er hensigtsmæssigt, for-
di Danmarks Statistiks definition 
af lønmodtagere som nævnt ikke 
umiddelbart er sammenlignelig 
med Gallups. Gallups egen undersø-
gelse er imidlertid i udgangspunk-
tet vejet ved hjælp af Danmarks 
Statistik, så det udgør ikke noget 
problem, at der ikke vejes direkte 
på tal fra Danmarks Statistik. 

Teknisk er vejematricen dannet ved 
at se på, hvordan lønmodtagerne – 
defineret på nøjagtig samme måde 
som i frihedsundersøgelsen – forde-
ler sig i Gallups IndeksDanmark-
undersøgelse efter, at hele denne 
undersøgelse selv er vejet i forhold 
til køn, alder og amt. 

Der er dermed tale om en indirekte 
vejning fordi der ikke vejes direkte 
efter Danmarks Statistiks tal men 
efter en anden Gallup-undersøgel-
se, som i udgangspunktet er vejet 
på Danmarks Statistiks tal. 

Metoden kan forekomme lidt kryp-
tisk, men problemet er, at en præ-
cis, direkte vejning af lønmodtage-
rundersøgelsen ville have krævet 
enten fuldstændig identiske defi-
nitioner af lønmodtagerne mellem 
Danmarks Statistik og frihedsun-
dersøgelsen eller at man kunne veje 
en stikprøve bestående af alle dan-
skere fra 18 år og opefter, hvorfra 
man så kunne hive lønmodtagerne 
ud til særlig analyse. Ingen af disse 
forudsætninger er opfyldt.

De resultater, der fremgår af rap-

Andel (uvejet) i frihedsundersøgelsen Andel (vejet) i frihedsundersøgelsen

Pct. Svarpersoner Pct. Svarpersoner

Mænd 43,7 876 51,9 1036

Kvinder 56,3 1127 48,1 965

Fordeling mellem kvinder og mænd før og efter vejning (pct. og antal)
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porten om frihedsundersøgelsen, er 
alle baseret på vejede tal. 

4 Konklusion
På baggrund af undersøgelsens op-
nåelse og den analyse og efterføl-
gende vejning af datamaterialet, 

der er foretaget, er konklusionen, 
at undersøgelsen udgør et dækken-
de og særdeles værdifuldt billede 
af lønmodtagerne i Danmark anno 
2003. 

Tilbage står for Gallup blot at øn-
ske god læselyst til alle!
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Når man statistisk skal analysere hvordan en række forklarende faktorer/
variabler har indflydelse på udfaldet af en binær variabel (en variabel med 
to mulige udfald, ofte kaldet responsvariablen), gøres det ofte med en logis-
tisk regression, under tiden kaldet en multivariat logistisk regression, hvis 
der er mere end én forklarende variabel.

Man ønsker således at kunne udtrykke sandsynligheden for at få det ene 
af de to udfald for responsvariablen på baggrund af nogle bestemte vær-
dier for de forklarende variabler. Rent teknisk er det dog mere bekvemt at 
benytte odds i stedet for sandsynligheder, da de har den egenskab, at de 
ligger på den reelle positive halvakse og derved, at multiplikation med en 
vilkårlig positiv skalar stadig angiver en odds (sandsynligheder ligger jo 
mellem 0 og 1, hvorfor dette ikke gælder for dem).

Hvis sandsynligheden for det udfald man ønsker at analysere kaldes p og 
værdien af n forklarende variable kaldes  , kan forskriften for 
den multivariate logistiske regression skrives som

 
( ) nn22110 x...xx

p1
plogoddslog ���� ++++=÷÷

ø

ö
çç
è

æ
-

=

hvor log angiver den naturlige logaritme og  angiver et 
konstantled hhv. parameterværdierne til de forklarende variabler. Årsagen 
til, at man tager logaritmen til odds, er, at man derved kan tolke en hvilken 
som helst værdi på den reelle akse.

I de analyser, der er benyttet i denne rapport, er alle de forklarende varia-
bler kategoriske, hvorfor det ikke giver mening at angive værdier for de for-
klarende variable. I stedet benytter man såkaldte dummy-variabler, som er 

Bilag 2 

Teknisk bilag om logistisk regression

af Martin Skovgaard, stud.merc.mat., Roskilde Universitetscenter
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binære variabler, der kan antage værdien 0 eller 1. Hver kategori til hver 
forklarende variabel får således tildelt en dummy-variabel, hvor værdien er 
1, hvis respondenten har svaret i den pågældende kategori, og 0 ellers.

Når man på denne måde konstruerer dummy-variabler, bliver modellen 
imidlertid overparametriseret, hvorved man ikke entydigt kan finde para-
meterværdierne. Dette problem kan dog løses ved at indføre nogle restrik-
tioner, og der er her benyttet en metode kendt som corner-point-parametri-
sering. Ved denne metode sætter man parameteren til én af kategorierne 
for hver forklarende variabel til 0, hvorved de andre kategoriers indflydel-
se bliver målt i forhold til denne.

For at bestemme værdien af parametrene, er der her benyttet Maksimum-
Likelihood metoden. I praksis findes disse ved hjælp af en iterativ proce-
dure (her Fisher scoring), som kan findes i forskellige statistikprogrammer, 
herunder SAS, som er benyttet her.

Når modellen er opstillet, er man herefter ofte interesseret i at vide, hvilke 
forklarende variabler, der har en indflydelse på udfaldet, og hvilke der er 
uafhængige heraf. Det er i denne rapport sket ved successive Likelihood-
Ratio tests, hvor man fra en stor model med mange forklarende variabler, 
tester de ikke-signifikante variablerne ud én efter én, også kaldet en bag-
læns eliminationsprocedure. Når man ikke kan reducere modellen yderli-
gere, angiver man ofte de resterende variablers signifikansniveau som for-
klaret andetsteds. 

For at give et eksempel på en multivariat logistisk regression, er analysen 
til tabel 4.1 (manglende ny arbejdskontrakt) angivet i detaljer nedenfor. 
Her er responsvariablen, om man indenfor det sidste års tid har deltaget i 
en medarbejdersamtale eller ej. Det ønskes her at modellere odds for ikke 
at have været, hvorfor p her angiver sandsynligheden for ikke at have del-
taget i en medarbejdersamtale. Som forklarende variabler er der benyttet 
køn, indkomst/år, stilling, sektor og hovedorganisation. Da de forklarende 
variabler er kategoriske, er der benyttet dummy-variable, hvor reference-
kategorien for indkomst/år er ”Under 200.000” og for stilling er ”specialar-
bejder”. De andre forklarende variabler er på lignende måde angivet en re-
ferencekategori, men da det viser sig, at de ikke er signifikante, er de ikke 
nævnt her.
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Efter at have udført en baglæns eliminationsprocedure, fås den endelig 
model, som her har forskriften

( ) 432432 y06,0y69,0y60,0x24,0x26,0x65,023,0
p1
plogoddslog ------=÷÷

ø

ö
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è
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hvor x’erne angiver indkomst og y’erne angiver stilling. Fodtegnene mar-
kerer hvilken kategori, der er tale om, idet tallet angiver rækkefølgen fra 
tabel 4.1 (fx angiver  faglærte arbejdere). Da parameteren til  og  
(idet de er referencekategorier) er sat til 0, forsvinder de ud af modellen. 
Bemærk, at højst én af x’erne og højst én af y’erne kan være 1, resten er 0.

For at se hvor godt modellen beskriver det indsamlede datesæt, kan man 
udføre en ”Goodness-of-fit test” (hvis man forstiller sig, at virkeligheden 
er bestemt ved denne model, hvor sandsynligt er det da, at indsamle det 
benyttede datasæt eller et, der er mere i modstrid med modellen. En høj 
sandsynlighed angiver altså, at modellen er god). I denne model fås en 
sandsynlighed på 42 procent, hvilket ikke giver anledning til mistanke om 
en dårlig model.

Ud fra forskriften er det nu muligt at bestemme odds for ikke at have været 
til medarbejdersamtale. Dette kan gøres ved følgende beregning

[ ]432432 y06,0y69,0y60,0x24,0x26,0x65,023,0expodds ------=

hvor exp[ ] angiver den naturlige inverse logaritme (grundtallet e, opløftet 
til [ ] ).

Fx vil odds for, at en specialarbejder med en årsindkomst mellem 200.000 
og 299.999 kr. ikke har været til samtale være givet ved,

[ ] [ ] 69,037,0exp1*60,023,0expodds =-=-=

Da modellen i rimelig grad beskriver virkeligheden, vil man altså forven-
te, at der er 0,69 personer, som ikke har været til medarbejdersamtale, for 
hver person der har. Eller måske mere forståeligt, at 1,45 (=1/0,69) per-
soner har været til samtale, for hver person der ikke har! Dette kan man 
også udtrykke i sandsynligheder ved beregningen
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41,0
69,01
69,0

odds1
oddsp =

+
=

+
=

altså en sandsynlighed for ikke at have været til samtale på 41 procent.

Odds ratio (OR) angiver forholdet mellem odds for to forskellige kategorier. 
Det er vigtigt at bemærke, at man kun ændrer én kategori til en anden og 
alle de andre holdes konstant! Hvis en forklarende variabel har mere end 2 
kategorier, benytter man til odds ratio samme referencekategori (som nor-
malt også er referencekategorien for dummy-variablerne) til alle odds ratio 
for den variabel.

Af tabel 4.1 fremgår det således, at odds ratio for Højere funktionærer er 
0,5. Det vil fx sige at odds for ikke at have medarbejdersamtale for en Høje-
re funktionær med en årsindkomst mellem 200.000 og 299.999 kr. vil være 
(i forhold til forrige eksempel er kun stilling ændret)

35,069,0*5,0odds*5,0odds5,0
odds
oddsOR 14

1

4
1,4 ===Û==

hvor  er odds for den højere funktionær og  er odds for special-
arbejderen (referencekategorien).

Hvis man ønsker at finde odds ratio mellem to kategorier, hvor ingen er re-
ferencekategori, gøres det blot ved at finde forholdet mellem de to katego-
riers odds ratio. Fx vil odds for en lavere funktionær i forhold til en faglært 
arbejder være (hvis deres indkomst er ens)

56,0
9,0
5,0

OR
OR

odds
oddsOR

1,2

1,3

2

3
2,3 ==== .
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Bilag 3 

Tabelnotation og ordforklaring

Responsvariabler
De variabler (dvs. spørgsmål), der 
betragtes som afhængige, dvs. hvor 
variationen i forekomsten anskues 
som en funktion af andre variabler, 
analysevariablerne. Et eksempel på 
en responsvariabel kan være fore-
komsten af et frynsegode.

Analysevariabler
De variabler, der antages at forår-
sage forskellige sandsynligheder 
for forekomsten af et fænomen. En 
analysevariabel kan i denne under-
søgelse være stilling, indkomst, fir-
mastørrelse osv.

“Ved ikke” er betragtet som mang-
lende svar, og er ikke indregnet i 
fordelingen, idet det har vist sig 
ikke at have nogen betydning for 
analyserne.

Signifikansniveauer 
Udtrykker graden af statistisk sik-
kerhed i de viste forskelle mellem 
analysevariabler og responsvari-
abler og i de viste forskelle mel-
lem responsvariablernes enkelte 
kategorier i forhold til variablens 
referencekategori (fx om forskellen 

mellem faglærte arbejdere og spe-
cialarbejdere er signifikant).

*   En vis signifikant sammen-
hæng (sandsynligheden for at 
de viste forskelle er tilfældig 
er mindre end eller lig med 
5 procent, men større end 1 
procent, dvs. 0,01<p≤0,05)

**  En klar signifikant sammen-
hæng (sandsynligheden for at 
de viste forskelle er tilfældig 
er mindre end eller lig med 1 
procent, men større end 0,1 
procent, dvs. 0,001<p≤0,01)

*** En stærk signifikant sam-
menhæng (sandsynligheden 
for at de viste forskelle er til-
fældig er mindre end eller lig 
med 0,1 procent, dvs. p≤0,001)

NS ud for en analysevariabel 
betyder, at forskellen mellem 
kategorierne i denne variabel 
(fx mellem mænd og kvinder 
eller mellem aldersgrupper) 
ikke er så stor, at den har sta-
tistisk sikkerhed. Den er ikke 
signifikant.
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Odds ratio
Se boks 2 i afsnit 2.

Bemærk at summen af antallet af 
svarpersoner under den enkelte 
analysevariabel kan være mindre 
end antallet under alle svarperso-
ner pga. manglende besvarelser i 
analysevariablerne.
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Bilag 4 

Konstruktion af samlede mål for manglende frihed

Sumvariablerne er konstrueret som 
binære variabler – altså variabler 
med to mulige udfald. Disse udfald 
er baseret på, hvad respondenterne 
har svaret i en række andre spørgs-
mål. Det skal bemærkes, at hvis 
en respondent ikke har svaret på 
en eller flere af de underliggende 
spørgsmål, er vedkommende heller 
ikke taget med i analysen.

I afsnit 2 er der på baggrund af de 7 
spørgsmål:

Har du mulighed for at forlade din 
arbejdsplads med kort varsel en 
times tid for at udrette et ærinde, 
uden at blive trukket i lønnen?

Kan du ”flekse” med arbejdstiden, 
sådan at du eksempelvis møder en 
time senere én dag og så arbejder 
længere på et andet tidspunkt?

Har du indflydelse på, hvornår din 
egen hovedferie bliver lagt?

Er det nemt for fx familie eller nære 
bekendte at ringe dig op i et privat 
anliggende, når du er på arbejde?

Har du lov at tale i egen mobiltele-
fon i arbejdstiden?

Stiller virksomheden følgende til 
rådighed for dig: Internetopkobling 
i dit hjem?

Stiller virksomheden følgende til 
rådighed for dig: Mulighed for som-
me tider at arbejde hjemmefra i ste-
det for at møde på arbejde?

konstrueret en ny variabel, hvor 
man for hvert Ja-svar får 1 point. 
Denne variabel kan således anta-
ge værdierne 0-7. Sumvariablen er 
derefter konstrueret ved, at respon-
denter med en værdi mindre end 
eller lig 2 er det ene udfald, mens 
respondenter med værdi større end 
eller lig 3 er det andet. I rapporten 
er der analyseret på dem med vær-
di mindre end eller lig 2.

Sumvariablen i afsnit 3 er kon-
strueret på lignende måde, hvor en 
point-variabel tæller antallet af ”I 
høj grad”-svar til spørgsmålene:

I hvilken grad har du selv indfly-
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delse på planlægningen af din ar-
bejdsdag, eksempelvis i forhold til 
i hvilket tempo, du vil udføre dine 
opgaver?

I hvilken grad har du selv indflydel-
se på, hvornår du vil holde pause?

I hvilken grad har du selv indfly-
delse på i hvilken rækkefølge du vil 
udføre de opgaver, du skal løse?

I hvilken grad har du selv indflydel-
se på hvilken måde du vil udføre de 
opgaver, du skal løse?

I hvilken grad har du selv indfly-
delse på, hvilke arbejdsopgaver du 
skal udføre? Har du fx indflydelse 
på hvilke opgaver du selv skal løse, 
og hvilke der evt. skal løses af an-
dre?

Point-variablen kan altså her an-
tage værdierne 0-5. Sumvariablen i 
rapporten angiver dem, der har en 
værdi mindre end eller lig 1.

Den underliggende point-variabel 
til sumvariablen i afsnit 4 er kon-
strueret på spørgsmålene:

Har du inden for det sidste års tid 
deltaget i en individuel medarbej-
dersamtale med din overordnede?

Hvis du ser 2 år tilbage i dit nuvæ-

rende job, har du da oplevet en for-
andring i dine arbejdsopgaver?

Har du deltaget i kurser/efterud-
dannelse indenfor de sidste to år?

Her gives der point for hvert Nej-
svar. Man kan altså få værdierne 
0-3, 2 eller 3 point svarer til mindst 
2 Nej-svar.

Endelig har man i afsnit 5 spurgt 
om forekomsten af følgende syv per-
sonale- eller frynsegoder: 

Kantineordning hvor virksomheden 
yder et økonomisk tilskud

Gratis kaffe eller te 

Julegratiale

Motions- eller fitness-faciliteter

Hjemme-pc

Fri avis

Fri telefon

Her gives point for hvert Ja-svar, 
og ”lav fryns” er defineret som svar-
personer med højst 2 (0, 1 eller 2) 
point på denne skala.
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I det nedenstående er vist svarfor-
delingerne på de enkelte spørgs-
mål, som anvendes i rapporten. 
Disse er delt op i to. For det første 
er der svarfordelingerne på de bag-
grundsspørgsmål, som indgår i to 
eller flere af rapportens afsnit og 
delanalyser. For det andet er der 
svarfordelingerne på de spørgsmål, 
som bruges i de enkelte afsnit og 
delanalyser.

Baggrundsspørgsmål som 
anvendes generelt i afsnittene 

Køn
Antal Andel (pct.)

Mand 1038 52

Kvinde 965 48

I alt 2003 100

Alder (kategoriseret)
Antal Andel (pct.)

Under 30 år 327 16.

30-39 år 589 29

40-49 år 541 27

50 år og derover 546 27

I alt 2003 100

Medlem af en fagforening eller 
faglig organisation?

Antal Andel (pct.)

Ja 1669 83

Nej 331 17

I alt 200 100

3 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Hvilken fagforening 
eller faglig organisation er du med-
lem af (kategoriseret under hoved-
organisation)

Antal Andel (pct.)

LO 918 52

 -arbejder 550 33

 -funktionær 368 22

AC 120 7

FTF 261 15

Andre 379 23

I alt 1668 100

Bilag 5 

Svarfordelinger på de enkelte spørgsmål

af Kuno H. Lund, stud.scient.soc., LO
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Erhverv p.t.
Antal Andel (pct.)

Specialarbejder 423 21

Arbejder, faglært 363 18

Funktionær/
tjenestemand, 
lavere

840 42

Funktionær/
tjenestemand, 
højere

377 19

I alt 2003 100

Offentligt eller privat ansat
Antal Andel (pct.)

Privat 1215 61

Offentlig 783 39

I alt 1998 100

5 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet. 

Antal ansatte på arbejdspladsen 
(kategoriseret)

Antal Andel (pct.)

1-10 ansatte 388 20

11-25 ansatte 409 21

26-50 ansatte 324 16

51-150 ansatte 396 20

Over 150 ansatte 463 23

I alt 1980 100

23 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet. 

Årsindkomst (bruttoindtægten)

Antal
Andel 
(pct.)

Indtil 99.999 kr. 42 2

100.000-199.999 kr. 308 16

200.000-299.999 kr. 911 46

300.000-399.999 kr. 439 22

400.000-499.999 kr. 159 8

500.000-599.999 kr. 42 2

600.000-699.999 kr. 32 2

700.000 kr. og derover 29 2

I alt 1962 100

41 personer har enten ikke villet svare på spørgs-
målet eller svaret ”Ved ikke”.

Spørgsmål som anvendes i afsnit 2

Spørgsmål: Har du mulighed for at 
forlade din arbejdsplads med kort 
varsel en times tid for at udrette 
et ærinde, uden at blive trukket i 
lønnen?

Antal Andel (pct.)

Ja 1514 78

Nej 433 22

I alt 1946 100

57 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.
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Spørgsmål: Kan du ”flekse” med 
arbejdstiden, sådan at du eksem-
pelvis møder en time senere én dag 
og så arbejder længere på et andet 
tidspunkt?

Antal Andel (pct.)

Ja 1366 69

Nej 627 31

I alt 1994 100

9 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: Har du indflydelse på, 
hvornår din egen hovedferie bliver 
lagt?

Antal Andel (pct.)

Ja 1655 83

Nej 343 17

I alt 1998 100

5 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: Er det nemt for f.eks. 
Familie eller nære bekendte at 
ringe dig op i et privat anliggende, 
når du er på arbejde?

Antal Andel (pct.)

Ja 1816 91

Nej 185 9

I alt 2001 100

2 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: Har du lov til at tale i 
egen mobiltelefon i arbejdstiden?

Antal Andel (pct.)

Ja 1443 78

Nej 417 22

I alt 1861 100

142 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: Stiller virksomheden 
følgende til rådighed for dig: inter-
netopkobling i dit hjem?

Antal Andel (pct.)

Ja 311 16

Nej 1682 8

I alt 1993 100

10 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: Stiller virksomheden 
følgende til rådighed for dig: mu-
lighed for somme tider at arbejde 
hjemmefra i stedet for at møde på 
arbejde?

Antal Andel (pct.)

Ja 566 28

Nej 1431 72

I alt 1997 100

6 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.
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Spørgsmål som anvendes i afsnit 3

Spørgsmål: I hvilken grad har du 
selv indflydelse på, i hvilken ræk-
kefølge du vil udføre de opgaver, 
du skal løse?

Antal
Andel 
(pct.)

I høj grad selv indflydelse 1082 54

I nogen grad selv indflydelse 590 30

I ringe grad selv indflydelse 141 7

Slet ikke selv indflydelse 181 9

I alt 1993 100

10 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: I hvilken grad har du 
selv indflydelse på, på hvilken 
måde du vil udføre de opgaver, du 
skal løse?

Antal
Andel 
(pct.)

I høj grad selv indflydelse 1225 61

I nogen grad selv indflydelse 544 27

I ringe grad selv indflydelse 112 6

Slet ikke selv indflydelse 112 6

I alt 1993 100

10 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: I hvilken grad har du 
selv indflydelse på hvilke arbejds-
opgaver, du skal udføre? Har du fx 
indflydelse på hvilke opgaver du 
selv skal løse, og hvilke der evt. 
skal løses af andre?

Antal
Andel 
(pct.)

I høj grad selv indflydelse 810 41

I nogen grad selv indflydelse 716 36

I ringe grad selv indflydelse 216 11

Slet ikke selv indflydelse 239 12

I alt 1982 100

21 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: I hvilken grad har du 
selv indflydelse på planlægningen 
af din arbejdsdag, eksempelvis i 
forhold til i hvilket tempo, du vil 
udføre dine arbejdsopgaverne?

Antal
Andel 
(pct.)

I høj grad selv indflydelse 1137 57

I nogen grad selv indflydelse 593 30

I ringe grad selv indflydelse 156 8

Slet ikke selv indflydelse 110 6

I alt 1996 100

7 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.
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Spørgsmål: I hvilken grad har du 
selv indflydelse på, hvornår du vil 
holde pause?

Antal
Andel 
(pct.)

I høj grad selv indflydelse 1079 54

I nogen grad selv 
indflydelse

430 22

I ringe grad selv 
indflydelse

141 7

Slet ikke selv indflydelse 341 17

I alt 1990 100

13 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål som anvendes i afsnit 4

Spørgsmål: Har du inden for det 
sidste års tid deltaget i en indivi-
duel medarbejdersamtale med din 
overordnede?

Antal Andel (pct.)

Ja 1205 60

Nej 795 40

I alt 2000 100

3 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet.

Spørgsmål: Hvis du ser 2 år tilbage 
i dit nuværende job, har du da op-
levet en forandring i dine arbejds-
opgaver?

Antal Andel (pct.)

Ja 994 65

Nej 540 35

I alt 1534 100

466 har ikke svaret på spørgsmålet, da de ikke 
har arbejdet 2 år eller mere. 
3 personer har svaret ”Ved ikke” til spørgsmålet. 

Spørgsmål: Hvis du skulle udtrykke 
forandringen i dit arbejde i pro-
centtal sådan at 0 procent betyder, 
at dine opgaver slet ikke har æn-
dret sig, mens 100 procent betyder, 
at du nu laver noget helt andet end 
for 2 år siden

Antal
Andel 
(pct.)

Forandring i mindre grad 
(5-10 pct.)

73 7

Forandring i en vis grad 
(10-30 pct.)

332 34

Forandring i ret høj grad 
(30-50 pct.)

249 25

Forandring i virkelig høj grad 
(50 pct.)

330 34

I alt* 984 100

Note: fordelingen dækker dem, som giver udtryk 
for, at de har oplevet en forandring i deres ar-
bejde inden for de sidste 2 år
10 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Har forandringen i det 
arbejde været til det bedre for dig?

Antal Andel (pct.)

Ja 720 77

Nej 219 23

I alt 939 100

Note: fordelingen dækker dem, som giver udtryk 
for, at de har oplevet en forandring i deres arbej-
de inden for de sidste 2 år og som har arbejdet 
det samme sted 2 år eller mere.
55 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.
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Spørgsmål: Hvis du ser tilbage på 
de to sidste år, ønsker du så, at de 
næste år vil være kendetegnet ved 
…… ?

Antal
Andel 
(pct.)

Væsentligt mere forandring i 
arbejdsopgaverne

73 7

Lidt mere forandring i 
arbejdsopgaverne

332 34

Ingen ændring i forhold til 
de sidste to år

249 25

Lidt mindre forandring i 
arbejdsopgaverne

330 34

Væsentligt mindre forandring 
i arbejdsopgaverne

I alt* 984 100

Note: fordelingen dækker dem, som har arbejdet 
det samme sted 2 år eller mere.
34 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Har du deltaget i 
kurser/efteruddannelse inden for 
de sidste to år?

Antal Andel  (pct.)

Ja 1376 69

Nej 625 31

Husker ikke 2 0

I alt 2003 100

Spørgsmål som anvendes i afsnit 5

Spørgsmål: Har virksomheden en 
kantineordning, som den yder et 
økonomisk tilskud til driften af?

Antal Andel (pct.)

Ja 700 36

Nej 1245 64

I alt 1944 100

59 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Er der gratis kaffe/te på 
dit arbejde?

Antal Andel (pct.)

Ja 1270 64

Nej 725 36

I alt 1995 100

8 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Stiller virksomheden 
følgende til rådighed for dig: Jule-
gave eller -gratiale?

Antal Andel (pct.)

Ja 1197 62

Nej 736 38

I alt 1932 100

71 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.
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Spørgsmål: Er der motions- eller 
fitnessfaciliteter, som stilles til rå-
dighed af dit arbejde?

Antal Andel (pct.)

Ja 572 29

Nej 1414 71

I alt 1987 100

16 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Stiller virksomheden 
følgende til rådighed for dig: hjem-
me-pc?

Antal Andel (pct.)

Ja 371 19

Nej 1628 81

I alt 1999 100

4 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Stiller virksomheden 
følgende til rådighed for dig: frit 
avisabonnement?

Antal Andel (pct.)

Ja 82 4

Nej 1913 96

I alt 1995 100

8 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Stiller virksomheden 
følgende til rådighed for dig: fri 
telefon?

Antal Andel (pct.)

Ja 267 13

Nej 1732 87

I alt 1999 100

4 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Har den arbejdsplads, 
hvor du arbejder, været igennem 
afskedigelsesrunder inden for det 
seneste halve år?

Antal Andel (pct.)

Ja 686 35

Nej 1282 65

I alt 1968 100

35 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Betragter du dit nuvæ-
rende job som sikkert, eller tror 
du, der er en risiko for, at du bliver 
arbejdsløs?

Antal
Andel 
(pct.)

Nuværende job sikkert 1532 78

Risiko for arbejdsløshed 434 22

I alt 1966 100

37 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.

Spørgsmål: Hvis du mistede dit nu-
værende job, tror du så, at du ville 
være i stand til rimeligt hurtigt at 
finde et nyt job, eller kunne det 
tage længere tid?

Antal
Andel 
(pct.)

Nyt job hurtigt 1274 66

Kunne tage 
længere tid

660 34

I alt 1935 100

68 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgsmålet.
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Spørgsmål: hvis du mistede dit nu-
værende job, tror du så, at du for-
holdsvis nemt ville være i stand til 
at finde et nyt, der var lige så godt 
som det nuværende, eller ville det 
være svært?

Antal
Andel 
(pct.)

Nemt at finde et lige så 
godt job

718 38

Vanskeligt at finde et lige 
så godt job

1179 62

I alt 1898 100

105 personer har svaret ”Ved ikke” på spørgs-
målet.
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Bilag 6 

Anvendte forkortelser

AC Akademikernes Centralorganisation
DA Dansk Arbejdsgiverforening
FOA Forbundet af Offentligt Ansatte
FTF Funktionærernes og Tjenestemændenes Fællesråd
HK HK/Danmark (tidligere Handels- og Kontorfunktionærernes 

 Forbund i Danmark)
HRM Human Resource Management (Ledelse af de menneskelige 

 ressourcer)
KAD Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark
LO Landsorganisationen i Danmark
Metal Metalarbejderforbundet i Danmark
NNF Nærings- og Nydelsesmiddelarbejderforbundet i Danmark
NS Non-significant, dvs. variablen er ikke signifikant i forhold til 

 responsfaktor
PMF Pædagogisk Medhjælper Forbund
SiD Specialarbejderforbundet i Danmark
SL Socialpædagogernes Landsforbund
TIB Forbundet Træ-Industri-Byg i Danmark
TL Teknisk Landsforbund
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