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Forord

Under en tidel av arbeidstakerne i norske maskinentreprenorbedrifter er fagorganisert. Formalet
med dette prosjektet har vart 4 undersoke drsakene til dette. Undersokelsen er finansiert av Ma-
skinentreprenorenes Forbund (MEF) og Norsk Arbeidsmandsforbund (NAF).

Prosjektets referansegruppe har bestitt av Oddbjorn Nilsen (NAF) og Odd N. Ringen
(MEF), som jeg vil takke for et meget godt og effektivt samarbeid. I tillegg har Roger S. Hansen
(MEF), Arnfinn Nilsen (NAF) og Anders Bjarne Rodal (NAF) bidratt med kommentarer og
innspill 1 ulike faser av prosjektet. En takk ogsa til organisasjonenes distrikts- og regionkontorer i
More- og Romsdal og Rogaland for hjelp til utvelgelsen av bedrifter til undersokelsen, og for at
de ga meg sentral og omfattende informasjon ved innledningen av feltarbeidet. Og ikke minst er
det viktig 4 takke eiere, ledere og ansatte i bedriftene som har tatt seg tid til 4 veere med 1 under-
sokelsen. De har mer eller mindre tilmodig bidratt med det som utgjor fundamentet i denne
rapporten, nemlig informasjon og kunnskap om organisasjonsforholdene i maskinentreprenorbe-
drifter.

Pa Fafo har Kristine Nergaard vart med pa 4 utforme prosjektet og bidratt med kommen-
tarer under skrivingen, og Jon S. Lahlum har ferdigstilt notatet pa rekordtid. I Rogaland bidro
familien Mellegaard-Lien med gjestfritt og inspirerende husrom under feltarbeidet. Takk til alle
sammen!

Fafo, desember 1997
Line Eldring






1 Innledning

Droye atte prosent av arbeidstakerne i maskinentreprenorbedrifter! i Norge er fagorganisert.
Formailet med denne undersokelsen har vart 4 kartlegge barrierer mot fagorganisering blant an-
satte hos maskinentreprenorene — eller sagt pa en annen mate — finne mulige forklaringer pa at
det er sd fa organiserte 1 disse bedriftene. I dette kapittelet vil vi forst se nermere pa organisa-
sjonsgraden i bransjen og noen punkter knyttet til tarifforholdene. Deretter vil vi utdype
problemstillingene i prosjektet, samt ga igiennom metode, utvalg og gjennomfoering av underso-
kelsen.

Organisasjonsgrader

11995 var 57, 2 prosent av alle lonnstakerne i Norge organisert i ulike arbeidstakerorganisasjoner.
1 privat sektor var totalt 44 prosent organisert, mot 79 prosent i offentlig sektor.2 Det er betydeli-
ge forskjeller i organisasjonsgrad mellom ulike naringer i privat sektor, noe som framkommer i
tabell 1.1.

Tabell 1.1 Organisasjonsgraden innenfor ulike neeringer i privat sektor, 2. kvartal 1995. Prosent
Neering Organisasjonsgrad
Bank og forsikring 78
Industri og bergverk 62

Privat transport 48

Bygg 42
Anlegg 42
Forretningsmessig tjenesteyting 35
Primeernaeringer 27
Hotell- og restaurantdrift 24
Detaljhandel 23
Engroshandel 22
Totalt privat sektor 44

Kilde: Statistisk sentralbyras arbeidskraftundersgkelse 2. kvartal 1995 og Nergaard (1996)

Tabellen viser at i anleggssektoren, som ogsa omfatter maskinentreprenorene, er over forti pro-
sent av lonnstakerne fagorganiserte. Dette er 1 underkant av gjennomsnittlig organisasjonsgrad 1
privat sektor, men langt hoyere enn innenfor flere tjenesteytende naeringer i privat sektor. Nar det
gjelder maskinentreprenorbedrifter, er imidlertid organisasjonsgraden pa et helt annet niva enn
gjennomsnittet for bygge- og anleggsbransjen. Maskinentreprenorenes Forbund (MEF) har 1206

1 Maskinentreprengrenes Forbund (MEF) ansl3r at de organiserer rundt 70 prosent av maskinentreprengrbedriftene
i Norge. Med mindre noe annet blir presisert, er det kun MEFs medlemsbedrifter som blir omtalt i denne rappor-

ten.

2 Nergaard, K. (1996), Organisasjonsgraden malt giennom AKU 2. kvartal 1995. Fafo-notat 1996:15.




medlemsbedrifter innenfor anleggssektoren® med til sammen om lag 12 000 ansatte. Av disse er
rundt 1000 personer fagorganisert, noe som altsd gir en organisasjonsgrad pd 8,3 prosent.*

Partene

Maskinentreprenorenes Forbund (MEF)> ble stiftet i 1948. Forbundet er en bransje- og arbeids-
giverorganisasjon for anleggsmaskinentreprenorer i Norge, og har som formal 4 fremme bran-
sjens faglige, okonomiske og ideelle interesser.® Forbundet er ikke tilsluttet noen hovedorganisa-
sjon. Medlemskap i NHO har tidligere veert diskutert, men stir for tiden ikke pa dagsordenen.
Hovedtyngden av MEFs medlemsbedrifter er smabedrifter. Halvparten har mindre enn fem an-
satte, og de storste i overkant av 100 ansatte. MEFs motpart pa arbeidstakersiden, Norsk Ar-
beidsmandsforbund (NAF), ble stiftet i 1895 og er tilsluttet LO. NAF organiserer i dag i overkant
av 32 000 arbeidstakere innenfor flere bransjer’, deriblant ansatte i maskinentreprenorbedrifter.
Den forste overenskomsten mellom Maskinentreprenorenes Forbund (MEF) og Norsk Ar-
beidsmandsforbund (NAF) ble opprettet 1 1951.8 Per i dag er det opprettet tariffavtaler i 120
bedrifter. Disse avtalene omfatter 1472 ansatte, av disse er 996 personer fagorganiserte.” Figur
1.1 viser antallet tariffavtaler og medlemsbedrifter i MEF etter fylke i 1997.

31 tillegg kommer 181 medlemsbedrifter innenfor brenn-, skog- og avfallsektoren. Disse bedriftene og deres ansat-

te er ikke omfattet av denne undersgkelsen.

4 Kilder: Maskinentreprengrenes Forbund (MEF) og Norsk Arbeidsmandsforbund (NAF).
5 MEF het fram til 1961 Bulldozereiernes Landsforening (Feiring 1988).

6 Vedtekter for Maskinentreprengrenes Forbund (1996)

7 Ved siden av ansatte i maskinentreprengrbedrifter organiserer NAF i hovedsak arbeidstakere innenfor anlegg og
vedlikehold av veier, jernbane og kraftanlegg, gruver, mineral- og skiferindustri, vaktfunksjonaerer, vaktmestre i
privat virksomhet, samt rengjeringspersonell. Forbundet organiserer ogsa grupper som ikke faller inn under be-

stemte fag- eller industriforbunds virkeomrader.
8 Schanche, M. & Kokkvoll, A. (1987)

9 Kilde: Norsk Arbeidsmandsforbund (NAF)



Figur 1.1 Tariffavtaler og medlemsbedrifter i MEF etter fylke. Antall (N=120/1206)
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Kilde: Maskinentreprengrenes Forbund og Norsk Arbeidsmandsforbund

Vi ser at det er til dels store forskjeller mellom fylkene, dette vil bli neermere omtalt under avsnit-
tet om utvalget i undersokelsen.

Problemstilling

Hvorfor er det sd fagorganiserte blant ansatte i MEFs medlemsbedrifter? Dette har vart hoved-
sporsmailet 1 undersgkelsen. Bide MEF og NAF har et uttrykt onske om at antallet organiserte
arbeidstakere i MEF-bedriftene skal oke, og avviklet 1 1995 en felles kampanje for 4 oke antallet
organiserte. Denne offensiven hadde en relativt liten effekt, og organisasjonene onsket gjennom
den foreliggende undersokelsen 4 kartlegge barrierer mot fagorganisering.

Fennefoss (1988) skisserer tre ulike forklaringstyper for arbeidstakeres organisasjonsvalg:

. strukturelle forklaringer
. ideologiske forklaringer
. preferanseforklaringer

Strukturelle forklaringer vektlegger faktorer som arbeidstakernes kjonn, alder, yrke, arbeidsplas-
sens storrelse og lignende for 4 forklare organisasjonsvalg. Ideologiske forklaringer fokuserer pé
ideologiske forklaringsfaktorer, som for eksempel folks solidaritetsfolelse. Preferanseforklaringer
legger vekt pa at arbeidstakerne foretar bevisste valg mellom ulike alternativer, og pa hvilke «mo-
tiver og grunner folk har for 4 handle som de gjor (s. 37). Mens de to forste forklaringstypene
legger vekt pd drsaker som ligger i fortid eller samtid og som virker styrende pé folk, vektlegger
preferanseforklaringer eventuelle framtidige gevinster ved organisering og at folk velger selv. En
annen variant er 4 skille mellom ideologiske og instrumentelle elementer som har betydning for
organiseringsvalg (Newton og Shore 1992), en parallell til skillet mellom ideologiske- og preferan-
seforklaringer. I folge Fennefoss utfyller de tre ovennevnte forklaringstypene hverandre, og de
bor kombineres. Han poengterer ogsa at forhold som kan forklare hvorfor arbeidstakere organi-
serer seg, ogsa kan bidra til 4 forstd hvorfor noen velger 4 ikke gjore det.



Analyser av organisasjonsgrader!? i privat sektor viser at i tillegg til hvilken naering en ar-
beider innenfor har bedriftens storrelse og beliggenhet, samt arbeidstakerens alder og utdanning
betydning for hvorvidt man organiserer seg eller ikke. Ansatte i storre bedrifter er oftere organi-
sert og det er visse forskjeller mellom ulike regioner i Norge. Personer under 25 ar er sjeldnere
organisert enn andre, mens arbeidstakere med hoyskole- og universitetsutdanning er oftere orga-
nisert enn arbeidstakere med lavere utdanning. Alt annet likt, er organisasjonsgraden 1 privat sek-
tor hoyest blant faglerte arbeidere og heyere funksjonarer, og lavest blant lavere og midlere
funksjonezrer. Videre har ansiennitet, arbeidstid, arbeidsavtale og ansettelsesform betydning for
organisasjonsgraden. Jo mer stabil tilknytningen er til arbeidslivet og arbeidsgiver, jo storre er
sjansen for 4 vare organisert. Alt i alt er det kjennetegn ved arbeidstakeren og bedriften som gir
storst utslag for organiseringsgraden i privat sektor, mens kjennetegn ved arbeidsforholdet er
viktigst 1 offentlig sektor.

Stokke (1992:158-59) diskuterer i hvilken grad teorier om rasjonelle valg kan forklare opp-
slutningen om lennstakerorganisasjoner, men konkluderer med at verken norske eller internasjo-
nale surveyanalyser kan padvise at teorier om rasjonelle valg forklarer hoveddelen av oppslut-
ningen. Han poengterer videre at: «En md, i det minste teoretisk sett, 4pne for langt flere mulige
motiver for handling enn gratispassasjermotiver og motiver som viser til positive nettogevinster.»
(s. 159)

I den foreliggende undersokelsen har vi forsekt a fa bade arbeidsgivere, arbeidstakere og
organisasjonene i tale. Formaélet har vert 4 innhente kunnskap om hvorfor akterene i bransjen
handler som de gjor, enten de er arbeidstakere som velger 4 ikke organisere seg eller arbeidsgivere
for uorganiserte eller organiserte arbeidsstokker. Undersokelsen omfatter, som vi vil se nedenfor,
et begrenset utvalg. Det legger visse begrensninger pa generaliseringsmulighetene, men gjennom
en strategisk utvelgelse av undersokelsesenhetene og en kvalifisert analyse har prosjektet skaffet
til veie kunnskap som vi antar har relevans utover bedriftene og fylkene som var med i underso-
kelsen.

Metode, utvalg og gjennomfgring

Det er ikke alltid helt opplagt hvilken metode som er best egnet til 4 undersoke et gitt tema eller
problemstilling. I dette prosjektet valgte vi 4 gjennomfore undersokelsen ved hjelp av sdkalt kvali-
tativ metode. Det vil si at vi valgte ut et begrenset antall bedrifter i to fylker og gjennomforte
personlige intervjuer med arbeidsgivere og arbeidstakere, i tillegg til organisasjonenes represen-
tanter. Alternativet kunne ha vert 4 gjennomfore en postal sporreskjemaundersokelse. Fordelen
ville vart at vi da kunne ha inkludert langt flere bedrifter i utvalget. Ulempen med dette alternati-
vet knytter seg forst og fremst til hvorvidt folk ville ha svart pd sporreskjemaet. Vi vurderte sjan-
sene for 4 oppna en forsvarlig svarprosent i en sporreskjemaundersokelse som datlige. 1 tillegg
kom problemer knyttet til distribusjon av sperreskjemaet til ansatte 1 bedriftene. Under gjennom-
foringen av prosjektet ble vi overbevist om at det ville vart uhyre vanskelig 4 samle inn datamate-
riale pa noen annen mate enn den vi valgte 4 bruke.

I samarbeid med oppdragsgiverne valgte vi ut to fylker til 4 veere med 1 undersokelsen.
Rogaland!! ble valgt fordi det kun er én bedrift med tariffavtale i dette fylket, mens More- og
Romsdal ble valgt som et eksempel pa et noe mer typisk fylke, med noen flere inngatte avtaler. I
hvert av fylkene ba vi partenes lokale representanter om 4 foresla 15-20 bedrifter de mente var

10 Alle opplysningene i dette avsnittet er hentet fra Nergaard (1996).

11 Den nordlige delen av Rogaland er i MEFs organisasjon underlagt regionkontoret i Bergen. De 15 medlemsbe-
driftene (alle uten tariffavtale) i denne delen av fylket er ikke med i undersgkelsen.
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interessante 4 besoke i forhold til prosjektets problemstilling. Vi signaliserte at vi ensket et utvalg
med en viss variasjon med hensyn til bedriftsstorrelse, beliggenhet og forhold til organisasjonene.
Uavhengig av hverandre leverte deretter henholdsvis regionsjefene og distriktssekretzerene delvis
begrunnede forslag til bedrifter. Pa grunnlag av disse forslagene valgte vi ut 15 bedrifter!? i hvert
tylke. Vi valgte i hovedsak bedrifter begge parter hadde foreslitt (og det var ganske stort sam-
mentfall i forslagene) og tok av praktiske grunner ogsa noen geografiske hensyn. Et par uker for
avreise til fylkene sendte MEFs regionsjefer ut et brev til de utvalgte bedriftene hvor de informer-
te om undersokelsen og om at Fafo ville kontakte dem i lopet av nermeste framtid. Feltarbeidet
ble giennomfort over en fire ukers-periode i september/oktober 1997.

Det viste seg ganske snart at det var vanskelig 4 lage avtaler med bedriftene noen serlig tid
i forveien — noe som bidro til 4 gjore feltarbeidet mer utfordrende enn vanlig. I og med at bedrif-
tene befant seg pa ulike steder, var det mange biter som skulle falle pa plass for 4 fa utnyttet da-
gene effektivt. Ikke alle bedrifter var like begeistret over at jeg skulle komme, folk hadde det tra-
velt og sa naturlig nok ikke den store gevinsten i 4 snakke med en fremmed forsker om et tema
de gjerne var helt uinteressert i. Boygen var 4 fa etablert avtaler per telefon, nir intervjuet forst
fant sted ble jeg stort sett tatt godt i mot. Informasjonsbrevet fra MEF var i mange tilfeller glemt
eller oversett, noe som styrker antagelsen om at det ville veert vanskelig 4 f4 en brukbar svarpro-
sent pa en postal undersokelse. I hver bedrift intervjuet jeg stort sett bedriftslederen forst, og
deretter representanter for de ansatte. Nar det gjaldt ansatteintervjuene var praktiske forhold i
stor grad styrende for hvem jeg intervjuet. I bedrifter med tillitsvalgte eller andre former for til-
litsmenn forsokte jeg 4 fi et intervju med dem. Enkelte intervjuer ble gjennomfort som gruppein-
tervju, stort sett med to—tre ansatte, i ett enkelt tilfelle hele dtte personer. Intervjuene med ansatte
ble foretatt i spisebrakker, veggrofter, pa bilpansere, pa toppen av steinknusere med mer og i
noen tilfeller pd bedriftens kontor. Arbeidsgiverne var for det meste svaert velvillige nir det gjaldt
4 ordne intervjuer med ansatte, og inntrykket var at det sjelden ble plukket spesielle ansatte med
tanke pa at jeg ikke skulle fa tilgang pd for eksempel kritisk informasjon. I en bedrift ble jeg nek-
tet 4 snakke med noen av de vanlige ansatte, men dette var et unntak. I et par smabedrifter var
det ingen arbeidstakere i neromréidet slik at jeg bare intervjuet arbeidsgiveren. Generelt var velvil-
ligheten blant arbeidsgiverne noe storre i More- og Romsdal enn i Rogaland, uten at jeg har noen
forklaring pa hvorfor. Intervjuene var sakalt dpne og ble gjennomfort ved hjelp av en intervju-
guide’? tilpasset ulike typer intervjupersoner. Denne intervjuteknikken gir mulighet for 4 forfolge
spesielle temaer som mitte dukke opp underveis, samtidig som den sikrer at en del pa forhand
fastsatte temaer og sporsmal blir tatt opp 1 lopet av intervjuet. Intervjuene var av svart varierende
varighet. Noen intervjupersoner hadde rett og slett mer pa hjertet enn andre, og noen ganger var
praktiske forhold styrende, for eksempel lengden pa matpausen dersom intervjuet foregikk i lopet
av denne. Som regel tok intervjuene med arbeidsgiverne noe lenger tid enn intervjuene med de
ansatte. Intervjuene med organisasjonenes representanter varte vesentlig lenger, i og med at vi i
disse tok opp et bredt spekter av temaer knyttet til undersokelsen og den praktiske gjennomfo-
ringen i fylkene. Tabell 1.2 gir oversikt over hvor mange bedrifter og intervjuer som ble gjennom-
fort i fylkene.

12 Etter feltarbeidet i Rogaland supplerte vi utvalget i Mgre- og Romsdal med fem bedrifter. Dette fordi erfaringene

fra Rogaland tilsa at et noe starre utvalg ville gi starre fleksibilitet i gjennomfaringen av feltarbeidet.

13 Se vedlegg
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Tabell 1.2 Oversikt over antall bedrifter, antall gjennomfgrte intervjuer og antall intervjupersoner i undersgkelsen

Bedrifter Intervjuer Intervjupersoner
Mgre- og Romsdal 13 30 40
Rogaland 10 23 34
Andrel4 4 4
Totalt 23 57 78

Rapportens innhold

Alle bedriftsintervjuene ble gjennomfoert under lofte om konfidensialitet, og at ingen skal kunne
bli gjenkjent pd en for dem uheldig mate. Dette har gitt visse premisser for rapportens form. Vi
har valgt 4 presentere fylkene samlet, men kommenterer i et eget delkapittel enkelte fylkesspesi-
fikke forhold. I andre deler av rapporten blir fylket omtalt der det er relevant. Nar det gjelder
beskrivelser av bedriftene skiller vi ikke mellom fylkene. I noen tilfeller har vi anonymisert ek-
semplene ved 4 endre detaljer som ikke har betydning for framstillingen som sadan.

Kapittel 2, «Bedriftene — arbeidsgivere og arbeidstakere» er det mest omfattende i rappot-
ten. Her presenteres forst det vi har kalt «snapshots» av bedriftene som er med i undersokelsen.
Intensjonen er 4 gi en oversikt som bor vare interessant 1 seg selv, men som ogsa gir en bakgrunn
under den videre lesningen. 1 kapittelet droftes enkelte strukturelle forhold som bedriftsstorrelse,
regionale ulikheter med mer. Deretter ser vi nermere pd arbeidsgivernes holdninger og arbeidsta-
kernes begrunnelser for 4 ikke organisere seg, og begrunnelsene for 4 gjore det.

I kapittel 3 ser vi nermere pi selve tariffavtalen. Vi tar for oss lonnsnivéet i bransjen
sammenlignet med lonnstariffen og ser ogsa pd andre sider ved tariffavtalen.

Kapittel 4, «Organisasjonenes arbeid», tar for seg samarbeidet mellom organisasjonene,
rekrutteringsarbeid og arbeidsgivere og arbeidstakeres synspunkter pa organisasjonenes arbeid.

I kapittel 5, «Konklusjoner» trekkes tradene sammen og vi oppsummerer undersokelsens
hovedfunn og konklusjoner.

14 Andre-kategorien omfatter intervjuer med sentrale aktgrer i Oslo, samt supplerende telefoninterviu med en
bedriftsleder og en distriktssekreteer i et annet fylke.
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2 Bedriftene - arbeidsgivere og
arbeidstakere

I dette kapittelet vil vi ta for oss en del trekk ved bedriftene, arbeidsgiverne og ansatte, og drofte

dette opp mot forhold som vanligvis antas 4 ha betydning for organisasjonstilboyeligheten 1 ar-

beidslivet. Vi begynner med en oversikt over bedriftene som er med i undersokelsen. Dette er

kortversjoner — hensikten er a gi leseren et raskt blikk over bedriftene som er besokt under felt-

arbeidet 1 de to fylkene. Disse «snapshotene» bygger pé langt storre og mer komplekse bilder —

som vil bli utnyttet i den videre analysen.

Bedriftene i undersgkelsen

Store og mellomstore bedrifter (over 10 ansatte) uten tariffavtale

1)

2)

3)

4)

Det er ingen fagorganiserte i bedriften. Arbeidsgiveren er generelt negativ til organisering
og tariffavtaler, han mener at markedet bor ra. Men han sier ogsa at dersom de ansatte vil
organisere seg er han positiv til det. De ansatte mener at de klarer 4 forhandle fram bedre
lonninger selv. Dersom det hadde vart en konflikt 1 bedriften, synes de at det kunne vart
et i poeng 4 organisere seg. De kjenner tariffavtalen, og mener lonnsniviet i den er altfor
lavt. Dersom tariffen var bedre ville de vurdere 4 organisere seg. De tror ikke arbeidsgive-
ren ville hatt noe i mot at de organiserte seg, men de syns det er for dyrt hvis de ikke far
noe igjen for det. NAF har informert om tilbudet, men de synes det eneste organisasjonen
hadde 4 tilby var forsikring.

En av de ansatte er fagorganisert. NAF har vert i bedriften og informert, men ingen orga-
niserte seg i kjolvannet av dette besoket. De synes blant annet at NAF fokuserte for mye
pé forsikringsordningen. Arbeidsgiveren mener det kunne veart en fordel 4 hatt et tillits-
mannsapparat i bedriften, og virker ganske positivt innstilt til fagorganisering. De ansatte
gir uttrykk for at det er greie forhold i bedriften, og at det er liten grunn til 4 organisere
seg. Dersom det royner pa, kan man jo organisere seg. Og man har jo rettigheter nar man
ikke er fagorganisert ogsa, ble det sagt. Dersom bedriften hadde veart storre, ville det veart
langt mer aktuelt 4 organisere seg.

Bedriften har ingen organiserte arbeidstakere. Arbeidsgiveren beskriver de ansatte som
utrolig lojale, og mener at organisering ikke ville skapt problemer si lenge han har denne
arbeidsstokken. Men de ligger over tariffen, og ville i sd fall matte gd ned i lonn, hevder
han. De ansatte sier de ikke foler behov for 4 organisere seg. Firmaet er lite og de fir det
stort sett som de vil. De har ikke fatt noe tilbud om 4 organisere seg, men det har vart
snakk om det tidligere.

Det er ingen organiserte i bedriften, men arbeidsgiveren sier han ikke ville hatt noe imot at
de ansatte organiserte seg. Han papeker at han jo selv er organisert, og at det ville veert en
fordel 4 ha en tillitsmann 4 forhandle med. De ansatte sier at de ikke ser noe negativt i 4
vare organisert, men at de ikke har folt noe behov for det. Det har ikke vart noen pro-
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5)

6)

7)

8)

9)

blemer med arbeidsgiveren og lonna ligger en del over tariffen. Organisasjonssporsmalet
har sa vidt vert diskutert blant de ansatte. De har ikke fitt noen henvendelser eller infor-
masjon fra NAF.

Bedriften har ingen organiserte arbeidstakere. I folge arbeidsgiveren har han serget for 4
bli kvitt fagorganiserte ved 4 gi dem darlige jobber. Han vil ikke ha organisert arbeidskraft,
og syns det ville vare tungvint 4 drive med det regelverket organisering forer med seg.
Lonna ligger over tariffen, og han vil heller ordne opp selv. 1 folge ledelsen er de ansatte
svaert fornoyde med forholdene. NAF har vaert i kontakt med bedriften.

Det er en organisert arbeidstaker i bedriften. Arbeidsgiveren sier han ikke har noe i mot
organisering, men han er redd det skal bli splittelser i staben dersom noen velger 4 organi-
sere seg, mens andre ikke gjor det. Han ser heller ingen fordeler ved 4 ha en organisert ar-
beidsstokk. De ansatte har tenkt pd 4 organisere seg, men lonna ligger for tiden over tarif-
fen, og de fir overtidsbetaling for pélagt overtid. Deres inntrykk er at arbeidsgiveren er i
mot organisering, og noen er redd for konsekvensene hvis de organiserer seg. For eksem-
pel at de skal bli tildelt de dérligste jobbene, bli forst permittert og lignende. De har ikke
fatt noe tilbud eller informasjon fra NAF.

Det er ingen organiserte i bedriften. Arbeidsgiver gir uttrykk for at han er opptatt av fred
og ro pd arbeidsplassen, og han er redd det skal bli uro og brik dersom de ansatte organi-
serer seg. Han syns det er godt 4 sté fritt, og ser ingen hensikt i arbeidstakerorganisering.
De ansatte sier ogsa at de greier seg fint uten 4 vare organisert. De er forneyd med lonna,
og organisering har ikke vart diskutert de ansatte i mellom. NAF har forsokt 4 fd en avtale
om et mote i bedriften, s langt uten 4 lykkes.

Ingen av de ansatte er fagorganisert, men arbeidsgiveren sier at det ikke spiller noen rolle
for ham om de er det eller ikke. Lonna ligger over tariffen, men han forholder seg for ov-
rig til tariffavtalen. De ansatte forteller at de ikke har vurdert 4 organisere seg, selv om det
kanskje kunne vart en fordel i noen situasjoner. De er tvilende til om medlemskapet er
verdt kontingenten, men sier de ikke vet hva NAF stir for. Her feier alle for sin egen dor,
sier de, 1 stedet for at vi stir sammen.

En del av de ansatte har organisert seg i det siste. Dersom flere enn halvparten organiserer
seg, vil de kreve tariffavtale. En viktig grunn til organiseringen er misnoye med overtids-
godtgjorelsen. Arbeidsgiveren er i mot organisering for organiseringens egen skyld, og
mener at de ansatte har det godt nok og egentlig ikke har noen grunn til 4 organisere seg.

Sma bedrifter (under 10 ansatte) uten tariffavtale

10)

11)

12)

14

Det er ingen organiserte i bedriften. Arbeidsgiveren sier han ikke kan nekte eventuell or-
ganisering, men han er usikker pa hva det innebzrer. Han ser imidlertid en fordel i at det
kan bli mer ordnede forhold og klarere premisser med en tariffavtale. Arbeidstakerne sier
de ikke har tenkt pd 4 organisere seg, og de har heller ikke fitt noe tilbud om det. De er
usikre pa om det er noen fordeler med 4 vare organisert nir en jobber i en liten bedrift, og
pd om det kan skape mistillit mellom leder og ansatte.

Arbeidsgiveren er svart positiv til fagorganisering, men ingen av de ansatte er organisert.
Det ville vare lettere 4 forholde seg til en organisert arbeidsstokk, mener arbeidsgiveren.
Arbeidstakerne ser ingen fordeler ved 4 organisere seg, og sier de heller ikke er forsokt
vervet av NAF. De ligger noe over tariffen, beskriver arbeidsmiljoet som bra og sier de ik-
ke har veert i situasjoner hvor de har trengt hjelp utenfra.

Ingen av de ansatte er organisert. Arbeidsgiveren gir uttrykk for at han ikke har noe i mot
organisering, han har selv vart fagorganisert i sin tid. Han sier det kunne vare greit med



13)

14)

15)
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17)
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en samlet gruppe, men at de for sividt er samlet uansett fordi det er et lite firma. De an-
satte har ikke diskutert organisering, og ikke vurdert hverken fordeler eller ulemper ved 4
veere organisert. De kjenner ikke til hvordan lenna deres er i forhold til tariffen. De har
aldri fatt noe tilbud om organisering, men sier at de i sa fall ville vel vurdert det i hvert fall
hvis det var et godt tilbud.

Bedriften har ingen fagorganiserte. Arbeidsgiveren stiller seg forholdsvis noytral til spors-
milet, men sier at han ville nok ha spurt om grunnen dersom noen organiserte seg. Han
synes det er bedre 4 lose ting internt enn at det skal komme folk flyende fra organisasjo-
nene. De ansatte foler ikke noe behov for 4 organisere seg, men ville muligens vurdert det
dersom flertallet i bedriften meldte seg inn. Lonna ligger 1 overkant av tariffen.

Det er bare to ansatte i bedriften i tillegg til arbeidsgiveren, og ingen av dem er fagorgani-
sert. Arbeidsgiveren sier at han ikke ville hatt problemer med at de organiserte seg, at det
kunne gjort ting greiere. P4 den annen side har han sett i andre firmaer at de organiserte
ofte er kverulanter. De ansatte har noe over tarifflonn.

Alle utenom en ansatt er i naer familie med arbeidsgiveren, og ingen er fagorganisert. Ar-
beidsgiveren ser ingen spesielle fordeler ved at de ikke er organisert. Han mener det er en
menneskerett 4 kunne organisere seg, men er samtidig skeptisk til om arbeidstakere fir
den hjelpen de trenger fra fagorganisasjonene. Bedriften folger tariffavtalen sa langt som
mulig. De ansatte har ikke vurdert 4 organisere seg og er heller ikke blitt forsekt rekruttert
av NAF. De foler ikke behov for 4 organisere seg, fordi firmaet er lite og fordi arbeidsgi-
veren er organisert i MEF.

Det er ingen NAF-organiserte 1 bedriften, pa tross av at arbeidsgiveren nermest har opp-
fordret arbeiderne til 4 organisere seg. Arbeidsgiveren tror en organisert arbeidsstokk kan
gjore at ting kommer i mer ordnede former, samtidig som bedriften stdr litt friere sa lenge
de ikke er organisert. De ansatte har diskutert hvorvidt de skal organisere seg, men i og
med at de har tarifflonn og stort sett greier opp i ting selv, synes de ikke at det er behov
for det. De mener ogsa at det blir litt for dyrt 4 organisere seg. En av arbeidstakerne, som
har beholdt medlemsskapet i sin gamle fagorganisasjon, ga uttrykk for at han synes kolle-
gene har en feil holdning til organisering. A vaere fagorganisert dreier seg om mye mer enn
bare kroner og orer, poengterte han.

Ingen av de ansatte er fagorganisert. Arbeidsgiveren har ikke noe i mot at de ansatte orga-
niserer seg, men tror ikke at de er interessert. Han ser mer poenget med fagorganisering i
store bedrifter hvor en ikke kan snakke med hverandre. S4 vidt arbeidsgiver vet, er de an-
satte ikke kontaktet av NAF. Lonningene ligger noe over tariffen.

Det er ingen fagorganiserte i bedriften. Arbeidsgiveren stiller seg positiv til organisering. I
og med at han er organisert, mener han det kunne vare greit om arbeidstakerne ogsa var
det. Selv om bedriften er liten, og han syns han tar vel vare pa arbeidstakerne og betaler
over tariffen. De ansatte sier de ikke har folt behov for 4 organisere seg. En har vert or-
ganisert pa en annen arbeidsplass, og det svarte ikke til forventningene. Dersom bedriften
hadde vert storre eller de hadde hatt problemer med lonn og annet ville de kanskje vur-
dert 4 organisere seg. De har ikke vert i kontakt med NAF.

Bedrifter med tariffavtale

19)

Bedriften har rundt 20 ansatte, og har hatt tariffavtale siden begynnelsen av 1970-tallet.
Bedriften utforer mye oppdrag for en stor lokal industribedrift med en sterk fagforening.
Det har blitt sett pa som en klar fordel, ja nermest en betingelse, at industribedriftens un-
derleverandorer skulle ha organisert arbeidskraft. Flertallet av arbeidstakerne er organisert,
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og fra bade arbeidsgiver- og arbeidstakerhold blir det beskrevet narmest som en tradisjon
og selvfolge 4 vere organisert 1 denne bedriften.

Bedriften har 15-20 ansatte og fikk tariffavtale for et par ar siden. En ansatt har vert ild-
sjel og padriver i forhold til organisering av arbeidsstokken, han ensket 4 fi mer ordnede
forhold og mente organisering burde vare en fordel for begge parter. For tiden er knapt
halvparten organisert, og tillitsmannen er bekymret for utviklingen framover. Flere vurde-
rer 4 melde seg ut fordi de ikke ser noen hensikt i 4 vare medlemmer i fagforeningen. Ar-
beidsgiveren virker ganske positiv til at de ansatte organiserer seg, men péapeker sterkt at
det koster penger bade for ham og arbeidstakerne.

Bedriften har rundt ti ansatte, og to tredeler av dem har organisert seg. Tariffavtalen er
inngdtt ganske nylig. En av de ansatte pratet med hver enkelt av kollegene, og tok deretter
kontakt med NAF og fikk tilsendt innmeldingsskjemaer. Bakgrunnen for initiativet 14
blant annet i et onske f4 mer orden pa ulike forhold i bedriften, hoyere overtidsgodtgjorel-
se med mer. Ledelsen i bedriften uttrykker at de hverken ser fordeler eller ulemper ved at
arbeidstakerne er organisert.

Bedriften har under ti ansatte, snaut halvparten av dem er organisert. De som ikke er or-
ganisert er 1 ner familie med eieren. Tariffavtalen ble opprettet for en del ér siden, etter
initiativ fra en av de ansatte. Arbeidsgiveren ser ingen ulemper ved at arbeiderne er orga-
nisert, og var si vidt han husker ikke negativ da initiativet kom. Han vektlegger i den
sammenhengen at han jo selv er organisert. I folge en ansatt er det egentlig ingen tillits-
valgt i bedriften, og han ser ikke sd mye vits i 4 vaere organisert. De som i sin tid var his-
sigst pa organisering har sluttet, og de sist ansatte har ikke organisert seg.

Bedriften har bare to ansatte i tillegg til eieren. De ansatte organiserte seg for fi ar siden,
og det ble opprettet tariffavtale i bedriften. 1 folge eieren spiller det ingen rolle for ham,
han ville uansett fulgt tariffen. Arbeidstakerne ble oppsokt av en representant for NAF, og
fant de ut at de like godt kunne organisere seg.



Arbeidstilknytning og organisering av arbeidet

Maskinentreprenorbransjen er turbulent — med store svingninger i oppdragsmengden. Per i dag
er det gode tider, og ettersporselen etter arbeidskraft er stor. Mange av bedriftene 1 undersokelsen
hadde opplevd krise mot slutten av 1980-tallet, men overlevd, om enn i et noe mindre format
enn tidligere. De fleste er gamle og veletablerte bedrifter, «gjennomsnittsalderen» pa bedriftene i
virt utvalg var 31 ar. Med et par unntak var bedriftslederen eier eller medeier av bedriften, og
som regel var det far, en annen nar slektning, eller ham selv som i sin tid etablerte bedriften. I
mange av virksomhetene arbeider sonn(er) av navarende eier, og de fleste av dem kommer nok i
sin tid til 4 overta bedriften etter far. Bedriftene vi besokte hadde fra 3 til 140 ansatte, tabell 2.1
viser fordelingen.

Tabell 2.1 Bedrifter i undersgkelsen etter antall ansatte

Antall ansatte Antall bedrifter
Under 10 11
11-20 6
21-30 4
Over 30- 2

Vi ser at de aller fleste bedriftene har under 30 ansatte, noe som gjenspeiler bedriftsstrukturen i
bransjen som sadan. Bedriftenes omsetning varierer selvsagt sterkt etter antall ansatte. I gjennom-
snitt ligger omsetningen pa cirka en million kroner per ansatt. De fleste firmaene oppgir 4 ha en
ganske variert oppdragsportefolje, med bade private og offentlige oppdragsgivere. Det ligger i
arbeidets natur at arbeidstakerne jobber pa forskjellige steder, og noen ganger ganske spredt. De
fleste oppgir at det er relativt sjelden at noen arbeider helt alene over lenger tid. Mange av firma-
ene tar stort sett jobber i neromridene, mens enkelte tar oppdrag ogsa lenger unna hjemstedet.
Fa av bedriftene har regelmessige moter for de ansatte. Noen har allmannamete et par ganger i
aret, andre har aldri slike samlinger. I mange av bedriftene gis det uttrykk for at de motes relativt
ofte allikevel, ved at de er innom kontoret og lignende. Men det er altsd sjelden at hele staben
samles pa en gang. Arbeidsgiverne beskriver stort sett arbeidsstokken som svert stabil, og de
fleste anslir gjennomsnittsalderen pa de ansatte til 4 ligge mellom 30 og 40 ar.

Det ovenstiende er en meget snau gjennomgang av noen strukturelle trekk i bransjen. Pa
flere av punktene er likheten mellom bedriftene langt mer sliende enn ulikhetene. Blant vire
undersokelsesbedrifter er det ingen systematiske forskjeller mellom bedrifter med og uten tariff-
avtale, hverken nar det gjelder storrelse, stabilitet i arbeidsstokken, type oppdrag eller andre for-
hold som er nevnt ovenfor. Vi vil allikevel tro at noen av disse trekkene ved bransjen — for ek-
sempel at arbeidstakerne arbeider spredt og at de sjelden har fellesmoter har betydning for den
lave organisasjonsgraden. Bade fordi det gir mindre grunnlag for utvikling av felles forstaelse og
strategier blant arbeidstakerne og fordi de blir vanskeligere tilgjengelige for informasjon og ver-
vingsforsok fra NAF sin side.
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Hvor viktig er storrelsen pa bedriften?

Eksisterende analyser viser at bedriftens storrelse har innvirkning pd hvorvidt de ansatte fagorga-
niserer seg. I privat sektor er 63 prosent av arbeidstakerne i bedrifter med mer enn 50 ansatte
organisert, mot 23 prosent i bedrifter med 9 eller ferre ansatte.’> Figur 2.1 viser MEF-bedrifter
etter storrelse.

Figur 2.1 MEF-bedrifter i Region Midt-Norge, Region Sgr Vest-Norge og Norge totalt etter avgiftsgruppe.* Prosent
(N=256/93/1355)
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Kilde: Maskinentreprengrenes forbund

*Avgiftsgruppe gjenspeiler bedriftenes starrelse; i avgiftsgruppe 1 er gjennomsnittet 3 ansatte og i avgiftsgruppe

15 er gjennomsnittet 28 ansatte.

Som det framgar av figuren, er de fleste MEF-bedrifter sma- og mellomstore. Den storste av
MEFs medlemsbedrifter har omkring 140 ansatte, som ikke spesielt stort hvis en sammenligner
med en del andre bransjer. Vi ser at en ganske stor andel av bedriftene befinner seg i de laveste
avgiftsgruppene, men at kurvene igjen gjor et oppsving ved de hoyere avgiftsgruppene. 1 figuren
har vi tatt med kurvene for de to landsdelene undersokelsen omfattet, i tillegg til totaltallene for
Norge. Grovt sett folges det samme monsteret, det storste avviket finner vi i Region Ser Vest.
Kurven tyder pé at en noe lavere andel av MEF-bedriftene i denne regionen befinner seg i de
aller laveste avgiftsgruppene, som vil gruppene med gjennomsnittlig feerrest ansatte.

Det er i gjennomsnitt tolv ansatte i MEF-bedrifter med tariffavtale!¢, mot gjennomsnittlig
omkring ti ansatte i MEF-bedriftene totalt!”. Generelt er det vel grunn til 4 tro at det faktum at
bransjen bestir av mange smibedrifter er en medvirkende forklaring pa den lave organisasjons-
graden. Et annet sporsmal er om bedriftsstorrelse kan forklare variasjonene 1 organisasjonsgrad
mellom MEF-bedriftene, selv om bedriftene med avtale i snitt har noen flere ansatte enn alle
bedriftene sett under ett. I virt utvalg finner vi bide maskinentreprenorbedrifter med over 100
ansatte, hvor ingen er organisert og bedrifter med bare to-tre ansatte hvor alle er organisert.

15 Nergaard (1996)
16 Kilde: NAFs tariffkartotek

17 Kilde: MEF
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Den statistiske sammenhengen mellom bedriftsstorrelse og fagorganisering sier ikke noe
om arsakene til at ferre organiserer seg i smabedrifter. Vi kan tenke oss tre mulige forklaringer.
For det forste at behovet for fagorganisering er mindre 1 disse bedriftene. Arbeidstakere og ar-
beidsgivere arbeider gjerne side om side og avstanden mellom dem er liten. Slike forhold kan gi
gode muligheter for 4 ordne opp seg i mellom. For det andre kan det hende at det 4 organisere
seg er vanskeligere i en liten bedrift, spesielt dersom arbeidsgiveren er i mot det. For det tredje,
en bransje med mange smabedrifter er tung og tidkrevende 4 arbeide i for de som skal drive or-
ganisasjonsarbeid. Dette siste punktet kommer vi tilbake til 1 kapittel 4.

I hvilken grad oppgis sa bedriftens storrelse som forklaring pa at arbeidstakerne har valgt
4 ikke organisere seg — og 1 s fall hvorfor? Bedriftsstorrelse kom ofte inn som et element i for-
klaringene pa hvorfor en ikke var organisert, og ogsa som en generell forklaring pa den lave or-
ganisasjonsgraden i bransjen. Noen sier at dersom de hadde arbeidet i en storre bedrift ville de ha
organisert seg — noen ganger med direkte referanser til storre maskinentreprenorbedrifter i nabo-
laget (som for ovrig ofte heller ikke hadde organisert arbeidskraft). Dette nevnes av ansatte bade i
smi og mellomstore bedrifter. Inntrykket er at en del finner det ganske unaturlig 4 organisere seg
fordi bedriften er liten, men at dette egentlig ikke blir framhevet mer enn andre faktorer, som for
cksempel at de har tarifflonn, at det koster for mye og sa videre.

I svaert mange av bedriftene som var med i undersokelsen arbeidet det nare familie-
medlemmer av eieren. Det virker ganske innlysende at for eksempel far og senn sjeldnere enn
andre har behov eller enske om 4 betrakte seg som ulike parter i arbeidslivet — uansett om far er
organisert i en arbeidsgiverorganisasjon. Og selv om sennen sannsynligvis i enkelte tilfeller kunne
ha behov eller enske om 4 formalisere relasjonen, vil en ved sa nare familiere forbindelser ha
andre barrierer 4 overstige i forbindelse med fagorganisering enn ved et «vanligy ansettelsesfor-
hold. Dersom bedriften er liten, og i tillegg stort sett bare ansetter familiemedlemmer, vil sann-
synligvis storrelsen vere utslagsgivende for at ingen organiserer seg og at tatiffavtale dermed ikke
opprettes. I noe storre bedrifter skulle det ikke ha samme betydning at ogsd familiemedlemmer
arbeider i bedriften.

Det spesielle i denne undersokelsen er at alle arbeidsgiverne er organisert — ogséd i de helt
smi bedriftene. Den ene parten har altsa valgt 4 formalisere sin rolle som arbeidsgiver, allikevel
blir det sett pd som noe dramatisk om arbeidstakerne skulle gjore det samme. Bevisstheten rundt
dette mulige paradokset er lav, og i noen fa tilfeller trakk arbeidstakerne faktisk fram arbeidsgi-
vernes MEF-medlemskap som et argument for at det var unedvendig at de ogsé skulle organisere
seg.

Sannsynligvis kan vi snakke om en type «ond sirkel» — jo faerre bedrifter som har tariffav-
tale, jo mindre aktuelt virker det 4 organisere seg. Ett annet viktig moment er at sa lenge de stors-
te aktorene 1 en region har uorganisert arbeidskraft, mangler det rett og slett «gode» eksempler.

I og med at en sd stor andel av MEF-bedriftene er ganske sma, er bedriftsstorrelse som
barriere for savidt uinteressant, fordi denne er til stede i de aller fleste bedriftene. Sannsynligvis er
manglende organisasjonskunnskap, manglende erfaringer, manglende forbilder vel sa viktig — og
kanskje er dette forhold som ofte faller sammen med bedriftens storrelse. Faktisk har mange et
ganske negativt bilde av fagbevegelsen, og oppfatter at fagorganisering i seg selv kan vare kon-
fliktskapende. Hvilket kanskje ikke er sd rart i og med at det ganske ofte nevnes at organisering
kunne vert aktuelt dersom de hadde konflikter, dersom tidene blir détligere og sé videre.

I bedriftene som har tariffavtale, ble ikke bedriftens storrelse trukket fram som en barriere
mot fagorganisering. Dette kommer vi tilbake til nedenfor.
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Regionale forskjeller

Vi sa 1 kapittel 1 at det er betydelige forskjeller mellom fylkene nar det gjelder andelen MEF-
bedrifter med tariffavtale. I Nord-Trondelag har 18 av 59 MEF-bedrifter tariffavtale, mot bare 1
av 08 1 Rogaland. More- og Romsdal er et forholdsvis typisk fylke — 8 av 115 bedrifter har tariff-
avtale. Det vil si at 1 begge undersokelsesfylkene mangler det store flertallet av medlemsbedriftene
tariffavtaler, men vi finner dog noen flere avtalebedrifter i More- og Romsdal. Nergaard (1996)
viser at organisasjonsgraden 1 privat sektor varierer noe i ulike deler av landet. 49 prosent av ar-
beidstakerne i More- og Romsdal er organisert, mot 42 prosent i Rogaland og Agderfylkene. Va-
riasjonen 1 organisasjonsgraden mellom MEF-bedrifter i ulike fylker er altsd langt storre enn den
vi finner i privat sektor totalt. Var undersokelse gir ikke grunnlag for 4 trekke noen klare konklu-
sjoner om hva forskjellen mellom More- og Romsdal og Rogaland (eller andre fylker) skyldes. Vi
skal allikevel trekke fram noen poenger.

En pifallende forskjell mellom fylkene var at i Rogaland trakk intervjupersonene oftere
fram lokale, kulturelle og politiske forhold som forklaring pa den lave organisasjonsgraden. Det
ble framhevet at det ikke er tradisjon for 4 organisere seg, og at fagbevegelsen ikke star sterkt eller
er spesielt vel ansett for eksempel i Jaer-omriadet hvor mange av bedriftene er lokalisert. «Ildrede
LO — det henger igjen pd Jeren», sa arbeidstakerne i en bedrift. En annet forhold som ofte ble
nevnt, er at arbeidstakerne i maskinentreprenerbedriftene ofte har bondebakgrunn, og at «det er
mange fra bondegirder som ikke finner den store sjarmen i LO», og at «folk pd landsbygda er
veldige motstandere av LO». Dette var faktorer som sjelden eller aldri ble trukket inn av intervju-
personene i More- og Romsdal.

Oppsummert ma det ogsa sies at bade arbeidsgivere og arbeidstakere i Rogaland stilte seg
mere negative til fagorganisering enn tilfellet var i More- og Romsdal. Dette harmonerer for sa-
vidt godt med at det er ferre organiserte i dette fylket.

En annen og viktig forskjell mellom fylkene, som vi ogsé vil komme inn pé i kapittel 3, er
lonnsnivaet. Avstanden mellom tarifflonn og det faktiske lonnsnivaet er storre i Rogaland, eller
med andre ord, lennsniviet er hoyere enn i More- og Romsdal. Dette bidrar til at NAF har en
enda dérligere «vare» 4 selge 1 dette fylket, noe som ikke minst ble trukket fram av mange av at-
beidsgiverne.

En siste forskjell vi vil nevne her, er at noen av landets storste maskinentreprenorer holder
til 1 Rogaland. De er godt kjent, og det ble pa ulike mater henvist til disse bedriftene i svart
mange av intervjuene ogsi i andre bedrifter. I More- og Romsdal derimot, er det ingen si store
og dominerende bedrifter. Ogsa her ble det henvist til andre bedrifter i regionen, men ingen

framsto pd samme madte som sa sentrale referansepunkter som enkelte av storbedriftene i Roga-
land.

Arbeidsgivernes holdning til fagorganisering

Det er sxtlig to sporsmal som er interessante i forbindelse med arbeidsgivernes holdning til fag-
organisering. For det forste hvordan arbeidsgiverne stiller seg til at arbeidstakerne organiserer
seg, og for det andre hvor mye det betyr hva arbeidsgiverne mener. Sagt pd en mer direkte mite;
prover arbeidsgiverne 4 forhindre at deres ansatte fagorganiserer seg? Og i sa fall hvorfor og
hvordan? «Snapshotene» i begynnelsen av kapittelet viste at vi finner holdninger langs hele ska-
laen — fra det direkte fagforeningsfiendtlige til det nesten usedvanlige fagforeningvennlige. Vi skal
i det folgende utdype en del punkter i forbindelse med disse sporsmalene.

Blant bedriftslederne i bedrifter uten tariffavtale vil vi karakterisere omkring en tredjedel
som mer eller mindre negative til fagorganisering, en tredjedel var ganske positive, mens den siste
tredjedelen inntok en narmest noytral eller likegyldig posisjon. Det er selvfolgelig en viss sjanse
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for at arbeidsgiverne har forsekt 4 opptre «politisk korrekts, og utgitt seg for 4 vere mer positive
enn de faktisk er. I og med at vi ogsa har intervjuet ansatte i bedriftene, har vi hatt en viss kon-
trollmulighet, og ovennevnte karakteristikker bygger pa en samlet vurdering av arbeidgiver- og
ansatteintervjuene. Ofte har begge parter gitt en samstemt beskrivelse av arbeidsgivers holdning
til fagorganisering. I noen tilfeller har arbeidsgiver beskrevet seg selv som veldig positiv, mens
arbeidstakerne har oppfattet ham som mer noytral i sporsmalet.

Vi spurte alle arbeidsgiverne hva de mente fordelene og ulempene med organisert arbeids-
kraft kunne vere. De som mente at det overhodet kunne vare noen fordeler nevnte svart ofte at
det kunne vart gunstig med et tillitsmannsapparat i bedriften og at det ville vaere greiere 4 forhol-
de seg til en organisert arbeidsstokk. Nir det gjelder ulemper, ble det ofte nevnt at de er redde for
kverulantiske tillitsvalgte, at det skal bli misneye i staben og at de ikke liker tanken pa at noen
utenfra skal blande seg inn i bedriftens interne anliggender.

Innledningsvis 1 dette avsnittet stilte vi sporsmalet om hvor mye det betyr hva bedriftsle-
derne mener, og om de prover 4 forhindre arbeiderne at fagorganiserer seg. Det forste sporsmi-
let er ikke enklere 4 besvare enn det andre. Serlig i mindre bedrifter er det grunn til 4 tro at ar-
beidsgivers oppfatning av organisasjonssporsmalet har betydning, selv om han ikke vil prove 4
forhindre organisering eller «straffe» de som eventuelt organiserer seg. Dersom arbeidsgiveren gir
uttrykk for at han vil tolke organisering som mistillit, vil det 4 organisere seg innebzre en klar
risiko for at klimaet kjolner til — noe som kan vare svart ubehagelig nar man jobber side om side
med sjefen. I en del tilfeller vil sannsynligvis arbeidsgivere som er motstandere argumentere
overbevisende for at det er dumt 4 organisere seg, for eksempel ved 4 si at konsekvensen er at
lonna gir ned. Det var ogsd noen arbeidsgivere som var sd positivt innstilt til fagorganisering at
de hadde innkalt NAF til mote — uten at de ansatte hadde organisert seg. En ansatt i en av disse
bedriftene poengterte at de organiserer seg ikke bare fordi arbeidsgiveren vil det, akkurat som de
ikke ville latt vaere bare fordi han ikke ville det. Hans budskap var at de gjor som de vil, uavheng-
ig av hva arbeidsgiveren mener. Var vurdering er at det neppe kan gjelde som en generell karakte-
ristikk for ansatte i bransjen.

Flere arbeidsgivere uttrykte seg klart negative til fagorganisering, men bare en erklerte at
han var villig til 4 gd temmelig drastisk til verks; «Vi har ingen organiserte. Det har vert det. Vi
har blitt kvitt dem ganske raskt. De slutta. Det fins gode og ditlige jobber — de fikk darlige job-
ber. Vi skal ikke ha organiserte folk.» Kanskje var denne arbeidsgiveren @rligere enn andre, kan-
skje er han helt spesiell. Blant de ansatte i ulike bedrifter var det bare i en bedrift (ikke den sam-
me) det ble sagt rett ut at de var redde for 4 bli plassert 1 en groft dersom de organiserte seg; «Har
tenkt pa organisering, men er redd for konsekvensene — drittjobber, permittering osv.» Ganske
mange kunne imidlertid berette om at slikt ikke var uvanlig andre steder og i andre bedrifter. Det
er vanskelig 4 vurdere hvor utbredt dette er. Et poeng 1 denne sammenhengen er at det neppe er
noe sarlig enklere for arbeidstakere 4 fortelle at de er redde for sanksjoner enn det er for arbeids-
giverne 4 fortelle at de utover dem. Bade fordi de kan vare usikre i intervjusituasjonen, men kan-
skje aller mest fordi det kan bli sett pa som nedverdigende 4 innremme at en er redd for arbeids-
giveren. Det mest nerliggende er imidlertid 4 ta utgangspunkt i hva folk sier — og de fleste
arbeidsgiverne erklerte i intervjuene at de vil akseptere at de ansatte organiserer seg — enten de
liker det eller ikke.

Hvorfor organiserer ikke de ansatte seg?

Dette er selve hovedspersmalet i undersokelsen, og temaet ble viet vesentlig oppmerksomhet i
intervjuene med ansatte i bedrifter uten tariffavtale. Vi skal i det folgende oppsummere hva de
ansatte selv sa om hvorfor de har valgt 4 ikke organisere seg.

21



Manglende organisasjonskunnskap

For en del av arbeidstakerne var sporsmalet om fagorganisering narmest et ikke-tema. De hadde
overhodet ikke vurdert om de skulle organisere seg, og visste heller ikke hvilket forbund de even-
tuelt ville meldt seg inn i;

«Har aldri tenkt pa 4 organisere meg, og har ikke satt meg inn i hverken ulemper eller for-
deler med organisering. Vet ikke hvilket forbund som er aktuelt, mitte vert det som ville
gitt mest igjen. Har aldri vaert snakk om det.»

Dette sitatet er ganske typisk for de av arbeidstakerne som visste lite om fagorganisering eller
ikke hadde tenkt pa muligheten for 4 fagorganisere seg. De var ofte ganske unge, men slett ikke
alltid. Det virker sannsynlig at sjansen for 4 ikke ha mottatt noen form for informasjon om fagos-
ganisering, enten det skjer via organisasjonene selv eller fra andre organiserte, burde synke med
stigende alder. Men ogsa en del med relativt lang fartstid 1 bransjen var usikre pa hvilket forbund
som organiserer ansatte hos maskinentreprenorene. Egentlig kan en si at denne gruppa ikke had-
de tatt et klart valg i organiseringssporsmilet, de hadde i liten eller ingen grad reflektert over
sporsmalet.

Ikke folt behov

Relativt mange sa at de ikke hadde folt noe behov for 4 organisere seg. De beskrev ulike sider ved
arbeidssituasjonen som tilfredsstillende, og kunne ikke se at det var noe 4 oppna ved fagorganise-
ring;

«Ikke behov for det. Fir det som vi vil.»
«Ikke vurdert organisering nd. Har ingen fordeler av det»

«Klarer a forhandle fram bedre lonninger selv. Hvis vi hadde hatt en konflikt kunne det
vart et poeng.»

Et kjennetegn ved mange av disse vurderingene er at de baserer seg pé situasjonen her og na,
eller med andre ord et ganske kortsiktig nytteperspektiv. Det siste sitatet er et av flere eksempler
pd at intervjupersonene mener det kunne vare aktuelt 4 organisere seg dersom situasjonen endret
seg. Neermere bestemt hvis det skulle bli spesielle konflikter i bedriften eller det pa andre mater
skulle «royne pa». Det ble ofte lagt vekt pa at det er godt forhold mellom ledelse og ansatte, og
ikke minst at de mener det ikke er noe tjene lonnsmessig pa fagorganisering.

Fatt tilbud?

Det 4 ha fitt et tilbud om 4 organisere seg medforer ikke nodvendigvis at man organiserer seg,
men ma vel regnes som en viktig forutsetning for at sa skal skje. Med 4 ha fitt et tilbud, mener vi
om arbeidstakerne ved noen anledning har fitt en eller annen form for henvendelse angiende
medlemskap i NAF. Flertallet av de uorganiserte sa at de ikke hadde fatt noe tilbud om organise-
ring, men det var f4 som oppga det som en grunn i seg selv til at de ikke var organisert. I noen av
bedriftene uten avtale hadde NAF avholdt informasjonsmeter, men arbeidstakerne hadde sa
langt ikke organisert seg.

Det er for dyrt

I hvilken grad ligger det okonomiske betraktninger bak beslutningen om 4 ikke organisere seg?
Som nevnt ovenfor henviste mange til eget lonnsniva, og at de ikke ville oppna heyere lonn med
tariffavtale. Dette kombinert med innbetaling av kontingent gjor tydeligvis at mange vurderer
fagorganisering som ekonomisk uklokt. Igjen ma vi peke pa at kunnskapsnivaet var ganske lavt
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om organisasjonstilbudet — selv om de ikke visste hvor hey kontingenten er antok de at den var
ganske hoy, i hvert fall mer enn de syns det var verdt 4 betale for medlemskapet.!® For personer
som aldri har vert organisert og som arbeider i en bransje hvor organisering er uvanlig, kan det
vere narliggende 4 vurdere kostnadene med et medlemskap opp mot helt andre typer kostnader
— i et intervju ble for eksempel prisen pi medlemskap sammenlignet med prisen pa kabel-TV-
abonnement. Mange var klar over at medlemskap inkluderer en hjemforsikring, men denne ble
ofte vurdert som for lite gunstig, eller for dyr i de tilfellene hvor de ikke sid noen andre fordeler
ved 4 vare organisert.

Redd for konsekvensene

Arbeidsgivernes holdning til fagorganisering ble droftet i et tidligere avsnitt. Det var bare 1 en
bedrift det ble uttrykt direkte engstelse for sanksjoner fra arbeidsgiveren dersom en organiserte
seg. Nar vi spurte intervjupersonene om hva de trodde kunne vare arsakene til den lave organisa-
sjonsgraden 1 bransjen mer generelt, var det imidlertid flere som nevnte at en del ansatte er redde
for 4 organisere seg og at mange entreprenorer er sterkt i mot fagbevegelsen. Men igjen, det er
ikke lett 4 si 1 hvilken grad dette utgjor en barriere mot organisering. Temaet er folsomt, og bade
omfang og konsekvenser er vanskelig 4 fastsld. En annen mulig type negativ konsekvens som ble
omtalt av flere, var at de fryktet at organisering kan fore til splittelser og uro i bedriften;

«Det kan bli mistillit mellom ansatte og ledere.»
«Det kan skape mye problemer og motsetninger.»
«Hvis noen skal organisere seg, ma alle gjore det, ellers kan det bli splittelser.»

Det ble pekt pa at fagorganisering kan fore til mistillit mellom arbeidsgivere og arbeidstakere, og
arbeidstakerne i mellom dersom ikke alle organiserer seg. Flere var opptatt av at flertallet eller
helst alle 1 bedriften madtte organisere seg samtidig, de ville ikke std alene organisert. Enkelte var
ogsi redde for at de ville gi ned i lonn dersom de organiserte seg.

Hvorfor har noen valgt a organisere seg?

I en bransje hvor det 4 organisere seg nermest er uvanlig, blir spersmilet om hvorfor noen alli-
kevel har organisert seg svart interessant. Er det tilfeldighetenes spill eller kan vi identifisere noen
spesielle forutsetninger eller rammebetingelser knyttet til disse bedriftene? Fem av bedriftene i
undersokelsen hadde inngitt tariffavtale, de er alle kort beskrevet i «bedriftsbildene»!'? innled-
ningsvis. I tre av bedriftene er tariffavtalene inngatt ganske nylig, og det er serlig disse eksemple-
ne som kan gi en viss innsikt i prosessen fram mot inngéelse av bedriftsavtale. I de to andre be-
driftene var det sapass lenge siden avtalene ble etablert, slik at erindringene om hvordan det en
gang gikk for seg var noe mer diffuse. I to av bedriftene med relativt ferske tariffavtaler organi-
serte de ansatte seg etter kontakt med NAF;

«NAF f6r en del omkring, kanskje det som var startskuddet.»

18 De ble ikke spurt om de visste hvor mye det koster & organisere seg, men mange spurte meg i lgpet av intervjuet

om jeg visste det.

19 Bedrift 19-23
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«Det var en representant fra NAF som fér rundt og vi fant ut at vi like godt kunne gjore
det»

I en av disse bedriftene hadde det regionale verneombudet stanset et anlegg, og oppsummerer
med at det ofte er lettere 4 organisere arbeidstakerne nar det er en konflikt. I en tredje bedrift tok
arbeidstakerne initiativet selv, og NAF ble kontaktet da flertallet av arbeidstakerne hadde bestemt
seg for 4 melde seg inn. De ansatte i bedriftene med avtale gir uttrykk for at de synes det blir mer
ordnede forhold nar begge parter organisert. Arbeidsgiverne i disse bedriftene virket stort sett
ganske positive, men ga til en viss grad inntrykk av at det at arbeiderne har organisert seg er noe
de bare ma forholde seg til som et faktum, og at det for sdvidt er irrelevant hva de matte mene
om saken. Ingen sa at de onsket at arbeidsstokken ikke hadde vart organisert. I en av bedriftene
oppfattet de ansatte ledelsen som ganske negativ til fagorganisering, mens ledelsen pd sin side sa
at de hverken sa fordeler eller ulemper ve déd ha inngitt en tariffavtale. Et par arbeidsgivere nevn-
te at det 4 ha tariffavtale er en fordel i forhold til enkelte oppdragsgivere.

Det er vanskelig 4 si noe generelt om drsaken til at noen har valgt 4 organisere seg. For det
forste er det fa bedrifter med tariffavtale med i undersokelsen. og for det andre er disse bedrifte-
ne til dels ganske forskjellige. Blant de «nyorganiserte» sa at vi at kontakten med NAF hadde vart
utslagsgivende i to av bedriftene, i den tredje bedriften var det en ildsjel blant de ansatte som tok
initiativet. Sannsynligvis vil ofte kombinasjonen av 4 fa et tilbud og en eller flere aktive ansatte
vare utslagsgivende for at flertallet i en arbeidsstokk beslutter 4 organisere seg. I tillegg kommer,
som nevat ovenfor, at spesielle situasjoner kan utlese et behov for fagorganisering. Enten fordi
det er en konkret konflikt i bedriften eller at det er generell misnoye med for eksempel overtids-
betaling eller andre forhold som reguleres gjennom tariffavtalen.
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3 Tariffavtalen

I dette kapittelet vil vi ga igjennom en del forhold knyttet til selve tariffavtalen. Gjennom under-
sokelsen forsokte vi 4 avdekke i hvilken grad tariffavtalen i seg selv utgjor en barriere mot organi-
sering, da bade med tanke pa nivaet pa tariffen og innholdet for ovrig.

Lonnstariff og Ignnsniva

Onsket om 4 oppnd hoeyere lonn kan vare en vesentlig spore for fagorganisering — dersom tariff-
lonnen er hoyere enn lonnen en har i utgangspunktet. I folge overenskomsten mellom MEF og
NAF er minste?’ grunnlonn for voksne arbeidstakere kr. 90,00 per time. I tillegg kommer ansien-
nitetstillegg og tillegg for yrkesbevis, ulike sertifikat og fagarbeidertillegg.

Ingen av bedriftene i var undersokelse betalte mindre enn tarifflonn for arbeid utfort in-
nenfor ordiner arbeidstid. Tvert 1 mot var det mange som li over tariffen. Lonnsforholdene i
bedriftene som var med i undersokelsen er ikke nedvendigvis representative for fylkene som
sadan. Vi fant imidlertid noen gjennomgdende monstre som sannsynligvis gjelder mer generelt. 1
Rogaland betalte alle bedriftene, med ett unntak, over tarifflonn for ordinzrt arbeid. I More- og
Romsdal fulgte fem bedrifter tariffen, mens atte bedrifter 14 likt eller noe?! over. En annen viktig
forskjell mellom fylkene er at lonnsniviet jevnt over var hoyere i Rogaland. Bedriftene som betal-
te mer enn tarifflonn i Rogaland, opererte med timelonner som stort sett var hoyere enn blant
bedriftene som 14 over tariffen i More- og Romsdal.

Nir det gjelder overtid var bildet et annet, rundt halvparten av bedriftene i begge fylkene
betalte mindre enn overtidstariffen. I folge tariffavtalen skal overtid betales med 50 prosent til-
legg per time fram til kl. 21.00, deretter med 100 prosent tillegg. Arbeid pa lordager og sen- og
helligdager betales med 100 prosent tillegg per time.?? De lokale avtalene i bedriftene som 1a un-
der overtidstariffen var hoyst varierende. Noen fulgte Arbeidsmiljolovens bestemmelser?, andre
ga et kronetillegg, andre igjen praktiserte flat betaling — som vil si at det overhodet ikke utbetales
tillegg for overtidsarbeid. Undersokelsen gir ikke grunnlag for 4 si noe presist om omfanget av
overtidsbruken i bedriftene. I bedriftene som betalte overtidstillegg etter tariffen ga de fleste le-
derne uttrykk for at de provde 4 begrense bruken av overtid, og sarlig overtid som gir 100 pro-
sent tillegg. Vi kartla ikke bruken av eventuelle natt- og skifttillegg, men vil anta at en ogsa her
finner mange bedrifter som ligger under tariffen.

20 pet er grunn til 8 presisere at tariffen angir minstelgnn, det er ingenting i veien for at bedriftene kan avtale
hayere lgnn lokalt.

21 Halvparten av bedriftene som oppga & ligge over tariffen pd ordineer lgnn i Mare- og Romsdal, opererte med en
timelgnn pd 100 kroner. Nar tarifferte ansiennitetstillegg, fagarbeidertillegg m.m. tas med i betraktning, blir av-

standen til tarifflann svaert liten eller helt borte.
22 Dette er hovedregelen, jf. tariffavtalens §6 for en fullstendig oversikt over overtidstillegg.

23| fglge Arbeidsmiljgloven skal overtid betales med minst 40 prosent tillegg i timelgnnen, jf. §49.
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Vi baserer oss utelukkende pa opplysninger som er oppgitt i intervjuene, og har ikke til-
gjengelig lonnsstatistikk utover dette. Det virker imidlertid ganske klart at i en del av bedriftene
som ligger over tariffen pd ordinzr timelonn, men under pd overtidsbetaling, vil den faktiske
timelpnna ikke ligge over tariffen dersom det arbeides en del overtid. Kanskje snarere tvert i mot.
Som det ogsa ble sagt pa organisasjonshold i fylkene; «Det bekymrer meg at folk ikke ser pd time-
lonna, men pé arslonna.» I bedriftene som betalte tariffert overtidslonn ble det uttrykt stor be-
kymring over den konkurransevridende effekten som ligger i manglende overtidsbetaling.

Det viste seg 4 vere ganske ulike varianter for lonnsfastsettelse 1 bedrifter uten tariffavtale.
Noen har forhandlinger, eller en slags forhandlinger i bedriften. Det som enkelte ganger ble pre-
sentert som lennsforhandlinger kan neppe kalles forhandlinger i vanlig forstand. I to-tre av be-
driftene uten avtale ble det avholdt forhandlinger som kan minne om en mer ordinzr lokal for-
handlingssituasjon. Tillitsvalgte fremmer krav pd vegne av de ansatte, og si forhandles det om
disse, og det hele avgjores gjerne i lopet av et par moter. Arbeidstakere og arbeidsgiver oppfatter
innimellom «forhandlingsprosessen» temmelig ulikt:

«Har gitt dem tilbud som de har godtatt.» (arbeidsgiver)
«Forhandlinger er bannlyst.» (ansatt)

«Vi har lennsforhandlinger lokalt. Tillitsvalgt og verneombud kommer med krav om lonn.
Behandler det sd seriost vi kan. Aldri noe problem. Noen ganger fir de mer enn de har
forlangt» (arbeidsgiver)

«Lonnsforhandlinger; bedriftene blir enige med hverandre. Si er det spikray
(ansatte)

Som det framgir av sitatene kan grensene mellom forhandlinger og at arbeidsgiver bestemmer
vare temmelig flytende. I noen bedrifter er det en kort diskusjon — «tar det i en matpause» som
de sa i en bedrift. Andre steder blir det bare fattet en beslutning — «ser pd lennsslippen hva vi fér i
tillege». En del av arbeidsgiverne sier at de orienterer seg, direkte eller indirekte, om hva andre
arbeidsgivere betaler og prover 4 legge seg pa et tilsvarende niva. Mangelen pa kvalifisert arbeids-
kraft ble gjentatte ganger beskrevet som lennsdrivende, bade av ansatte og ledere. Bedriftene som
14 pa tarifflonn eller i naerheten av tarifflonn oppga tariffavtalen som retningsgivende for lennsni-
vaet. Sitatene ovenfor antyder en viss misnoye med maten forhandlingene forgar — eller ikke
foregar pa. Ganske mange virket imidlertid helt forneyde, og syntes at arbeidsgiverne fastsatte
greie lonninger, selv om det ikke foregikk noen form for forhandlinger i bedriften.

Hvor viktig er sd lonn for organisasjonsvalg? Det virker som en rimelig betraktning at
lonnstakernes valg bor sees i nar sammenheng med organisasjonens tilbud?. Som vi sa i kapittel
2 refererer mange til at de allerede har tarifflonn eller mer, niar de begrunner hvorfor de ikke er
organisert. De oppfatter rett og slett at det ikke er noe 4 hente ved 4 organisere seg. Snarere tvert
i mot, de ma betale kontingent og enkelte uttrykker frykt for at de vil gi ned i lonn dersom de
organiserer seg. 1 folge partene har avstanden mellom tarifflonn og markedslonn blitt redusert de
siste drene. I noen fylker er forskjellen helt utjevnet eller gir i tariffens faver. Som papekt oven-
for, vil regnestykket om at tariffen er darligere enn markedslonn ofte ikke holde stikk dersom
tilleggene tas med. Det kan virke som om det bedrede niviet pa tariffen til dels er ukjent og til
dels underdrives, som en type etterslep pa grunn av tidligere ars mindre gode oppgjor. Mange av
arbeidsgiverne kommenterte nivdet pa tariffen og overdrev vel i noen tilfeller hvor mye de selv 14
over denne. Lav tarifflonn ble brukt som bade forklaring og argument pa hvorfor arbeidstakerne
ikke organiserte seg. For arbeidsgivere som egentlig ikke onsker at arbeidstakerne skal organisere
seg kan dette veere en effektiv mite 4 gjore sporsmalet uaktuelt pd. Situasjonen blir snudd pa

24 Fennefoss 1988:47
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hodet — og tidvis med god grunn — det som normalt kunne veart et incentiv til 4 organisere seg
blir et incentiv til ikke 4 gjore det.

I de to fylkene som er med i undersokelsen er det som nevnt visse forskjeller i lonnsni-
viet. Dette indikerer at en tariff som er «konkurransedyktigs i en del av landet ikke nedvendigvis
er det andre steder. Muligheten for 4 inngéd szravtaler om lenn i den enkelte bedrift ser ut til 4
vaere lite brukt, men burde kunne anvendes for 4 motvirke dette.

Er tariffavtalen for vanskelig?

En grunn til at arbeidsgivere vegrer seg mot 4 innga tariffavtale kan vare bekymring for 4 komme
inn under et kronglete og uoversiktlig regelverk. Det er en kjent sak at mange bedriftseiere klager
over skjemaveldet de lever under, og for mange kan tanken pa nok et skriftlig regime 4 forholde
seg til vaere skrekkinngytende. Likeledes kan en tenke seg at arbeidstakerne i et praktisk yrke kan
ha problemer med 4 orientere seg i en relativt omfattende avtaletekst. S4 vidt vi vet har partene
igangsatt et arbeid for 4 forenkle deler av overenskomsten. Dette var derfor ett tema vi tok opp
biade med arbeidsgivere og arbeidstakere. En del av intervjupersonene, sxrlig ansatte 1 bedrifter
uten tariffavtale, kjente den ikke eller hadde lest for lite i den til i ha noen oppfatning om innhol-
det (na snakker vi ikke om selve nivaet pa tariffen). Noe overraskende, var det ganske fia som
mente at avtalen er problematisk 4 forholde seg til rent innholdsmessig. Flertallet ga uttrykk for at
den er grei 4 lese i, at den fungerer bra som et oppslagsverk og at den ikke er vanskelig 4 bruke.
Enkelte var kritiske, og karakteriserte avtalen som firkantet, for detaljert og sa at den burde vart
forenklet. Hovedinntrykket er allikevel at avtalen som sidan ikke blir betraktet som spesielt kom-
plisert av de som forholder seg til den, enten de har inngatt tariffavtale i bedriften eller ikke. Vi
har naturligvis ingen mulighet for 4 si noe om hvorvidt avtalen blir riktig forstdtt og anvendt, vi
bygger her pa intervjupersonenes egne vurderinger av dens brukervennlighet.

Tariffavtalen som referansepunkt

Tariffavtalen omfatter bare et lite mindretall av arbeidstakerne og bedriftene i bransjen. Allikevel
er den et sentralt referansepunkt, enten den blir fulgt eller ikke. Alle MEF-bedriftene fir den
tilsendt, og det var ytterst fi av arbeidsgiverne vi snakket med som sa at de overhodet ikke kjente
til den. Og selv disse refererte som regel en eller flere ganger til avtalen, ved for eksempel 4 sam-
menligne lonnsnivdet i bedriften med lonnstariffen. I en del av bedriftene uten tariffavtale var
den ogsi gjort tilgjengelig for arbeidstakerne. En av NAFs distriktssekreterer kunne fortelle at de
tir ganske mange henvendelser fra ansatte i bedrifter uten avtale som gjerne vil ha tilsendt tariff-
avtalen; «Hn del «tillitsvalgte» som ringer og skal ha avtalen, men vi har slutta 4 sende den ut»
Begrunnelsen for dette var at dersom de ville ha avtalen kan de jo faktisk melde seg inn i forbun-
det. Enkelte, ogsa arbeidsgivere 1 bedrifter uten avtale, uttrykte bekymring for situasjonen dersom
de i framtiden ikke skulle ha en overenskomst mellom MEF og NAF som en mal eller referanse.
Problemet, eller utfordringen, for partene er hvordan de skal klare 4 gjore avtalen til noe mer enn
et referansepunkt, men heller til et forpliktende rammeverk for storre deler av bransjen. Det er
allikevel slik at avtalen per i dag spiller en storre rolle enn man kan lese ut av organisasjonspro-
senter og dekningsgrader. Dersom det overhodet er relevant 4 bruke begrepet gratispassasjer 1 vr
sammenheng, ma det kanskje vare under dette punktet. P4 sett og vis er det slik at flertallet av
arbeidsgiverne onsker seg en eller annen form for regulering av tarifforholdene, men helst for 4
ha noe sammenligne seg med, eller som et sett av retningslinjer. Og det har de i dag, uten 4 betale
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for det, for 4 bruke en muligens irrelevant spissformulering — i og med at en del faktisk betaler
met.
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4 Organisasjonenes arbeid

I de foregiende kapitlene har vi sett pa en del faktorer knyttet til bedriftene, bedriftsledelsen, de
ansatte, samt selve avtaleverket. I dette kapittelet vil vi gi nzrmere inn pa organisasjonenes arbeid
— fortsatt med organiseringssporsmalet i fokus. Undersokelsen har ikke hatt som mal, og det ville
heller ikke vaert mulig innenfor dens rammer, 4 evaluere organisasjonenes arbeid. Like fullt er det
selvfolgelig slik at hva organisasjonene gjor — eller ikke gjor — vil ha betydning for organisasjons-
forholdene i bransjen. Det viktigste i dette kapittelet vil vare 4 oppsummere oppfatninger og
erfaringer som har kommet fram i intervjuene med bedriftsledere og ansatte. Bide arbeidstakere
og arbeidsgivere ble spurt om hva som kan gjores for 4 fd opp organisasjonsgraden i bransjen. Pa
tross av at ganske mange — pa begge sider — ikke er spesielt opptatt av at sa skal skje, var viljen
stor til 4 gi rdd. Stikkordene synlighet og informasjon kan std som overskrift pd svart mange av
radene som ble gitt, noe som vil bli droftet nedenfor. Vi skal aller forst knytte noen bemerk-
ninger til samarbeidet mellom partene.

Samarbeid - sentralt og lokalt

Det er et uttrykt onske bade 1 MEF og NAF at organisasjonsprosenten blant de ansatte i MEFs
medlemsbedrifter skal oke. I 1995 utarbeidet organisasjonene i fellesskap en brosjyre med tittelen
«To organisasjoner — felles interesser», og hadde ogsa en samling pd Randsvangen. Denne sam-
lingen blir pa lokalt hold betegnet som et vendepunkt nar det gjelder organisasjonenes samarbeid.
Brosjyren presenterer begge organisasjonene og papeker at de har felles interesser innenfor en
rekke omrader. Det vises blant annet til fordelene med 4 ha en tariffavtale og at «all erfaring viser
at konflikter pa arbeidsplassen loses raskere der det er tariffavtalen. Inntrykket er at det er god
kontakt og felles interesser i organisasjonsspersmalet mellom partene pa sentralt niva — noe initia-
tivet til denne undersokelsen i seg selv er et uttrykk for. Noe av bakgrunnen for at ogsd arbeids-
giverorganisasjonen MEF engasjerer seg i hvorvidt arbeidstakerne er fagorganisert, er selvsagt at
den névarende lave organisasjonsgraden kan svekke — og i verste fall — fjerne grunnlaget for
MEFs rolle som tariffpartner, en rolle det er viktig for organisasjonen 4 ha. Signalene fra MEF
sentralt er med andre ord entydig positive ndr det gjelder fagorganisering, og etter hva vi kan
bedomme er de mottatt og deles ogsd av de av MEFs regionsjefer vi har veert i kontakt med.

MEF og NAF har et sentralt og et lokalt apparat, bade pa tillitsmanns- og administra-
sjonssiden. MEF er delt i seks ulike geografiske regioner?, med tilhorende fast ansatte regionsje-
fer, mens NAF har en distriktssekreter 1 hvert fylke. I region Ser-Vest, som omfatter Aust-
Agder, Vest-Agder og Ser-Rogaland, holder MEFs regionsjef til i Kristiansand, mens NAFs dis-
triktssekreter for Rogaland har kontor i Stavanger. Region Midt, som omfatter More og Roms-
dal, Ser- og Nord-Trendelag, har sitt hovedkontor 1 Trondheim, mens NAFs distriktssekretar for
More- og Romsdal har sete 1 Molde. Regionalt verneombud for anleggsbransjen satt i begge fyl-
kene i samme hus som NAFs distriktssekreter, og ble intervjuet sammen med distriktssekretare-
ne. Bide MEF og NAF har valgte styrer i fylkene, men vi forholder oss her 1 hovedsak til hen-
holdsvis region- og distriktskontorene.

25 tillegg kommer en region for fagavdelingene skog, brgnn, gjenvinning og avfallshndtering.
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I begge fylkene har NAF deltatt pa medlemsmeoter i MEF for 4 informere om fagorganise-
ring. Hovedinntrykket er allikevel at det er relativt liten kontakt mellom regionsjefene og dis-
triktssekretaerene. De motes i enkelte fora, av og til i bedriftene, men har fi eller ingen regulere
treffpunkter. Pa lokalt niva er det ikke lagt noen strategi partene i mellom nir det gjelder hvordan
man kan oke rekrutteringen til NAF.

En gjennomgangsmelodi fra MEF sin side (bade sentralt og lokalt) er at de kan ikke, uan-
sett hvor positive de er til fagorganisering, sta for organiseringen — det ma NAF selv gjore. NAF,
pa sin side, papeker gjerne at det er et stort gap mellom MEF og medlemsbedriftene nar det gjel-
der holdningen til organisering — og at her gjenstir det fortsatt mye uployd mark for MEF. Vi
kommer tilbake til begge disse innvendingene.

Ute i bedriftene spurte vi arbeidsgiverne om de deler MEF sin bekymring for den lave or-
ganisasjonsgraden 1 bransjen. Tanken var at svarene pa dette kunne gi en indikasjon pa om MEF
har lykkes i 4 formidle og etablere enighet om dette ogsa pa lokalt niva. I intervjuene framgikk det
at noen helt klart deler MEFs bekymring for organisasjonsgraden i bransjen:

«Det som er bekymringsfullt er at tariffavtalen stdr i fare. Litt skremmende, bruker den
som en grunnmal.»

«For sividt pd sin plass. Har man sagt A fir man si B. NAF er jo motpart i forhandlinger.»

Andre ga uttrykk for at de har mottatt MEFs signaler om 4 vare positive til fagorganisering, men
de er allikevel noe lunkne og/eller uforstiende:

«Er klar over MEFs bekymring, men det er jo ikke noe du kan tvinge pa arbeidstakerne.»

«Regionsjefen har sagt det. Men jeg har egentlig aldri skjent hvorfor. I dag betaler vel
samtlige over tarifflonn.»

Noen var ogsa klart kritiske til MEFs engasjement 1 saken:
«Deler ikke MEFs bekymring for lav organisasjonsprosent. Overhodet ikke.»
«Syns ikke noe om MEFs positive holdning. Er sterkt i mot organisering.»

Sannsynligvis gjenspeiler variasjonen i svarene den faktiske situasjonen, i den forstand at det langt
fra hersker full enighet blant medlemsbedriftene om disse sporsmilene. Det skyldes antagelig
bade reelle uenigheter i sak, og forskjeller 1 perspektiv. MEFs positive holdning begrunnes fra
sentralt hold ogsd med at det er positivt for hver enkelt bedrift med organiserte parter. For ar-
beidsgivere som ikke har tro pa dette, eller overhodet ikke bryr seg med saken, er vel kanskje den
mer overordnede bekymringen for tarifforholdene i bransjen noe fjern. NAF har med andre ord
rett i at det er visst sprik mellom MEFs og en del av medlemsbedriftenes holdning til viktigheten
av organisasjonssporsmalet, noe vi har inntrykk av at MEF — bade lokalt og sentralt — ogsa er klar
over.

Informasjon og medlemsrekruttering

I kapittel 2 sd vi at mange ansatte vet lite om fagorganisering, og at en del var ukjent med hvilket
forbund som organiserer deres yrkesgruppe. En klarere indikasjon pa et informasjonstomrom
kan man knapt finne. Det betyr selvsagt ikke at det er lett 4 fylle dette tomrommet. Et narliggen-
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de sporsmil er hvor tilgjengelige og mottakelige den aktuelle gruppen er for informasjon. Det
virker klart at de feerreste selv gir ut og etterspor informasjon, til det er interessen for organisa-
sjonssporsmalet for lav. Informasjon og rekruttering herer naturlig sammen, dersom potensielle
rekrutter ikke vet hvilket tilbud som eksisterer er sjansen minimal for 4 verve dem.

NAFs distriktssekreterer ga uttrykk for at bransjen er tung 4 arbeide i. Mange sma bedrif-
ter, til dels store geografiske avstander og lite samarbeidsvillige arbeidsgivere ble sarlig framhevet
som arsaker til dette. Smé bedrifter og lange avstander betyr at det er tidkrevende a reise rundt i
bedriftene. I tillegg arbeider de ansatte spredt og befinner seg ofte pa forskjellige anlegg. Motvilli-
ge arbeidsgivere innebzrer at det kan vaere vanskelig 4 i tilgang eller at avtaler stadig blir forskjo-
vet eller brutt. I og med at NAF ogsd organiserer arbeidstakere innenfor andre arbeidsomrader,
ble det og sagt at det kan vare vanskelig 4 prioritere aktivt rekrutteringsarbeid i maskinentrepre-
norbedriftene. Tillitsvalgte 1 bedriftene med tariffavtale omtalte i hovedsak forbundet i positive
vendinger og sa at de har fitt hjelp nér de har trengt det, selv om noen av disse ogsa kunne onske
at de sa mer til forbundet. I et av de mindre firmaene hadde de gjerne sett at informasjon ikke
bare ble sendt til den tillitsvalgte fordi de i perioder arbeider langt fra hverandre.

Hvordan drives sd informasjons- og rekrutteringsarbeidet per i dag? 1 begge fylkene har
det blant annet blitt avholdt informasjonsmeter i en del bedrifter de siste par arene, med sa langt
sma resultater nir det gjelder nyrekruttering. Det regionale verneombudet for anleggsbransjen
(RVO) er mye ute i felten, og driver i en viss forstand ogsa organisasjonsarbeid, blant annet ved 4
informere om forbundets tilbud. Fra arbeidsgiverhold ble det gjerne presisert at de mener det er
viktig at NAF varsler sin ankomst til bedriften, og dette er etter hva vi forstir nd vanlig praksis.
Som tidligere nevnt har NAF ogsa deltatt pa MEF-moter for 4 gi informasjon om forbundet. Vi
spurte arbeidstakerne i bedriftene om hvilke ridd de ville gi NAF for 4 fa opp organisasjonspro-
senten. Svaert mange pekte pd at det burde gis mer informasjon om tilbudet;

«Jeg kunne organisert meg hvis jeg fikk skikkelig informasjon. Hvis hele firmaet ble samla
pé kveldstid. Det ma vare en som kan svare for seg, arbeiderne kan vare ganske harde»

«Litt mer opplysning om hva de star for.»
«Reise rundt og snakke med oss.»

Dette er bare noen eksempler pd kommentarer som dreide om behovet for mer informasjon om
forbundets tilbud. Mange mente at NAF bor reise mer rundt, vare mer «ute i markay», innkalle
bedriftene til mote, vise til konkrete saker med mer. Noen av dem som hadde deltatt pa informa-
sjonsmate 1 bedriften, syntes det var blitt fokusert for mye pa forsikringsordningene i presenta-
sjonen av organisasjonstilbudet.

Arbeidsgivernes rad til NAF bar ikke sjelden preg av en ganske kritisk holdning til for-
bundet. Det ble sagt at NAF har en «hdplos vare» 4 selge, at de kan samle folk, men ikke har noe
a tilby. Videre at organisasjonen bor vaere mer offensiv i markedsforingen av seg selv;

«NAF er for darlige til 4 selge seg utad. De ber gi ut og selge seg mer enn de har gjort.»

«NAF gjor en dérlig jobb. Ma vare mer aktive i markedet og vise hva de star for. Presen-
tere og profilere produktet.»

«NAF burde reise mer rundt. Men det er ikke noe sxrlig hvis de trdkker rundt pa anlegg.
Heller frivillige moter pa kveldstid.»

Noen arbeidsgivere vektla at NAF ikke md vare negative og firkantede, og var opptatt av mas-
semedia presenterer et negativt bilde av fagbevegelsen. Hyppige streiker og at LO etter sigende
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samler seg opp stadig storre kapital, ble gjerne nevnt i den forbindelse. Vel sa interessant i var
sammenheng er hva bedriftslederne mener MEF ber gjore for 4 bidra til at flere ansatte fagorga-
niserer seg:

«Fa til moter sammen og ta med arbeidsgivere som har erfaring med organisering.»
«MEF kan oppfordre entreprenorene til igjen 4 pavirke arbeidstakerne.»

«Jeg ser ingen annen mite enn at MEF gir informasjon til oss og ansatte. Endre holdning-
er. Tror arbeidsgivere ma vare padrivere for 4 fi til organisering.»

«MEF og NAF ber komme samla til bedriftene. Bide MEF og NAF ber gjore mer enn i
dag.»

Det siste sitatet kan std som en passende overgang til neste avsnitt, som omhandler nettopp ot-
ganisasjonenes eventuelle felles eller samordnede arbeid 1 organiseringssporsmalet.

Arbeidsdeling

MEF og NAF deler onsket om 4 oke organisasjonsgraden 1 bransjen. Eller mer korrekt uttrykt;
MEEF deler NAF sitt onske om dette. Og denne distinksjonen er viktig, fordi det jo er selvsagt at
NAF onsker og har ambisjoner om 4 rekruttere flest mulig medlemmer innenfor sitt organisa-
sjonsomrade. Vi nevnte ovenfor at det i ulike sammenhenger har blitt uttalt fra MEF- og arbeids-
giverhold at NAF selv ma sta for organiseringen av arbeidstakerne. Det poengteres at uansett
hvor positiv MEF matte vere, er det NAF selv som ma rekruttere nye medlemmer. Det er for
savidt en selvsagt ting, men innebzarer i denne sammenhengen en viss kritikk av NAFs rekrutte-
ringsarbeid. «NAF er for tamme og ikke nok pa hugget» — denne formuleringen dekker en del av
kritikken som er uttrykt. P4 den andre siden har vi sett at mange av arbeidsgiverne i bransjen
fortsatt naerer en dyp skepsis mot fagorganisering.

Organisasjonene deler bekymringen for lav organisasjonsprosent blant ansatte i bransjen,

men i hvilken grad og hvordan kan de dele ansvaret for 4 oke den? Dette er et nerliggende
sporsmal pd organisasjonsnivd, men ogsa pd bedriftsniva. Kan en forvente at bedriftslederne
aktivt skal stimulere sine ansatte til 4 fagorganisere segr Flere bedriftsledere var inne péd akkurat
dette, de oppfattet det som «unaturligy at de skulle komme med noe mer enn milde oppfordring-
er til organisering, og de aller fleste har nok problemer med 4 strekke seg sd langt ogsa.
MEF og NAF star i et ulikt forhold til bedriftene. Bedriftene er organisert i MEF, noe som inne-
barer at MEF har tilgang pd informasjons- og kommunikasjonskanaler vis a vis bedriftene som
NAF ikke har. Bade MEF og NAF sitter inne med betydelig bransje- og organisasjonskunnskap,
og inntrykket vart er at de pa lokalt nivd med fordel kunne ha utnyttet hverandres ressurser bedre
— dersom de onsker 4 fi fart i samarbeidet om organisasjonssporsmalet. Partene er fortsatt ogsa
motparter, og vil i en rekke saker ha ulike interesser. Det mulige paradokset dette utgjor med
hensyn til samarbeidet for 4 oke avtaledekningen, ser ut til 4 vaere overvunnet pi organisasjonsni-
vi, men organisasjonene har sannsynligvis mye 4 gd pd nér det gjelder 4 konkretisere og mélrette
en felles innsats.
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5 Konklusjoner

Hovedsporsmalet i undersokelsen har vaert hvorfor det er sa fa fagorganiserte blant ansatte hos
maskinentreprenorer, eller sagt pid en annen mate; hva er barrierene mot organisering i denne
bransjen? Som presisert innledningsvis i rapporten, omfatter undersokelsen et begrenset utvalg
tylker og bedrifter, og vi kan vanskelig generalisere fra dette utvalget til alle fylker og til alle ma-
skinentreprenerbedrifter i Norge. Like fullt har undersokelsen brakt til veie kunnskap som hoyst
sannsynligvis kan si noe som gjelder utover de to fylkene og 23 bedriftene som denne underso-
kelsen omfattet.

I innledningskapittelet skilte vi mellom tre ulike forklaringstyper pa arbeidstakeres organi-
sasjonsvalg; strukturelle forklaringer, ideologiske forklaringer og preferanseforklaringer. Vi har
veert innom faktorer som knytter seg til alle forklaringstypene, men denne undersokelsen har
forst og fremst vart rettet mot den siste typen av forklaringer. Studier av organisasjonsgrader
sammenligner ofte bransjer og yrkesgrupper med hverandre, og da kan ulike strukturelle faktorer
ha stor forklaringskraft. Sannsynligvis betyr det faktum at bedriftene i maskinentreprenerbransjen
er sma mye for den generelt lave organisasjonsgraden. Likeledes kan arbeidets art, utdanningsni-
vaet blant arbeidstakerne og andre strukturelle forhold ha betydning for organisasjonsgraden.
Dette er faktorer som organisasjonene i liten grad kan pavirke. Det betyr ikke at de bor ignoreres,
kunnskap om og forstielse av hvordan disse faktorene virker inn kan veere vesentlig nir strategier
for okt rekruttering skal legges. Vi har i liten grad tatt for oss ideologiske faktorer, vi har for ek-
sempel ikke spurt etter politiske oppfatninger og stemmegivning for 4 se hvordan det pavirker
folks valg med hensyn til organisering. I undersokelsen har det vart naturlig 4 fokusere ogsa pé
arbeidsgivernes holdninger og handlinger nar det gjelder fagorganisering — ikke minst fordi ar-
beidsgiverorganisasjonen har engasjert seg aktivt for 4 fi opp organisasjonsgraden i bransjen. Vi
har vert serlig opptatt av arbeidsgivernes holdninger og hvilken betydning disse har for hvorvidt
ansatte organiserer seg. Mye av oppmerksomheten har vart rettet mot 4 prove 4 forsta hvorfor
de ansatte hos maskinentreprenerene velger a gjore som de gjor — nemlig stort sett ikke 4 fagor-
ganisere seg.

For liten kunnskap om tilbudet

En preferanseforklaring forutsetter for savidt at arbeidstakerne har noe 4 velge i. Vi har brukt
termer som at «de velger 4 ikke organisere seg» under en viss tvil, i og med at en hel del ga inn-
trykk av 4 ikke ha tenkt over saken i det hele tatt. Ikke hadde de reflektert over sporsmalet, ikke
hadde de fatt noe tilbud om 4 organisere seg, ikke hadde de diskutert fagorganisering med kolle-
ger og ikke visste de hvilket forbund de eventuelt ville ha meldt seg inn i. Det er da muligens
droyt 4 si at de hadde «valgt 4 ikke organisere segy. Dette gjaldt selvfolgelig ikke alle. Som det
framgar av rapporten, var det noen som hadde fatt konkrete tilbud om 4 melde seg inn i NAF, og
som hadde vurdert tilbudet, men bestemt seg for 4 ikke bli medlem. Andre igjen hadde helt klart
tenkt pd saken, uavhengig av om de hadde fatt noe tilbud eller ikke. Det er allikevel en klar kon-
klusjon at kunnskapen om Arbeidsmandsforbundets tilbud er sa lav blant mange at dette m4 ses
som en klar barriere mot okt rekruttering av medlemmer. I motsetning til i noen andre bransjer
og yrker hvor presset mot 4 organisere seg kan veare sterkt, vil de ansatte hos maskinentreprenor-
ene ofte ikke oppleve forventninger i den retning overhodet — snarere tvert i mot.
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Lenn

Et nerliggende sporsmal er selvsagt om arbeidstakerne har noe 4 vinne pa organisere seg. Tariff-
lonna har steget de siste drene, og det meste tyder pa at det er en forutsetning for rekruttering til
NATF at tarifflonn ikke ligger langt under markedslonn. Selv om forskjellene er blitt mindre, eller
utjevnet, virker det som at oppfatningen av tariffen som veldig mye darligere fortsatt er utbredt.
Et relevant poeng er at jo mer arbeidstakerne har 4 vinne pd organisering rent lennsmessig, jo
mer har arbeidsgiverne teoretisk sett 4 tape. Slik sett kan en forbedret lonnstariff fjerne en barrie-
re mot organisering hos arbeidstakerne, men muligens forsterke en annen, nemlig noen arbeids-
giveres negative holdning til organisering. Et annet forhold er at mange ikke har oppfattet at
tariffavtalen angir minstelonn, det er med andre ord ikke noe i veien for at enkeltbedrifter kan
inngd avtaler om hoyere lonn. Dette kan ganske sikkert synliggjores pa en bedre mate, ogsa i selve
avtaleteksten.

Organisasjonenes samarbeid

Organisasjonene samarbeider pd sentralt nivd om 4 oke organisasjonsgraden. Pi lokalt nivé er det
ogsi enighet mellom partene om at dette er et mél, men det er lite samarbeid om hvordan mélet
kan oppnas. Blant arbeidsgiverne er meningene delte nir det gjelder organisasjonssporsmalet, fra
4 vere meget positive til svaert fiendtlig innstilt overfor NAF. Det kan se ut som om det er behov
for en avklaring partene i mellom nar det gjelder gjensidige forventninger i organisasjonssporsma-
let. Vi tror de kunne vere tjent med en noe dpnere og hyppigere dialog for eksempel nir det gjel-
der synspunkter pa hverandres arbeidsmaiter, og hva som kan vare riktige strategier for 4 oppna
en hoyere organisasjonsgrad. Det burde vare et stort potensial for samarbeid nir det gjelder in-
formasjon om overenskomsten og organisasjonenes tilbud til medlemmene. Dersom organisa-
sjonene virkelig mener at det skal forega et samarbeid for 4 stimulere til okt fagorganisering i
bransjen, tror vi en ville tjene stort pa 4 konkretisere og malrette det helt ned pé lokalt niva.

Gratispassasjerer og cowboyer?

Gratispassasjerproblematikken er ofte sentral i sporsmalet om fagorganisering. Den gar kort skis-
sert ut pa at arbeidstakere som kommer inn under ordninger uavhengig om de er medlemmer i
en fagorganisasjon kan vurdere det som lennsomt 4 ikke selv vere medlem. Denne problematik-
ken er ikke sentral i denne undersokelsen eller i bransjen som sidan, i og med at flertallet ikke er
organisert eller kommer inn under en tariffavtale. I kapittel 3 antydet vi at begrepet gratispassasjer
kanskje er relevant i den forstand at akterene i bransjen — bide arbeidsgivere og arbeidstakere —
har en fordel av at det er en tariffavtale. Avtalen brukes som et referansepunkt, og fungerer pa
sett og vis som et bakteppe. Det virker opplagt at denne funksjonen kan veare viktig, men den er
neppe veldig motiverende for enkeltpersoner nar de foretar sine valg. Ordet «cowboy» dukket
opp 1 mange sammenhenger under feltarbeidet. Det ble uttalt at aktorene i bransjen kvir seg for 4
komme under systemer og ytre pavirkning, at dette er en cowboyaktig bransje med individualister
som vil kjore gravemaskin og gjore jobben sin uten at noen blander seg inn. Og ordet cowboy ble
vel og merke slett ikke alltid brukt i negativ forstand. Inntrykket er at bransjen pa mange mater er
spesiell og fargerik. P4 den annen side er det en bransje som i hoyeste grad ma forholde seg til
ulike systemer og krav, sd vi vil tro at de «ekte» cowboyene langt fra dominerer bransjen. Vi tror
allikevel ikke at det bare er en type «irrasjonell» negativ holdning mot fagorganisering blant entre-
prenorene, en del ser rett og slett ingen fordeler ved det for sin bedrift.

Profilering og informasjon

Vi har karakterisert rundt to tredjedeler av de intervjuede bedriftslederne som negative eller like-
gyldige til fagorganisering. Det er et dpent sporsmal om ikke det 4 vare likegyldig og negativ 1
denne sammenhengen gir omtrent samme effekt. Som igjen papekt ovenfor, er kunnskapen om
fagorganisering ogsa svert lav blant mange ansatte. En del av bade arbeidstakerne og arbeidsgi-
verne, serlig 1 Rogaland, hadde ganske negative oppfatninger av LO og fagbevegelsen mer gene-
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relt. «Det kommer inn noen kommunister og lager et forferdelig sirkus», sa en arbeidsgiver som
aldri hadde hatt fagorganiserte 1 sin bedrift. Dette er en karakteristikk som er svart lite treffende
for erfaringene i bedriftene med tariffavtale. Mye taler for at organisasjonene ville vare tjent med
a profilere bedrifter som har positive erfaringer med at begge parter er organisert. Den lave orga-
nisasjonsgraden i bransjen gjor at det kan vare vanskelig 4 fa oye pa forbilder, og her bor det
vere mulig 4 gi litt drahjelp, enten via organisasjonenes egne informasjonskanaler eller ved en
mer bevisst bruk av lokale massemedier.

MEF er en bransjeorganisasjon med et vidt spekter av kurstilbud og andre tilgjengelige
tjenester for medlemmene. Mange sa at de var forneyde med hjelpen fra MEF pa ulike omrader.
Inntrykket er at medlemmene forst og fremst betrakter MEF som en bransjeorganisasjon, og i
mindre grad som en arbeidsgiverorganisasjon. Kanskje kan en tydeliggjoring av at MEF ogsa er
en tariffpart bidra til en storre aksept og interesse for at ogsa arbeidstakerne organiserer seg.

Sluttord

En av de klareste konklusjonene fra var side er at svarene pd sporsmilene som er stilt i denne
undersokelsen er sammensatte og kompliserte. Som eksempel kan vi formidle den forvirringen vi
folte etter forst 4 ha besokt en bedrift hvor arbeidsgiveren oppfordret de ansatte til 4 organisere
seg, men de ville ikke, for sd like etter komme til en bedrift hvor de ansatte kunne tenke seg 4
melde seg inn i NAF, men ikke turde av frykt for arbeidsgiverens sanksjoner. I den forste bedrif-
ten sa de ingen grunn til 4 organisere seg fordi arbeidsgiveren var grei og skikkelig, i den andre
ville de organisere seg fordi arbeidsgiveren ikke var si grei, men nettopp derfor vegret de seg for
4 organisere seg. To helt motsatte situasjoner, i to ytre sett ganske like bedrifter, som forte til
samme konsekvens 1 organisasjonsspermalet — ingen av arbeidstakerne fagorganiserte seg.

Nir over 90 prosent av arbeidstakerne 1 en bransje ikke er fagorganisert sier det seg selv at
det er forskjellige forklaringer pa dette, og vi har i denne rapporten vist til en del forhold som ser
ut til 4 spille inn. Den lave organisasjonsgraden per i dag ber legge visse foringer for ambisjons-
nivaet framover, i den forstand at en ikke ber ha urealistiske forventninger om hva som er mulig
4 oppni. Samtidig er det en klar konklusjon fra vér side at det ville veere forunderlig om det ikke
skulle vaere mulig 4 verve noen flere medlemmer til Norsk Arbeidsmandsforbund blant de 11 000
uorganiserte arbeidstakerne i Maskinentreprenorenes Forbunds medlemsbedrifter.
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Vedlegg: Intervuguider

Ledere i bedrifter med avtale

Introduksjon: Litt om prosjektet, oppdragsgiverne, Fafo, meg, anonymitet/konfidensialitet
Kan du si litt om din egen bakgrunn, tilknytning til bedriften, og arbeidsoppgavene dine her?
Jeg vil gjerne ha noen opplysninger om bedriften:
eierskap
etablert nar
bedriftens hovedaktiviteter
antall ansatte, og ansettelsesforhold
gjennomsnittsalder blant ansatte
hvor lenge har hovedtyngden av ansatte veert ansatt
omsetning 1996 (ca)
nar medlem i MEF
nar avtale med NAF og omstendighetene rundt
Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljget i bedriften?
Fortell litt om hvordan dere jobber (alene, i team etc)?
Har dere mgter hvor alle ansatte samles?
Hvorfor har dine (de fleste) ansatte valgt 3 organisere seg?
Hva er grunnen til at noen av de ansatte har valgt a ikke organisere seg?
Hva er fordelene med & ha organiserte ansatte?
Hva er ulempene med & ha organiserte ansatte?
Hva synes du om Arbeidsmandsforbundet? (arbeidsmate, kontakt)
Har du noen synspunkter pa tariffavtalen mellom MEF og NAF?
Hvordan er lgnnsnivaet i bedriften?
Hvordan Ignnes overtidsarbeid?
Hvordan gjennomfares eventuelle lokale lgnnsforhandlinger?
Hvordan fungerer samarbeidet mellom ledelsen og fagforeningen? (synspunkter pa tillitsvalgte)
Hvordan vil du generelt beskrive MEF-arbeidsgiveres holdning til fagorganisering?
Organisasjonsprosenten i bransjen er sveert lav, hva mener du er arsaken til det?
MEF sentralt er meget positive til at ansatte i MEF-bedrifter organiserer seg; stetter du dette?
Hva syns du generelt om oppfelgingen fra MEF?

Har du noen synspunkter pd hva som skal til for & gke organisasjonsprosenten?
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Ledere i bedrifter uten avtale

Introduksjon: Litt om prosjektet, oppdragsgiverne, Fafo, meg, anonymitet/konfidensialitet
Kan du si litt om din egen bakgrunn, tilknytning til bedriften, og arbeidsoppgavene dine her?
Jeg vil gjerne ha noen opplysninger om bedriften:
eierskap
etablert nar
bedriftens hovedaktiviteter
antall ansatte, og ansettelsesforhold
hvor lenge har hovedtyngden av ansatte veert ansatt
gjennomsnittsalder blant ansatte
omsetning 1996 (ca)
nar medlem i MEF
noen gang hatt avtale med NAF? eller veert gjort forsgk pa avtale?
Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljget i bedriften?
Fortell litt om hvordan dere jobber (alene, i team etc)?
Har dere mgter hvor alle ansatte samles?
Er noen av de ansatte fagorganiserte?
Hvorfor har dine (de fleste) ansatte valgt & ikke organisere seg?
Hva er fordelene med 3 ha uorganiserte ansatte?
Hva er ulempene med & ha uorganiserte ansatte?
Hva synes du om Arbeidsmandsforbundet? (arbeidsmdate, kontakt)
Har du noen synspunkter pa tariffavtalen mellom MEF og NAF?
Hvordan er lgnnsnivaet i bedriften?
Hvordan Ignnes overtidsarbeid?
Hvordan gjennomfares eventuelle lokale lgnnsforhandlinger?
Hvordan fungerer samarbeidet mellom ledelsen og ansatte?
Hvordan vil du generelt beskrive MEF-arbeidsgiveres holdning til fagorganisering?
Organisasjonsprosenten i bransjen er sveert lav, hva mener du er arsaken til det?
MEF sentralt er meget positive til at ansatte i MEF-bedrifter organiserer seg; hva mener du om det?
Hvordan vil du stille deg til eventuell fagorganisering blant dine ansatte?
Hva syns du generelt om oppfglgingen fra MEF?

Har du noen synspunkter pd hva som skal til for & gke organisasjonsprosenten?
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Ansatte i bedrifter med avtale

Introduksjon: Litt om prosjektet, oppdragsgiverne, Fafo, meg, anonymitet/konfidensialitet
Kan du si litt om din egen bakgrunn, tilknytning til bedriften, og arbeidsoppgavene dine her?
Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljget i bedriften?

Fortell litt om hvordan dere jobber (alene, i team etc)?

Har dere mgter hvor alle ansatte samles?

Hvor lenge har du vaert fagorganisert?

Hvorfor valgte du 3 organisere deg?

Har du vaert organisert tidligere?

Hva kan vaere argumentene mot a organisere seg?

Hva er grunnen til at noen av de ansatte har valgt 3 ikke organisere seg?

Hva synes du om Arbeidsmandsforbundets tilbud til medlemmene?

Har du noen synspunkter pa tariffavtalen?

Hvordan er Ignnsnivaet i bedriften?

Hvordan Ignnes overtidsarbeid?

Hvordan gjennomfares eventuelle lokale lgnnsforhandlinger?

Hvordan vil du beskrive arbeidsgiverens holdning til fagorganisering?

Hvordan fungerer samarbeidet mellom ledelsen og fagforeningen?
Organisasjonsprosenten i bransjen er sveert lav, hva mener du er arsaken til det?

Har du noen synspunkter pd hva som skal til for & gke organisasjonsprosenten?

Tillitsvalgte:

Har det veert saker hvor dere har trengt hjelp fra avdelingskontoret, og har dere i sa fall fatt den hjelpen dere

trenger?

Generelle vurderinger av avdelingskontoret/distriktssekreteeren?
Arbeidsvilkarene som tillitsvalgt; ressurser, tid osv.?

Har du gatt pa kurs i regi av NAF eller LO?

Hvordan fungerer oppbyggingen av tillitsmannsapparatet?

Uorganiserte:

Hvorfor har du valgt a ikke organisere deg?
Hva skal til for at du eventuelt skal organisere deg?

Har du fatt et konkret tilbud om & organisere deg?
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Ansatte i bedrifter uten avtale

Introduksjon: Litt om prosjektet, oppdragsgiverne, Fafo, meg, anonymitet/konfidensialitet
Kan du si litt om din egen bakgrunn, tilknytning til bedriften, og arbeidsoppgavene dine her?
Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljget i bedriften?

Fortell litt om hvordan dere jobber (alene, i team etc)?

Har dere mgter hvor alle ansatte samles?

Har du noen gang vurdert 3 organisere deg, i sa fall hvorfor/hvorfor ikke?

Har du fatt et konkret tilbud om & organisere deg?

Har du vaert organisert tidligere?

Hva er argumentene mot & organisere seg?

Hva er argumentene for & organisere seg?

Hvilket forbund ville eventuelt veere aktuelt 3 melde seg inn i?

Har du noen gang blitt spurt om & melde deg inn?

Vet du om NAF har prevd 3 organisere noen av de ansatte i bedriften?

Har du og dine kolleger noen gang diskutert muligheten for & organisere seg?

Har det oppstatt saker eller forhold i bedriften hvor det kunne vaert en fordel & vaere med i et fagforbund?
Hva vet du om Norsk Arbeidsmandsforbund?

Kjenner du til tariffavtalen mellom MEF og NAF?

Hvordan er Ignnsnivaet i bedriften?

Hvordan Ignnes overtidsarbeid?

Hvordan gjennomfares eventuelle lokale lgnnsforhandlinger?

Hvordan vil du beskrive arbeidsgiverens holdning til fagorganisering?

Hvordan fungerer samarbeidet mellom ledelsen og ansatte?

Organisasjonsprosenten i bransjen er sveert lav, hva mener du er arsaken til det?

Har du noen synspunkter pd hva som skal til for & gke organisasjonsprosenten?
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md inentreprensrenes
couUn REGION 7

AUST AGDER - VEST AGDER
SOR ROGALAND

Adresse: Skippergt. 2
4611 Kristiansand
4 Tif.: 38 02 82 17
Telefax: 380282 18
At Mobiltif.: 94 19 60 33

Kristiansand, 05.09.97

Wben e \kantorknebrevid 7090501 .diw

Vi ref. Deres fof.:

UNDERSQKELSE AV ORGANISASJONSFORHOLDENE 1 BEDRIFTER SOM ER
TILSLUTTET MEF

Maskinentreprengrenes Forbund og Norsk Arbeidsmandsforbund sentralt, har i fellesskap
engasjert Forskningsstiftelsen Fafo til 4 gjennomfpre en undersgkelse om fagorganisering i
bedrifter tilsluttet Maskinentreprengrenes Forbund .

I den forbindelse, vil forsker Line Eldring fra Fafo, gjennomfgre en del intervjuer blant
medlemsbedrifter i Rogaland. Hun gnsker 3 interviue bedriftslederen og noen ansatte i de
bedriftene som blir valgt ut til 4 vare med i undersgkelsen.

Dersom din bedrift blir valgt ut, vil du bli kontaktet av Line Eldring i lgpet av september, for en
nxrmere avtale.

Vi oppfordrer med dette medlemsbedriftene til 4 legge forholdene 6l rette for en gjennomfering av
undersgkelsen. Hvis du har spgrsmal eller gnsker mer informasjon, kan du ogsd ta kontakt direkte
med Linc Eldring, Forskningsstiftelsen Fafo, tif. 22 67 60 00.

Vi vil presisere at Fafo er engasjert av Maskigentreprengrenes Forbund og Norsk Arbeidsmands-
forbund, og Line Eldring har ikke noe med organisering av de ansatte & gjgre. Hun skal utfgre en
undersgkelse.

Mcd hilsen
Halvor Skili
Regionsjef
Hovedkontor Region 1 Region 2 Reglon 3 Region 4 Region § Region 6
Frod Otsensge. 3 Dstro Duskerud Nord-Ropeisny More og Nordiend Fagavdefingsne
0452 Oslo Osio og Akershus ¥-m :ﬂmqm mlu :m msn.q.'
Oppisna "'-.' Nord-Trandsleg Avistighingwring
Poswmoka 303 :uwn‘: gl % 1 Poswoks 1147 Free Olpanegt. 3
Tolmlon 22418216 2001 Lilnevem 3116 Tansberg 5037 Sohaimevitan 7030 Trondhaim 9401 Harsiad 0182 Oslo
Tolohm 22333108 TV, 630035 55 TN 23 8296 %0 ™N™N Tt T3 98 06 00 T.TT 0867 T7 maaRe
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maskinentreprengorenes
Jerbund BERC owson:

SOR-TRONDELAG
NORD-TRONDELAG

Adresse: Hornebergvn. 1
7038 Trondheim
TIf.: 73 96 65 00
Fax: 73 96 65 14

Trondheim, 22.09.97

Var ref.. Deres ref.:

o

BM.099706

NDERSOKELSE AV ORGANISA NSFORHOIDENE I
BEDRIFTER SOM ER TILSLUTTET MEF

Maskinentreprenerenes Forbund og Norsk Arbeidsmandsforbund sentralt, har i fellesskap engasjert
Forskningsstiftelsen Fafo til & gjennomfere en undersgkelse om fagorganisering i bedrifter tilsluttet
Maskinentreprenerenes Forbund.

I den forbindelse, vil forsker Line Eldring fra Fafo, gjennomfere en del intervjuer blant
medlemsbedriftene i Mere og Romsdal. Hun ensker 3 intervjue bedriftslederen og noen ansatte i de
bedriftene som blir valgt ut til & veere med i undersgkelsen.

Dersom din bedrift blir valgt ut, vil du bli kontaktet av Line Eldring i lapet av september/oktober for
en nermere avtale.

Vi oppfordrer med dette medlemsbedriftene til 4 legge forholdene til rette for en gjennomfering av
undersekelsen. Hvis du har spersmél eller ansker mer informasjon, kan du ogsi ta kontakt direkte
med Line Eldring, Forskningsstiftelsen Fafo, tif.: 22 67 60 00.

Vi vil presisere at Fafo er engasjert av Maskinentreprenerenes Forbund og Norsk

Arbeidsmandsforbund, og Line Eldring har ikke noe med organisering av de ansatte 4 gjore. Hun skal
utfore en undersgkelse.

Med hilsen
MASKINENTREPRENGRENES FORBUND

Roald Tystad { 5

regionsjef
Hovedkontor  Reglon1 Reglon2  Region7 Region 3 Region 4 Region5 Region 6
Fred Olsensgt. 3 Pstold Buskerud Aust-Agder Nord-Rogaland Mare og Fag g
0152 Oslo Oslo og Akershus Vestfold Vest-Agder Hordaland og Bergen = Romsdal Troms Bronn, Skog og
Hedmark Telemark Ser-Rogaland Sogn og Fjordane Ser-Trendelag Finnmark Gjennvinning- og
Oppland Nord-Trendelag Avtalishandtering
Tolvkanten A
Telefon 22 41 52 16 Postboks 303 Burotvn. 1 Skippergt. 2 Fabrikkgt. 8C Homebergvn. 1 Postboks 1147  PB 22 70 Postterminalen
Telefax 22 33 31 89 2001 Lillestrom 3118 Tensberg 4611 Kristiansand 5037 Solheimsviken 7038 Trondheim 9401 Harstad 3103 Tensberg
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Barrierer mot fagorganisering
i maskinentreprengrbedrifter

Hvorfor er bare draye 8 prosent av arbeidstakerne i maskinentreprengrbedrifter
i Norge fagorganisert? Dette er hovedspgrsmalet i den foreliggende undersg-
kelsen, som er utfert pa oppdrag av Maskinentreprengrenes Forbund og Norsk
Arbeidsmandsforbund. Ulike typer barrierer mot fagorganisering i bransjen er
forsgkt kartlagt gjennom intervjuer med bedriftsledere og ansatte i maskin-
entreprengrbedrifter i to av landets fylker. Notatet presenterer resultatene fra
undersgkelsen og tar blant annet opp sparsmal knyttet til arbeidstakere og
arbeidsgiveres holdning til fagorganisering, organisasjonenes arbeid og tilbud,
lennsnivaet i bransjen og partenes samarbeid om organiseringsspgrsmalet.

&y Fafo

Forskningsstiftelsen Fafo Fafo-notat 1997:21
Borggata 2B/Postboks 2947 Teyen Bestillingsnummer 893
N-0608 Oslo

http://iwww.fafo.no
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