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Forord

I dette notatet presenterer vi nyere forskning knyttet til ulike bedriftsdemokratiske
ordningers utbredelse og virkemate i Norge og Norden. Vi har tatt utgangspunkt i
fagfellevurderte artikler, bokkapitler, forskningsrapporter og notater som er publisert
i perioden 2010 til 2018. Forskningsarbeidene er valgt ut etter sgk i ulike databaser
pa begreper som arbeidstakerrepresentanter, bedriftsdemokrati, bedriftsforsamling,
deltakelse (formell/uformell), innflytelse, involvering, medbestemmelse, medinnfly-
telse, medvirkning, partssamarbeid, samarbeid, samarbeidsavtalen, trepartssamar-
beid, selvbestemmelse, styrerepresentasjon, verneombud, cooperation, employee
participation, empowerment, industrial relations, influence, participation, social
dialogue, tripartite cooperation, og workplace democracy. I forbindelse med dette ar-
beidet ble det ogsa gjennomfert kvalitative intervjuer med ngkkelaktgrer i norsk ar-
beidsliv. Her ble informantene blant annet bedt om & identifisere kunnskapshull. Det
a identifisere kunnskapshull har ogsa veert noe av hensikten med litteraturgjennom-
gangen.

Dette arbeidet er del av et storre prosjekt, «Arbeidstakeres medbestemmelse og
medvirkning», som Fafo utfaerer pa oppdrag for Arbeids- og sosialdepartementet. Vi
gnsker a takke departementet og Bodil Stueflaten for denne muligheten til a sette oss
inn i den norske og nordiske forskningsfronten, og ogsa for nyttige kommentarer un-
derveis i prosjektet. Pa Fafo gnsker vi a takke informasjonsavdelingen og Bente Bak-
ken for & ha tilrettelagt notatet for publisering.

Feil og mangler star imidlertid for forfatternes regning.

Oslo, 8. oktober 2019
Sissel C. Trygstad (prosjektleder)
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1 Innledning

Hva forteller foreliggende litteratur om de ulike bedriftsdemokratiske ordningenes
utbredelse og virkemate? I dette notatet gjennomgar vi relevant litteratur fra Norge
og fra gvrige nordiske land, forst og fremst Sverige og Danmark. Vi har i hovedsak
konsentrert oss om litteratur publisert etter 2009. Begrunnelsen for dette er at vi i
studien som 14 til grunn for NOU 2010: 1, gjennomfgrte en slik tilsvarende gjennom-
gang (se Hagen & Trygstad 2009). Et generelt funn som kan lgftes fram innlednings-
vis i dette notatet, er at det er forbausende fa studier som har undersgkt utbredelse,
omfang av og kvaliteten pa bedriftsdemokratiske ordninger. Ikke overraskende er det
ogsa fa undersgkelser der ulike bedriftsdemokratiske ordninger er den avhengige va-
riabelen som undersgkes. Vi har heller ikke funnet studier som har undersgkt ulike
bedriftsdemokratiske ordninger pa tvers av de nordiske landene, og fa har undersakt
dette pa tvers av sektorer og bransjer. Derimot finner vi en rekke publiserte arbeider
der deltakelse, innflytelse og involvering inngar som en mer eller mindre eksplisitt
uavhengig variabel.

1.1 Metodisk tilnaerming

Vi har gjennomfort litteratursgk i tre hovedtyper av publikasjoner. Dette er i) fagfel-
levurderte forskningsartikler, ii) fagfellevurderte antologier og bgker og iii) forsk-
ningsrapporter.! Vi har ikke brukt noen serskilte kvalitetskriterier i sgkene. For a
skaffe oversikt har vi benyttet ulike sgkeord og kilder. Herunder blant annet arbeids-
takerrepresentanter, bedriftsdemokrati, bedriftsforsamling, deltakelse (formell/ufor-
mell), innflytelse, involvering, medbestemmelse, medinnflytelse, medvirkning,
partssamarbeid, samarbeid, samarbeidsavtalen, trepartssamarbeid, selvbestemmelse,
styrerepresentasjon, verneombud, cooperation, employee participation, empower-
ment, industrial relations, influence, participation, social dialogue, tripartite coope-
ration, og workplace democracy. Det er blitt sgkt i kanaler som Google.com,
Google.scholar, Researchgate, Cristin og tidsskriftdatabasen Idunn. Videre har vi gatt
gjennom tidsskriftene «Sgkelys pa arbeidslivet», «Arbeidsrett», «Nordic Journal of In-
dustrial Relations» og «Industrial Democracy in Europe» (IDE) i perioden 2010 til og
med 2018. Dette er fagfellevurderte tidsskrifter som publiserer arbeidslivsrelaterte
artikler. Et overordnet funn er at det er begrenset med publikasjoner som presenterer
norske eller nordiske funn knyttet til arbeidstakeres og tillitsvalgtes deltakelse og
innflytelse generelt, og, som fgr nevnt, der deltakelse og innflytelse er avhengige va-
riabler.

I forbindelse med dette arbeidet har vi ogsa intervjuet 11 sentrale ngkkelinforman-
ter. De har blant annet fatt spgrsmal om hvor de ser kunnskapshull og behov for mer
forskning. I tillegg har vi bedt dem om a identifisere sentrale utviklingstrekk som vil
kunne fa betydning for tillitsvalgtes og ansattes deltakelse og innflytelse.

! Andre typer rapporter er ikke inkludert, f.eks. undersgkelser gjennomfert av organisasjonene, ten-
ketanker med flere.
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De ulike bidragene som presenteres og diskuteres er bade av kvantitativ og kvalitativ
art, noen fa er komparative pa tvers av land og/eller sektorer, mens andre presenterer
forskning fra en spesifikk sektor. Videre har vi inkludert publikasjoner som presente-
rer funn i form av empiri, og mer teoretisk orientere bidrag. I neste del redegjor vi for
hvordan vi har gruppert litteraturen.

Avgrensning

Som nevnt over, er det fa artikler, baker, rapporter og notater som har en tittel der
det framgar at arbeidet omhandler arbeidstakeres deltakelse og innflytelse. Dette er
snarere en mer eller mindre eksplisitt uavhengig variabel. Vi har ogsa gjort noen av-
grensninger. Vi har eksempelvis ikke gatt inn i litteratur som omhandler ledelse, der-
som ikke denne ogsa tydelig har omtalt eller behandlet ulike former for ansattes del-
takelse. Vi har heller ikke gatt inn i de mange rapportene som er skrevet om sykefra-
veer eller IA-problematikk, med mindre det har framgatt at partssamarbeid eller in-
dividuell deltakelse er en sentral del av tematikken. Det betyr selvsagt at vi kan ha
oversett enkelte arbeider, men vi mener & ha godt nok grunnlag til & papeke kunn-
skapshull og hvor det er behov for mer forskning.

Begreper i bruk

I Norge skiller vi gjerne (se f.eks. NOU 2010: 1, s. 16) mellom samarbeid mellom like-
verdige parter (medbestemmelse) og samarbeid hvor den ene parten, i var sammen-
heng arbeidsgiver via styringsretten, har siste ord (medvirkning). Medbestemmelse i
«ekte» forstand finner dermed bare sted ved forhandlinger. Partene ma ha sanksjons-
muligheter, og det ma foreligge enighet for vedtak kan iverksettes. Som begrep opp-
trer ofte medvirkning sammen med begreper som medinnflytelse, involvering, delta-
kelse og innflytelse. De to sistnevnte, deltakelse og innflytelse, er & betrakte som for-
utsetninger for medbestemmelse og medvirkning. Likevel er det fullt mulig & delta i
ulike fora der sentrale temaer diskuteres, uten at man har innflytelse. Videre skilles
det mellom individuell/direkte og representativ/indirekte deltakelse og innflytelse.
Eksempler pé individuell deltakelse er rettighetsbaserte ordninger, som retten til a
varsle etter arbeidsmiljgloven § 2 A-1, og medvirkningsplikten pa arbeidsmiljgomra-
det i § 4-2. Det kan ogsa veere mer uformelle muligheter for a delta og gve innflytelse
pa beslutninger av betydning for arbeidssituasjonen. I den representative formen
opptrer man pa vegne av andre, eksempelvis som tillitsvalgt eller verneombud. Slike
representative ordninger finnes bade i lov- og avtaleverk, og arbeidsgiver har gjerne
plikt til a opprette ordninger nar angitte terskelverdier pa antall ansatte er oppfylt.
Der slike formelle ordninger mangler, kan det betegnes som et representasjonsgap,
og der ordningene ikke fylles med innhold, kan det betegnes som et deltakelsesgap
(Alsos & Trygstad 2018).

Samlet omtales gjerne de individuelle og de representative ordningene som «be-
driftsdemokratiske ordninger». Det er ikke alltid at begrepsbruken i forskningen er
konsistent, eller at samme forstaelse legges til grunn. Nar vi omtaler de ulike arbei-
dene, benytter vi i stor grad de begrepene som brukes i de ulike bidragene.

Medbestemmelse og medvirkning begrunnes ut fra ulike perspektiver knyttet til
demokrati og produktivitet. Vi vil i det folgende beskrive disse nermere.

Arbeidstakeres rett til medbestemmelse og medvirkning
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1.2 Ulike perspektiver og var kategorisering

Hvorfor og hvordan skal arbeidstakere og deres representanter veere med pa a be-
stemme? Spersmalene kan virke banale, men har like fullt blitt ulikt forklart opp
igjennom historien. Bade begrunnelser, innhold og form har blitt og blir til dels vek-
tet forskjellig i Norge sa vel som i andre land. Et demokratisk arbeidsliv har i Norge
blitt definert innenfor rammene av arbeidsgivers styringsrett. Demokratiserende ele-
menter innenfor virksomheten har i ulik grad blitt benyttet for & oppna rimelig «like-
verd i demokratiske omgangsformer» (Engelstad 1999). Diskusjoner knyttet til ulike
former for deltakelse og innflytelse og begrunnelser for dem, var et seerlig diskutert
tema pa 70-, 80- og 90-tallet. Noe av forklaringen er trolig den store interessen og
oppblomstringen innenfor demokratiteorier pa 1970- og 1980-tallet (Holmqvist &
Ide 2016; Axelsson & Bergman 2016). Sagt veldig forenklet har diskusjonen og forsk-
ningen vert preget av to leire, bestdende av et analytisk skille mellom rettighet og
effektivitet. I virkeligheten vil de to ulike perspektivene flyte over i hverandre, men
de vil kunne vektes forskjellig. I dette notatet benytter vi dette skillet til & systemati-
sere deler av litteraturen. Under presenterer vi dem i mer rendyrket form. Den inter-
nasjonale litteraturen om partsforhold, deltakelse og innflytelse gjenspeiler de
samme skillelinjene.

Det er imidlertid verd & merke seg at innenfor en nordisk kontekst anerkjenner
begge retningene behovet for at arbeidstakere gis muligheter for deltakelse og inn-
flytelse, selv om begrunnelsen er forskjellig.

Fordi det er rettferdig

Innenfor det rettighetsbaserte perspektivet argumenteres det for viktigheten av at
deltakelse og innflytelse formaliseres og forankres i kollektive avtaler mellom par-
tene. Her betraktes deltakelse og innflytelse som del av et starre sosialt fenomen,
som blir pavirket av og som pavirker samfunnet, dets institusjoner, organisasjoner og
samfunnets individer. Innenfor dette perspektivet kan vi gjenfinne to ulike retninger.
Vi har den deltakerdemokratiske retningen, der individets deltakelse og innflytelse
vektlegges som et gode i seg selv. Retningen sto sterkt pa 1970- og 1980-tallet og kan
betraktes som et svar pa 1960-tallets oppragr mot autoriteter. Pateman (1970) og Laf-
ferty (1983) har veert viktige stemmer, som har argumentert for at deltakelse vil
kunne veere pedagogisk, intellektuelt og emosjonelt utviklende.

I Norge har deltakerdemokratiet veert gjenstand for debatt, men (likevel) veert av
litt begrenset interesse i arbeidslivet og for arbeidslivsforskningen. Det skal like fullt
legges til at Sgrhaug (1996) argumenterer for at deltakerdemokratiet var et viktig ele-
ment i samarbeidsprosjektet mellom LO og N.A.F. pa 1960-tallet, ivaretatt av Einar
Thorsrud. Og likeledes, Kalleberg har omtalt arbeidsmiljgloven av 1977 som en «del-
takerdemokratisk reform» (1983:162) og bruker lovens oppgradering av arbeidstaker-
skjgnnet, oppgradering av verneombudsordningen og innfgring av arbeidsmiljgut-
valg som eksempler pa reformer som gir arbeidsmiljeloven islett av deltakerdemo-
krati (Trygstad et al. 2015). Det farste punktet — arbeidstakerskjgnnet — er det som i
starst grad henspiller pa direkte deltakelse, mens de to andre viser til representative
ordninger.

Den andre retningen vektlegger innflytelse over overordnede spgrsmal, blant an-
net knyttet til fordeling og strategier. Her har bade norsk arbeidsliv og forskningen
veert preget av representativ eller indirekte deltakelse. Asymmetriske maktrelasjoner
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vektlegges, og de kollektive arbeidstakerinteressene anses som avgjgrende bade som
en buffer og for a bevege maktrelasjonen i organisasjonen, og slik sett utvide omradet
hvor beslutninger fattes pa grunnlag av en eller annen type demokratisk prosess (Ny-
lehn 1994; Rappaport 1987). Innenfor denne retningen vektlegges representativ eller
indirekte deltakelse som en viktig kilde til & oppna kontroll med arbeidsgiverne. In-
nenfor begge retningene blir maktutjevning betraktet som en forutsetning for et de-
mokratisk arbeids- og samfunnsliv.

Fordi det er effektivt

Innenfor effektivitetsperspektivet er det mindre oppmerksomhet om ulike maktfor-
hold og motstridende interesser. Her vektlegges de felles interessene som arbeidsta-
ker og arbeidsgiver har, eller bgr ha. Deltakelse blir fortrinnsvis betraktet som et stra-
tegisk ledelsesverktgy, som, hvis det utnyttes pa en god mate, vil skape effektive virk-
somheter (Trygstad 2004). Her er det i hovedsak den enkelte arbeidstakers deltakelse
som vektlegges, og det er fortrinnsvis deltakelse i beslutninger knyttet til oppgave-
lgsning og arbeidsutfgrelse som betraktes som viktig. I sin rendyrkede form vil tillits-
valgtes deltakelse kunne oppfattes som noe som forkludrer ideen om en strgmlinje-
formet organisasjon, fordi det begrenser arbeidsgivers styringsrett. Deltakelse er
gjerne neert koblet til ulike organisasjons- og ledelsesprinsipper, og anses som virke-
middel for & eliminere dysfunksjonelle trekk i organisasjonen (Dachler & Wilpert
1978:4, sitert i Trygstad 2004). Man er opptatt av den gkonomiske nytten som ledelsen
og organisasjonen vil ha av at arbeidstakere og/eller deres representanter gis delta-
kelse, men det forutsettes at slik deltakelse vil virke demokratiserende pa arbeids-
plassen (Trygstad 2004). Som fenomen er deltakelsen instrumentell og er primeert
rettet mot det Lafferty beskriver som «a manipulere eller endre bestemte tilstander».
Det er en malrettet og rasjonell form for deltakelse som sikter mot konkrete og forut-
sigbare mal og resultater (Lafferty 1983:32, sitert i Trygstad 2004), noe som indikerer
at deltakelsens grad og arena vil kunne endres dersom malene endres.

Koblingen mellom deltakelse, oppgavelgsning og arbeidsinnsats framheves i per-
spektivet. Denne koblingen har dype ratter innenfor det vi bredt kan omtale som ar-
beidslivsforskning. Philip Selznick stilte pa 1950-tallet folgende spgrsmal: «Hvordan
kan vi bedre motivasjon, kommunikasjon og beslutningsprosesser sa vi far en smidi-
gere virksomhet?» (Selznick 1957/1997:16, sitert i Trygstad 2004)). Spgrsmalet er
enna ikke besvart og resulterer stadig i nye konsepter for organisering og ledelse.

Fortsatt et gyldig skille?

Spersmalet er om skillet mellom rettighet og effektivitet star seg i dag. Axelsson og
Bergman har gjennomgatt nordiske bidrag om medbestemmelse, innflytelse og makt
i arbeidslivet fra 2000 og framover (Axelsson & Bergman 2016). Ifglge de to forfat-
terne har interessen, malt i antall publikasjoner, veert avtakende pa 2000-tallet. Ar-
beidene de baserer sin gjennomgang p4, har de valgt & dele inn pa en noe annen mate
enn den vi viste til over, om enn med klare paralleller. De har klassifisert arbeidene i
trdd med tre klassiske skandinaviske bidrag til arbeidslivsforskningen. Dette er i)
Sverre Lysgaards teori om arbeiderkollektivet, ii) den sosiotekniske skolen og iii) Ka-
rasek og Theorells krav-kontroll-modell. De tre bidragene har ulikt fokus nar det gjel-
der analyseenhet og begrepsforstaelse.

Arbeidstakeres rett til medbestemmelse og medvirkning
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Lysgaard (1961) retter blikket mot arbeiderkollektivet, og ser dette som en be-
skyttelse mot det teknisk-gkonomiske systemets krav. Det teknisk-gkonomiske sys-
temet, bestadende av virksomheten og ledelsen, har ensidige, umettelige og ubgnn-
herlige krav til de ansatte. P4 den andre siden finner vi det menneskelig systemet,
bestdende av de underordnede ansatte, med andre krav og behov. Kjennetegn ved det
menneskelige systemet er mangfoldighet, begrensning og trygghet. I spenningsfeltet
mellom disse to — som en slags buffer — utvikles arbeiderkollektivet for a beskytte de
ansatte, altsd medlemmene av arbeiderkollektivet. Her dannes det normer for hva en
god arbeidskamerat er og hva som er en rimelig arbeidsinnsats, og ikke minst hvordan
man skal forsta virksomheten. Slik kan man mete virksomhetens ensidige, umettelige
og ubgnnhgrlige krav pa en fornuftig mate.

Vi vil argumentere for at Lysgaards «studie i de underordnedes sosiologi», presen-
tert i boka «Arbeiderkollektivet» kan plasseres innenfor en rettighetsbasert tradisjon,
der det asymmetriske forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker tematiseres.

Innenfor den sosiotekniske skolen er man opptatt av ansattes muligheter for a pa-
virke sin arbeidssituasjon, men her rettes blikket mot grupper eller individer. Ar-
beidsorganisasjonen betraktes som noe som med den rette organisatoriske utfor-
mingen kan skape gode formelle forutsetninger for bade arbeidsglede og lannsomhet
(Axelsson & Bergman 2016:21). En viktig forutsetning er innflytelse over arbeidsopp-
gaver og oppgavelgsning, og her betraktes blant annet selvstyrte grupper som en vik-
tig enhet av blant annet Thorsrud og Emery (1969). I motsetning til Lysgaards arbei-
derkollektiv, er de selvstyrte gruppene ikke & betrakte som noen buffer eller som mot-
stand mot arbeidsgiveren, men snarere som et resultat av en organisatorisk struktur
eller design som skal gi innflytelse for de ansatte og lannsomhet for arbeidsgiverne.
Selv om den sosiotekniske skolen vektlegger at deltakelse og innflytelse er viktig for
trivsel og kreativitet, er man opptatt av at det ogsa vil kunne fremme virksomhetens
effektivitet og innovasjonsevne. Hvis arbeidstakeren blir gitt et ansvar og far innfly-
telse over jobbneere beslutninger, vil dette kunne bidra til mer effektive og/eller in-
novative produksjonsprosesser. Deltakelse og innflytelse framstar dermed som en
strategi for & opprettholde eller forbedre kvaliteten i det arbeidet som gjgres, og for
a beholde eller forbedre konkurransesituasjonen i et marked.

Mens innflytelsen pa 1960-, 70- og 80-tallet handlet om demokratisering og med-
bestemmelse for & skape bedre jobber og gkt produktivitet, er oppmerksomheten
ifalge Axelsson og Bergman né i stgrre grad rettet inn mot den «ohélsa och den sjuk-
fravaro som oOkat sidan mitten av 90-talet» (ibid.). Fa har hatt sterre innflytelse enn
Karasek og Theorells krav-kontroll-modell. Modellen bygger i korthet pa hvordan ar-
beidskrav og kontroll virker sammen og pavirker arbeidstakernes opplevelse av stress
og lering. Arbeidskrav viser til ulike krav og belastninger som er fysiske, psykiske og
sosiale, som arbeidstakere mgter i arbeidet i form av eksempelvis arbeidsmengde, ar-
beidstakt og krav til engasjement. Kontrolldimensjonen bestar av to deler, som pa
den ene siden handler om muligheter for & utvikle ferdigheter, kreativitet og laering,
pa den andre siden om arbeidstakernes muligheter til & kunne ta beslutninger som
bergrer planlegging av enge arbeidsoppgaver. Det handler om innflytelse i arbeidet.
Og i korthet har modellen to akser, en som leder til darlige jobber og en som leder til
gode jobber. I sistnevnte er det balanse mellom arbeidskrav og kontroll.
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Denne retningen er vanskeligere gjenfinnbar i var todeling. Her er man opptatt av
deltakelse og innflytelse som et virkemiddel for det vi velger 8 omtale som bedre vel-
ferd. Det er den individuelle arbeidstakerens trivsel, helse, motivasjon, arbeidsglede
og engasjement som er sentralt (Spector i Axelsson & Bergman 2016:24).

Med utgangspunkt i de ulike begrunnelsene har vi organisert litteraturen som vist
i tabell 1.1.

Tabell 1.1

Perspektiver pa deltakelse og innflytelse Eksempler pa tema

Rettighet Forholdet mellom ulike former for deltakelse og innflytelse.
Deltakelse og innflytelse som buffer og som
maktngytralisering

Effektivitet Deltakelse og innflytelse som virkemiddel i
endringsprosesser. Deltakelse og innflytelse som
virkemiddel for gkt innovasjon

Velferd Deltakelse og innflytelse som beskyttelse. Deltakelse og

innflytelse som virkemiddel for et godt arbeidsmilje

Véar inndeling er ikke gjensidig utelukkende, men ma snarere betraktes som en ana-
lytisk mate & organisere litteraturen pa. Innenfor hvert av perspektivene vil likevel
individuell og representativ deltakelse og innflytelse vektes ulikt. I det folgende pre-
senterer vi de mest sentrale bidragene innenfor hver av de tematiske overskriftene.
Vi starter imidlertid med a se pa litteratur som bidrar med historiske perspektiver pa
bedriftsdemokratiet, for vi presenterer litteratur som omhandler eventuelle repre-
sentasjonsgap og deltakelsesgap.
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2 Historie, omfang og utbredelse

2.1 Den historiske utviklingen

Det finnes en del artikler som analyserer medbestemmelsesordninger ut fra et histo-
risk perspektiv. Et stgrre bidrag kom i 2010 i forbindelse med hovedavtalens 75-arsju-
bileum. I boken redigert av Bergh, er det en rekke historiske bidrag som ser pa fram-
veksten av hovedavtalen, herunder medbestemmelsesordningene. Sistnevnte tema-
tiseres av Falkum, som skriver om hovedavtalens del B samarbeidsavtalen og dens
historiske bakgrunn. Han trekker fram utviklingstrekk og drivkrefter som farte til
dette kompromisset mellom arbeidsgiverne og arbeidstakerne. Falkum viser at sam-
arbeidsforsgkene ikke handlet om bedriftsdemokrati, men heller en individuell de-
mokratisk deltakelse, og argumenterer for at samarbeidsavtalen er selve fundamentet
i utviklingen av det representative bedriftsdemokratiet. Han peker videre pa at parts-
samarbeidet er apolitisk, ved at det er partene som har regulert dette, og ikke lovgi-
ver.

Elvekrok (2017) undersgker tillitsvalgtrollen ut fra hvordan den er regulert i tariff-
avtalene. Hun finner at rollen fgrst ble legitimert i 1907 som en representant for med-
lemmene i en fagforening. Denne rollen ble institusjonalisert i 1935 ved at det ble
nedfelt plikter om drgftinger nar det gjaldt endringer av arbeidsforhold, og videre
innfert bestemmelser om bred og direkte medvirkning i 1966. Elvekrok peker pa at
dialogen og samarbeidsanden blir tydeligere, serlig i forbindelse med revisjonen i
1966. Avslutningsvis diskuteres det hvorvidt en tiltakende oppmerksomhet knyttet
til direkte og bred innflytelse (i motsetning til den representative) kan vaere en trussel
mot de kollektive, institusjonelle og avtalefestede ordningene, men det konkluderes
ikke pa dette punkt. Elvekrok trekker likevel fram fallende organisasjonsgrad og vans-
keligheter med a fa arbeidstakere til & engasjere seg i fagforeningsarbeid som ele-
menter som kan peke i den retning.

Et annet bidrag kommer fra Seierstad (2011), som framsetter noen analytiske per-
spektiver pa norsk arbeidslivshistorie fra starten av 1900-tallet og fram til i dag. Ar-
tikkelen spenner videre enn kun bedriftsdemokratiske ordninger, som er det vi trek-
ker fram her. Seierstad peker pa at bedriftsdemokratisering har veert et viktig tema
bade for partene og de som gnsker a endre arbeidslivet, men at mottakelsen fra ar-
beidstakerne har veert blandet. Som begrunnelse pekes det pa at demokratiseringen
pa bedriftsniva ikke har maktet a lgse flere av utfordringene i arbeidslivet, siden disse
har veert av bedriftsovergripende art. Forbedring av jobber, arbeidskrav og arbeids-
miljo kan ikke gjgres av enkeltbedrifter alene, da disse ville ha tapt i konkurransen
mot andre, hevdes det. Dette begrunnes med at i modeller der lgnn fastsettes sen-
tralt, sd har en mindre rom for a redusere lgnnen lokalt i bytte mot andre virkemidler
som kan gke jobbkvaliteten. Seierstad kobler dette ogsa til arbeidsgivers styringsrett,
at denne har fort til en utvikling der medvirkningsordningene i arbeidslivet i stgrre
grad har blitt orientert mot a tjene verdiskapingen i bedriften. Her lener Seierstad seg
ogsa pa Engelstad og medforfattere (2003).
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Boken «Work and Wellbeing in the Nordic Countries. Critical Perspectives on the
world’s best working lifes» (Hvid & Falkum (red.) 2019) inkluderer ogsa et historisk
bidrag. Falkum og medforfattere gir en oversikt over utviklingen av de nordiske ar-
beidslivsmodellene gjennom viktige hendelser i Norge og Danmark, og med enkelte
eksempler fra Sverige. Forfatteren viser hvordan forholdet mellom partene har blitt
institusjonalisert over en periode pa vel 100 ar med konflikter, strid og kompromis-
ser.

2.2 Omfang av representative ordninger

Eksisterer det et representasjonsgap — et gap mellom bedriftsdemokratiske ordninger
som skulle veert etablert og ordninger som faktisk er etablert? Nordiske undersgkelser
som studerer omfang og utbredelse av ulike bedriftsdemokratiske ordninger er en
mangelvare. Sa godt som ingen av de nordiske undersgkelser som foreligger, er kom-
parative mellom land. Med ett unntak: Det finnes flere komparative studier om an-
sattes representasjon i styrer i Norden.

Representasjon i styrer?

Ansattes rett til & velge medlemmer til styre og bedriftsforsamling ble innfert i 1972.
Ordningen har pa mange mater falt mellom to (forsknings)stoler — blant arbeidslivs-
forskerne har oppmerksomheten veert rettet mot de avtalebaserte deltakelsesfor-
mene, og blant gkonomene har andre forhold ved styret (verdiskaping, forholdet til
administrasjonen etc.) veert dominerende. Etter innfgringen av kvoteringsordningen
i ASA-styrene, har en rekke forskningsprosjekter studert effekten av ordningen, men
heller ikke her har de ansattes representanter statt i sentrum.

Vi finner derfor i liten grad nordiske bidrag, dette gjelder bade far og etter 2010.
ETUI (European Trade Union Institute) gjennomfgrte i 2011 en survey i alle land i
EU/E@S hvor ordningen er etablert (Waddington & Conchon 2016). Denne studien er
blitt brukt som grunnlag for landstudier av alle de tre nordiske landene.? Disse land-
studiene er publisert i Waddington og Conchon (2018). I tillegg er det publisert flere
artikler pa basis av dette datamaterialet (Rose & Hagen 2019; Hagen & Svarstad
2018).

Hagen (kommende) finner, pa basis av ETUIs survey, at det er liten gjennomsnittlig
forskjell mellom den innflytelsen svenske og norske ansatterepresentanter rapporte-
rer om. Men, hun finner ogsa at situasjonen synes noe mer polarisert i Sverige enn i
Norge. Flere i Sverige rapporterer om sveert mye og sveert lite innflytelse, mens de
norske i storre grad velger a svare middels. En sammenlikning av Norge og Danmark
gir et tilsvarende resultat, det er stgrre spredning blant de danske representantene
(Rose & Hagen 2019).

Rose og Hagen trekker fram at representantene i bade Norge og Danmark i stor
grad har en passiv rolle i styret, mange tar ikke ordet i moter, og sveert mange har
aldri bedt om at en sak tas opp til behandling. Gjennomgaende er det imidlertid fa

21 dette notatet gis det kun en kortfattet beskrivelse av litteraturen pa dette feltet. Dette er grundig
omtalt i Hagens notat om ansattes styrepresentasjon (under arbeid), som inngar i hovedprosjektet
«Ansattes medbestemmelse i arbeidslivet».

5Island er blant de landene i Europa hvor ordningen ikke er etablert, og i Finland ma ordningen dels
avtalefestes. I Norge, Sverige og Danmark er lovgivningen i hovedsak den samme.
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konflikter, og forholdet til resten av styret og til ledelsen er godt, dette er ogsa funn
somgjelder for de svenske representantene.

Bortsett fra ETUISs survey, finner vi ingen studier i Sverige eller Danmark etter 2010
som kartlegger ordningens virkemate og hvorvidt den styrker de ansattes deltakelse.
En kvalitativ studie fra 2014 (Hagen 2014a) peker pa en viktig forskjell mellom lan-
dene; koblingen til fagforeningen synes sterkere i Norge enn i nabolandene. I bade
Danmark og Sverige synes man mer opptatt av a understreke at rollen som medlem
av styret ma ses isolert fra rollen som tillitsvalgt fra fagforeningen.

Fafo har i to omganger (Hagen 2015 og 2017) kartlagt omfanget av ordningen. Vi
finner at andelen selskap med representasjon har falt fra 27 prosent i 2006 til 18 pro-
senti2016. Verken i Sverige eller Danmark er det gjennomfart noen tilsvarende kart-
legging de senere ar. Ved a bruke tall fra PTK (et forhandlingskartell for privat sektor)
kan vi imidlertid anta at utviklingen i Sverige ogsa tyder pa en nedgang, og at repre-
sentasjon i ett av fem selskaper er et rimelig anslag (Hagen 2018). I Danmark har
forskere (Gregoric & Rapp 2018) fra CBS (Handelshgyskolen i Kgbenhavn) funnet at
andelen i Danmark ikke synker, men holder seg stabil.

Internasjonalt er det fgrst og fremst tyske bidrag som dominerer forskningsfeltet.
Rosenbohm og Haipeter (2019) deler forskningen inn i to kategorier: i) gkonomisk
effekt pa selskapets resultater og ii) ansattes mulighet for innflytelse. Dette er i trad
med var todeling: rettighet vs. effektivitet (se kap. 1). Kleinklecht (2015) peker mot
motsetningen mellom aksjonaerenes interesser og andre interessenter (stakeholdere)
i sin metastudie av ansatterepresentasjon og selskapets overlevelse eller verdiska-
ping. Kleinklechts (2015) pastand om at evalueringene i stor grad reflekterer forfat-
terens disiplin og antatte forutsetninger, stgttes av Scholz og Vitols (2019), som pa-
peker at slike Iagnnsomhetsstudier verken tar hensyn til hvorvidt ansatterepresentan-
tene har innflytelse pa styrets beslutninger eller innretningen pa ordningen. Repre-
sentasjon behandles som en dummy-variabel: enten finnes den eller sa finnes den
ikke. Forfatterne har gjennomgatt 37 tyske studier og mener at det ikke er mulig a
trekke noen konklusjon om ordningens konsekvens for selskapets lennsomhet.

Internasjonal representasjon er ogsa tema i forskningsbidrag knyttet til selskaps-
formen europeisk selskap (SE-selskap) (Hernandez 2019). Heller ikke her finner vi
noen nordiske bidrag, selskapsformen brukes i liten grad i Norden. Men, i revisjonen
av den danske aksjeloven i 2011 var opprettelsen av denne selskapsformen bakgrun-
nen for at det na er mulig a velge en to-styremodell av tysk mgnster — «supervisory
board» og «management board». Forelgpig har sveert fa selskap valgt en slik modell,
men endringen er viktig, fordi rollen til de ansattes representanter i stor grad preges
av det styrenivaet man er representert pa. Internasjonalt er det altsa konserner og
konsernordninger som star hgyest pa dagsordenen, og dette gjelder i stor grad ogsa
forskningen.

Bedriftsforsamling - en understudert og lite utbredt ordning

I motsetning til de andre nordiske landene, ble det i Norge innfgrt en bedriftsforsam-
ling samtidig som ansattes rett til & velge medlemmer til styret ble etablert i 1972.
Bedriftsforsamlingens oppgaver er a velge styret, samt godta seerlig store endringer
og fare tilsyn med styre og daglig leder. De ansatte fikk rett til & velge en tredel av
forsamlingens medlemmer. Regler som omfatter valget av styre er innrettet slik at de
ansatte alltid ender opp med len tredel av styrets medlemmer.
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I utgangspunktet var bedriftsforsamlingen obligatorisk dersom selskapet hadde
minst 200 ansatte. Etablering av bedriftsforsamling pa konsernniva fulgte de samme
reglene som omfatter styret.

[ Hagen (2014b) gis det en rask oversikt over historien bak etableringen av bedrifts-
forsamlingen. Her legges det vekt pa at innfgring av bade bedriftsforsamling og sty-
rerepresentasjon ma ses i forhold til de debatter som fant sted i samtiden, og at ingen
av aktgrene egentlig gnsket seg en slik forsamling. For LO var forsamlingen eksem-
pelvis ment som en etappe pa vei til full styrerepresentasjon.

Historien har da ogsa vist at bedriftsforsamlingen har fa tilnengere. Fafo har gjen-
nomfprt to studier: bedriftsforsamlingen sett fra et selskapsstyringsperspektiv (Ha-
gen 2014b) og bedriftsforsamlingen som en del av bedriftsdemokratiet (Hagen 2015).
Begge perspektivene gir samme resultat; det er sveert fa som tillegger bedriftsforsam-
lingen noen betydning. Som en del av styringsstrukturen er den et overflgdig ledd
som bare virker byrakratiserende og forsinker ngdvendige vedtak. Vurderingen av bi-
draget til bedriftsdemokratiet blir enkelt oppsummert: den eneste funksjonen er at
dersom man kutter ut forsamlingen, sa far de ansatte rett til et ekstra styremedlem.
Denne vurderingen viser til at endringer i aksjeloven i 1988 gjorde det mulig & innga
en avtale med de ansatte om at bedriftsforsamlingen erstattes med gkt ansatterepre-
sentasjon.

Det finnes, sa vidt vi vet, ingen andre studier av ordningen, og det finnes ingen
offentlig oversikt over antall bedriftsforsamlinger. I 2015 gjennomferte Fafo en opp-
telling (Hagen 2015), og fant 17 forsamlinger, hvorav ni tilhgrte et selskap og atte et
konsern. Totalt tyder dette pa at ca. 2 prosent av alle selskap/konsern med over 200
ansatte har bedriftsforsamling. Men, Fafos funn tyder ogsa pa at det i sveert mange
tilfeller (eller minst 1/3 av de selskap/konsern som ble undersgkt i 2015) ikke er valgt
et ekstra styremedlem.

Deltakelse og innflytelse - hvor utbredt?

Trygstad og medforfattere (2015) gjennomferte en undersgkelse av tillitsvalgtes del-
takelse i lov- og avtalebaserte fora og deres muligheter til & utgve sine verv som til-
litsvalgt. Ogsa her ble det undersgkt om utenlandsk eierskap har betydning, og kunn-
skapen om lov- og avtaleverket ble studert. Studien bygget pa en spgrreundersgkelse
blant tillitsvalgte innen Fellesforbundet, Handel og Kontor samt Norsk Narings- og
Nytelsesmiddelarbeiderforbund. I tillegg ble det gjennomfpart intervjuer med tillits-
valgte og ledere i virksomheter innenfor bygg, industri (verksted, neeringsmiddel
m.m.), bilbransjen, detaljhandel og hotell og restaurant.

Bade ilov- ogiavtaleverket er det ulike terskelverdier nar det gjelder antall ansatte
som ma overstiges for at ulike ordninger skal bli obligatoriske. Dette gjelder eksem-
pelvis arbeidsmiljgutvalg og avdelingsutvalg. Derfor er stgrrelse en sentral faktor nar
vi undersgker forekomsten av ulike samarbeids- og medbestemmelsesorganer. I un-
derspkelsen arbeidet 49 prosent av de tillitsvalgte i virksomheter med under 50 an-
satte.

Majoriteten av de tillitsvalgte svarte at det var etablert arbeidsmiljputvalg, som
arbeidsmiljgloven stiller krav om nar virksomheten teller 50 ansatte eller flere, mens
langt feerre hadde ansatterepresentanter i styret (se ogsa avsnittet «<Representasjon i
styrer»). Det var likevel en gjennomgéaende tendens til at de avtalefestede ordningene
synes a sta svakere enn de lovfestede ordningene. Bare 36 prosent av tillitsvalgte i
bedrifter med 100 ansatte og flere svarte at de hadde bedriftsutvalg. Fa oppga at det
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var etablert andre partssammensatte mgteplasser, slik som kollektive forhandlinger
om lgnn og samarbeidsutvalg. Det var likevel ikke kun stgrrelse som hadde betydning
for tilstedevaerelsen av ulike fora og ordninger. Tillitsvalgte innen industrien som har
veert igiennom omorganiseringer de siste to arene, rapporterer om flere lov- og avta-
lefestede ordninger enn andre, og dette var forhold som ogsa hadde betydning.

Tillitsvalgte ble ogsa spurt om det er tema de mener burde veert diskutert i de
partssammensatte fora de deltar i, og som ikke blir det. Kompetanseutvikling var det
temaet som flest etterlyser i partssamarbeidet, men her var det store bransjevise for-
skjeller. Innen handel og hotell og restaurant etterlyste de tillitsvalgte at grunnleg-
gende tema som lgnn og arbeidstid var gjenstand for diskusjon. Innen industrien var
kompetanseutvikling pa topp, men ogsa rekruttering og ansettelser, tilrettelegging,
tiltak for a gke den enkeltes innflytelse samt psykososialt arbeidsmiljg ble etterlyst.
Innen bygg ble det fysiske arbeidsmiljget, innleie av arbeidskraft og organisering av
arbeidet etterlyst som tematikk.

Bade i intervjuer og i sparreundersgkelsen ble tillitsvalgte spurt om de deltar i for-
melle mgter eller har uformelle samtaler med leder pa sitt niva der saker av betydning
for medlemmene og arbeidsplassen diskuteres. Ser vi hele utvalget under ett, svarte
58 prosent av de tillitsvalgte at de har uformelle samtaler med ledelsen manedlig eller
oftere. Flest har slike samtaler innen industrien (69 prosent) og feerrest innen handel
(45 prosent). Men det var ogsa tillitsvalgte som ikke deltar i denne typen mgter eller
samtaler. I de parvise kvalitative intervjuene ble dette bekreftet av leder i samme
virksomhet. Vi har delt de tillitsvalgte inn i fire kategorier nar det gjelder partssam-
arbeid. Noen har bade formelle og uformelle samtaler (42 prosent), andre har kun
formelle mater (14 prosent), atter andre har bare uformelle samtaler (15 prosent),
mens det ogsa er noen som ikke har noen av delene (29 prosent). Flertallet av tillits-
valgte innen bygg og industri har begge deler, mens mer enn fire av ti tillitsvalgte
innen varehandelen sier at de har ingen av delene.

Tillitsvalgte fra store virksomheter, og som har lang fartstid, deltar i stegrre grad
enn andre. Hovedtillitsvalgte deltar mer enn plasstillitsvalgte, og menn mer enn
kvinner. I virksomheter som har veert igjennom omorganiseringsprosesser, deltar til-
litsvalgte i stgrre grad i formelle mgter og uformelle samtaler, enn i virksomheter
som ikke har vaert igjennom omorganiseringer. Studien finner at tillitsvalgtes mulig-
heter til & utgve sitt verv, har sammenheng med om det tilrettelegges for fagfore-
ningsaktivitet pa virksomhetsniva. Tillitsvalgte innen industri og bygg opplever i
starre grad enn tillitsvalgte innen handel og hotell og restaurant at det tilrettelegges
for fagforeningsaktivitet pa arbeidsplassen. I undersgkelsen pekes det pa at dette ser
ut til & ha sammenheng med hvilken kultur det er for samarbeid i ulike bransjer, og
ulike forventninger til hva tillitsvalgte skal bidra med.

Utvikling over tid

Mens studien det er referert til over gir et situasjonsbilde av tillitsvalgtes deltakelse
og innflytelse i 2014/2015, har Barth og Nergaard (2015) studert utbredelse av orga-
ner for medbestemmelse over tid. Ved bruk av data fra Arbeids- og bedriftsundersg-
kelsen i 2003 og 2009 har de blant annet studert omfang og endring over tid. Organer
for medbestemmelse og medvirkning er definert som tilstedeveerelse av organer for
samarbeid og konsultasjon pa arbeidsplassene. De ser en «betydelig» nedgang i ut-
bredelse av organer for medbestemmelse mellom 2003 og 2012 (Barth & Nergaard
2015:103). De skriver videre at:
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«Nar vi kontrollerer for kjennetegn ved virksomhetene, finner vi en lavere
sannsynlighet for at en virksomhet i privat sektor har formelle organer i 2012
sammenliknet med 2003.» (ibid.)

Videre finner de at virksomhetene har forhandlet mindre lokalt om en rekke temaer
i 2012 enn i 2003. De skriver at det er en viss tendens til at de kollektive institusjo-
nene, altsa de som fplger av hgy organisasjonsgrad og tariffavtaledekning, temmes
for innhold pa lokalt niva, noe som kan betegnes som et deltakelsesgap. «Medbestem-
melsesbarometeret» (Falkum et al. 2019) finner imidlertid at de formelle ordningene
er stabile, og at det er bruken av disse som endrer seg. Les neermere om dette i kapittel
3.

Levkdrsundersokelsene

Levekarsundersgkelsene (SSB) har spgrsmal om blant annet ansattes vurderinger av
innflytelse over egen arbeidssituasjon. Dette maler deltakelse og innflytelse for den
enkelte arbeidstakeren. Dersom vi sammenlikner data fra 2006 med 2016, er bildet
stabilt. Det er ingen ting som tyder pa at ansatte i privat og offentlig sektor vurderer
sine muligheter for a pavirke beslutninger som er viktige for arbeidet bedre eller dar-
ligere i 2016 enn i 2006. Det samme gjelder mulighetene til 8 bestemme hvordan en
selv skal utfgre arbeidet. Rundt fem av ti i privat sektor, og fire av ti i offentlig sektor,
svarer at de i svaert hgy eller hgy grad kan pavirke beslutninger som er viktige for det
arbeidet de utfgrer. Et spersmal er om dette er mye eller lite. Videre kan det vaere at
manglende utvikling pa sektorniva overskygger endringer mellom bransjer over tid.

Endring i holdninger

Ogsa de svenske arbeidslivsforskerne Bengtson og Berglund (2010) har undersgkt ut-
viklingen over tid, men de har veert opptatt av mulige endringer i svenske arbeidsta-
keres holdninger til & forhandle med arbeidsgiver. Fortrekker arbeidstakerne a for-
handle gjennom fagforeningen eller gnsker de a gjore dette individuelt? Utgangs-
punktet er hypotesen om at arbeidstakere er mindre opptatt av kollektive lgsninger i
dag enn pa 1990-tallet. En synkende organisasjonsgrad og individualiserte lgnnsav-
taler danner bakteppet, der svenske arbeidstakeres holdninger til hvorvidt det er be-
hov for fagforeninger i forhandlinger med arbeidsgiver, eller om man gnsker & for-
handle selv, studeres gjennom data fra to postale surveyer i 1997 og 2006. De to da-
tasettene gjor det mulig & studere om det er en endring eller forskyvning over tid.
Bengtson og Berglund (2010:236) finner en svak tendens til at svenske arbeidstakere
vektlegger individuelle forhandlinger framfor forhandlinger gjennom fagforeningen
i storre grad i 2006 enn i 1997. Samtidig svarer seks av ti arbeidstakere i 2010 at det
er behov for fagforeninger for a lykkes i lgnnsforhandlinger. Behovet for fagfore-
ninger vektlegges sterkest blant tradisjonelle arbeiderklasseyrker i industrien,* mens
arbeidstakere i de godt betalte jobbene i servicebransjen i stgrre grad vektlegger in-
dividuelle forhandlinger. Nar det gjelder individualiseringshypotesen finner fors-
kerne liten stgtte for denne. Blant de yngste (18 til 29 ar) er det ingen bevegelse i
retning av stgrre vektlegging av individuelle forhandlinger, noe som er konsistent
med funn i andre undersgkelser (D’Art & Turner 2008 i Bengtson & Berglund
2010:236). Der framgar det at arbeidstakere under 25 ar er de som i stgrst grad stgtter

4 The working class, som benyttes i artikkelen, er arbeidstakere i service med fa krav til formell ut-
danning og kontoryrker, tekniske yrker med fa krav til formell utdanning og rutinejobber.
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uttalelsen om at det er behov for sterke fagforeninger for & beskytte arbeidstakernes
lgnns- og arbeidsvilkar (D’Art & Turner, 2008, sitert i Bengtsson & Berglund
2010:236).

Samarbeidsrelasjoner over tid

12010 publiserte Faos (Larsen et al. 2010) en stor undersgkelse som blant annet om-
fattet tillitsvalgte, verneombud, organiserte og uorganiserte arbeidstakere samt le-
dere i dansk arbeidsliv. En tilsvarende undersgkelse ble gjennomfgrt i 1998, noe som
lar oss studere mulige endringer i blant annet samarbeidsrelasjonene. Et sentralt
funn er at bade tillitsvalgte og ledere vurderer samarbeidet som serdeles godt eller
godt i 2010. Tilfredsheten er noe stgrre blant ledere og tillitsvalgte i offentlige enn i
private virksomheter. Ogsa tilliten mellom tillitsvalgte og ledelsen blir av de respek-
tive gruppene beskrevet som stor — rundt atte av ti vurderer relasjonen til «<motpar-
ten» som preget av gjensidig tillit. Det er ingen tegn i undersgkelsen til at samarbei-
det eller den gjensidige tilliten var bedre i 1998 enn i 2010, snarere tvert imot, men
forskjellene er beskjedne.

Nar modellen eksporteres

Hva skjer nar den norske samarbeidstradisjonen blir forsgkt eksportert til et annet
arbeidslivsregime? Dette tematiseres i Bgrves artikkel (2018), som bygger pa en stu-
die av hva som skjedde da Snghetta forsgkte & eksportere arbeidsorganisering og ar-
beidsvilkar til den nyopprettede avdelingen i New York. I analysen utforskes hvordan
medvirkning, samarbeid og representativ medbestemmelse praktiseres. Det vises til
at tidligere studier har vist at norske bedrifter som etablerer seg utenfor nordiske
grenser, i liten grad eksporterer arbeidsvilkar og partssamarbeid i trdd med den
norske arbeidslivmodellen (Lgken, Falkenberg & Kvinge 2008, i Barve 2018:27), eller
at dette ikke blir eksportert i det hele tatt (Kvinge & Ulrichsen 2008, i Barve 2018:27).
Viktige forklaringer som gjerne trekkes fram, er fraveer av institusjonelle ordninger,
og kulturelle og sosiale forhold.

Pa Snghettas New York-kontor ble det, med bakgrunn i ledernes erfaringer fra kon-
toret i Oslo, innfgrt en organisasjonsstruktur med fa nivaer og liten avstand mellom
ledere og arbeidstakere:

«Arbeidet var prosjektorganisert der prosjektledelsesfunksjonen rullerte og
ved at antall teammedlemmer varierte, avhengig av prosjektenes stagrrelse.
Fleksibel organisering gjennom teamarbeid innebar at den enkelte arbeidsta-
ker hadde stor frihet og innflytelse over egen arbeidssituasjon. Beslutningene
foregikk etter demokratiske prinsipper der alle fikk delta og hadde innflytelse
pa diskusjoner fgr beslutningene ble tatt.» (Bgrve 2018:36).

Ifplge Borve tydet det pa at arbeidstakerne hadde arbeidstakerrettigheter i form av
innflytelse og medvirkningsmuligheter i samsvar med den norske arbeidsmiljgloven
§ 4-2. Den samarbeidstradisjonen som ble forsgkt innfgrt basert pa en flat struktur,
er pa den ene siden sammenfallende med hva som regnes som den riktige méaten a
organisere virksomheter pa. Det utstrakte samarbeidet og den kollektive oriente-
ringen blant de ansatte, ser Bgrve som et tegn pa at arbeidstakerne hadde «internali-
sert normer og verdier som stgtter opp om den norske samarbeidsmodellen» (ibid. s.
37). Samtidig bryter denne typen praksis med institusjonelle normer for amerikansk
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arbeidsliv og kultur, der forskjellen mellom leder og ansatte er langt stgrre, og der
mer individualistiske normer og forventninger star sterkere. Nar den norske samar-
beidstradisjonen likevel synes a veere institusjonalisert, ses dette blant annet i sam-
menheng med at desentraliserte organisasjonsstrukturer der arbeidstakere har inn-
flytelse og ansvar for eget arbeid, gjerne egner seg godt i kunnskapsorganisasjoner.
Selvstendige arbeidstakere som tar ansvar for egen arbeidsplass og arbeidsinnsats,
vektlegges som viktig. Dette kan forklare hvorfor den norske modellen er spesielt
godt egnet for kunnskapsintensive virksomheter som krever kreativitet og tverrfag-
lige problemlgsninger (Reve & Sasson 2012, i Bgrve 2018:37). Samtidig framhever
Bgrve en viktig faktor. Da Snghettas New York-kontor ble etablert, var flere av arki-
tektene, bade med og uten lederansvar, norske arbeidstakere. De hadde erfaringer
med norske samarbeidsformer. Dette har trolig veert avgjgrende for den tilsynela-
tende vellykkede eksporten. Gitt en slik forutsetning, ser det ut til at deler av den
norske samarbeidsmodellen lar seg praktisere innenfor et arbeidslivsregime som er
vesensforskjellig fra det norske og nordiske.

2.3 Oppsummering

Som det framgar av dette kapittelet, er det bare et begrenset antall publikasjoner som
viser utbredelse av ulike ordninger for deltakelse og innflytelse pa tvers av bransjer
og naeringer. Et fatall av de vi har funnet, viser ogsé utviklingen over tid. Blir det flere
arenaer, utvides eller innskrenkes ordningene, og er det endringer i hvilke typer
problemstillinger som diskuteres? Dette er spgrsmal vi trenger mer kunnskap om.

Medbestemmelsesordninger og medvirkning i andre typer organisasjoner, der
strukturen ikke er tilpasset regelverket, finnes det ogsa lite kunnskap om. Et eksem-
pel gjelder hvordan representativ medbestemmelse fungerer innen konserner, kjeder
og franchiseorganisering. Et annet eksempel kan veere offentlige selskaper som er or-
ganisert pa tvers av den vanlige beslutningsstrukturen, eksempelvis interkommunale
selskaper, og hvilken medvirkning tillitsvalgte har pa beslutninger som skjer i eier-
kommunene, eller hvilken innflytelse tillitsvalgte i helseforetakene har pa beslut-
ninger i selskaper som leverer tjenester til foretakene.

Det er heller ingen av de omtalte kvantitative undersgkelsene som empirisk har
studert forholdet mellom individuell og representativ deltakelse og innflytelse. Dette
er a betrakte som et kunnskapshull. Som vi kommer tilbake til i kapittel 3 og 5, har
det veert rettet stor oppmerksomhet mot den individuelle dimensjonen i de mange
importerte organisasjons- og ledelseskonseptene som har pavirket norsk og nordisk
arbeidsliv de siste tiarene. Det er derfor et interessant spgrsmal om dette bidrar til &
forsterke den samlede deltakelsen og innflytelsen, eller om det snarere svekker den,
fordi den representative dimensjonen nedprioriteres og temmes for innhold og be-
tydning. Videre er det mangel pa studier som undersgker om det er noen sammen-
heng mellom ansattes tilknytningsform og deres vurderinger av deltakelse og innfly-
telse. Er det eksempelvis slik at midlertidig ansatte vurderer sine muligheter for a
delta samt a gve innflytelse som darligere eller bedre enn fast ansatte?

Det er ogsa overraskende at vi, med unntak av studier som retter blikket mot an-
sattes representasjon i styrer, ikke har funnet noen komparative undersgkelser. Noe
av forklaringen er trolig relatert til ulik lov- og avtaleutforming, men spgrsmal om
opplevd innflytelse for tillitsvalgte og ansatte pa tvers av land ville uansett kunne
studeres. Og sarlig i Norden, der likhetene er stgrre enn forskjellene. Komparative
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undersgkelser gjgr det mulig a diskutere funn i et starre perspektiv. Er det eksempel-
vis slik at vi finner stgrre eller mindre likheter mellom land nar vi sammenlikner re-
sultater fra undersgkelser pa bransjeniva?

Like fullt kan det konkluderes med at de studiene som har sett pa omfang, identi-
fiserer et gap mellom det som lov- og avtaleverket angir av bedriftsdemokratiske ord-
ninger og organer, og det som framkommer i ulike undersgkelser — altsa et represen-
tasjonsgap.
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3 Rettighet

For fagbevegelsen har det tradisjonelt veert viktig a sgke innflytelse gjennom det re-
presentative systemet for 8 kunne mgte ledelsen med ekspertise og autoritet og tidvis
kunne opptre som en motmakt til ledelsen, nar denne har hatt intensjoner eller mal-
settinger som kan ramme de ansatte som gruppe pa en negativ mate (Nylhen 1997;
Rappaport 1987). I flere av bidragene tematiseres deltakelse og innflytelse innenfor
den norske eller nordiske arbeidslivsmodellen eksplisitt. Under «rettighet» har vi
plassert bidrag som blant annet diskuterer deltakelse og innflytelse som en buffer i
mgte med kriser, importerte ledelses- og organisasjonskonsepter eller som retter
blikket mot eksport av modellen. Men det er ogsa bidrag som tematiserer om mye
samarbeid alltid er til det beste.

3.1 Boksing, dansing og grenser for tetthet

«I bokseringen preges partene av interessemotsetninger. Makt fordeles i et
null-sum-spill. Dansegulvet er arena for interessefellesskap og preges av en
vinn-vinn-situasjon. Jo bedre den ene parten danser, jo lettere er det for den
andre a folge, og jo bedre blir det totale resultatet. Det er parets opptreden og
verdien av samhandlingen i seg selv som er suksesskriteriet. Metaforene kan
brukes til a beskrive forskjellen mellom konflikt- og konsensusorienterte par-
ter pa nasjonalt og lokalt plan» (Huzzard et al. 2004).

Metaforen boksing eller dansing er undertittelen pa en bok redigert av Huzzard, Gre-
gory og Scott, og som det refereres til i flere bokkapiteler og artikler. Det dreier seg i
hovedsak om hvor neaere partene kan bli, uten at de mister legitimitet blant dem de
representerer og ender opp som gisler. Som Hagen (2010) har vist, var frykten for a
ende opp som gissel en viktig forklaring pa den motstanden som styrerepresentasjon
for ansatte vekket i deler av fagbevegelsen forut for lovfestingen i aksjeloveni 1972.

En av artiklene som diskuterer tetthet, er «<How close can we dance» av Rolfsen
(2011). Utgangspunktet for artikkelen er & diskutere om fagforeninger og tillitsvalgte
tjener pa a ga ut av den tradisjonelle rollen som tillitsvalgt for de ansatte og ga inn i
et tettere partnerskap med ledelsen. Ved hjelp av en casestudie, bestaende av infor-
mantintervjuer, dokumentanalyser og observasjoner i en stgrre norsk industrivirk-
somhet, studeres grensene for hvor neaer kobling tillitsvalgte kan ha til ledelsen. Ar-
tikkelen tar utgangspunkt i to ulike retninger, der én gruppe av studier argumenterer
for at naerhet til ledelsen vil kunne svekke forhandlingsposisjonen til tillitsvalgte,
mens en annen retning argumenterer motsatt, nemlig at tillitsvalgte kan profitere pa
a ha en ledelsesnarhet, fordi de vil kunne fa viktig informasjon og fordi tilliten mel-
lom partene vil gke. Samlet vil dette pa sikt kunne forbedre forhandlingssituasjonen
(ibid. s. 604). I casebedriften finner Rolfsen stgtte for denne siste retningen. Majori-
teten av de ansatte stpttet det neere forholdet mellom de tillitsvalgte og ledelsen,
fordi tillitsvalgte fikk tilgang pa informasjon, noe som ga dem mulighet til & vaere
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med pa a sette agenda og vaere delaktige i & forme virksomhetens framtid gjennom
rollen som endringsagent. Endringer som autonome arbeidsgrupper var et direkte re-
sultat av dette forholdet. I virksomheten hadde partnerskapet fire ulike deltakelses-
elementer: i) et utvalg som diskuterte langsiktig utvikling, ii) uformell Human Re-
source Management (HRM), iii) deltakelse i pagdende beslutninger med ledelsen og
iv) implementering av disse beslutningene. De to forste elementene framsto som
uproblematiske. Det forste deltakelseselementet er del av den tradisjonelle tillits-
valgtrollen, og folger ogsa av avtaleverket. Partnerskap knyttet til HRM blir forklart
ved at man i virksomheten manglet en HRM/HR-funksjon. Denne typen spgrsmal ble
handtert av produksjonssjefen, men i tett samarbeid med den lokale tillitsvalgte for
a fa de selvstyrte gruppene til a fungere best mulig. Det som imidlertid var mer pro-
blematisk, var de to gvrige formene. Det a delta i ledelsesbeslutninger ble ansett som
problematisk nar beslutningene pavirket de ansatte i negativ retning, for eksempel
gjennom fleksibel arbeidstid, oppsigelser og advarsler. Det var ikke ngdvendigvis det
a delta i mgtene hvor beslutningene ble tatt som var problematisk, men det a veere
aktiv i selve beslutningene. Slik ble tillitsvalgte gisler for ledelsens beslutninger
(ibid.). Det siste deltakelseselementet, &8 implementere beslutninger, ble ogsa sett pa
som problematisk. Det at tillitsvalgte gikk inn i arbeidslederens rolle ved & oppfordre
de ansatte til & produsere mer, passe arbeidstiden og redusere pauser, gjorde henne
eller han til ledelsens kvinne eller mann. Sett fra de organiserte arbeidstakernes sta-
sted, er det med andre ord grenser for hvor tett arbeidsgiver og tillitsvalgte kan danse.
Hva arbeidsgiver/ledelsen mener om saken, var ikke gjenstand for undersgkelser.

Et institusjonelt rammeverk som muliggjor dansing

Ilsge, Pekarek og Fells (2017) viser hvordan det institusjonelle rammeverket pavirker
samhandlingen lokalt. Gjennom bruk av «process tracing» (som gar ut pa a spore selve
prosessen for & kunne forklare hva som pavirker eller er avgjerende for utfallet) sam-
menlikner de forhandlingsprosesser pa bedriftsniva innenfor industrien i Danmark
og Australia. Selv om forhandlinger er desentralisert i begge land, sa finner forfat-
terne at dette skjer pa ulike mater innenfor den danske og den australske arbeidslivs-
modellen. I det danske caset sa skjer det en gjensidig forsterkende samhandling mel-
lom ledelse og tillitsvalgt. Dette samarbeidet skjer innenfor et rammeverk som ikke
gir dem noen annen mulighet enn & samarbeide. Dette er i kontrast til det australske
caset, der konteksten ikke bidro til uformell samhandling, men heller farte til at for-
handlinger ble fgrt med en armlengdes avstand, noe som endte i en darligere prosess.
Dette til tross for at det ogsa her var en intensjon om & fremme samarbeidet. Dette
forklares med at det australske rammeverket er mer formalistisk i sin tilneerming, og
dermed ikke bidrar til & bygge tillit og uformell problemlgsende kontakt. Forhand-
lingene matte hele tiden fglge de eksterne, formelle kravene.

Krise og samarbeid

Hvor tett samarbeid tillitsvalgte og ledelsen kan innga, er ogsa tematisert av Larsen
og Navrbjerg (2015). I kjglvannet av finanskrisa i 2008/2009 med nedskjaeringer og
nedbemanninger, lennsfrysinger eller -reduksjoner, redusert arbeidstid og trusler om
nedleggelser av virksomheter, har Larsen og Navrbjerg (2015) studert forholdet mel-
lom ansatte og mellom ansatte og tillitsvalgte i dansk arbeidsliv. Studien bygger pa
en spgrreundersgkelse blant danske tillitsvalgte (i underkant av 8000 respondenter)
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fra 15 ulike fagforbund tilhgrende dansk LO. Dette var tillitsvalgte i virksomheter som
var sterkt bergrt, mindre bergrt og ikke bergrt av finanskrisa.

Utgangspunktet er at den danske arbeidslivsmodellen i krisetider krever noe spe-
sielt av tillitsvalgte nar de, ssmmen med ledelsen, skal handtere en krise pa virksom-
hetsniva. Det & balansere ledelsens og arbeidstakernes krav kan veere krevende for
tillitsvalgte, saerlig fordi framforhandlede avveininger gjerne innebaerer kompromis-
ser som man i liten grad kunne ha forestilt seg i arene for finanskrisa rammet Europa.
Forskning viser at europeiske fagforeninger har inngatt lokale avtaler med ledelsen
som involverer lgnnsreduksjon, lennsfrysing og redusert arbeidstid for blant annet &
sikre arbeidsplasser mot nedleggelse (Cawley & Marginson 2010; Glassner et al. 2011:
317, iLarsen & Navrbjerg 2015:332). Nar tillitsvalgte er involvert i slike beslutninger,
vil dette kunne utfordre kollegaenes statte. I studien undersgkes det om ansattes for-
hold til tillitsvalgte endres i krisetider, serlig nar tillitsvalgte aktivt deltar i & finne
lgsninger pa virksomhetsniva.

Til tross for at de tillitsvalgte var involvert i a utvikle lokale lgsninger pa krisa
klarte de a beskytte de fleste ansatte, selv om lgsningene ogsa involverte reduserte
lgnninger og oppsigelser. Ifglge Larsen og Navrbjerg er det imidlertid en grense for
samarbeidet. I selskaper som var hardest rammet av krisa, var det mer sannsynlig at
tillitsvalgte opplevde interessekonflikter mellom ledelse og kollegaer som stress-
ende, og feerre folte seg respektert av kollegaer. I disse selskapene var det en god del
tillitsvalgte som delte arbeidsgivers syn pa ngdvendige virkemidler, snarere enn kol-
legaenes syn. Forfatterne understreker at dette ikke skyldes at de tillitsvalgte var blitt
kooptert, altsa at de uformelt har blitt en del av ledelsen, men snarere at de hadde en
dypere forstaelse for virksomhetens gkonomiske situasjon. De tillitsvalgte s& behov
for nedskjeeringer for a redde virksomheten mot konkurs. Samtidig viste analysene at
implikasjonene av slikt samarbeid med ledelsen ga seg ulike utslag. Noen steder forte
det til spenninger mellom tillitsvalgte og ansatte, i andre virksomheter forble forhol-
det upavirket eller til og med bedre enn tidligere. Men det er ikke ngdvendigvis slik
at jo mer dramatiske beslutninger som de tillitsvalgte inngar i, jo darligere blir for-
holdet til de ansatte. To av tre tillitsvalgte svarte at de fikk stgtte fra medlemmene
selv nar de var involvert i beslutninger som pavirket de ansattes situasjon negativt:

«In fact, the support and respect from colleagues appear to increase in compa-
nies highly affected by the crisis — findings that conform with past research
where, for example, Rigby and Smith (1999) conclude that the support to the
shop steward increases during economic recessions, and as a result employee
relations appear even stronger when negotiations with management get
tough.» (Larsen & Navrbjerg 2015:349)

Tillitsvalgtes engasjement i lokale forhandlinger, der det ble besluttet tiltak som ek-
sempelvis oppsigelser og lgnnsfrys, hadde likevel en kostnad. Forfatterne konklude-
rer derfor med at tillitsvalgtes engasjement i denne type beslutninger kan sette deres
forhold til kollegaene i fare, selv om majoriteten faktisk klarer a beholde et godt for-
hold til de ansatte. Likevel framholdes evnen til & balansere ulike krav i forhold til
hverandre som et trekk ved den danske arbeidslivsmodellen, der lokale tillitsvalgte
klarer & sjonglere kravene fra bade arbeidsgivere og medlemmer. Dersom denne ev-
nen skulle forsvinne, vil den sette hele arbeidslivsmodellen i spill.
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3.2 Deltakelse og innflytelse som buffer

Under denne overskriften har vi samlet bidrag som ser pa deltakelse og innflytelse
som en buffer mot blant annet importerte ledelses- og organisasjonskonsepter, stgrre
endringsprosesser og i mgte med utenlandske eiere. Vi starter med eierskap.

Har eierskap betydning?

Deltakelse og innflytelse ble tematisert i en undersgkelse blant tillitsvalgte i privat
sektor i Norges Ingenigr- og Teknologiorganisasjon (NITO). Her var det overordnede
sporsmélet om tillitsvalgtes deltakelse og innflytelse svekkes nar virksomheten er
kontrollert av eiere utenfor Norge (Trygstad 2013). Tilgangen pa formelle og ufor-
melle fora der saker av betydning for medlemmene og virksomhetens utvikling dis-
kuteres, ble ogsa her tematisert. I artikkelen ble medbestemmelse operasjonalisert
som i) at ledelsen tar hensyn til innspill i sentrale saker som bergrer arbeidstakerne
og medlemmene som gruppe, ii) at tillitsvalgte blir inkludert i beslutningsprosesser
og iii) at tillitsvalgte har innflytelse over beslutninger av betydning for medlemmene
og virksomhetens utvikling (Trygstad 2013:13). Analyser viste at ledelsens vilje til a
ta hensyn til saker som bergrer medlemmene og arbeidstakerne, var stgrst i spgrsmal
relatert til lgnns- og arbeidsvilkar. Samtidig ble ikke denne viljen vurdert som seerlig
stor. Likeledes vurderte tillitsvalgte grad av inkludering og innflytelse over beslut-
ninger som bergrer medlemmene og utviklingen i virksomheten for & vere et sted
midt pa treet.

I analysene ble det undersgkt om eiernes nasjonalitet har noen betydning for de
tillitsvalgtes vurderinger, noe det viste seg a ha, ogsa kontrollert for forhold som
bransje og stgrrelse. Analysene viste at tillitsvalgte i norskeide virksomheter vurderer
toppledelsen som mer dialogorientert og effektiv enn hva tillitsvalgte i utenlandsk-
eide virksomheter gjor. Dernest har vi sett at tillitsvalgte i norskeide virksomheter i
stgrre grad svarer at ledelsen tar hensyn til innspill, at ledelsen i stgrre grad inklude-
rer dem i beslutningsprosesser og at de vurderer sin egen innflytelse som bedre enn
hva tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter gjgr. I studien ble det diskutert hvor-
vidt funnene er generaliserbare. Mer eksplisitt ble det stilt spgrsmal om vi ville fa
tilsvarende resultater dersom tillitsvalgte fra Fellesforbundet i de samme bedriftene
ble stilt de samme spgrsmalene. Eller om tillitsvalgte i NITO, som utgjer feerre og
dermed har mindre «kjgttvekt», er mer sarbare overfor mer individorienterte perso-
nalledelsesstrategier. I den forbindelse er det verd & nevne at analysene viste at hvor-
vidt ledelsen tar hensyn til innspill fra tillitsvalgte samsvarer med kjennetegn ved
toppledelsen. Tillitsvalgte som svarte at ledelsen har blitt mer hierarkisk og byrakra-
tisk, var ogsa mer tilbgyelig til & svare at ledelsen i liten grad tar hensyn til innspill
fra tillitsvalgte (og vice versa). Videre antydet analysene at tillitsvalgte i utenlandsk-
eide konsern i stgrre grad svarte at ledelsen i de siste to til tre arene har utviklet seg
iretning av a bli mer hierarkisk og byrakratisk orientert, enn hva tillitsvalgte i norske-
ide konsern svarte.

Pa grunn av utvalgets stgrrelse var det ikke mulig a skille pa eiernes nasjonalitet,
om virksomheten har institusjonelle eiere, eller om virksomheten er hel- eller deleid
(50 prosent). Det er ikke urimelig & anta at det kan veere forskjell pa a ha eiere som er
asiatiske eller amerikanske, og det & ha svenske eller andre nordiske eiere. I studien
konkluderes det med at nar det gjelder det lokale bedriftsdemokratiet, vil et stgrre
innslag av utenlandsk eierskap kunne gjgre vervet som tillitsvalgt mer krevende, noe
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som vil kunne pavirke rekrutteringen av nye tillitsvalgte. Det vil ogsa trolig kreve et
starre behov for tillitsvalgtskolering og stgtte fra det respektive forbund eller orga-
nisasjon. Det at noen er villig til & ga inn i rollen som tillitsvalgt, er av avgjgrende
betydning for at medbestemmelse skal kunne utgves lokalt, fordi tillitsvalgte er en av
grunnpilarene i den norske arbeidslivsmodellen.

Kan ansatte pavirke beslutninger om outsourcing?

Dekker og Koster (2018) har forsgkt a vise hvordan virksomheters beslutninger om
outsourcing kan forstas. Ved hjelp av tverrnasjonale data for 18 264 selskaper i 18
europeiske land, inklusive Danmark, Finland og Sverige, har Dekker og Koster studert
om arbeidstakernes makt kan pavirke beslutninger om outsourcing. Stadig sterre
konkurranse, ideologiske endringer og bedre utviklet informasjons- og kommunika-
sjonsteknologi er forhold Dekker og Koster mener har fort til en gkt outsourcing. Det
antas at outsourcing vil veere gkonomisk lgnnsomt og gi sterre grad av fleksibilitet.

Tradisjonelt har fagforeninger og andre maktbaser som partssammensatte utvalg
og «work councils» med stgtte fra venstreorientert politiske partier, arbeidet for hgy-
ere lgnninger, bedre arbeidsvilkar og stgrre jobbsikkerhet. For & studere om arbeids-
takernes makt har noen betydning i outsourcingsprosesser, benyttes Korpis makt-
ressursteori (Korpi 1983, 2006). Maktressursteorien er opptatt av interessekonflikten
mellom arbeidsgiverne og arbeidstakerne, og antar at i land med sterke tradisjoner
for partssammensatte utvalg og «work councils», fagforeninger, kollektive lgnnsfor-
handlinger og venstreorienterte politiske partier, vil arbeidstakere ha en sterkere for-
handlingssituasjon enniland der disse trekkene er svake eller fraveerende. De vil der-
for ogsa veere bedre i stand til 8 mobilisere motstand mot outsourcing. Det antas der-
for at jo mer makt arbeidstakerne klarer & mobilisere, jo stagrre er sannsynligheten for
at virksomhetene vil finne andre mater for a oppna fleksibilitet og kostnadsreduksjo-
ner enn ved outsourcing. Dekker og Koster viser til en undersgkelse gjennomfgrt av
Doellgast (2008), der fagforeningers innflytelse pa outsourcingsprosesser i seks tele-
kommunikasjonsvirksomheter ble studert. En konklusjon var at fagforeninger har
noe innflytelse pa beslutninger om outsourcing nar organisasjonsgraden er hgy og
nar fagforeningene sentralt samarbeider med lokalt arbeidstakerrad eller -utvalg, sa
som «work councils». Da vil ledelsen veere forsiktig i bruk av outsourcing, grunnet
press fra fagforeninger og trusler om negativ oppmerksomhet fra omverdenen (ibid.
s. 485-486).

Ved hjelp av statistiske analyser, og i strid med forfatternes forventninger, tilsier
funnene at jo mer makt de ansatte har, desto stgrre sannsynlighet for outsourcing.
De finner ogsa stgtte for at virksomheter, som er lokalisert i land med hoye lgnns-
kostnader og der arbeidstakerne har en kollektiv styrke, tar i bruk «regime-shopping»
som strategi for a redusere lgnnskostnader og for a fa gkt fleksibilitet. Forfatterne
finner med andre ord at selskaper kan tilpasse seg relativt hgyere lgnnskostnader og
forhandlingsrettigheter ved a ta i bruk outsourcing. Effekten av venstreorienterte po-
litiske partier kan forstds i samme retning. Man outsourcer til et annet regime for &
unnga statlig innblanding og palegg.

Har arbeidsmarkedsmodellen noen betydning?

Navrbjerg og Marginson (2016) undersgker gjennom surveydata hvordan multinasjo-
nale selskaper tilpasser seg eller fraviker lokale arbeidslivsrelasjoner i Danmark og
Storbritannia. Hypotesen, basert pa en litteraturgjennomgang som forfatterne
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gjorde, var at selskaper etablert i utlandet i mindre grad gnsket a tilpasse seg lokal
praksis i en koordinert arbeidsmarkedsmodell som Danmarks, enn i den liberale ar-
beidsmarkedsmodellen i Storbritannia. Videre at de nasjonale tradisjonene selskapet
har med seg vil komme mer til syne i en liberal modell enn i den koordinerte. De
finner at dette varierer alt etter hva som er tema. Hypotesen om tilpasning til motta-
kerlandet fant stgtte nar det gjaldt anerkjennelsen av fagforeninger. Det var imidler-
tid mindre forskjeller nar det kom til involvering av de ansatte og beslutninger rela-
tert til framtidige investeringer og ansettelser. Effekten av arbeidsmarkedsmodellen
selskapet er etablert i, fant stgtte i litteraturen, men ogsa her bare pa enkelte omra-
der, det vil si anerkjennelse av fagforeninger og autonomien til datterselskaper i det
lokale partssamarbeidet.

Alt i alt sa konkluderte forfatterne med at innflytelsen til modellene selskapene er
etablert i, varierer etter tema og reflekterer bade opprinnelseslandet og mottakerlan-
dets institusjonelle miljg.

Samarbeid i helseforetakene

I 2014 kartla Trygstad og Andersen (2014) partssamarbeidet i norske sykehus. Ved
hjelp av sperreundersgkelse blant ledere, verneombud og tillitsvalgte samt kvalita-
tive intervjuer med representanter for de samme tre gruppene, ble blant annet kon-
sekvenser av endrings- og omstillingsprosesser og nye kompetansekrav i kjglvannet
av disse undersgkt. Det ble ogsa stilt spgrsmal om samarbeid knyttet til tema som
arbeidsbetingelser, arbeidstid, arbeidsmiljg og omstilling.

Et gjennomgaende funn i undersgkelsen er at ledere vurderer samarbeidet som
klart bedre enn hva tillitsvalgte og verneombud gjgr, og best i omstillingsprosesser
og i spgrsmal om valg eller utforming av arbeidstidsordning. Et annet gjennomga-
ende funn var en klar sammenheng mellom hvordan man vurderer egen innflytelse
og hvordan man vurderer samarbeidets kvalitet. Dette gjelder for alle tre grupper,
men denne sammenhengen er sterkest for tillitsvalgte. Dette betyr eksempelvis at
verneombud er noe mer tilbgyelige til 8 vurdere samarbeidet som bra selv om de ikke
har sa stor innflytelse, enn hva tillitsvalgte er. Dette kan bero pa at forventningene
til innflytelse pa disse omradene er lavere blant verneombudene enn blant de tillits-
valgte.

Det er ikke bare i vurderinger av innflytelse og samarbeidets kvalitet at det blir
pavist forskjeller. Ledere vurderer ulike sider ved arbeidsmiljget som signifikant
bedre enn hva tillitsvalgte gjor. Flere forklaringer framheves. For det forste vil det
vaere lokale forskjeller, bade innenfor et sykehus, mellom sykehus, mellom foretak og
ikke minst mellom regioner, og mens spgrreundersgkelsen har et bredt nedslagsfelt,
er det kun gjennomfgrt et begrenset antall intervjuer.

For det andre kan det veere at den metodiske tilneermingen som benyttes, «tvinger»
fram ulike svar. I en intervjusituasjon vil informanten ofte reflektere hgyt og samtale
om svarene. Hun eller han vil gjerne bli bedt om a utdype og forklare sine svar. I en
sporreundersgkelse vil respondentene bli bedt om 4 ta stilling til ulike pastander eller
gi korte svar pa spegrsmal som vil kunne bli tolket ulikt fra person til person.

For det tredje vil en spgrreundersgkelse kunne treffe grupper av ansatte nar de
eksempelvis er midt oppe i en situasjon der frontene har hardnet til. Dette vil kunne
pavirke svarene, uten at de som tolker dem, ngdvendigvis har den kontekstuelle bak-
grunnen. Trolig har alle disse mulige forklaringene en viss betydning. Nar informan-
tene blir spurt om hva de tror kan forklare variasjonen, far forskerne en rekke svar,
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men flere framhever stor avstand mellom ledere pa den ene siden og tillitsvalgte og
verneombud pa den andre siden. Samtidig vektlegger ogsa tillitsvalgte og verneom-
bud at de tror lederne har et gnske om & samarbeide, men at dette av ulike grunner
ikke alltid materialiserer seg i faktiske handlinger. Forskerne understreker imidlertid
at majoriteten av informantene beskriver arbeidsmiljget der de jobber, som bra, og
flertallet beskriver samarbeidet med naermeste leder som godt.

Deltakelse og innflytelse i mgte med importerte konsepter

I lgpet av de siste tidrene har internasjonale konsepter for organisering og ledelse
blitt introdusert i norsk arbeidsliv. I samme periode har ogsa publisert forskning som
omhandler effektene av konseptenes inntog gkt. Et gjennomgaende sporsmaél i flere
av de publiserte arbeidene er hvordan disse pavirker arbeidsorganisering, deltakelse
og innflytelse i vid forstand. De publiserte arbeidene omfatter forskning i bade privat
og offentlig sektor, og noen er rettet inn mot ulike bransjer eller sektorer. Et felles-
trekk ved flere av bidragene er en underliggende bekymring for mgtet mellom impor-
terte konsepter og den nordiske samarbeidstradisjonen.

Forholdet mellom den norske samarbeidsmodellen og nye konsepter for organise-
ring og ledelse er ogsa tema i en avhandling fra 2013. Ingvaldsens (2013) utgangs-
punkt er den gkende interessen for lean produksjon fra 2000 og utover, og kritikken
som argumenterer for at lean representerer et tilbakeslag for medvirkning og en til-
bakevending til mer autokratiske og hierarkiske ledelsesformer. I forlengelsen av
dette, tar han opp hvordan ansattes autonomi blir redusert som fglge av «lean prin-
sipper for just-in-time logistikk, standardisert arbeid og hierarkisk styring» (Ingvald-
sen 2013:ii). Avhandlingen bygger pa kvalitative data samlet inn i fire store virksom-
heter, tre norske og én japansk (ibid. s. 48-49). Ingvaldsen studerer om og hvordan
norske bedrifter utformer arbeidsorganisasjonene i spenningen mellom pa den ene
siden den norske tradisjonen for et demokratisk arbeidsliv, og lean pa andre siden.

Ingvaldsen argumenterer for at det er fullt mulig & kombinere det han omtaler som
«industrielt demokrati» og lean. Dette resulterer i en ny organisasjonsform som han
betegner som «democratic lean». Ingvaldsen finner riktignok at denne formen for or-
ganisering innebaerer en begrensning av ansattes autonomi, samtidig som den baerer
med seg og fornyer den norske tradisjonen for demokrati og medvirkning. Han
konkluderer med:

«Lean production does not imply the end of industrial democracy. On the con-
trary, the combination of a tightly coupled lean labour process and Norwegian
labour institutions will enable workers to participate in work design and com-
pany governance. A democratic lean work system not only reflects a socially
desirable compromise between capital and labour and is a safeguard against
autocracy and coercive management; democratic lean implies high skills, high
wages and a decent quality of working life.» (Ingvaldsen 2013:88).

I var sammenheng kan det derfor, ut fra Ingvaldsens funn, argumenteres for at «de-
mocratic lean» muliggjer & balansere effektivitet, rettigheter og velferd pa en mate
som videreutvikler partssamarbeidet i norske virksomheter. Samtidig tar Ingvaldsen
noen forbehold. Dataene er samlet inn i store virksomheter som produserer standar-
diserte produkter i stort volum (Ingvaldsen 2013:88). Forskning viser at partssamar-
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beidet ogsa gjerne er langt sterkere i store virksomheter i industrien, enn det eksem-
pelvis er i mindre virksomheter i servicesektoren. Dette indikerer at bruk av lean kan
gi seg ulike utslag i forskjellige bransjer (se kapittel 6).

Flere av bidragene i Hvid og Falkum (red. 2019) er tematisert rundt denne proble-
matikken. Det gjelder Falkum og medforfatteres kapittel om bedriftsdemokrati under
press, samt Hagedorn-Rasmussen og Klethagens bidrag om internasjonale ledelses-
konsepter. I tillegg inneholder boken tre kapitler om New Public Management.

Hvid og Falkum (2019) gir en status for medbestemmelse i det norske arbeidslivet,
og peker pa at tendensen i form av redusert medbestemmelse er klar. Det er likevel
store forskjeller mellom sektorer og virksomhetstyper. Forfatterne introduserer fire
idealtyper for styring langs aksene konkurranseorientert til samarbeidsorientert, og
fra kollektiv til individuell orientering: standardisering og kontroll, lojalitet og lydig-
het, medvirkning, og medbestemmelse. Statusen er basert pa to representative spgr-
reundersgkelser blant norske arbeidstakere i 2016 og 2017. Funn fra disse to under-
spkelsene sammenliknes med en representativ undersgkelse blant norske arbeidsta-
kere i 2009. Basert pa respondentenes svar pa ulike utsagn om deres ledere, grupperte
forskerne disse inn i de fire ulike idealtypene. Forskerne fant en negativ sammenheng
mellom lederstilen standardisering og kontroll og arbeidstakernes innflytelse. Tilsva-
rende fant de en negativ sammenheng mellom lojalitet og lydighet og innflytelse. Mot-
satt finner de en positiv sammenheng mellom lederstilene medvirkning og medbe-
stemmelse og (grad av) innflytelse. Ut fra dette konkluderer de at ledelsesmodeller
som er basert pa standardisering og kontroll, og lojalitet og lydighet, ikke er forene-
lige med den nordiske arbeidslivsmodellen. Resultatene viser videre at innflytelse pa
ett saksfelt ogsa henger sammen med innflytelse pa andre omrader. Ved & sammen-
likne sektorer finner forfatterne at opplevd innflytelse er lavere i statlig sektor enn i
kommunal og privat sektor. Ved 4 sammenlikne bransjer finner forfatterne at det er
store forskjeller i medbestemmelse og medvirkning mellom bransjer, og at dette sam-
svarer med forskjeller i graden av standardisering og kontroll og lojalitet og lydighet.
Ut fra dette stiller forfatterne spgrsmalet om det finnes én felles arbeidslivsmodell i
Norge og Norden. En sammenlikning av funnene i 2009-undersgkelsen og de som er
gjennomfert i 2016 og 2017, viser ogsa at deltakelse og autonomi har falt i perioden.
De formelle strukturene er fremdeles pa plass, men det er en nedadgaende trend i
dialogen og samarbeidet mellom ledelse og enkeltansatte. Hvid og Falkum finner
ogsa en statistisk signifikant forskjell mellom opplevd innflytelse i konserner og en-
keltstaende selskaper, hvor innflytelsen i sistnevnte oppleves hgyest. De prgver dess-
uten a se pa forskjeller pa ledelse i ulike deler av staten, hvor de finner at medbe-
stemmelse i statseide selskaper og helseforetakene er lavere enn i andre deler av sta-
ten.

Dette kapitlet bygger pa spgrreundersgkelser gjort som en del av Arbeidsforsk-
ningsinstituttets (AFI) «<Medbestemmelsesbarometeret». Barometeret er en gjenta-
kende undersgkelse, som blant annet omfatter medbestemmelse, medvirkning og
innflytelse pa arbeidsplassene. Undersgkelsen ble farste gang gjennomfort i 2016, og
bestar bade av en spgrreundersgkelse til et representativt utvalg av norske arbeids-
takere og av kvalitative intervjuer. Spgrreundersgkelsen gjentar noen av de samme
spegrsmalene hver gang, i tillegg er det tema som endres. Analyser basert pa sporre-
undersgkelsene ligger til grunn for flere rapporter fra Arbeidsforskningsinstituttet
(se blant annet Drange et al. 2017; Enehaug & Nordvik 2018; Falkum et al. 2019).
Siden dataene er de samme som i bokkapitlet nevnt ovenfor, gar vi ikke naermere inn
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paresultatene her. I <Medbestemmelsesbarometeret 2019» (Falkum et al. 2019) fram-
kommer det at arbeidstakernes innflytelse er hgyere i 2018 enn i de foregaende arene,
men fremdeles lavere enn i 2009. Studien viser at innflytelsen pa arbeidsorganisering
varierer mellom bransjer, og at denne oppleves lavere enn innflytelse pa egen ar-
beidssituasjon. Hvilke omrader ansatte mener at de har innflytelse pa, varierer mel-
lom bransjene. Ansatte i barnehager, varehandel, bank og forsikring har relativt hay
opplevd innflytelse pa styring og organisering av virksomheten sammenliknet med
andre, men mindre pa arbeidsorganiseringen. Arbeidstakere innenfor olje og gass
opplever dette motsatt. Av andre forskjeller trekker forfatterne fram at uorganiserte
som ikke er dekket av tariffavtale opplever at innflytelsen synker mer, enn organi-
serte med tariffavtale, og at statlige ansatte opplever innflytelsen som darligst. Til-
svarende ser eierskap ut til & ha betydning, ved at ansatte i virksomheter der den
stgrste eieren er utenlandsk, opplever innflytelsen lavere enn der den stgrste eieren
er norsk.

Hvis vi vender tilbake til boken «Work and Wellbeing in the Nordic Countries», sa
finner vi et kapittel skrevet av Hagedorn-Rasmussen og Klethagen (2019) der det un-
dersgkes hvordan internasjonale ledelseskonsepter blir implementert i det nordiske
arbeidslivet, og i hvilken grad slike konsepter utfordrer arbeidsmiljget og endrer rot-
festede prinsipper i den nordiske arbeidslivsmodellen. Forfatterne tar utgangspunkt
i to ulike perspektiver: transfer, som betegner at slike konsepter er universell kunn-
skap som overfgres til og endrer organisasjoner. Det andre perspektivet, translation,
innebeerer at ledelseskonsepter aldri kan bli overfart uten ogsa a bli tilpasset. Gjen-
nom en reanalyse av tre tidligere nordiske prosjekter, studerer forskerne hvordan
lean har blitt implementert i Norden. De finner at konseptene praktiseres pa ulike
mater, blant annet som et resultat av at de i stgrre eller mindre grad tilpasses den
konteksten de skal virke innenfor. Dersom en prgver a tilpasse konseptene til en
nordisk kontekst, sa er det mer sannsynlig at resultatene vil bli positive.

Importerte konsepters pavirkning pa norsk arbeidsliv diskuteres ogsa i «Den
norske modellen: Internasjonalisering som utfordring og vitalisering.» (Bungum et
al. 2015). I denne antologien er deltakelse og innflytelse i den norske modellen dis-
kutert i to av kapitlene: i) Internasjonalisering som boksing og dansing og ii) Inter-
nasjonalisering som eksport, import og press. Et sentralt tema er hvordan import av
organisasjons- og ledelsesmodeller kan tenkes a utfordre institusjonaliserte former
for deltakelse og innflytelse i modellen.

Finnestrands (2015) kapittel «Fra partssamarbeid til individuelt ansvar» (i Bungum
et al. 2015) diskuterer hvordan ulike versjoner av Human Resource Management
(HRM) kan utfordre fagforeningenes og de tillitsvalgtes posisjon i partssamarbeidet
lokalt. Det vises til at fagforeningene sjelden er del av HRM-filosofien, og at forholdet
mellom leder og ansatte er individualisert. Videre at HRM-filosofien visker ut skillet
mellom arbeid og kapital. Dette «utfordrer den norske modellen i arbeidslivet farst
og fremst ved & underkommunisere interessekonflikten mellom bedriftsledelsen og
de ansatte» (ibid. s. 90). HRM-filosofiens vektlegging av a dyrke individet, virksom-
hetenes opprettelser av HRM-ledere og/eller enheter i kombinasjon med fallende or-
ganisasjonsgrad i land omkring oss, betraktes som elementer i utfordringene som
modellen star overfor. Finnestrands bidrag i antologien foyer seg inn i en tradisjon
der det reises bekymring om hvorvidt den norske eller nordiske arbeidslivsmodellen
er sterk nok til & kunne handtere et ytre press i form av importerte organisasjons- og
ledelsesprinsipper. Disse prinsippene er kjent under forkortelser, de er utviklet i
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andre arbeidsmarkedsmodeller enn de nordiske og malbaerer derfor et annet syn pa
deltakelse enn det som har kjennetegnet de nordiske landene. Det er den individuelle
deltakelsen som vektlegges, og effektivitetsperspektivet er framtredende i konsepter
som Human Resource Management (HRM), Total Quality Management (TQM) og
Lean Construction. Sistnevnte har seerlig fatt innflytelse, bade i privat og offentlig
sektor, de siste 10 til 15 arene. McCann og medforfattere (2015:4) innleder sin artik-
kel om lean ved a beskrive konseptet som: «the world’s most influential management
ideas». Hensikten med lean er & forbedre produksjons- eller arbeidsprosessen med
minimale kostnader og maksimal verdi, ved a ta utgangspunkt i kundenes behov
(Koskela et al. 2002). I likhet med TQM er det & stremlinjeforme produksjonen samt
aredusere slgsing med ressurser, bade materielle og immaterielle, to sentrale dimen-
sjoner. Flere forskere har argumentert for at de internasjonale konseptene utfordrer
den samarbeidsrelasjonen som har preget de nordiske landene (Busck et al. 2010;
Falkum et al. 2009; Tennesen 2007; Trygstad & Hagen 2007; Heiret 2003). Det argu-
menteres blant annet for at lean farer til en jobbintensivering der det ikke er rom for
en genuin involvering av de ansatte (McCann et al. 2015:4). Siden konseptet stammer
fra Japan og Toyota, er partssamarbeidet sa godt som fravaerende.

Busck og medforfattere (2010) viser til tilsvarende funn og skriver at den individu-
elle effektivitets- eller nyttemotiverte deltakelsen som preger mange av de konsep-
tene som er forsgkt innfert i de skandinaviske landene, har skapt store arbeidsmiljg-
problemer, fordi presset mot den individuelle arbeidstakeren blir sa stort (Busck et
al. 2010):

«Where participation used to be based on the mutual recognition of a social
compromise between two parties with different interests, it has evolved into a
participation based on the mutual recognition of the company’s needs and
aims. Participation is thus no longer constructed as a means for promoting in-
dividual or collective wage earners’ interests, but as a contribution to the suc-
cess of the company and of the individual on the premises of the company.»
(ibid. s. 286-287)

Hva med offentlig sektor?

Den samme kritikken som er gjengitt over, blir ogsa rettet mot New Public Manage-
ment (NPM), blant annet i artikkelen «Representation without codetermination? Par-
ticipation and co-determination for semi-professional shop stewards in the collective
participation system in Denmark», skrevet av Caraker og medforfattere (2014).

Ved hjelp av en spgrreundersgkelse til tillitsvalgte og verneombud, presenteres
blant annet status for representativ medbestemmelse i Danmark. Dette er en av fa
artikler som har undersgkt om nye arbeidsgiverstrategier i kjglvannet av NPM har
endret agendaen og praksisen for partssamarbeid i offentlig sektor i lgpet av 2000-
tallet (ibid. s. 273), noe de finner belegg for at har skjedd. Denne endringen har funnet
sted samtidig med at man gjennom «MED-systemet» (opprettet i 1997) har fatt et
verktay for a sette representativ deltakelse og medbestemmelse hayere opp pa agen-
daen. MED-systemet er det formelle kommunale og regionale samarbeidssystemet
som er etablert sentralt i kommuner og regioner. Ifglge forfatterne fordrer deltakelse
og medbestemmelse i det store og det hele velvillige arbeidsgivere, og sett fra tillits-
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valgtes og verneombuds stasted, blir det mye informasjon og lite reell medbestem-
melse. Mens eksempelvis rundt tre av ti svarer at de har veldig hoy eller hgy grad av
innflytelse pa operasjonelle beslutninger relatert til arbeidsmiljg og «HR-policy», er
innflytelsen klart lavere pa beslutninger av strategisk karakter. 14 prosent av tillits-
valgte og verneombud svarer at de har veldig hgy eller hgy grad av innflytelse pa ut-
viklingsplaner, og 4 prosent pa beslutninger relatert til bemanning (ibid. s. 280). Og,
det er en klar sammenheng mellom innfgring av lean-liknende tiltak og medbestem-
melse, i den forstand at de som arbeider i virksomheter der lean er innfert, ogsa vur-
derer sin innflytelse som lavere enn de som ikke har innfgrt dette. Dette forklares
blant annet med at de «nye» ledelsesstrategiene har endret seg i retning av mer le-
delse og kontroll framfor mer deltakelse og medbestemmelse for tillitsvalgte og ver-
neombud. Studien ikke har data som belyser utviklingen over tid, men om lag halv-
parten av tillitsvalgte og verneombud svarer at de er helt eller ganske enig i at det har
blitt vanskeligere & pavirke ledelsesbeslutninger i lgpet av de siste tre arene.

NPM er ogsa tema i flere kapitler i Hvid og Falkum (red. 2019). Kamp og Hansen
gar gjennom hvordan NPM har blitt implementert i den danske velferdsstaten, og
hvordan dette har pavirket arbeidslivet til arbeidstakerne. Bidraget baserer seg pa
tidligere forskning. Forskerne beskriver innfgringen av NPM som en forhandlet mo-
dernisering av offentlig sektor, hvor profesjonene og deres organisasjoner har spilt
en aktiv rolle. Dette har gitt seg utslag i mer desentraliserte kollektive forhandlinger,
men ikke i at det kollektive arbeidslivet har erodert. Til tross for dette finner fors-
kerne at innfgring av NPM har hatt negative virkninger for arbeidstakerne. De peker
pa en rekke faktorer, herunder at ansattes autonomi har blitt redusert, noe som er i
trad med det en finner i annen internasjonal forskning. Med andre ord klarer ikke de
nordiske arbeidslivsmodellene & beskytte arbeidstakerne mot slike endringer. Nar an-
satte og fagforeninger likevel har pavirket hvordan disse konseptene har blitt imple-
mentert, har dette sammenheng med godt organiserte grupper med til dels felles pro-
fesjonsidealer, etikk og logikk, samt initiativer til & transformere konseptet til a passe
inn i det eksisterende.

3.3 Oppsummering

De publikasjonene vi har gruppert innenfor et rettighetsbasert perspektiv, retter opp-
merksomheten mot deltakelse og innflytelse som en beskyttelse eller som en buffer
for de ansatte. Som omtalt i kapittel 1, kan disse bidragene plasseres innenfor en tra-
disjon som har statt sterkt innenfor den nasjonale og internasjonale litteraturen.
Sentralt i disse er maktasymmetrien, som ofte vil prege forholdet mellom arbeidsta-
ker og arbeidsgiver.

Det finnes fa studier som ser pa forskjellen mellom reelle og mer fiktive beslut-
ningsarenaer. Sistnevnte viser til arenaer uten reelle saker og derfor heller ingen be-
slutningsprosesser av betydning. Er de ansatte representert i organer som har makt
og innflytelse, eller tas de reelle beslutningene i andre organer?

Noen studier diskuterer ogsa hvor tett arbeidsgivere og tillitsvalgte kan samar-
beide — om det er en grense. I mange av bidragene er det rettet oppmerksomhet mot
hva som skjer med den norske og nordiske samarbeidstradisjonen nar nye mater &
lede og organisere pa introduseres i virksomheter i privat og offentlig sektor. Det er
likevel belegg for a hevde at disse diskusjonene i stor grad er teoretiske, og i mindre
grad belagt med empiriske funn som viser at importerte konsepter, slik som lean og
NPM, pavirker ansattes deltakelse og innflytelse i en positiv eller negativ retning.
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Selv om det er unntak, er det ogsa i liten grad rettet oppmerksomhet mot den eller de
oversettelsesprosessene som skjer nar disse konseptene tas i bruk i norske og nor-
diske virksomheter. Hvilke faktorer pavirker om disse konseptene oversettes til en
«hard» eller «myk» versjon? Har dette sammenheng med partssamarbeidets kvalitet
og styrke? Dette kunnskapshullet gjenstar det & fylle. Videre har de omtalte studiene
rettet oppmerksomheten mot de deler av arbeidslivet der partssamarbeidet tradisjo-
nelt har statt sterkt. Hvordan deltakelse og innflytelse utspiller seg i bransjer der par-
tene star svakt, vet vi mindre om.

Sist, men ikke minst, vi vet sveert lite om hvordan deltakelse og innflytelse utspiller
seg i virksomheter uten tariffavtaler. Hvordan er maktforholdet og samarbeidet der?
Og i hvilke fora kan ansatte, enten individuelt eller kollektivt, hevde sine interesser?
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4 Det er effektivt

Her har vi samlet artikler, bokkapitler og andre bidrag som vektlegger deltakelse og
innflytelse som virkemidler. Bidragene kan sies & baere med seg arven fra den sosio-
tekniske skolen. I motsetning til de bidragene vi grupperte i forrige kapittel, er disse
bidragene kjennetegnet av at deltakelse, innflytelse og involvering sjelden er den av-
hengige variabelen i undersgkelsene.

4.1 Mer effektivt samarbeid i en nordisk kontekst

Flere studier er opptatt av effektivitets- eller innovasjonsfremmende former for sam-
arbeid innenfor den norske og nordiske arbeidslivsmodellen. Noen er rene forsk-
ningsprosjekter, mens andre har vert bygget opp som folgeforskningsprosjekter. Vi
har valgt & inkludere tre folgeforskningsprosjekter som har veert gjennomfort i tre
ulike bransjer. Det fgrste fant sted i perioden 2006 til 2010: «Partsbasert ledelsesut-
vikling: Utvikling av ledere og tillitsvalgte - sammen om fremtiden (PALU)». PALU
skiller seg noe ut fra de gvrige bidragene i dette kapittelet, fordi sgkelyset her er rettet
mot mer effektivt samarbeid mellom partene i virksomhetene.

Ny form for samarbeid?

PALU ble gjennomfgrt som et samarbeid mellom NHO Trgndelag, LO Sgr-Trgndelag
og SINTEF Teknologi og samfunn. Partene var de formelle prosjekteierne, mens SIN-
TEF Teknologi og samfunn var faglig ansvarlige og hadde prosjektledelsen. Rammene
for prosjektet var de mal og visjoner som er nedfelt i hovedavtalen mellom LO og
NHO, Tilleggsavtalen om bedriftsutvikling (del C, avtale I). Den norske samarbeids-
modellen, naermere bestemt samarbeid mellom partene pa bedriftsniva, ble temati-
sert, noe som omfattet lokal lgnnsfastsetting og samarbeid om produktivitetsforbed-
ringer, bedriftsutvikling og gkt verdiskaping. Malsettingen med PALU var formulert
som fglger:

«Vi skal ha et nettverk av bedrifter, som gar i bresjen nasjonalt og internasjo-
nalt for & utnytte partsbasert utviklingsarbeid, eller ogsa betegnet som den
norske samarbeidsmodellen, som konkurransefortrinn» (@yum et al. 2010:5).

Det ble definert tiltak for & na mal og visjoner. Ett av disse var at PALU skulle fungere
som et ledertreningsopplegg for ledere og tillitsvalgte i fire trenderske industribe-
drifter. Her var malet & samarbeide om og videreutvikle de respektive lederrollene
samt & utvikle bedriften gjennom fagsamlinger og sékalte arbeidsperioder mellom
samlingene. Pa fagsamlingene ble deltakerne gitt innblikk i teori knyttet til organi-
sasjon, ledelse og partssamarbeid. I arbeidsperiodene jobbet partsgruppene med be-
driftsutvikling i egen virksomhet. Dette siste ble definert som baerebjelken i prosjek-
tet, siden «partsgruppene bade skulle fa konkret erfaring med & samarbeide om be-
driftsutvikling, og at denne aktiviteten betinget at ogsa andre ansatte i bedriften ble
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involvert» (ibid.). Sentralt i det andre tiltaket som var definert i PALU, var & videre-
utvikle det regionale samarbeidet LO-NHO med malsetting om & styrke samarbeidet
LO-NHO i Tregndelag. En faglig og pedagogisk modell for spredning av den norske
samarbeidsmodellen til andre regioner ble utviklet:

«Saledes har samarbeidet LO-NHO styrket sin rolle som kunnskapsressurs for
medlemsbedrifter og medlemmer i regionen, noe som representerer en ‘lokal’
forsterkning av samarbeidet LO-NHO sentralt og dermed Tilleggsavtalens vir-
keomrade og realisering» (ibid.).

Det ble ogsa utviklet et «Utviklingsmeter», basert pa et spgrreskjema, for & male hvor
godt partssamarbeidet er. Dette verktgyet kan ifolge @yum og medforfattere (2010)
male utvikling av samarbeidet over tid hvis kartleggingen blir gjentatt. Det kan ogsa
brukes til & pavise effekter av partssamarbeid pa drift og innovasjon (ibid. s. 6). Tre
samarbeidsformer ved partssamarbeid blir malt, hvorav hver samarbeidsform har to
samarbeidsdimensjoner (med dimensjonene angitt parentes): 1) den grunnleggende,
representative medbestemmelsen (praktisering av lov- og avtaleverk, handtering av
lokal uenighet og forhandlinger), 2) den kollektive, direkte medvirkningen (ansattes
involvering i drift og utvikling, organisasjonslering), og 3) det utvidede representa-
tive partssamarbeidet (lokal samarbeidsevne, innholdet i partssamarbeidet) (ibid.).
Ifolge forfatterne ble en tredje dimensjon i den norske samarbeidsmodellen identifi-
sert: det utvidete representative partssamarbeidet. Denne samarbeidsformen viser til
det representative systemets direkte medvirkning i bedriftenes daglige drift og utvik-
ling:

«Det som skjer i den tredje samarbeidsformen er at tillitsvalgte tillater seg a ta
steget ut i et handlingsrom som ikke er avtaleregulert. Deltakerne i PALU har
leert av hverandre og har vaget a ta den tredje veien mellom formalisert med-
bestemmelse og bred involvering» (ibid.).

PALU omtales som vellykket nar det gjelder & styrke det partsbaserte utviklingsarbei-
det i bedriftene. Samtidig papekes det at oppmerksomhet knyttet til partssamarbeid
som strategi for konkurransedyktig bedriftsutvikling er sterkere pa lokalt niva enn
hos partene sentralt. Det hevdes at oppleringsmateriell for tillitsvalgte har fokusert
for lite pa samarbeid, og seerlig nar det gjelder kunnskap om organisasjon, strategi og
ledelse. PALU ga en ramme eller et rom for slik leering. Gjennom PALU ble det imid-
lertid tydelig at alle arbeidstakerorganisasjonene ma involveres i et slikt utviklings-
arbeid, dersom utfordringene til bedriftenes samlede produksjonssystem skal kunne
behandles (ibid. 72). En viktig konklusjon er at partene internt i de deltakende bedrif-
tene fikk gkt kunnskap om hverandres roller, og gkt bevissthet om de sterke sidene
til «<motparten», og man s& en kunnskapsheving rundt partsbasert bedriftsutvikling
hos begge parter. Flere ansatte (ledere og gvrige ansatte) far med det kunnskap om
hvordan man kan realisere malsettingene i tilleggsavtalen om bedriftsutvikling i ho-
vedavtalen mellom LO og NHO.

Utvikling i reiselivsbransjen
Nyhus og Munthe (2017) presenterer funn fra et folgeforskningsprosjekt av to utvik-
lingsprosjekter rettet mot hotellnaeringen i Buskerud og Vestfold, «<Kommunikasjon
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og medvirkning» (KomMed), og «Best sammen»-prosjektet i Agderfylkene og Tele-
mark. Rapporten bygger pa 32 kvalitative intervjuer og fire fokusgruppeintervjuer
med deltakere fra seks bedrifter som har deltatt i to utviklingsprosjekter for bedrifts-
nettverk i reiselivsbransjen, finansiert av Hovedorganisasjonenes Fellestiltak (HF).
Folgeforskningsprosjektet lgp fra varen 2014 til varen 2017.

HF-tiltak er et samarbeid mellom NHO og LO, der malet er a «arbeide for bred med-
virkning og medbestemmelse pa norske arbeidsplasser» (Nyhus & Munthe 2017:1).
HF stgtter blant annet utviklingsprosjekter i bedrifter eller nettverk, som de to utvik-
lingsprosjektene var eksempler pa. I «<KomMed» var det et mal & styrke partssamar-
beidet i hotellene, noe som igjen skulle bedre konkurranseevnen og lennsomheten.
Det var ogsa et gnske om a redusere konfliktnivaet i bransjen. Det & skape en «arena
for samarbeid og tillitsbygging mellom partene» ble vektlagt (ibid. s. 2). Ulike sam-
linger ble iverksatt for de deltakende bedriftene, samt et felles lederutviklingskurs for
ledere og tillitsvalgte. Videre ble det utviklet et samhandlingsverktay, og det ble sat-
set pa kompetansetiltak pa tvers av bedrifter (blant annet i norsk og bruk av data-
verktgy). En partssammensatt styringsgruppe fulgte prosjektet.

«Best sammen» involverte 12 hoteller i Agder og Telemark. @nsket var & gke kom-
petansen, yrkesstoltheten, profesjonaliteten og servicenivaet. Dette skulle blant an-
net oppnas gjennom involvering, samarbeid og medvirkning.

Nyhus og Munthe evaluerte tiltak og maloppnéelse og muligheter for kunnskaps-
overfgring i de to prosjektene. Saerlig interessant er det at de konkluderer med at ulike
sider ved partssamarbeidet har blitt forbedret i alle bedriftene. Videre finner de at
vektleggingen av avtaleverket og oppleering i dette, samt klargjgring av rollene som
henholdsvis tillitsvalgt og leder, har gitt bedre rolleforstaelse. Det ble blant annet
kurset i avtaleverket, noe som ifglge forskerne seerlig var nyttig for ledere. Tilsva-
rende funn refereres ogsa i andre studier (se f.eks. Trygstad et al. 2015), der tillits-
valgte og ledere er ganske samstemte i at seerlig ledere har behov for gkt kunnskap i
arbeidsmiljglovens bestemmelser og hovedavtalen. Her kan vi ogsa nevne studien til
Hagen og Svalund (2014), ogsa den finansiert av HF, der partssamarbeidet i energi-
bransjen er studert. Et sentralt funn her er at kompetanse om lov- og avtaleverk, om
endringsbehov i bransjen og hvordan disse endringene kan tenkes a pavirke virksom-
heten, er viktig for & etablere et godt samarbeid. Dette kan skapes gjennom samtaler,
diskusjon og praktisk erfaring. Mens de tillitsvalgte framholdt at de hadde leert mye
av a delta i ulike prosesser, vektla enkelte av lederne at det a mote tillitsvalgte i ufor-
melle samtaler eller som deltakere i styrer og utvalg, skapte leering og trygghet (Ha-
gen & Svalund 2014:58).

Nyhus og Munthe (2017) finner at bedre kunnskap om og forstaelse av avtaleverket
blant annet medferte at dette i etterkant ble benyttet mer i det daglige arbeidet. I
tillegg har man fatt bedre forstéelse for hverandres roller. Bedre rolleforstaelse har i
sin tur fort til stgrre respekt og tillit. Det papekes i rapporten at det seerlig er rollen
til den tillitsvalgte som har blitt klarere, hos den tillitsvalgte selv, men ogsa hos an-
satte, ledere og eiere:

«Dette har fort til at den tillitsvalgte i mange hoteller na blir invitert med i flere
mgter med ledelsen enn tidligere, og at den tillitsvalgte oftere blir inkludert i
prosesser som angar de ansatte og bedriftens videre strategiske utvikling.
Mange tillitsvalgte har ogsa funnet lgsninger for & ha bedre kommunikasjon
med medlemmene, blant annet ved a bruke Facebook.» (Nyhus & Munthe
2017:15).
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Nye arenaer for utviklingsarbeid der ledelsen og de tillitsvalgte deltar, har blitt etab-
lert. Og, en viktig forklaring pa et bedret partssamarbeid er samlinger og kurs, som
har gitt ledere og tillitsvalgte muligheter til & bli kjent og diskutere og praktisere vik-
tige sider ved partssamarbeid i prosjektperioden. Med gkt kjennskap, respekt, tillit og
rolleforstaelse har ogsa konfliktnivaet blitt redusert, sarlig der dette far var hgyt. I
den forbindelse ble blant annet «utviklingsrommet» etablert. Dette skulle fungere
som en arena for samarbeid, med klare regler for hvordan kommunikasjonen skal fo-
rega. Deltakerne ble kurset i hvordan metoden skulle benyttes. Flere informanter
opplevde dette som nyttig. Samtidig finner forskerne stor variasjon i hvor mye bedre
partssamarbeidet har blitt. De skriver:

«Kvaliteten pa partssamarbeidet er til dels personavhengig, og utskifting av
ngkkelpersoner utgjar derfor en trussel mot viderefgring av resultatene. Men
de fleste deltakere har fatt erfare hvilken ressurs god kommunikasjon med an-
satte kan representere for bedriften, og ogsa hvor nyttig medarbeidere kan
vaere for & utvikle nye produkter eller arbeidsmetoder.» (Nyhus & Munthe
2017:22).

Nar det gjelder arbeidsmiljg, svarer et flertall av lederne at ogsa det har blitt bedre.
Det framheves for eksempel at bedriftskulturen har blitt positivt endret. Nar det gjel-
der om mer samarbeid har bidratt til 4 bedre bedriftenes skonomiske resultat, er dette
uavklart, grunnet for mange ytre og ukjente variabler. Men flere deltakere mener at
mindre tid brukt pa a lgse konflikter, bedre planlegging av vaktlister og gkt kompe-
tanse i staben kan ha hatt gunstige innvirkninger pa gkonomien. Det er ogsa flere
som framhever at deltakelse i utviklingsprosjektene har fort til nye ideer og initiativ
for & utvikle lgsninger, forbedre arbeidsprosesser eller produktene. Bedre samarbeid
og mer medvirkning fra ansatte, har blant annet fgrt til at det har blitt funnet nye
mater a organisere arbeidet pa.

Bransjeloft i bygg og anlegg

«Bransjelpft gjiennom partssamarbeid» (Solem & Buvik 2018) er et prosjekt i regi av
LO og NHO, Trgndelag, der SINTEF er «<kompetansepartner». Prosjektet er finansiert
gjennom HF-ordningen, og bakgrunnen er det presset som har veert rettet mot parts-
samarbeid og gode arbeidsvilkar i deler av bygg- og anleggsnaeringen. I prosjektet
undersgkes det hvilke utviklingsmuligheter det ligger i & «benytte utvidet partssam-
arbeid og medarbeiderdrevet innovasjon for & sikre en robust framtid for bygg- og
anleggssektoren» (ibid. s. 3). Prosjektet startet opp som et forprosjekt varen 2014 og
varte ut 2015, mens hovedprosjektet ble gjennomfart i perioden 2015 til 2018. Fem
bedrifter, sasmmen med LO og NHO regionalt, fulgte hovedprosjektet fra start til slutt.
Det overordnede malet var a:

«Utvikle et nettverk av BA-bedrifter som vil ga i bresjen for BA-neeringen pa
nasjonalt niva for & utnytte partsbasert utviklingsarbeid som konkurransefor-
trinn. Gjennom a styrke samarbeidslinja mellom tillitsvalgte og ledere, skal be-
driftene ha som overordna mal & forbedre produksjon og arbeidsmiljg i egen
bedrift giennom medarbeiderdrevet innovasjon?» (s. 3).

Det ble utviklet et nettverk av bedrifter for dialog og utprgving av konkurranseforde-
lene ved den norske samarbeidsmodellen pa bedriftsniva. Videre ble det gjennomfart
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egne utviklingsprosjekter i hver bedrift, for at partene lokalt skulle kunne trene pa
bedriftsutvikling gjennom utvidet partssamarbeid. Med utvidet partssamarbeid me-
nes at virksomheter kan «ga lenger enn de strengt tatt ma ifglge loven» (ibid. s. 5). I
tillegg ble det gjennomfart felles samlinger der deltakerne kunne diskutere egne pro-
sjekter og utveksle erfaringer, og det ble gjort en stastedsanalyse av partssamarbeid
og medarbeiderinvolvering i hver virksomhet for oppstart av hovedprosjektet.

Forfatterne konkluderer med at samarbeidet pa den enkelte bedrift ble styrket og
at dette har gitt grunnlag for bedre lgnnsomhet. Flere av de deltakende bedriftene
rapporterte blant annet om «gkt struktur pa arbeidsprosessene» (ibid. s. 11), noe som
i én virksomhet blant annet hadde resultert i at alle ansatte ble invitert til & finne
sakalte tidstyver. I en annen bedrift fikk de ansatte innblikk i prosjektgkonomien og
hvor mye slgsing av materialer kan pavirke bunnlinja. I samtlige virksomheter ble det
etablert nye og faste mgtepunkter mellom ulike grupper. Nar det gjelder malinger av
partssamarbeid og medarbeiderinvolvering bade for og etter prosjektperioden, viste
disse at de deltakende bedriftene skaret likt eller hayere pa alle de malte dimensjo-
nene. Ifplge forfatterne viser dette at «prosjektet har gitt gkt bevissthet og forbedrede
arbeidsprosesser knyttet til bade den formelle delen av partssamarbeidet og det utvi-
dede partssamarbeidet» (ibid. s. 14).

Forskerne framhever avslutningsvis to faktorer som viktige for & utvikle et utvidet
partssamarbeid: trening og etablering av tillit, og forankring av prosjektet i virksom-
heten.

Fellestrekk

De omtalte utviklingsprosjektene har visse fellestrekk. For det fgrste er hovedavtalen
og i det siste omtalte prosjektet ogsa arbeidsmiljgloven benyttet aktivt som virke-
midler for & oppna organisatoriske endringer og gkt produktivitet. Dette er med pa a
synliggjgre potensialet som ligger i lov- og avtaleverket. For det andre har man etab-
lert nye samarbeidsarenaer som ikke er nedfelt i lover eller avtaler mellom partene. I
PALU omtales dette som det «utvidete representative partssamarbeidet». Og for det
tredje har det vist seg at prosjektene faktisk bidrar til nye samarbeidsformer som har
betydning, ikke bare for forholdene mellom partene, men ogsa for konfliktnivaet i
virksomhetene. Det vises til at disse samarbeidsformene dessuten kan gi noen gko-
nomiske gevinster. Det vi likevel vet mindre om, er hva som skjer i etterkant av ut-
viklingsprosjekter som disse. Fortsetter deltakerne a videreutvikle partssamarbeidet,
eller vender man tilbake til gamle vaner?

Samarbeid som konkurransefortrinn

Finsrud og Moen (2012) har sett pa sammenhengen mellom hgy endringstakt og fo-
kusering pa innovasjon og kostnadseffektivitet i et utvalg norske bedrifter som mgter
sterk internasjonal konkurranse. Kontinuerlige krav til innovasjon i kombinasjon
med kostnadskutt, har ifglge forfatterne resultert i at norske og nordiske bedrifter
har utviklet «nye organisasjonsformer med en desentralisert struktur: stadig nye
oppgaver lgses av skiftende team med komplementeer kompetanse» (Moen & Finsrud
2012:1-2). Dette har gjort det mulig for et hgykostland som Norge a tilpasse seg «nye
spilleregler i den globaliserte gkonomien» (ibid. s. 2). Det vises til at leerende organi-
sasjoner, definert som «organisasjoner der ansatte har hgy grad av autonomi, hgyt
leeringsniva og jobber med problemlgsing», har stgrst utbredelse i de nordiske lan-
dene, noe som ses i sammenheng med det spesifikke institusjonelle rammeverket
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som preger nordisk arbeidsliv (ibid. s. 2). I Norden har et klart hierarki, formelle
strukturer og klart definerte ansvarsomrader gradvis utviklet seg i retning av oppga-
veorientering, fleksibilitet og temporaere team. Dette framheves som avgjgrende for
bedriftenes evne til rask problemlgsning og kontinuerlig tilpasning til nye utford-
ringer: «Evnen til stadig & kunne sette sammen ulik kompetanse pa tvers av nivaer,
organisatoriske grenser og fagdisipliner, kombinert med kundenaerhet og aktiv bruk
av horisontale kunnskapsnettverk utenfor bedriften, ser ut til & prege denne organi-
sasjonstypen» (ibid. s. 4). Et interessant poeng i Finsrud og Moens bidrag er at de
argumenterer for at denne endringen har skjedd samtidig med at nye organisasjons-
konsepter har blitt introdusert i norsk arbeidsliv, men endringen har snarere skjedd
parallelt enn som et resultat av en pavirkning fra konseptene. Evnen til 4 endre seg i
trad med krav i det ytre miljoet, eksempelvis en endret konkurransesituasjon, settes
blant annet i sammenheng med de krav til samarbeid som eksisterer pa de ulike ni-
vaene i arbeidslivet i Norge og Norden. Men, skriver forfatterne:

«...analysene av casebedriftene, samt andre studier, viser at nye former for ar-
beidsorganisering omfatter noe mer enn de krav til samarbeid og medvirkning
som er nedfelt i avtaleverket. Slik sett er dette en parallell til ideene om bred
medvirkning i utviklingsorientert arbeidslivsforskning (jf. Gustavsen 2010, Le-
vin 2002)» (Finsrud & Moen 2012).

Forfatterne relaterer dette til ansattes medvirkning til innovasjon og problemlgs-
ning, og at dette fordrer ansatte som er villige til a ta risiko og kontinuerlig laere noe
nytt: «Dette peker i retning av at sosial sikkerhet og utdannelse har en betydning».
Hva dette mer bestemt er avhengig av, foruten at det settes i sammenheng med den
norske og nordiske samarbeidsmodellen, operasjonaliseres ikke i artikkelen. Den til-
pasningen som Finsrud og Moen viser til i sin artikkel, fordrer at partssamarbeidet,
som er en sentral baerebjelke i den norske og nordiske arbeidslivsmodellen, er gjen-
finnbart lokalt. Som vi sa i foregaende kapittel, er ikke dette alltid tilfelle. Der sa vi
at ogsa i virksomheter med tariffavtale, er det ikke ngdvendigvis slik at de lov- og
avtalebaserte ordningene praktiseres. Dette kommer vi tilbake til avslutningsvis.
Samtidig holder hovedpoenget seg, som er a rette sgkelyset mot det potensialet som
ligger i nye samarbeidsbaserte organisasjonsformer: «Utnyttelse av det norske sam-
arbeidsbaserte konkurransefortrinnet forutsetter at vi fortsetter & samarbeide stadig
bedre, ogsa om nye utfordringer» (Finsrud & Moen 2012:30).

Innovasjon og medvirkning
En annen artikkel tematiserer hvordan den teknologiske utviklingen og gkt interna-
sjonal konkurranse utfordrer de menneskelige og organisatoriske ressursene pa virk-
somhetsniva. Nielsen og medfortattere (2012) argumenterer for at nasjonale institu-
sjonelle betingelser kan fremme eller hemme en virksomhets evne til & utvikle inno-
vative betingelser gjennom deltakelse og involvering av ansatte. Studien bygger pa
en survey blant danske virksomheter i privat sektor gjennomfert i 2010, i etterkant
av finanskrisa. Flertallet av virksomhetene hadde erfart negative salgstall i kjglvan-
net av krisa.

I artikkelen diskuteres hva som er sentrale drivere for virksomhetens evne til in-
novasjon. Serlig interessant i var sammenheng er at forfatterne undersgker om det
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er sammenheng mellom samarbeid og medbestemmelse pa den ene siden, og virk-
somhetenes evne til innovasjon pa den andre siden. Forfatterne argumenterer for at
de normer og verdier som former forholdet mellom arbeidsgivere og arbeidstakere,
er serlig viktige for a forsta dette samarbeidet. I artikkelen fokuseres det pa institu-
sjonelle trekk i danske virksomheter, utledet av den nordiske arbeidslivsmodellen,
herunder formelle og uformelle samarbeidsforhold mellom arbeidsgivere og arbeids-
takere, og hvordan disse kan bidra til a8 fremme innovasjonsevnen. Pa den ene siden
argumenteres det for at den samarbeidstradisjonen og de medbestemmelsesordning-
ene som er innbygget i den nordiske arbeidslivsmodellen, kan fremme engasjement
for innovative lgsninger pa virksomhetsniva. Her har representative ordninger for
deltakelse og innflytelse blitt vektlagt (se ogsa kapittel 1), fordi det er gjennom kol-
lektive ordninger at man kan oppna et mer demokratisk arbeidsliv. Relatert til dette,
framheves det ogsa at den nordiske ledelsestradisjonen, med kort avstand mellom
ledelsen og de ansatte, bidrar til at ansatte ved a bruke sin kunnskap og kompetanse
er viktige for a finne fram til innovative prosesser (Nielsen et al. 2012:88). Samtidig
blir den nordiske tradisjonen for samarbeid, medbestemmelse og ledelse ogsa utford-
ret av ledelseskonsepter med et mer individuelt orientert syn pa deltakelse. Her er
det ansattes involvering i eget arbeid som vektlegges, og begrunnelsen er gkt pro-
duktivitet og innovasjon, ikke ngdvendigvis demokrati. I studien studeres de to pers-
pektivene hver for seg, men ogsa hvordan de forholder seg til hverandre.

Analysene viser blant annet at kompetanseutvikling og spredning av denne mel-
lom ansatte pa alle nivaer i virksomheten, er viktig for virksomhetenes innovative
evne. De empiriske analysene viser at virksomheter som bruker ressurser pa kompe-
tanseutvikling, ogsa far ansatte som kan og som gnsker a bruke sitt skjgnn i arbeidet,
som er autonome, som gker kvaliteten pa det som produseres, og som samarbeider.
Denne typen endringer kan enten forega gjennom deltakelseskanalene, i trad med
den nordiske samarbeidsmodellen, eller gjennom involveringskanalen, der individu-
ell deltakelse eller involvering vektlegges. Til tross for at involveringskanalen brukes
hyppigere enn deltakelseskanalen, er det ogsa en sterk sammenheng mellom disse
to. Deltakelseskanalen letter blant annet det & bygge opp strukturer som sikrer laering
og kunnskapsoverfgring. Samlet viser analysene at begge kanaler har en positiv inn-
virkning pa arbeidstakernes vurdering av endringene, og at medbestemmelse sams-
varer med virksomhetenes innovasjonsevner. Et miljg som fremmer samarbeid og
medbestemmelse, har derfor betydning for virksomhetens dynamiske evner og inno-
vasjon (Nielsen et al. 2012:113).

Hva bidrar til involvering av arbeidstakere?

Involvering er ogsa et sentralt begrep i en metastudie der forfatterne har undersokt
hvordan man kan utforme modeller der arbeidstakerne bade gnsker a veere og nett-
opp blir involvert. Boxwall og Wintersen (2015) har syntetisert forskningslitteraturen
fra privat sektor fra 1950 og utover. Artikkelen gjennomgar hva som i litteraturen er
definert som faktorer som fremmer vellykket bruk av slike modeller, ved & gjennomga
studier av arbeidstakeres deltakelse i ledelsesbeslutninger i privat sektor siden 1950-
tallet. Forfatterne forsgker a indentifisere hva som kan forklare spredningen av ar-
beidsprosesser med hgy involvering i privat sektor. Nar det gjelder forstaelse av po-
tensialet for arbeidstakermedvirkning i beslutninger, argumenterer artikkelen for at
det er viktig & analysere maten ledere utvikler virksomhetenes produksjonssystemer
pa. Deretter diskuteres en rekke betingelser innen produksjon og tjenester.
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Boxwall og Wintersen (2015) finner belegg for at hgy grad av involvering av de an-
satte har sammenheng med hgy grad av innflytelse over arbeidsprosessen, definert
som arbeidstakernes egne oppfatninger av jobbene og arbeidsmiljget. Flere teore-
tiske tradisjoner og bidrag understreker viktigheten av at ansatte har kontroll over
sitt eget arbeid. Slik kontroll gker sannsynligheten for at arbeidstakerne far brukt sin
egen kreativitet og utvikler sine evner over tid (ibid.). Videre viser en rekke studier at
stgrre involvering i beslutningsprosesser kan gi bedre jobbtilfredshet og gke de an-
sattes engasjement (f.eks. Appelbaum et al. 2000; Boxall & Macky 2014; Vandenberg
et al. 1999, sitert i Boxwall og Wintersen 2015:28). Det er ogsa en rekke studier som
viser at gkt autonomi fremmer individets ansvarsfglelse, leering og har sammenheng
med ansattes helse pa lang sikt (f.eks. Ashton & Sung 2002; Parker 201, sitert i
Boxwall & Wintersen 2015:28). Hva er det da som pavirker om en virksomhet tar i
bruk modeller for hgy grad av involvering av ansatte? Innenfor litteraturen finner
man klare tendenser til at ledelsen er mer positive til hgy grad av involvering av ar-
beidstakere i kapitalintensive enn i arbeidsintensive bransjer, eller i produksjonspro-
sesser som det er knyttet en viss usikkerhet til. Forklaringen er blant annet & finne i
at det er viktig at arbeidstakerne gis muligheter for a bruke sin kreativitet og sitt
skjonn for a fa kompliserte teknologiske produksjonsmidler eller produksjonsproses-
ser til & fungere hensiktsmessig. Denne sammenhengen mellom involvering og kapi-
talintensive bransjer gjelder imidlertid ikke ngdvendigvis for arbeidstakere som be-
finner seg utenfor det som er virksomhetens kjerne. (Boxwall & Wintersen 2015: 33).
Motsatt finner Boxwall og Winteresen stgtte i litteraturen til & hevde at nar det er
heftet lite usikkerhet til produksjonen, tenderer ledelsen til & minimalisere involve-
ringen. De tar snarere i bruk standardiserte modeller for a effektivisere arbeidet mest
mulig, der behovet for opplaering er langt mindre. Dette gjor ogsa at de ansatte blir
mer utskiftbare (ibid s. 34). Disse organisasjonene er sarlig 4 finne i den nedre delen
av privat servicesektor, der kravene til formell utdanning er fa. I denne delen av ar-
beidsmarkedet finner man en gkende andel av den europeiske arbeidsstyrken. Denne
todelte utviklingen knytter Boxwall og Winteresen (2015) til en pagaende spenning
mellom:

«‘alogic of standardization, born of the engineering thrust for predictable, cal-
culable and closely controlled methods of production’ and ‘a logic of partici-
pation, in keeping with the effort to engage workers’ commitment’» (ibid. s.
35, se ogsa Bélanger et al. 2002).

Denne todelingen er sveert relevant i en tid der det diskuteres om den pagaende digi-
taliseringen av sentrale oppgaver farer til en kraftigere polarisering i arbeidslivet, der
vi ogsa vil fa en klar deling av gode og darlige jobber (Dglvik & Steen 2018).

Boxwall og Wintersen (2015) viser imidlertid ogsa at sterrelse pa bedriften har be-
tydning. Store studier pa tvers av land og bransjer viser at ansattes muligheter for &
bruke skjgnn er stgrre i sma enn i store virksomheter (se f.eks. Delbridge & Whitfield
2001; Ortega, 2009, sitert i Boxwall & Wintersen 2015:30).

Til tross for disse sammenhengene, poengterer de to forfatterne at man skal veere
varsomme med a generalisere. Arbeidslivsregimer spiller, ikke uventet, en rolle. De
viser til Skandinavia, der fagforeningenes styrke ogsa kan fare til stor grad av skjgnn
i mer arbeidsintensive bransjer. De omtaler dette som «the Nordic effect». Multivari-
ate analyser av surveydata har gjentatte ganger vist at ledere sa vel som ansatte her
gjennomgaende gis storre grad av autonomi og muligheter for & bruke skjgnn enn det
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det rapporteres om fra anglosaksiske land (ibid. s. 38). De viser i den forbindelse til
Gustavsen (2007, 2011), som argumenterer for at man i Norden har anerkjent at man
star overfor ulike valg nar det gjelder hvordan arbeidet skal organiseres. Dette er dre-
vet framover av et nettverk bestdende av arbeidsgivere, arbeidstakere og statlige or-
ganer som preges av tillit, og der kunnskap deles i regioner og innenfor industrielle
clustre. Uten a hevde at den nordiske maten passer i andre land, avslutter forfatterne
med & spgrre hvordan man skal fa ulike aktgrer i andre kontekster til & bli mer dpne
nar det gjelder hvordan ulike valg vil pavirke arbeidstakernes arbeidshverdag.

Ledelse, produktivitet og arbeidsbetingelser

«Good Nordic management practice, the state of the art» (Torvatn et al. 2015) er tit-
telen pa en nordisk studie (Danmark, Finland, Sverige og Norge) som har identifisert
og sammenfattet nordisk empirisk forskning om forholdet mellom tre sentrale forsk-
ningstradisjoner: ledelsesforskning, arbeidsmiljg/arbeidsforhold og konkurranse-
evne/produktivitet. Studien var finansiert av Nordisk ministerrad, som hadde fgl-
gende utgangspunkt: i) God ledelse og medarbeiderinnflytelse kjennetegner ofte pro-
duktive og innovative virksomheter, og ii) Systematisk utvikling av god ledelse for a
styrke omstillings- og konkurranseevnen antas samtidig a fgre til bedre arbeidsmiljo
og trivsel i arbeidet (2015:7).

Forskerne sgkte etter alle publikasjoner i perioden 2000 til 2013, og fant mer enn
2700 publiseringer som dekket to av de tre temaene. Det ble sa gjennomfgrt en me-
taanalyse av sammendrag, og man sto da igjen med relativt fa publikasjoner (totalt
54) som behandlet alle tre temaene empirisk. En konklusjon var derfor at nordisk
forskning som empirisk studerer de tre temaene samlet, var ganske begrenset, og de
var fragmentert. Videre fant forskerne at det var klare nasjonale forskjeller mellom
de nordiske landene nar det gjelder publiseringstradisjon, publiseringskanaler, forsk-
ningstema. Forskerne mener det er mulig & se en nordisk tradisjon som fokuserer pa
tema som «innovasjon, sikkerhet, samarbeid, demokrati, kompetanse, fleksibilitet
relativt til de to andre gruppene av land» (2015:145).

I de relativt fa publikasjonene som dekker alle tre temaene empirisk, fant forskerne
en klar sammenheng mellom godt arbeidsmiljg, god ledelse og produktivitet. I var
sammenheng er det interessant at man ogsa finner at god ledelse vurderes som klart
relatert til hgy grad av dialog og samarbeid mellom ledelse og ansatte. Konkrete rad
om hvordan dette kan oppnas, varierer mellom de nordiske landene, men pa nasjonalt
niva ble en mer konkret ledelsespraksis identifisert. Nar det gjelder publiserte arbei-
der fra Norge, finner forskerne at de publiserte studiene papeker et tydelig forhold
mellom arbeidsbetingelser og produktivitet. Det & bedre arbeidsbetingelser i form av
involvering og samarbeid, ser ut til & gke produktiviteten, og motsatt. I de norske
arbeidene tillegges ogsa folgende forhold viktighet: tilstedeveerelse av en stgttende
ledelse, involvering, deltakelse og dialog. Teamwork, oppleering, formelle prosedyrer
og lering gjennom nettverk er eksempler som framheves som viktig (Torvatn
2015:96). Forskerne kommenterer dette slik:

«As a comment here we would say that it is interesting that after 40 years of
advocating for worker involvement, cooperation and teamwork, and within
one of the most egalitarian societies in the world the need for even more co-
operation is stressed. Is this due to lack of diffusion of old ideas, or an increase
in expectations for participation or something else entirely? » (ibid.).
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Torvatn og medforfattere understreker ogsa at i Norge er samarbeid/deltakelse tema-
tisert i en eller annen form i nesten alle arbeidene.

4.2 Samarbeid for a smore omstillingsprosesser

Flere undersgkelser har rettet blikket mot samarbeidets rolle i starre omstillingspro-
sesser som utskillelser og sammenslainger.

Outsourcing, sammenslainger og samarbeid

Falkum og medforfattere (2014) har studert hvordan ulike former for partssamarbeid
kan pavirke sammenslaingsprosesser. Gjennom studier av fire ulike sammenslaings-
prosesser bade mellom norske, og norske og utenlandske virksomheter, viser forfat-
terne hvordan ulike tradisjoner for partssamarbeid i virksomhetene vil kunne pavirke
sammenslaingen i etterkant. Sammenslaingen mellom et fransk og et norsk selskap
viste hvordan nasjonale samarbeidstradisjoner pavirket integrasjonsprosessen. Gjen-
nom at norske ledere ble plassert i den franske virksomhetens hovedkvarter i Paris,
ble den norske samarbeidstradisjonen utfordret, men den smittet til dels ogsa over
til fransk tenkning om partssamarbeid. Forfatterne konkluderer med at sammensla-
ingsprosesser der fagforeningene involveres og der deres erfaringer lyttes til, bidrar
til & dempe konfliktnivaet og redusere stgy, sammenliknet med integreringsprosesser
der fagforeningene blir ignorert. Nar tillitsvalgte opplever a bli involvert og far mu-
ligheter til & delta i integreringsprosessen, er det ogsa stgrre sjanse for at man kan
oppna konsensus rundt beslutninger og planer, noe som er avgjgrende for a sikre ef-
fektiv implementering. Samtidig vil det kunne veere store variasjoner ikke bare pa
tvers av land, men ogsa innenfor ett og samme land:

«National institutions will increase the probabilities of reaching a certain
range of outcomes, but we argue that the local collaborative culture is a
stronger explanation of the final result within that range. The impacts of in-
stitutions can only be fully explained by the way they are practiced» (Falkum
et al. 2014:284).

Igjen ser vi at variasjon innenfor ett og samme land, pa tvers av bransjer og virk-
somheter, understrekes.

Flytting av produksjon

Studier av partsforhold antar gjerne at representanter for arbeidstakere og arbeidsgi-
vere har klart definerte gkonomiske interesser som de sgker a ivareta gjennom for-
handlinger. Men disse studiene forteller oss ingenting om hvordan selskaper utvikler
en idé om hva som i utgangspunktet defineres som en gkonomiske interesse.
Schroder (2012) har studert to virksomheter som vurderte a flytte ut produksjonen
sin til lavkostland, ett av dem til Kina. De to virksomhetene ble valgt ut fordi de var
mest like nér det gjelder andel organiserte, sted, profittrater, lannskostnader og pro-
duksjon. Et sentralt spgrsmal i studien var om moralske argumenter kan pavirke hva
aktgrer definerer som a veere i virksomhetens gkonomiske interesse. Gjennom case-
studier studerte Schroder om fagforeninger og «work councils» kan pavirke hva le-
delsen i en virksomhet betrakter som gkonomisk rasjonelt. De to virksomhetene
hadde begge planer om 4 flytte ut produksjonen til lavkostland. En av virksomhetene
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besluttet & ikke flytte ut, grunnet moralske argumenter fremmet av de ansattes re-
presentanter, mens den andre virksomheten flyttet, til tross for at tilsvarende argu-
menter var fremmet ogsa der. Selv om de to virksomhetene falt ned pa ulike konklu-
sjoner med hensyn til a flytte ut produksjonen til et lavkostland, eller la veere, defi-
nerte ledelsen i begge virksomhetene sine beslutninger til a4 vaere gkonomisk opti-
male. De moralske argumentene fremmet av ansattes representanter i ulike fora, pa-
virket hva ledelsen betraktet som gkonomisk rasjonelt i utgangspunktet. Hvorvidt le-
delsen i et selskap beslutter a flytte ut produksjonen til et lavkostland, eller forbli i
sitt opprinnelsesland, er derfor ikke kun et resultat av gkonomiske kalkulasjoner, selv
om beslutningen presenteres og legitimeres som det i etterkant. Ifalge Schroder er
det snarere en klar tendens til & tgye selskapstallene i en bestemt retning, slik at den
fattede beslutningen kan presenteres som gkonomisk rasjonell med utgangspunkt i
fakta. Det sentrale poenget med denne artikkelen er a vise at aktgrer blir moralsk
pavirket av sitt sosiale miljg, som i sin tur pavirker det som oppfattes og presenteres
som gkonomisk rasjonelt. Dette handlingsrommet ma ses i sammenheng med at de
fleste gkonomiske beslutninger tas under usikkerhet. De lar seg ganske enkelt ikke
fullt ut begrunnes ut fra en rasjonell kostnads-nytte-analyse. Nar kost-nytte-analy-
ser ikke lar seg gjennomfgre uten for mye usikkerhet, vil det sosiale miljget fa mulig-
het til & forme aktgrenes normer og beslutninger. Konklusjonen er at moralske argu-
menter vil kunne pavirke hva sentrale aktgrer definerer som gkonomisk optimalt.

Samtidig understreker Schroder at funnene i studien ma tolkes med varsomhet,
fordi studien i hovedsak er hypotesegenererende. Selv om det er belegg for & hevde
at moralske argumenter kan fgre til at aktgrer omdefinerer det de ser pa som gkono-
misk rasjonelt, kan det ikke utelukkes at de to casestudiene ikke er representative.
Casestudier viser hva som er mulig, ikke ngdvendigvis hva som er vanlig (2012:200).
For a kunne si noe om det «vanlige», ma man gjennomfare starre undersgkelser pa
tvers av bransjer og land. Videre understreker Schroder at moralske argumenter trolig
vil ha stgrre gjennomslag i land med tradisjoner for medbestemmelse, fordi tillits-
valgte da ogsa vil kunne pavirke omverdenen i stgrre grad enn i land der disse tradi-
sjonene er svake. Derfor vil ulike arbeidslivsregimer ha betydning, i den forstand at
det vil vaere store forskjeller pa om slike moralske argumenter vil ha gjennomslag i
Tyskland eller i Norden, sammenliknet med Storbritannia og USA.

4.3 Oppsummering

Flere studier er opptatt av effektivitets- eller innovasjonsfremmende former for sam-
arbeid innenfor den norske og nordiske arbeidslivsmodellen. Innenfor arbeidslivs-
forskningen har fglgeforsknings- og utviklingsprosjekter en lang tradisjon, som seer-
lig sto sterkt fram til 2000. Tradisjonen lever imidlertid videre, og i dette kapittelet
har vi referert arbeider som har bidratt til a4 styrke det partsbaserte utviklingsarbeidet
i enkeltbedrifter eller i nettverk av bedrifter, blant annet ved at tillitsvalgte i stgrre
grad tas med i utviklingsarbeidet. Samarbeidet har i enkelte av disse bedriftene bi-
dratt til & forbedre det gkonomiske resultatet. Vi vet derimot mindre om hva som
skjer i etterkant av slike utviklingsprosjekter. Fortsetter deltakerne & videreutvikle
partssamarbeidet, eller slutter utviklingen nar prosjektet avsluttes?

Det er ogsa studier som undersgker om og eventuelt hvordan den individuelle
medvirkningen og ansattes autonomi, i kombinasjon med et institusjonelt ramme-
verk, er en konkurransefordel for nordiske virksomheter. Videre er det studier som
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ser pd sammenheng mellom medbestemmelse og samarbeid pa den ene siden og in-
novasjon pa den andre. Det kan imidlertid veere ulike holdninger til involvering blant
arbeidsgivere i kapitalintensive og arbeidsintensive bransjer, hvor de i fgorstnevnte
bransjer gjerne er mer positive. Vi har ikke funnet noen studier som undersgker
partssamarbeidet i anbudssituasjoner. I hvilken grad involveres tillitsvalgte og ver-
neombud i utforming av tilbud som svar pa andre selskapers anbudsutlysninger? Og
hva er det i sa fall som diskuteres?

Litteraturgjennomgangen omfatter ogsa flere studier om hvordan partssamarbeid
brukes til & smgre omstillingsprosesser. Dette kan dreie seg om hva som skjer nar
selskap fra ulike land og ulike samarbeidstradisjoner skal slas sammen, men ogsa om
hva som skjer nar produksjonen settes ut fra Norge til andre land. Det de identifiserte
undersgkelsene forteller mindre om, er om deltakelse og innflytelse for arbeidstakere
kan relateres til innovasjon og produktivitet ogsa i virksomheter som ikke er bundet
av tariffavtale, men der arbeidsmiljgloven like fullt har gyldighet.
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5 For a sikre ansattes velferd

En rekke artikler, bokkapitler og rapporter tar opp sammenhengen mellom deltakelse
og innflytelse pa den ene siden og ulike sider av arbeidsmiljg pa den andre siden. Som
nevnt i kapittel 1, er én retning innenfor litteraturen opptatt av de negative kon-
sekvensene hgy omstillingstakt og krav om produktivitet har pa arbeidsmiljget. Opp-
merksomheten er ogsa rettet mot sammenhenger mellom nye former for organise-
ring og okt individuell deltakelse og innflytelse. Atter andre ser pa verneapparatet og
hva som preger utviklingen i omfang og virkemate. Vi starter med det siste.

5.1 Arbeidstakermedvirkning i HMS- og arbeidsmiljoarbeid

Det som angar representativ arbeidstakermedvirkning i virksomhetens HMS- og ar-
beidsmiljgarbeid, er i Norge nedfelt i arbeidsmiljgloven og ordningene med verne-
ombud og arbeidsmiljgutvalg (aml kap 6 og 7). Foreliggende forskning om arbeidsta-
kermedvirkning pa dette omradet kan grovt sorteres i to hovedkategorier. For det
forste studier som har veert konsentrert om bransjer med hgy risiko for ulykke og per-
sonskade, slik som bygg, anlegg og petroleumssektoren. Under redegjores det for stu-
dier hvor verneombudsrollen som sadan har statt i sentrum.

Verneombudets stilling

Forseth og Torvatn (2015) diskuterer det norske verneombudet i et globalt arbeidsliv.
Artikkelen er basert pa data fra en landsdekkende studie i 2007 og kvalitative interv-
juer fra en pilotstudie, altsd er datamaterialet samlet inn flere ar for artikkelen ble
skrevet. Forfatterne analyserer samarbeidet mellom verneombud og ledelse, og
maktkampen om en stans pa en norsk arbeidsplass med globale aktgrer. Verneom-
budsordningen er internasjonal, men kun fa land gir verneombudene myndighet til &
stanse farlig arbeid. Forfatterne papeker at stans av farlig arbeid kan antas & veere mer
utbredt enn det som framgar av offentlig statistikk. Videre at verneombudsordningen
bade er velfungerende og utsatt. Forskerne framholder at ordningen er bedre tilpasset
virksomheter med synlige og umiddelbare sikkerhetsutfordringer. Lite oppmerksom-
het, lav status, tidspress og manglende kunnskap hos enkelte ledere om verneombu-
dets rettigheter og plikter, bidrar ifglge forfatterne til & undergrave ordningen.

Studier fra bransjer med hey risiko for ulykke og personskade

Fafo har gjennomfart flere studier i bygg- og anleggsbransjen i Norge, som har tatt
for seg verneombudsrollen og status i arbeidstakermedvirkningen pa HMS-omradet
(Braten & Andersen 2015, 2017; Andersen & Braten 2018). Disse undersgkelsene har
veert basert pa en kombinasjon av kvalitative casestudier og surveys blant verneom-
bud og ledere i bygge- og anleggsbedrifter. Rollen til de regionale verneombudene,
som er en ordning fra 1981, er ogsa nsermere beskrevet i disse studiene. En hoved-
konklusjon er at verneombudsrollen, og dermed den representative arbeidstaker-
medvirkningen i spgrsmal som angar HMS, er under press i bygg- og anleggsbransjen.
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En nsermere undersgkelse av verneombudenes deltakelse i ulike HMS-aktiviteter i
bygge- og anleggsprosjektene viser at verneombudene spiller en viktig rolle, men at
deres medvirkning i HMS-arbeidet forst og fremst blir av reaktiv karakter (Andersen
& Braten 2018). Hovedaktiviteten er deltakelse i vernerundene pa bygge- og anleggs-
plassene og i sikker jobbanalyse. Dette er konkrete oppgaver som skjer ute pa den
enkelte bygge- og anleggsplass. Det legges imidlertid mindre til rette for at verneom-
budene skal kunne delta pa arenaer hvor det gis muligheter for en mer proaktiv rolle
i HMS-arbeidet, for eksempel gjennom deltakelse i planleggingsmgter fgr oppstart
eller framdriftsmgter underveis i prosjektene. Manglende kopling i regelverket mel-
lom byggherrens plikter (Byggherreforskriften) og verneombudenes oppgaver, kan
veere en av grunnene til manglende inkludering av verneombudene i HMS-arbeidet
pa den enkelte byggeplass.

Det er ogsa gjort studier av arbeidstakermedvirkning innen petroleumssektoren i
Norge. Melberg og medforfattere undersgkte forutsetninger for og utfordringer med
tilrettelegging for arbeidstakermedvirkning pa bedriftsniva og i kontraktskjeder in-
nen petroleumsnaeringen og pa store byggeplasser (Melberg et al. 2018). En konklu-
sjon er at vernetjenesten og arbeidsmiljgutvalgene fortsatt kan og bgr spille en bety-
delig rolle for & sikre medvirkning i HMS-arbeidet i de to neaeringene. Rapporten un-
derstreker betydningen av gode rutiner for organisering og opplaering av verneom-
bud. Videre papekes viktigheten av ryddighet i vernetjenestens og AMUs roller og
oppgaver, og av en apen og strukturert prosess for innmelding og behandling av sa-
ker. AMU bgr veere en mgteplass hvor partene har apne og konstruktive diskusjoner
om viktige og aktuelle HMS-saker, og hvor det skjer reell medvirkning i saker som
angar HMS. Rapporten viser at disse betingelsene for god arbeidstakermedvirkning
ikke alltid er til stede i bedriftene, og at det er noen forskjeller mellom petroleums-
virksomheter og byggeplasser med hensyn til bruk av AMU og verneapparatet. I begge
neringene er det eksempler pa at regelverket og bedriftsinterne prosedyrer blir ut-
fordret nar bedriftene er presset pa tid og ressurser. Rapporten konkluderer med at
tilrettelegging for arbeidstakermedvirkning i begge neeringene blir svakere lenger ut
i kontraktskjeden. I begge naeringene har faktorer som skaper press pa HMS-standar-
der og arbeidsvilkar blitt forsterket de senere arene.

Her kan ogsa nevnes et interessant bidrag av Forseth og Rosness (2015), «Treparts-
samarbeid i aksjon - kontroverser, konsensus og utfordringer». Her belyser forfat-
terne trepartssamarbeidet mellom fagforeninger, arbeidsgiverorganisasjoner og
myndigheter, med utgangspunkt i en kontrovers om sikkerhetsnivaet pa 2000-tallet.
Kraftig fall i oljeprisene pa 1990-tallet etterfulgt av nedskjaeringer og jakt pa billigere
tekniske lgsninger, standardisering, nye kontraktsformer og redusert byggetid for
innretninger, samtidig som det ble gjennomfart rasjonaliseringstiltak og betydelig
bemanningsreduksjon pa eksisterende innretninger, skapte en dyp konflikt om helse,
miljg og sikkerhet (HMS) mellom partene. Datagrunnlaget er ulike tekster og doku-
menter, og ved hjelp aktgrnettverksteori og diskursanalyse blir vi fgrt gjennom en
fase med dyp konflikt om risikonivaet. Dette aktualiseres av en dedsulykke pa Ose-
berg @st i Nordsjgen og en mor som nekter a gi seg far ledelsen beklager, fram til
intensivert samarbeid, som til tross for spenninger antas a ha fatt positive effekter
for sikkerheten pa norsk sokkel. Forfatterne viser hvordan den norske modellen, slik
den praktiseres innen HMS i petroleumsvirksomheten, er avhengig av maktbalanse
mellom partene for at samarbeidet skal kunne fungere. Nordrik med flere (2017) te-
matiserer ogsa medbestemmelse og medvirkning i petroleumssektoren gjennom en
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medlemsundersgkelse og case pa Norske Shells anlegg pd Nyhamna. I rapporten
framkommer det stor uenighet om hvordan samarbeidsmodellen fungerer, og forfat-
terne forklarer dette med styringsprinsipper og praktisering av disse fra ledelsens
side.

Det finnes ogsa noen studier fra Danmark som viser at de lokale partsbaserte sam-
arbeidsorganene for arbeidsmiljg har blitt mindre viktige i virksomhetenes HMS-ar-
beid (Dyreborg 2011; Hasle et al. 2016 a og b; Seim et al. 2016). Med utgangspunkt i
byggeneeringen i Danmark, argumenterer Dyreborg (2011) for at de lokale partsba-
serte samarbeidsorganene for arbeidsmiljg har blitt mindre viktige i virksomhetenes
HMS-arbeid, en utvikling som har gjort seg gjeldende i de nordiske landene, til tross
for sterke tradisjoner for partssamarbeid pa virksomhetsniva. Erfaringene fra under-
spkelsen i byggeneeringen er senere fulgt opp i en studie basert pa 60 casevirksomhe-
ter i Danmark (Hasle et al. 2016a). De 60 casevirksomhetene har alle over 35 ansatte
og representerer fem bransjer: bygg- og anleggsbransjen, omsorgssektoren, service-
sektoren, industri, og vitenskapelig arbeid. Et hovedfunn hva angar verneombudsrol-
len (arbejdsmiljgrepraesentant) er at denne har endret seg ganske betydelig. Mange
virksomheter profesjonaliserer sitt arbeidsmiljgarbeid, og verneombudene opptrer i
stadig mindre grad som representanter som ivaretar kollegaers interesser, og inngar
i stadig sterre grad i drift og problemlgsning av arbeidsmiljgoppgaver. Noen verne-
ombud beveger seg ogsa over i en (semi-) profesjonell rolle hvor en stor del eller hele
arbeidstiden brukes til arbeidsmiljgoppgaver (Hasle et al. 2016 a og b; Seim et al.
2016). En konklusjon fra den danske studien er at virksomhetens ledelse ikke ser ar-
beidsmiljgarbeid som et omrade som prioriteres ut fra krav fra de ansatte og deres
representanter, men som en alminnelig del av virksomhetens funksjon (Hasle et al.
2016 a). Funnene i de danske undersgkelsene stgttes av empiriske studier fra EU-lan-
dene, som konkluderer med at det har skjedd en generell endring i virksomhetenes
oppmerksomhet omkring arbeidsmiljg, og at maten de jobber med dette pa, bidrar til
a sette verneombudene pa sidelinjen og etterlate dem uten reell innflytelse pa virk-
somhetens HMS-arbeid (Walters, Wadsworth & Marsh 2012; Walters & Wadsworth
2016). Med andre ord observeres det en utvikling pa arbeidsmiljgfeltet som innebee-
rer at ansattes medvirkning gjennom verneombudsordningen og partsbaserte organ
(AMU) svekkes med hensyn til HMS-arbeidet pa virksomhetsniva. Samtidig pekes det
pa forskjeller mellom land og sektorer nar det gjelder dette.

Som en del av ESENER-2 fra European Agency for Safety and Health at Work i 2017,
om arbeidstakermedvirkning i HMS-arbeidet, er det utarbeidet en egen landrapport
for Sverige (Sjostrom & Frick 2017). Denne er basert pa kvalitative casestudier av to-
talt 20 virksomheter, fra ulike bransjer og av ulik stgrrelse. Et viktig funn som fram-
holdes i studien, er at arbeidsgiverne har et veldig positivt syn pa betydningen og
nytten av aktive verneombud nar det gjelder & identifisere og & rette opp i arbeids-
miljgproblemer. Ledelsen gnsker flere, med bedre oppleering, mer aktive og mer kri-
tiske arbeidstakerrepresentanter i arbeidsmiljgarbeidet, og som kan bidra til at flere
i ledelsen blir mer aktive i HMS-arbeidet. Det understrekes at casene i denne studien
pa grunn av selvseleksjon bade er «<normale» og bedre enn gjennomsnittet av svenske
virksomheter med hensyn til arbeidstakermedvirkning i HMS-arbeidet.
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5.2 Arbeidstakermedvirkning i sykefravaers- og IA-arbeidet

Det er ogsa norske studier som har veert konsentrert om partssamarbeid i IA- og sy-
kefraveersarbeidet, som omfatter flere ulike bransjer, inklusive offentlig sektor. Sy-
kefraveers- og IA-arbeidet sorterer under virksomhetenes arbeidsmiljgarbeid, og in-
stitusjonelle ordninger for partssamarbeid spiller en viktig rolle i dette arbeidet, bade
pa lokalt virksomhetsniva og pa sentralt niva. Flere studier har diskutert betydningen
av partssamarbeid og arbeidstakermedvirkning i sykefraveers- og IA-arbeidet i virk-
somheter, bade i privat og offentlig sektor. I en rapport fra @stfoldforskning pekes
det pa klare indikasjoner pa at partssamarbeidet har vaert en viktig suksessfaktor i et
prosjekt kalt «Sammen bedre pa IA» (SABIA) i @stfold fylke. Det framholdes at dette
arbeidet har foregatt pa flere plan. Farst og fremst har LO @stfold og NHO @stfold
veert sentrale pa det fylkesvise planet. De var bade initiativtakere og har veert sentrale
aktgrer i prosjektets styringsgruppe — i praksis har det veert partene som har styrt
prosjektet. Nar det gjelder forankring pa virksomhetsniva, peker forfatterne pa at det
har veert en forutsetning at IA-arbeidet har veert forankret i toppledelsen og blant
hovedtillitsvalgte, det skaper legitimitet og aksept for & bruke ressurser pa a utvikle
gode interne IA-rutiner, skriver forfatterne pa side 53 i rapporten.

Tilrettelegging for arbeidstakermedvirkning pa virksomhetsniva er en viktig be-
tingelse for partssamarbeid i arbeidsmiljgarbeidet, framheves som en av hoved-
konklusjonene i en rapport fra SINTEF om partssamarbeid og forebyggende arbeids-
miljgarbeid (Buvik et al. 2018). SINTEF-rapporten er basert pa en undersgkelse av
totalt 13 casevirksomheter, fordelt pa omradene Staten, KS, Spekter og NHO. I tillegg
ble det gjennomfart workshops med casevirksomheter i samme geografiske region og
representanter fra eksterne parter (NAV Arbeidslivssenter, arbeidsgiver- og arbeids-
takerorganisasjoner og Arbeidstilsynet) — totalt 12 workshops. Forskerne peker pa at
partssamarbeidet pa arbeidsplasser som lykkes med det forebyggende arbeidsmiljg-
arbeidet, kjennetegnes ved strukturert dialog gjennom faste mgtepunkter og praksis
for at det er partene som «eier» og ma samarbeide om lgsning av arbeidsmiljgutford-
ringer. Samarbeidet preges av hgy anerkjennelse av hverandres roller og at man er
avhengig av hverandre, fordi rollene har ulike «tilgang» til ansattes arbeidshverdag
(s. 161).

I en studie av HMS og arbeidsmiljgarbeid i kommunal sektor i 2018, vies partssam-
arbeidets rolle og betydning for et godt HMS-arbeid stor oppmerksomhet (Andersen
et al. 2018). Dette prosjektet, som er utfert av Fafo, bygger pa kvalitative intervjuer i
totalt fire casekommuner, som skulle fungere som gode eksempler pa HMS- og ar-
beidsmiljgarbeidet. I alle disse kommunene ble samarbeid mellom partene og aktiv
bruk av vernetjenesten vektlagt som helt avgjgrende for a lykkes i dette arbeidet. Til-
litsvalgte og verneombud sluttet opp om hovedstrategiene, og de foler ansvar for a
implementere disse i samarbeid med arbeidsgiver. Samarbeidet er basert pa kravene
i arbeidsmiljgloven og hovedavtalen. I tillegg framholder forskerne et grep som ak-
torene selv framhever som seerlig viktig: En gjennomgaende AMU-struktur - fra det
sentrale AMU gjennom nyetablerte sektor-AMU-er og ned til lokale arbeidsmiljg-
grupper i den enkelte enhet/arbeidsplass. De lokale arbeidsmiljogruppene er etab-
lerte grupper pa siden av det lovbestemte systemet, disse gruppene er partssammen-
satt og i noen tilfeller stagttet av NAV og bedriftshelsetjenesten. Dette sikrer ansattes
medvirkning i HMS- og arbeidsmiljgarbeidet i kommunene, samtidig som arbeids-
miljgarbeidet ikke lenger bare er en sak for det lovbestemte samarbeidet mellom ar-
beidstakere og arbeidsgivere (s. 7).
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5.3 Fleksibilitet, autonomi og tvetydighet

I den nordiske arbeidslivsforskningen har det veert rettet oppmerksomhet mot hvor-
dan gkt fleksibilitet i form av nedbygging av byrakratiske organisatoriske strukturer,
med sine klare grenser for oppgaver og ansvar, kan tenkes a pavirke arbeidstakernes
arbeidsvilkar. Diskusjonene er gjerne sentrert rundt to konkurrerende argumenter,
som kan relateres til var inndeling i kapittel 1: deltakelse og innflytelse som rettighet
eller som effektivitetsfremmende tiltak. Som nevnt er det i den forste tradisjonen re-
presentativ innflytelse og deltakelse som vektlegges, mens man i sistnevnte vektleg-
ger den individuelle formen.

Bidrar nedbygging av byrakratiske organisatoriske strukturer til gkt myndiggjaring
(empowerment), kreativitet, forpliktelse, arbeidsevne og entreprengrskap? Eller fg-
rer den fleksible arbeidsorganisasjonen til darligere arbeidsbetingelser, der resultatet
ikke er gkt myndiggjering og kreativitet, men snarere gkt arbeidsintensitet, stress og
fremmedgjering? (se f.eks. Allvin et al. 2013). Svarene er ikke entydige. Eksempelvis
relaterer Humborstad (2013) dette til fagforeningers stilling, operasjonalisert som or-
ganisasjonsgrad og tilgang pa partssammensatte fora pa virksomhetsniva.

Humborstad tar ogsa utgangspunkt i de to ulike forstaelsene av myndiggjering, vist
til over. I studien analyseres data fra The European Company Survey (ECS) 2006 og
European Working Conditions Survey (EWCS) fra 2005. I ECS blir ansatte spurt om
det er representanter for de ansatte i virksomhetene der de jobber. I EWCS blir an-
satte bedt om a vurdere ulike sider av sin arbeidssituasjon. Data fra 27 EU-land be-
nyttes. Myndiggjaring er i studien operasjonalisert som: i) Kan du selv velge eller
endre rekkefglgen pa arbeidsoppgaver? ii) Kan du selv velge hvordan du skal lgse
oppgavene? Videre er respondentene spurt om de har mulighet til a ta i bruk egne
ideer i arbeidet og om de kan Igse arbeidsoppgavene slik de selv mener er best.

Humborstad konkluderer med at jo sterkere fagforeningenes stilling er i et land, jo
hayere grad av myndiggjering og jobbtilfredshet har arbeidstakerne, sammenliknet
med arbeidstakere i land der fagforeningenes stilling er svak. Ifglge Humborstad
(2013:405) statter resultatene hypotesen om at fagforeningens rolle ikke kun er viktig
i lennsforhandlinger, men at det ogsa fremmer gode arbeidsbetingelser, serlig nar
det gjelder selvbestemmelse og deltakelse i beslutninger i arbeidet. Det er altsa ingen
motsetning mellom direkte og indirekte deltakelse og innflytelse, de er snarere gjen-
sidig avhengig av hverandre.

Medvirkning, kontroll og autonomi

Hvorvidt lgsere strukturer i virksomhetene pavirker ansattes opplevelse av kontroll,
er ogsa noe som opptar Holt og Hvid (2014). De diskuterer to hypoteser. For det forste
kan lgse organisatoriske strukturer gi de ansatte stgrre grad av kontroll, i den for-
stand at autonomi og selvbestemmelse gker. For det andre kan nedbygging av struk-
turer fore til at arbeidstakere i mindre grad kan ivareta sine egne interesser, og sale-
des redusere de ansattes kontroll over eget arbeid. De to hypotesene diskuteres med
utgangspunkt i to ulike teoretiske retninger. Den fgrste kan plasseres innenfor psy-
kologiske teorier om arbeidsmiljo, mens den andre kan plasseres innenfor «labour
process theory» (LPT), som hgrer innenfor et rettighetsbasert perspektiv. Innenfor
LPT er det pavist en ssmmenheng som tilsier at nye former for arbeidsorganisering
og nye former for samarbeid mellom ledelsen og de ansatte, gjerne etterfglges av nye
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former for ledelseskontroll. I trdd med LPT er det derfor rimelig & anta at nedbyg-
gingen av grenser innenfor arbeidsorganisasjonen vil svekke det forsvaret som ar-
beidstakere over tid har utviklet for & beskytte seg mot kontroll fra ledere. I artikkelen
forsgkes psykologiske teorier om arbeidsmiljget og LPT & ses i sammenheng.

Innenfor psykologiske teorier om arbeidsmiljg er man opptatt av at nedbygging av
grenser bidrar til a skape en leerende og fleksibel organisasjon som bruker ressursene
mer optimalt, og skaper en hoyere grad av tilpasningsevne og en kapasitet for inno-
vasjon. Denne retningen er sterkt inspirert av Karaseks krav-kontroll-modell, som
har hatt stor pavirkning pa hvordan arbeidslivsforskere ser pa jobbkvalitet. I forsk-
ning har modellen seerlig blitt benyttet om psykologisk og mental helse, men model-
len handler ikke kun om helse. Modellen var inspirert av demokratibglgen pa 1970-
tallet, der kvalitet, deltakelse og innflytelse ble vektlagt. Ifglge Holt og Hvid bidro
modellen til & erkjenne at lgsningen pa ulike arbeidsmiljgproblemer ikke kun var a
finne i den enkeltes personlighet, ei heller i & beskytte arbeidstakerne. Endringer av
arbeidet, samt & gi de ansatte kontroll over sitt eget arbeid, var lgsningen. Karasek og
Theorell (1990) argumenterte for at opprettelse av autonome team, medarbeideres
deltakelse i implementering av teknologi og involvering av ansatte i prosesser med
innovasjon, ville bidra til & skape funksjonell fleksibilitet i organisasjonen, og a ut-
vikle relasjoner mellom den ansatte (produsenten) og kunder/brukere. Dette er ogsa
tankegods vi kjenner igjen fra den sosiotekniske skolen. Problemet, ifgplge Holt og
Hvid, er imidlertid at til tross for utallige undersgkelser, mangler hypotesen empirisk
stgtte. Snarere viser flere studier at gkende krav rettet mot ansatte reduserer helse
og velvaere, mens gkt kontroll forbedrer helse og velveere. Men a gke kontrollen re-
duserer ikke de negative effektene av haye krav. Holt og Hvid papeker at forholdet
mellom krav og kontroll avhenger av hvilke krav som stilles og hva slags kontroll som
gjennomfgres. Hvis den ansatte har mulighet til & kontrollere kravene, er det et po-
sitivt forhold mellom kontroll og krav. Den store utfordringen er derfor a finne ba-
lansen mellom den fleksible organisasjonen og krav som sikrer at ansatte har tilstrek-
kelig med kontroll til at opplevelsen av beskyttelse ivaretas. Dette kan sikres ved at
krav om leering og involvering framforhandles kollektivt, gjeres transparent og im-
plementeres pa mater som blir oppfattet som rettferdige.

5.4 Oppsummering

I dette kapittelet har vi gruppert litteratur som diskuterer sammenhengen mellom
deltakelse og innflytelse pa den ene siden, og ulike sider av arbeidsmiljget pa den
andre siden. Litteraturen spenner fra a fokusere pa verneapparatets rolle og betyd-
ning, til & undersgke hvordan ulike organisasjons- og ledelseskonsepter kan utfordre
arbeidstakeres opplevelse av kontroll og autonomi.

Studier som har undersgkt verneapparatets rolle og betydning, viser at verneom-
budsordningen bade er velfungerende og utsatt. Ett funn er at ordningen synes a vaere
bedre tilpasset virksomheter med synlige og umiddelbare sikkerhetsutfordringer.
Samtidig, innenfor eksempelvis bygg, viser studier at verneombudsordningen tidvis
vies lite oppmerksomhet, har lav status, er utsatt for stort tidspress og det er mang-
lende kunnskap hos enkelte ledere om verneombudets rettigheter og plikter. Dette
kan bidra til & undergrave ordningen. Igjen er det fa undersgkelser som retter blikket
mot utsatte bransjer i privat servicesektor, som eksempelvis hotell og restaurant og
renhold.
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Det er videre fa bidrag som studerer forholdet mellom ordninger for medbestemmelse
og medvirkning pa arbeidsmiljgomradet pa den ene siden, og tillitsvalgtrollen pa den
andre siden. Hvordan er oppgavefordelingen mellom disse, og er de konkurrerende
arenaer eller forsterker de hverandre?

Flere bidrag problematiserer et gkende press mot arbeidstakernes autonomi og sik-
kerhet, blant annet som en konsekvens av nye mater & organisere og lede virksomhe-
tene pa. Nedbygging av organisatoriske strukturer kan fore til mer fleksibilitet, men
forskning viser ogsa at gkt press og redusert autonomi kan bli resultatet. Disse fun-
nene er sveert interessante i en tid der lgsere organisatoriske strukturer blant annet
ses i sammenheng med nye former for kontroll, muliggjort gjennom digitaliserte sty-
ringsverktgy. Hvordan balansere gnsket om den fleksible organisasjonen og krav til
arbeidstakerne opp mot de ansattes behov for kontroll og beskyttelse? Funnene er
ikke entydige. I den forbindelse er det et interessant og ubesvart spgrsmal som kan
reises: Vil vi se stgrre variasjon i opplevd arbeidsmiljg bade mellom bransjer og innad
ivirksomhetene, der arbeidstakere som arbeider med rutineoppgaver i stgrre grad blir
gjenstand for kontroll og overvakning enn andre ansatte? Til tross for at komparative
studier ogsa her er mangelvare, viser imidlertid en av studiene at styrken pa det kol-
lektive arbeidslivet, i form av sterke fagforeninger, ser ut til a pavirke utfallet.
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6 Avslutning

I dette notatet har vi gatt igjennom relevant samfunnsvitenskapelig litteratur som
omfatter bedriftsdemokratiske ordninger samt deltakelse og innflytelse, publisert fra
2010 og framover. Gjennomgangen viser at det pad noen omrader er publisert f& forsk-
ningsresultater. I det fglgende vil vi oppsummere hvilke tema som vi i liten grad fin-
ner belyst i forskningslitteraturen de siste arene.

Et gjennomgaende trekk er at den kvantitative forskningen har fatt mindre opp-
merksomhet enn kvalitative studier og dokumentstudier. Det innebeerer at det finnes
fa representative undersgkelser nar det gjelder omfang av ulike medbestemmelses-
ordninger, og seerlig hvordan dette har endret seg over tid. Ett unntak fra dette er
sporreundersgkelsene som inngar i «Medbestemmelsesbarometeret» blant et repre-
sentativt utvalg av norske arbeidstakere gjennomfert i 2016, 2017 og 2018 (Falkum et
al. 2019, Drange et al. 2017), samt analysene til Barth og Nergaard fra 2015. STAMI
Norsk overvaking av arbeidsmiljo (NOA) utgir hvert tredje ar «Faktabok om arbeids-
miljg og helse», som ogsa felger utviklingen over tid pa arbeidsmiljgomradet, herun-
der utbredelse av verneombud og arbeidsmiljputvalg (se f.eks. STAMI, NOA, 2018).

Det er dessuten fa studier som ser pa deltakelse og innflytelse for arbeidstakere i
atypiske tilknytningsformer, det vil si midlertidig ansatte, innleide og ansatte i sma
deltidsstillinger. Spegrsmalstillingen er bergrt av Falkum og medforfattere (2019),
som viser at den opplevde innflytelsen er lavere i gruppen med atypiske tilknytnings-
former (ibid. s. 53). Alsos og Jensen (2013) fant ogsa at ansatte i bemanningsselskaper
i liten grad hadde tilgang til verneombud og dermed manglet organ for innflytelse pa
arbeidsmiljgomradet.

Det er videre fa studier som ser pa deltakelse og innflytelse blant ansatte i ulike
organisasjonsmodeller. Trygstad med flere (2015) viste at deltakelse og innflytelse
kunne vanskeliggjgres av at beslutninger ble tatt pa andre nivaer enn der hvor de
ansatte hadde muligheten til & pavirke innen kjeder og franchisedrift. Det samme
funnet ble gjort for detaljhandelen i en studie av arbeidstid og apningstider (Alsos &
Olberg 2012).

Komparative studier pa tvers av land er det ogsa lite av. Et unntak gjelder styrere-
presentasjon. Eurofound gjennomfgrer dessuten regelmessig to store europeiske un-
dersgkelser, European Company Survey og European Working Conditions Survey, der
medbestemmelse og medvirkning kartlegges. Norge er bare omfattet av den sist-
nevnte. Basert pd denne har NOA sammenliknet arbeidsmiljget i Norge og EU (Aa-
gestad et al. 2017). Ellers har vi ikke identifisert andre undersgkelser. Det kan ha sam-
menheng med at regelverket for medbestemmelse og medvirkning er ulikt, men dette
er likevel et omrade som med fordel kunne vere gjenstand for forskning. Kompara-
tive prosjekter pa tvers av bransjer finnes det noen av. Bade Drange og medforfattere
(2017) og Falkum og medforfattere (2019) studerer dette, og det samme gjor Trygstad
med medforfattere (2015).
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Ogsa nar det gjelder hva det samarbeides om, og hva som er tema i ulike organer,
savnes det flere studier. Trygstad og medforfattere (2015) viste at det var store for-
skjeller pa hva tillitsvalgte etterlyste i partssamarbeidet, alt etter bransje. Det finnes
etter det vi har oversikt over likevel ingen slike undersgkelser som omfatter hele det
norske arbeidslivet.

Videre synes det a veere behov for flere studier av sammenhengen mellom repre-
sentativ og direkte medvirkning. Vi har i denne gjennomgangen funnet fa studier som
undersgker dette. Skivenes og Trygstad har pavist en sammenheng mellom tilstede-
veerelse av tillitsvalgte og verneombud og handtering av varsler i norske virksomhe-
ter. Arbeidstakere som varslet, og som ikke hadde tillitsvalgte og verneombud, hadde
en hogyere sannsynlighet for a bli mett med represalier, samtidig som at varslingen i
mindre grad var effektiv, sammenliknet med arbeidstakere som hadde tillitsvalgte og
verneombud pa jobben (Skivenes & Trygstad 2010).

Nye ledelseskonsepter og deres mgte med den norske og nordiske arbeidslivsmo-
dellen er gjenstand for flere studier. Her pekes det betimelig nok pa utfordringer,
bade for samarbeidet og for arbeidsmiljget. Det som i mindre grad diskuteres, er hva
som skjer av mulige tilpasninger i dette mgtet. Tennesen (2007) har fra et norsk per-
spektiv veert opptatt av at de ambisjonene som ligger i lov- og avtaleverk nar det gjel-
der ansattes direkte deltakelse i bedriftens daglige virksomhet, lett lar seg tilpasse
noen av disse konseptene, eksempelvis TQM. De lokale lgsningene er noe som ogsa
Olberg og Trygstad (2007) har veert opptatt av nar de diskuterer mgtet mellom om-
reisende konsepter og det institusjonaliserte partssamarbeidet i norsk arbeidsliv. Det
skjer en oversettelse og tilpasning. Dette betyr at vi sannsynligvis ikke vil finne de
omtalte konseptene i sin rendyrkede form i norsk arbeidsliv. Samtidig har konseptene
med seg ideer som avviker fra var deltakelses- og samarbeidstradisjon. Dette vil
kunne skape spenninger i den enkelte virksomhet sa vel som i arbeidsmarkedet som
helhet. Dette kan veere spenninger som aktualiserer effektivitet versus rettighet, in-
dividuell versus representativ deltakelse. Og, her kan man tenke seg at virksomheter
med et svakt samarbeidssystem vil kunne vaere mer sarbare enn andre. Noen hgy-
kompetansebransjer har heller ikke tradisjoner for kollektiv representasjon. Det kan
ogsa tenkes, som vi har sett tegn til, at enkelte grupper ansatte vil kunne vaere mer
utsatt enn andre. Et annet og generelt funn som ogsa kan lgftes fram, er at samarbei-
det mellom partene varierer etter bransjer. Undersgkelser i arbeidsintensive bransjer
i privat servicesektor viser at tilstedevaerelse av bade tillitsvalgt og verneombud er
mangelvare innen renhold, hotell og restaurant, varehandel og transport. Lovpalagte
ordninger som verneombud og arbeidsmiljgutvalg etterleves i mindre grad her, sam-
menliknet med i industrien. Dette er i noen grad relatert til virksomhetsstorrelse,
men ogsa til kultur og tradisjon (se f.eks. Alsos & Jensen 2013; Trygstad et al. 2012,
2014, 2018).

Hva forteller studiene om forholdet mellom deltakelse og innflytelse pa den ene
siden, og innovasjon og effektivitet pa den andre siden? Her er det flere som paviser
en slik sammenheng, men klare funn er mangelvare. En forklaring er trolig at det
alltid vil veere en rekke mer eller mindre kjente faktorer som vil spille inn. De omtalte
utviklingsprosjektene, finansiert av Hovedorganisasjonenes Fellestiltak (HF), viser
imidlertid at det & utvikle partssamarbeidet vil kunne virke gunstig inn bade pa inno-
vasjon og arbeidsmiljg. Disse undersgkelsene har pavist et stort potensial i det norske
lov- og avtaleverket.
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Hva vet vi om arbeidsgiveres og lederes vurdering av partssamarbeidet? Ogsa her er
det sparsomt med forskningsresultater. I den siste eliteundersgkelsen (Gulbrandsen
2019) inngar flere spgrsmal knyttet til verdien av partsamarbeid. Resultatene viser at
det blant naeringslivseliten (top leaders of business enterprises) er stor oppslutning
om den norske samarbeidsmodellen, bade om medbestemmelse og arbeidsmiljgloven
(ibid.). Resultatene er i hovedtrekk i trad med funnene fra den farste eliteundersg-
kelsen som ble foretatt i forbindelse med makt- og demokratiutredningen fra 2003
(NOU 2003: 19).

Det er en klar ubalanse i forskningen nar det gjelder kunnskap om deltakerne i
samarbeidssystemet — langt flere arbeider studerer rollen til de tillitsvalgte/ansattes
representanter enn rollen til lederne. Dette gjelder pa flere omrader, men vi vil seerlig
trekke fram tre: i) ledernes kunnskap om lov- og avtaleverk, ii) ledernes normative
tilslutning til samarbeidsideologien og iii) ledernes mandat i dialogen med de an-
satte.

Ledelsens mandat er viktig bade nar det det gjelder innholdet/sakskartet for sam-
arbeidet og nar det gjelder hvilke avgjgrelser (og dermed innflytelsen til de tillits-
valgte/ansattes representanter). Bade de lov- og avtalebestemte ordningene bygger
pa at partene skal mgtes pa like fot, med mandat til & drefte/forhandle sakene pa
dagsorden. Her aktualiserer det seg to viktige omrader hvor det er grunn til 4 etterlyse
mer kunnskap: i) I hvilken grad endrer nye organisasjonsformer (eksempelvis kon-
sernorganisering med felles HR-funksjon eller franchise) ledelsens mulighet til a
delta i samarbeidet med et mandat som sikrer reelle drgftinger/forhandlinger? Og i
fortsettelsen; i Trygstad og medforfattere (2015) fortalte flere tillitsvalgte at deres
viktigste motpart ikke var toppledelsen, men HR. Innebeerer dette en nedgradering
av partssamarbeidets betydning, eller ligger arsaken i en oppgradering av strategisk
HR? Og: ii) I hvilken grad begrenser gkt vekt pa eierstyring og et aktivt styre topple-
delsens handlingsrom i mgtet med de tillitsvalgte/de ansattes representanter? I hvil-
ken grad er styrene opptatt av partssamarbeid, og i hvilken grad blir topplederens
handlingsrom pavirket av styrets rolle?

Det store kunnskapshullet er likevel & finne i de uorganiserte virksomhetene.
Hvordan praktiseres deltakelsen der det ikke er tariffavtale? Fungerer arbeidsmiljg-
lovens bestemmelser der pa en slik mate at ansatte sikres innflytelse over beslut-
ninger som bergrer dem som enkeltpersoner og som grupper? Og er deltakelsen og
innflytelsen jevnt fordelt mellom grupper av ansatte? Dette er tema som vi vet lite
om.

6.1 Framtidige utfordringer?

[ intervjuene med ngkkelinformantene var ett av temaene hvilke utviklingstrekk som
kunne pavirke de bedriftsdemokratiske ordningene og praktiseringen av disse fram-
over. De ulike informantene pekte pa ulike utviklingstrekk som de mente ville ha be-
tydning, og flere av disse er relatert til eksisterende kunnskapshull. Dette gjelder
blant annet sammenhengen mellom bedriftsdemokratiske ordninger og atypiske til-
knytningsformer. Informantene peker pa dette bade i tilknytning til framveksten av
nye organisasjonsformer, som plattformer som formidler arbeid, og ogsa eldre til-
knytningsformer, som for eksempel innleie. Denne utviklingen kan bade utfordre ar-
beidstaker- og arbeidsgiverbegrepet. Er eksisterende medbestemmelses- og medvirk-
ningsordninger fleksible nok til & kunne brukes i framtidens arbeidsliv? Hvordan pa-
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virker atypiske tilknytningsformer tilgangen til demokratiske ordninger og den inn-
flytelse arbeidstakerne har eller ikke har? Og, hvordan pavirkes arbeidstakernes au-
tonomi og de etablerte ordningene, bade de representative og de individuelle, av im-
porterte konsepter for organisering og ledelse?

Framtidens arbeidsliv vil ogsa kunne aktualisere behovet for a lgfte nye tema inn i
partssamarbeidet. Det ytre miljget ble diskutert som et mulig tema i NOU 2010: 1,
men fikk ikke flertall. Er dette et tema som vil egne seg i partssamarbeidet i dagens
eller morgendagens arbeidsliv? Hva med digital transformasjon — hvordan kan parts-
samarbeidet best bidra i den lgpende omstillingen? Samtidig er det ogsa enkelte av
informantene som mener at en skal veere forsiktig med & utvide partssamarbeidet til
for mange omrader. Disse informantene argumenterer for at man heller konsentrere
seg om det de mener er de mest sentrale delene - lgnns og arbeidsvilkar, samt ar-
beidsmilja.

Selv om fremtiden kan by pa nye utfordringer i arbeidstakers medbestemmelse og
medvirkning, er det ikke slik at dagens utfordringer blir borte. Flere av utfordringene
som informantene trakk frem er de samme som ble pekt pa i forbindelse med arbeidet
med NOU 2010: Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet. Det er med andre
ord utfordringene pekt pa i andre deler av denne kunnskapsstatusen som ser ut til a
veere de viktigste for de sentrale partene ogsa i de kommende arene.
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