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Unios innspill til Stortingsmelding om arbeidsmigrasjon 
Vi viser til Deres brev av 21.03.07 om det ovennevnte og oversender våre kommentarer.
1.0.
Innledning og avgrensning

På bakgrunn av de signal som er gitt fra Regjeringen, forventes den bebudede arbeidsmigrasjonsmeldingen å omhandle i hovedsak arbeidsinnvandring fra 3. land, dvs. utenfor EU.

Temaet skiller seg skarpt fra innvandring i ly av asylinstituttet og innvandring som en følge av EU-utvidelsen, ikke minst fordi denne formen for innvandring ikke styres av internasjonale og regionale konvensjoner. Den mest relevante sammenligningen med dagens innvandring er ekspertinnvandring. Dette er innvandring av spesielt kvalifiserte arbeidstakere, og er et unntak fra innvandringsstoppen som ble vedtatt i 1975 og som er politisk styrt blant annet med kvoter. Gjeldende kvote er på 5000, men denne blir regelmessig ikke fylt opp.

Unio forutsetter at ny innvandringspolitikk på det området som er nevnt ovenfor i hovedsak er motivert av behovet for å løse norske arbeidskraftsutfordringer. Dette medfører at Unio vil håndtere temaet med følgende utgangspunkt for vurderingen om og hvordan det bør åpnes for arbeidsinnvandring til Norge:

a. Det er i utgangspunktet de norske interesser i å utvikle et eget arbeidsmarkedet og samfunn som grunngir den nye arbeidsmigrasjonspolitikken. Solidaritet og/eller bistand til fattige land og enkeltindivid er ikke direkte motiverende, men negative konsekvenser norsk innvandringspolitikk har for tredje land må selvsagt begrenses.

b. Virkningen av en ny form for økt migrasjon antas å få på det norske arbeidsmarked og samfunn er dermed de mest sentrale og relevante argumenter for hvilken form migrasjonspolitikken skal få.

1.1.
Skal Norge være et innvandringssamfunn?

Arbeidsvandring, det at mennesker krysser grenser og søker arbeid og velstand i andre land, er et kjent, historisk fenomen. Ofte har dette skjedd ut fra nød, eller rett og slett at enkelte søker eventyr, arbeid og lykke i andre land. Utvandringen fra Norge til Amerika på 1800-tallet er et typisk eksempel.

Som ledd i internasjonalisering og globalisering har vi de senere årene sett at ulike former for grensehindringer har blitt bygd ned. Arbeidsvandring blir normalisert.

Norge er allerede et innvandringssamfunn. Innvandringen er for det første følge av asylinstituttet, noe som betyr at flyktninger og andre med sterkt beskyttelsesbehov etter folkerettens regler og Utlendingsloven får oppholdstillatelse i Norge. Innvandringen er også en følge av opprettelsen av felles arbeidsmarked i EU, hjemlet i EØS-avtalen.

Arbeidsinnvandring fra tredje land for å dekke etterspørselen i det norske arbeidsmarkedet har et helt annet motiv og rettslig forankring, og er heller ikke prøvd ut i stor skala i Norge.

Spørsmålet er om Norge som nasjon ikke lenger skal ha som utgangspunkt at vårt arbeidskraftsbehov skal dekkes av befolkningen i vårt eget arbeidsmarkedsområde.

Det er både prinsipielle og praktiske utfordringer knyttet til at et rikt land som Norge, med en befolkning på 4,7 mill, eventuelt etablerer en politikk rettet mot å rekruttere arbeidsfolk og kompetanse fra andre land. Dette kan bli en politikk som har preg av sjølberging på bekostning av andre nasjoners behov.

Spørsmålet er stort og alvorlig, og svaret har åpenbart svært stor betydning for hvordan vi organiserer arbeidslivet i framtida. Svaret vil også ha økonomiske sider, og de kultur-, velferds- og sosialpolitiske konsekvenser av økt eller stabil arbeidsinnvandring må utredes grundig.

For Unio er det maktpåliggende å få frem at et så viktig spørsmål må vurderes svært grundig og behandles i en tillitsvekkende og demokratisk prosess. Det er svært viktig å vurdere spørsmålet på bakgrunn av den erfaringen vi har med innvandring, og det er viktig å se bredt på de langsiktige konsekvensene av en eventuelt ny immigrasjonspolitikk, både for arbeidsmarkedet og samfunnet for øvrig.

Nedenfor redegjøres for noen av temaene Unio ønsker å få behandlet i arbeidsmigrasjonsmeldingen.

2.0.
Utredningsbehov

2.1.
Uforløst arbeidskraft og arbeidsinnvandring.

Det norske arbeidslivet er preget av høy sysselsetting, men det er også svært mange som står utenfor og i randsonen av arbeidslivet på grunn av helseproblemer, nedsatt funksjonsevne eller sosiale problemer av ulik art. Vi har i tillegg en stor andel undersysselsatte, og vi strever med å klare å holde seniorer i arbeidslivet.

Disse problemene er adressert gjennom inkluderingspolitikkken slik den fremgår av blant annet IA-avtalen og AIV-meldingen. Målene i inkluderingspolitikken er å bedre den enkeltes livssituasjon og å forløse arbeidskraftsressursene i den store gruppen som mottar offentlige stønader.

Gjennom økt arbeidsinnvandring, tilføres det norske arbeidsmarkedet arbeidskraft som åpenbart kan fortrenge de utsatte gruppene nevnt ovenfor. Det er også fare for at den nasjonale satsingen på arbeidslinja og inkludering, som delvis er motivert av å øke arbeidskraftressursene, kan miste trykket hvis ny, utenlandsk arbeidskraft gjøres lett tilgjengelig. 

Vi viser i den forbindelse for eksempel til IA-avtalen hvor det er lagt opp til interaksjon mellom myndigheter og virksomhetene for at folk skal få prøve seg i arbeidslivet. Hvis virksomheten gis full tilgang på bedre arbeidskraft, er slik utprøving vanskelig å få til. De som befinner seg i de utsatte gruppene kan således forbli et ”B-lag” innelåst i en situasjon med passive, offentlige stønader.

Økt tilgang på utenlandsk arbeidskraft kan dessuten vanskeliggjøre arbeidet med å redusere uønsket deltid. I Deltidsutvalget ble det anslått at arbeidskraftsreserven blant mennesker i uønsket deltid var ca. 30 000 årsverk. Det kan være enklere for en arbeidsgiver å tilsette en ny person fremfor å legge til rette for at en som allerede er ansatt kan utvide stillingsbrøken sin.

Disse forholdene er av vesentlig betydning for det norske arbeids- og samfunnslivet, og bør vies mye oppmerksomhet i migrasjonsmeldingen slik at en kan unngå uønskede effekter.

Vi viser i denne forbindelse til Knut Røed: 

”Et lands velstand er uansett i det lange løp bestemt av evnen til å utnytte de ressurser man har til rådighet. Høyere folketall gir ikke økt velstand i seg selv.”

2.2. Arbeidskraftsbehovet generelt 
Kampen om arbeidskraften blir tøffere framover. Store årskull vil de nærmeste årene gå over i pensjonistenes rekker. I tillegg har høykonjunkturen økt etterspørselen etter arbeidskraft og økt forventningene til at denne etterspørselen vil være meget høy i lengre tid. Selv om en del av den økte etterspørselen etter arbeidskraft nok kan være overdrevet fordi mange private arbeidsgivere ser muligheten til å ansette billig, utenlandsk arbeidskraft, er likevel det samlede bildet preget av overskuddsetterspørsel.

I en slik situasjon er det ekstra viktig å ha bedre politisk styring med utviklingen i arbeidsmarkedet. Arbeidsmarkedspolitikken må styrkes. Både arbeidsmarkedstiltakene og utdanningspolitikken må tas i bruk for å få flere inn i arbeid. 

I tillegg til dette, kan det være nødvendig å ta inn flere arbeidsinnvandrere enn det vi har vært vant til tidligere. I en slik situasjon må økt arbeidsinnvandring ses i sammenheng med hvordan utdanningstilbudet til våre egne ungdommer innrettes. I større grad enn tidligere, har vi mulighet til å oppfylle flere ungdommers utdanningsønsker. Hvis resultatet av en slik gjennomgang er at arbeidsinnvandringen bør konsentreres om spesielle sektorer, næringer og yrker, bør vi ha en åpen drøfting av dette. Det vil kunne ha klare implikasjoner for utdanningspolitikken og utdanningskapasiteten innen spesielle yrker mv. Arbeidskraftsimport i en slik skala vi kan forvente i årene som kommer er for viktig til å overlates til bedriftene og næringslivet alene.

Det må spesielt være fokus på offentlig sektor og de velferdsoppgavene som skal løses, særlig med tanke på hvor mange seniorer som forventes å bli boende i Norge i alderdommen. 

Unio anslår at det trengs mange flere årsverk i offentlige velferdstjenester bare fra Unios yrkesgrupper i inneværende stortingsperiode. Det er ingen grunn til å tro at denne utviklingen ikke vil fortsette også etter 2009. 

2.3. Skole og barnehage

Unio jobber for mangfold i arbeidslivet, og er spesielt opptatt av at barn og unge med innvandrerbakgrunn skal ha yrkesaktive, voksne forbilder fra sin egen kultur, for eksempel innenfor læreryrket.

En måte å nå dette målet på gjennom å sikre rask godkjenning av utdannelse fra andre land, men selvsagt uten at det går på bekostning av kvalitetskravene, herunder språkkrav.

2.4. Universitets- og høyskolesektoren - forskning

Forskning er internasjonal i sitt vesen. Muligheten for og graden av internasjonalt samarbeid blir stadig større samtidig som en økende andel av ressursene til forskning fordeles på internasjonale konkurransearenaer. 

Uten et omfattende, internasjonalt forskningssamarbeid, vil Norge sakke faglig akterut og vil ikke kunne ivareta sine nasjonale og internasjonale oppgaver og forpliktelse. En forutsetning for at Norge skal få tilgang til internasjonale arenaer er at vår egen forskning holder tilstrekkelig høy kvalitet og anses som relevant. 

Under behandlingen av forskningsmeldingen St.meld nr 20 (2004-2005) ”Vilje til forskning” uttalte Kirke-, undervisnings- og forskningskomiteen ”(..) et viktig tiltak for å sikre økt forskningsinnsats også vil være å gjøre norske forskningsmiljøer attraktive for utenlandske forskere, forskningsinstitusjoner og for utenlandske bedrifter.” Et ledd i dette er samtidig å arbeide for at hindringene som står i veien for å ta jobb som forsker i Norge ryddes av veien. I dag er det flere eksempler på at utenlandske forskere møter offentlige administrative barrierer blant annet i forbindelse med oppholds- og arbeidstillatelse. Disse problemstillingene må adresseres i migrasjonsmeldingen.
2.4. Helsesektoren

Behovet for helsepersonell øker, og det er viktig å tenke langsiktig for å møte utfordringene. 

I helsesektoren er det imidlertid stort potensiale for å forløse ny arbeidskraft innenlands. Se  pkt. 2.1 og temaet slik det er omhandlet i faktaark fra Norsk Sykepleierforbund:

vedlegg 1: ”Hvordan sikre nok sykepleiere i fremtiden”? 

Vi understreker at i Helsesektoren er kravene til tjenestekvalitet spesielt viktige. I den grad det skal legges til rette for økt arbeidsinnvandring, må det følgelig stilles strenge krav til kompetanse, herunder språkferdigheter.

Det er for øvrig mangel på helsepersonell i hele verden, og i Nasjonal helseplan 2007-2010 fastslås det at Norge skal unngå å rekruttere helsepersonell fra fattige land for å dekke egne fremtidige behov. Se mer om dette temaet under pkt. 2.6

2.4 Sosial dumping

Unio arbeider for et seriøst og velfungerende arbeidsmarked uten sosial dumping av lønns- og arbeidsvilkår. Vi er også opptatt av at bedrifter som forsøker å drive etter det gjeldende regelverk og med anstendig lønn og vilkår for ansatte blir beskyttet mot konkurransevridning som gjør det vanskelig å drive lovlig og foranlediger svart økonomi og skadelig arbeidsmiljø.

Vi vil derfor forvente at utviklingen av reglene for å motvirke sosial dumping blir tema i migrasjonsmeldingen, og at det legges opp til regelutvikling som effektivt sikrer både norske og utenlandske arbeidstakere gode lønns- og arbeidsvilkår. Også sikkerhetsaspektet må vies oppmerksomhet slik at det legges til rette for nødvendig opplæring i HMS, språk osv.

2.5 Integrasjon og innvandringsform

Praktisk talt alle europeiske land har problemer med å få innvandringsbefolkningen og etterkommerne godt nok integrert i samfunnet. I Norge er det spesielt bekymringsverdig at sysselsettingsprosenten for innvandrere med opprinnelse utenfor OECD-landene stort sett er lav. Den er spesielt lav for kvinner. Det er også bekymringsverdig at deler av innvandringsbefolkningen har svært høy uføreprosent. Vi viser i den forbindelse til at i 2002 lå uføreprosenten for pakistanske menn mellom 55 og 59 år på 45%, for tyrkere på 55% og for marokkanere på 67%.

Det er opplagt at vi ikke kan nå målet om økt arbeidskraft hvis nye arbeidstakere også faller ut av arbeidsmarkedet. Formålstjenlige og sikre integrasjonstiltak må derfor utredes og innføres for hele innvandringsbefolkningen parallelt med en eventuell åpning for økt arbeidsinnvandring. Målet er økt velferd, og da må vi sikre oss mot en innvandrings- og integrasjonspolitikk som virker motsatt og medfører uforholdsmessige kostnader.

Det kan legges opp til ulike former for innvandring. Det kan være snakk om korte, lange eller varige opphold i Norge, det kan knyttes til spesielle oppdrag og det kan være med eller uten familie.

Innvandringsformen må selvsagt vurderes under hensyntagen til alle poeng i dette dokumentet, men i integrasjonsøyemed er det interessant å vurdere hvordan en kan tilrettelegge for god integrasjon over tid og mens konjunkturene går opp og ned.

2.6 Braindrain/brain gain
Som nevnt i innledningen kan en ikke utvikle ny, norsk migrasjonspolitikk uten å se hen til konsekvensene for avsenderlandene. Det knytter seg spesielt store dilemmaer til å rekruttere fra fattige og vanskeligstilte land. Det er ikke akseptabelt å tappe avsenderlandene for kompetanse og arbeidskraft som de selv har stort behov for.

Hvis den norske migrasjonspolitikken skal endres, bør målet være å bidra til utvikling og samhandling mellom Norge og avsenderlandet. I migrasjonsmeldingen bør det blant annet vurderes om dette kan manifesteres gjennom samarbeidsavtaler med migrasjonsnasjoner og rekrutteringsregler gitt med offentlig myndighet, for eksempel slik:

· At myndigheter og arbeidsgivere til enhver tid baserer sin kort- og langsiktige rekruttering på rullerende analyser av behovet, og eliminerer forhold som støter ansatte ut av aktivt arbeid, får dem til å forlate yrket eller til ufrivillig å måtte redusere stillingsbrøken sin.

· At den dokumenterte innenlandske arbeidskraftreserven tas i bruk før det iverksettes aktiv rekruttering fra andre land.

· At man ikke aktivt rekrutterer fra land som har underskudd av utdanningsgrupper og/eller sårbare samfunnssystemer.
· At rekrutterte arbeidstakere fra andre land sikres likebehandling med norske arbeidstakere i alle arbeidsrelaterte forhold.

· At det gis relevant og fyllestgjørende informasjon om rettigheter, boforhold, sosiale ytelser osv. før kontrakt inngås med utenlandsrekrutterte arbeidstakere.

· At de arbeidsstedene som mottar arbeidstakere fra andre land har god nok bemanning til å kunne gi nødvendig opplæring/oppfølging som sikrer god integrering.

(Baserer seg på Storbritannias Department of Healths ”Code of Practise for the international recruitment of healthcare professionals”)

2.7 Utlendingsforvaltning og politi

I dag har vi lovlig arbeidsinnvandring via EØS, spesielt fra Polen, Baltikum m.fl. I forbindelse med utvidelsen av EØS-området har antall søknader som skal behandles av politi/utlendingsforvaltningen økt formidabelt. Det er i liten grad tilført ressurser som tar hensyn til denne økningen. Det er en oppfatning at det i dag er til dels omfattende ulovlig og uregistrert bruk av utenlandsk arbeidskraft i Norge. Dette har også ført til mange tilfeller av sosial dumping.

Økt immigrasjon, især fra ikke vestlige land, fører med seg utfordringer som – dersom de ikke håndteres riktig – vil kunne føre til uro og konflikter. En utilsiktet og uheldig følge av økt immigrasjon kan være en økning i visse typer kriminell virksomhet, blant annet knyttet til illegal innvandring. I et europeisk perspektiv rettes stadig mer oppmerksomhet mot den organiserte kriminaliteten knyttet til den illegale innvandringen. Det gjelder blant annet menneskesmugling, handel med kvinner og barn, piratvarer og ulovlig prostitusjon.  

Det er grunn til å anta at de sosiale, økonomiske og politiske konsekvensene av den illegale innvandringen, med flere hundre tusen personer hvert år, vil kunne få betydelige konsekvenser for kriminalitetsbildet i Europa.  Illegal innvandring ansees i EU og Norge for å være blant de mest profitable og minst risikofylte kriminalitetstypene.  Det er også den type kriminalitet som kombineres med annen type kriminalitet. 

Arbeidsinnvandring med ufaglært arbeidskraft vil øke behovet for ressurser til å behandle søknadene betraktelig. Søkerne bør blant annet kunne sjekkes i eget lands strafferegistre.   Hvor mye en kan vektlegge dette, vil begrenses av kulturen og ikke minst omfanget av korrupsjonen i hjemlandet søkeren kommer fra. 

Dersom en skulle åpne for regulær arbeidsinnvandring også fra 3. land, må forvaltningskapasiteten styrkes betraktelig. Det samme gjelder kontroll- og oppfølgingskapasiteten. Dette gjelder spesielt på Arbeidstilsynet, NAV og Politi/utlendingsforvaltningen og angår både ressurser til saksbehandling og kontroll/oppfølging/integrering.  

Disse forhold må det redegjøres for gjennom en konsekvensanalyse i migrasjonsmeldingen.

2.8 
Arbeidsinnvandring og EU

Parallelt med norsk debatt omkring migrasjonsspørsmål, arbeider EU med liknende problemstillinger. I løpet av høsten forventes kommunikasjon fra EU-kommisjonen knyttet til ønsket og uønsket innvandring. I dokumentet fra kommisjonen, forventes det tiltak for rekruttering av ønsket arbeidskraft og begrensninger i forhold til ulovlig innvandring. Det er eksempelvis varslet forenklinger i rekruttering av kompetansearbeidskraft fra 3. land og bedre kontrolltiltak for å begrense ulovlig migrasjon. Utarbeidelse av avtaler som kan være til nytte for både mottaker- og avsenderland er under utvikling. Det lanseres muligens en ”byttehandelstategi”, der avsenderland får kompetansebygging i mottakerland mot at avsenderland forplikter til styrket innsats i forhold til ulovlig migrasjon.

Bortsett fra overgangsordninger i forhold til nye søkerland f.o.m. 2004, gir EØS-avtalen fri bevegelse for arbeidstakere i EU/EØS. Dersom EU åpner for økt innvandring for 3. landsborgere og deres familie, er det uklart om denne gruppen, når de er etablert i EU-land også vil omfavnes av EØS-bestemmelsen. Dersom ja, vil norsk migrasjonspolitikk indirekte liberaliseres.

Uavhengig av løsning på dette spørsmålet, er det klart av Norge vil måtte forholde seg til europeisk praksis. Norge vil antakelig etterspørre den samme arbeidskraften som EU ønsker å rekruttere. Hvilke løsninger EU velger vil kunne påvirke norsk rekrutteringsstrategi.  

I Norge er vi avhengig av bevissthet og kjennskap til EUs valg. Vi er ikke tvunget til å ta samme valg og å følge EU, men de ovennevnte forhold må inspirere utarbeidelsen av norsk migrasjonspolitikk.

Vennlig hilsen

Unio
	Ingjerd Hovdenakk
	Jon Olav Bjergene

	Sekretariatsjef
	Seniorrådgiver


Vedlegg
Hvordan sikre nok sykepleiere i fremtiden?

Behovet for helsepersonell øker kraftig, og helsetjenestene må jobbe langsiktig for å møte utfordringen. Andre bransjer har observert at toget går nå, mens helsetjenestene profilerer seg på ufrivillig deltid, høyt sykefravær, høy uføregrad og lavt lønnsnivå. Det virker ikke rekrutterende.

En helhetlig norsk helsepersonellpolitikk må sikre at det ikke drives uetisk utenlandsrekruttering kombinert med tiltak for å rekruttere det antallet kompetent helsepersonell som er nødvendig for å yte en helsetjeneste av tilstrekkelig omfang og god kvalitet.

Nasjonal helseplan 2007-2010 fastslår at Norge skal føre en politikk som ikke er basert på aktivt å rekruttere helsepersonell fra fattige land for å dekke egne fremtidige behov. 

Sykepleiermangelen er global

Verdens helseorganisasjon har anslått at det på verdensbasis mangler 2,4 millioner leger, sykepleiere og jordmødre for å møte de helserelaterte tusenårsmålene som FN satte seg i 2000. Afrika sør for Sahara alene mangler 600.000 sykepleiere for å nå opp til FNs tusenårsmål. 

Fattigere land strever med grunnleggende helseproblemer som tuberkulose, malaria og høy barnedødelighet. Europa har 10 ganger så stor tetthet av sykepleiere som Afrika og Sørøst-Asia. Derfor er ideen om å rekruttere helsepersonell fra fattigere land både uetisk og uansvarlig. 

Som en hovedregel bør hvert enkelt land sørge for å utdanne og rekruttere helsepersonell nok til å dekke sitt eget behov. For Norge som en velstående nasjon kan det imidlertid være interessant å vurdere muligheten for å bidra til eventuelle utvekslingsprogram som kan hjelpe vanskeligere stilte land til å utdanne kompetent helsepersonell landet trenger. 

Norge må etablere etiske rekrutteringsregler

Sykepleiere har lang tradisjon for å bevege seg på tvers av landegrensene. Det er imidlertid stor forskjell på en migrasjon der enkeltindivider av ulike årsaker forflytter seg på tvers av landsgrenser og på at en nasjon iverksetter tiltak for aktivt å rekruttere arbeidskraft fra et fattigere og vanskeligere stilt land.

Storbritannia var det første land i verden som utviklet formelle anbefalinger til arbeidsgivere om internasjonal rekruttering av helsepersonell. Det skjedde i 1999 og var begrunnet i etiske dilemmaer ved en stadig økende rekruttering fra utviklingsland, ikke minst av sykepleiere. 

I Department of Health sin "Code of Practice for the international recruitment of healthcare professionals", omhandles målsettinger for internasjonal rekruttering, etiske prinsipper og andre forhold som er viktige å ivareta for å etablere god praksis i den delen av rekrutteringsarbeidet som strekker seg utover egne landegrenser. 
I utviklingen av tilsvarende norske rekrutteringsregler, bør blant annet følgende elementer legges til grunn: 

· At myndigheter og arbeidsgivere til enhver tid baserer sin kort- og langsiktige rekruttering av sykepleiere på rullerende analyser av behovet, og eliminerer forhold som støter sykepleiere ut av aktivt arbeid, får dem til å forlate yrket eller ufrivillig redusere sin stillingsbrøk.

· At den dokumenterte innenlandske arbeidskraftreserven blant sykepleiere tas i bruk før det iverksettes aktiv rekruttering fra andre land. 

· At man ikke aktivt rekrutterer fra land som har har underskudd av sykepleiere og/eller sårbare helsesystemer.
· At rekrutterte sykepleiere fra andre land sikres likebehandling med norske sykepleiere i alle arbeidsrelaterte forhold.

· At det gis relevant og fyllestgjørende informasjon om rettigheter, boforhold, sosiale ytelser osv. før kontrakt inngås med utenlandsrekrutterte sykepleiere.

· At de arbeidsstedene som mottar sykepleiere fra andre land, har god nok bemanning til å kunne gi nødvendig opplæring/oppfølging som sikrer god integrering.

Selv om vi ovenfor har konkretisert elementer i forhold til rekruttering av sykepleiere, er vi innforstått med at tilsvarende også må gjelde andre helseprofesjoner, og at dette avspeiles i aktuelle regelverk.

Norge som pådriver for etablering av internasjonale retningslinjer

Norsk Sykepleierforbund samarbeider med blant andre European Federation of Nurses (EFN) og International Council of Nurses (ICN) om å være premissleverandør for etiske rekruttering. 

Temaet er for tiden på dagsorden i flere internasjonale instanser og overnasjonale fora.  I EU-kommisjonens ”High Level Group on Health Services and Medical Care – Health Professionals Working Group” ble det i 2006 besluttet å utvikle prinsipper for internasjonal rekruttering.  Saken er også på dagsordenen i den nylig etablerte sektorkomite for sosial dialog innen europeisk sykehussektor, der en av tre etablerte arbeidsgrupper har fokus på rekruttering og ivaretakelse av personell.  For tiden arbeides det med å fremforhandle et etisk rammeverk for internasjonal rekruttering av helsepersonell, der NSF deltar.  Dersom partene når fram til en avtale om dette, kan som kjent EU-kommisjonen gi avtalen status som forpliktende legalt rammeverk for medlemslandene (og Norge, siden dette må antas å være EØS-relevant).

Vi forventer at også den norske regjeringen og norske myndigheter bruker sine internasjonale arenaer for å sette temaet på dagsorden med tanke på å utvikle en internasjonal samforståelse om rekruttering av helsepersonell.  

Kamp om arbeidskraften

For Norge totalt sett blir det en utfordring å sørge for tilstrekkelig tilgang på arbeidskraft, når antall pensjonister øker både totalt og relativt til antall arbeidsføre. Helsetjenesten må i fremtiden kjempe med andre næringer om å tiltrekke seg arbeidskraft. 

Mens andre næringer allerede nå rekrutterer aktivt, er det grunn til å frykte at helsetjenesten vil tape kampen om arbeidskraften. Nyutdannede sykepleiere tilbys lav lønn, midlertidig ansettelse og ufrivillig deltid. Det er ingen god reklame for et yrke der rekrutteringsbehovet er enormt. 

I følge fremskrivninger fra SSB, er behovet for sykepleiere i Norge dekket frem til ca. 2020. SSB har videre beregnet at dersom helse- og omsorgstjenesten i kommunene skal ha en jevn standardheving, slik resten av samfunnet har, så trengs det i 2050 omlag 300.000 flere helsepersonellårsverk enn i dag.

For å være med i kampen om fremtidens arbeidskraft, må helsetjenestene først og fremst få bukt med ufrivillig deltid, høyt sykefravær, høy uføregrad og lavt lønnsnivå. 

Deltidsarbeid blant sykepleiere

Det er lite formålstjenlig at helse- og sosialtjenestene gjennomsnittlig har en årsverksprosent på 51 (totalt for alle grupper), eller på 58 prosent for sykepleiere spesifikt (SSBs registerbaserte statistikk over helse- og sosialpersonell). 

En mer bevisst og målrettet bruk av helsepersonellets kompetanse kreves i fremtiden. Et langsiktig arbeid for å øke bruken av heltid i helsetjenestene må iverksettes innen rimelig tid. 

Hvor stor er utfordringen?

Andelen deltidsansatte som er ufrivillig i deltid varierer etter hvilken definisjon man legger til

grunn. Dersom man må være registrert som arbeidssøkende i NAV for å være i ufrivillig deltid er andelen svært lav.  Spørsmålsstillingen påvirker også resultatet dersom man spør de deltidsansatte. 

NSF har i en årrekke stilt deltidsansatte spørsmålet ”Kunne du tenke deg å jobbe i høyere fast stillingsbrøk?” I siste medlemsundersøkelse svarte 38 prosent av de deltidsansatte ja på dette spørsmålet (TNS Gallup, mai 2006). Denne andelen har vært stabil i våre medlemsundersøkelser i en årrekke, men fra 2005 til 2006 har andelen økt fra 33,5 % til 38 %.

Av de 38 prosentene som kunne tenke seg å jobbe mer er det 60 prosent som har spurt om å få økt stillingsbrøk. Et meget lite mindretall av disse (7 prosent) fikk den stillingsbrøken de ba om. Gitt at ufrivillig deltid er deltidsansatte som kan tenke seg økt stillingsbrøk, og som har bedt om det uten å få oppfylt ønsket sitt, gir disse tallene et anslag på 5.852 sykepleiere, jordmødre og helsesøstre i ufrivillig deltid.

Faktaboks: Sprik i deltidstall

• 41 prosent av sykepleierne svarer at de jobber deltid i medlemsundersøkelsen

• Tall fra SSB viser at andelen deltidsansatte sykepleiere i 2004 var henholdsvis 48 og 58 prosent i spesialisthelsetjenesten og kommunale helse- og sosialtjenester

• Spriket kan tenkes å henge sammen med at deltidsansatte som tar ekstravakter oppfatter seg som heltidsarbeidende 

• I beregninger i dette dokumentet er de 41 prosent som oppgir at de jobber deltid lagt til grunn

Faktaboks: Deltidssykepleiere vil jobbe mer
Sykepleiere, jordmødre og helsesøstre i helse- og sosialnæringen 69.563

Oppgir at de jobber deltid 41 % 
28.521

Kan tenke seg å jobbe mer 38 % 
10.838

Har spurt om økt stillingsbrøk 60 % 
6.503

Fikk ikke brøken de ba om 93 %  
5.852
Hvor frivillig er frivillig deltid?

Et like viktig spørsmål er hva som forklarer deltid blant de som ikke kan tenke seg å jobbe mer. Det er mulig at arbeidssituasjonen oppleves så belastende at man ikke kan tenke seg å jobbe mer. NSF mener dette ikke kan oppfattes som frivillig deltid, men deltidsarbeid som den enkelte presses til som følge av misforhold mellom tilgjengelig personell og oppgaver. 

Blant de deltidsansatte som tar ekstravakter er 50 prosent helt enig, og 10 prosent litt enig, i utsagnet ”Jeg jobber deltid fordi det er for belastende å gå i full stilling”. 

Ny lov et lite skritt

Arbeidsmiljølovens lovfesting av deltidsarbeidendes rett til utvidet arbeidstid er et skritt i riktig retning. Denne retten begrenses imidlertid av at utøvelsen av fortrinnsretten ikke må innebære vesentlige ulemper for virksomheten. 

Vår erfaring er at mange arbeidsgivere nå stiller denne retten opp mot det å arbeide oftere i helgene. Å begrense helgearbeidet til maksimum hver tredje helg, har vært et viktig velferdsgode og et godt familie- og likestillingspolitisk tiltak.

Lav bemanning og få sykepleiere er årsaker til at mange arbeidsgivere i helsesektoren ønsker å ha tilgang på deltidsansatte for å få utført nødvendig ekstraarbeid/merarbeid. 

Samtidig oppgir halvparten av alle sykepleiere at de i løpet av en vanlig uke jobber mer enn stillingsprosenten, og de oppgir at de i snitt jobber i overkant av ni timer ekstra pr uke. Et så stort omfang på bruk av overtid og merarbeid tyder på driften i vesentlig grad er planlagt med for få årsverk, og at man benytter overtid og merarbeid for å få driften til å gå rundt når ressursene ikke strekker til.

Hva er en realistisk arbeidskraftreserve?

Vi ser at nesten 11.000 deltidsansatte sykepleiere er positive til å arbeide mer. For en deltidsansatt i undersøkelsen er gjennomsnittlig stillingsprosent 68 prosent. De som ønsket å jobbe mer og som ba om økt stillingsprosent, ba gjennomsnittlig om en stillingsbrøk på 89 prosent. Hvis alle som kan tenke seg å jobbe mer blir rekruttert til full stilling, får vi et anslag på arbeidskraftreserven som er rundt 3.000 årsverk, før man tar i bruk incitamenter.

Dersom arbeidskraftreserven blant deltidsansatte skulle økes ytterligere må man se på incitamenter og bakenforliggende årsaker til deltid, som at 60 prosent er enige i at belastende arbeid er en årsak til deltid.

Sykepleierne i undersøkelsen fikk et åpent spørsmål om det var forhold ved arbeidet eller arbeidsplassen som bidro til at de jobbet deltid. Halvparten av svarene pekte på et belastende arbeid, og hvert femte oppga at det ikke fantes ledige stillinger. På spørsmål om det er forhold utenfor arbeidet som bidrar til deltid er det dominerende svaret hensyn til familie. 

[image: image1.png]NB! Arbeidskraftreserven som er beregnet overfor omfatter kun de sykepleierne som er i deltid i helse- og sosialnæringene. I tillegg kommer det som er ute av arbeid, jobber i andre bransjer osv. 

Hva skal til for å rekruttere flere til heltid?

Det viktigste incitamentet er lønn. Hele 75 prosent av sykepleierne mener lønn er blant de viktigste virkemidlene. Samtidig er det åpenbart at andre momenter også oppfattes som viktige. I prioritert rekkefølge er dette de viktigste incitamentene sykepleierne etterspør:

1) Lønn,

2) Bedre grunnbemanning

3) Bedre tid til pasientene

Deltidsansatte som i utgangspunktet ikke kan tenke seg å jobbe i større fast stillingsbrøk er sensitive for tilbud om lønn. Halvparten sier ja til å øke stillingsbrøken ved et lønnstilbud på 50.000 kroner. Incitamentene ”Bedre grunnbemanning” og ”Mer tid til pasientene” må leses i sammenheng med at 60 prosent av de spurte var enige i at de jobbet deltid fordi det er for belastende å gå i full stilling. NSFs tolkning er at sykepleierne mener bedre bemanning vil redusere belastningen.

[image: image2.emf]Under vises hvordan arbeidsstyrken av sykepleiere, jordmødre og helsesøstre fordeler seg i og utenfor helse- og sosialnæringen. I diagrammet er ”Deltidsreserven” (rød ”kake”) satt som om alle i deltid skulle vært i 100 prosent stilling.

Kilde: SSB; registerbasert statistikk over helse– og sosialpersonell, 4. kvartal 2004

Utdanner to, får én igjen

Norge utdanner nesten to sykepleiere for hvert sykepleierårsverk i helsetjenestene. Årsakene til dette er hovedsakelig fordelt på deltid innenfor helse- og sosialnæringen, sykepleiere som jobber i andre næringer og sykefravær.. SSB fører statistikk over alt helse- og sosialpersonell i Norge, og tallene fra SSB viser følgende: 

· Vi har 91.930 sykepleiere, jordmødre og helsesøstre i alderen 16 – 66 år i Norge 

· Det utføres 53.709 årsverk i helse- og sosialnæringen 

· Fra én utdannet sykepleier får vi altså 0,58 årsverk utført i helse- og sosialnæringen 
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