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Forord

Denne rapporten drafter utfordringer knyttet til organisering og krav om tariffavtale i de-
ler av privat sektor i Norge. Vi undersgker om og i hvilken grad fagforbund i privat sek-
tor erfarer at fagforeningsarbeid motarbeides av arbeidsgivere lokalt i form av det som
kan kalles fagforeningsknusing. Det finnes lite forskningsbasert kunnskap om temaet i
en norsk sammenheng fra nyere tid. Rapporten har et todelt formal. For det ferste utar-
beider vi en modell over hva som kjennetegner ulike former for fagforeningsknusing pa
norsk, det vil si hvordan arbeidsgivere pa ulike mater kan forsgke & hindre at ansatte or-
ganiserer seg og/eller motsetter seg tariffavtale. For det andre kartlegger vi hvilke erfa-
ringer noen utvalgte LO-forbund i privat sektor har i praksis nar gjelder motarbeidelse
av organisering og krav om tariffavtale fra arbeidsgiver.

Rapporten bygger pa informantintervjuer med representanter for fem fagforbund i LO
som organiserer i seks utvalgte bransjer, og en litteraturstudie. Vi ensker a rette en stor
takk til alle pd sentralt forbundsnivé og ved regionskontorene og fagforeningsledere
som stilte opp til intervju og delte sine erfaringer og synspunkter med oss.

Det er LO som har finansiert arbeidet med rapporten, og prosjektet har vaert forankret i
Samfunnspolitisk avdeling. Takk til @ystein Nilsen og Arvid Ellingsen for god oppfelging
underveis i arbeidet og for verdifulle innspill til sluttrapporten.

Ved Fafo har Sissel C. Trygstad veert kvalitetssikrer og takkes for grundig gjennomles-
ning og gode kommentarer. Informasjonsavdelingen ved Fafo har ferdigstilt rapporten
for publisering.

Mange har bidratt underveis. Alle funn og konklusjoner som trekkes, star for forfatter-
nes regning, det gjar ogséa eventuelle feil og mangler ved rapporten.

Oslo, oktober 2024

Mona Bréten og Kristine Nergaard
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Sammendrag

Denne rapporten drafter utfordringer knyttet til organisering og krav om tariffavtale i de-
ler av privat sektor i Norge. Vi undersgker om og i hvilken grad fagforbund i privat sek-
tor erfarer at fagforeningsarbeid motarbeides av arbeidsgivere lokalt i form av det som
kan kalles fagforeningsknusing. Begrepet «fagforeningsknusing» er sentralt i denne
rapporten. Vi definerer fagforeningsknusing som motstand fra arbeidsgiver mot at an-
satte organiserer seg, motarbeidelse av tillitsvalgte og blokkering av krav om tariffav-
tale.

Formélet med rapporten er todelt. Det farste er & utarbeide en modell over hva som
kjennetegner ulike former for fagforeningsknusing pé norsk, det vil si hvordan arbeids-
givere pé ulike mater kan forsake 3 hindre at ansatte organiserer seg, og/eller motsette
seg tariffavtale. Herunder utarbeider vi et konseptuelt rammeverk basert pa fem steg og
med eksempler p& hvordan fagforeningsknusing kan arte seg pa virksomhetsniva. For
det andre kartlegger vi hvilke erfaringer LO-forbund i privat sektor har med motarbei-
delse av organisering og krav om tariffavtale fra arbeidsgiverne, det vil si hvilke erfa-
ringer de har med fagforeningsknusing i praksis. Her har vi strategisk valgt forbund som
organiserer innenfor bransjer med lav organisasjonsgrad og lav tariffavtaledekning, som
det er grunn til 8 anta at har erfaringer med situasjoner som kan defineres som fagfore-
ningsknusing.

Rapporten baserer seg pa kvalitative intervjuer med representanter for fem fagforbund i
LO som organiserer i seks utvalgte bransjer, og en deskstudie av relevant litteratur som
grunnlag for en begrepsdrgfting og problematisering av hvordan fagforeningsknusing
kan arte seg i en norsk sammenheng. Totalt har vi gjennomfert intervjuer med 25 perso-
ner som har veert representanter pa sentralt forbundsnivd, og organisasjonsarbeidere
ved regionskontorene eller leder av fagforening. Denne rapporten anlegger farst og
fremst et fagforeningsperspektiv, og vi har ikke spurt representanter for arbeidsgiversi-
den om deres vurderinger av problemstillingene eller de empiriske eksemplene som
presenteres i rapporten. Undersgkelsen er kvalitativ, og vi kan dermed ikke tallfeste
hvor vanlig det er at tillitsvalgte eller organisasjonsarbeidere mgter mostand nér de for-
seker & komme i kontakt med arbeidstakere i en bedrift for & organisere, eller hvor ofte
arbeidsgiver forsgker 3 stoppe prosesser som kan resultere i krav om tariffavtale.

Mye av litteraturen om fagforeningsknusing stammer fra USA, men det er ogsa studier
fra Storbritannia og andre europeiske land. Med utgangspunkt i litteraturen og kjenn-
skap til fagorganisering og tariffavtaler i norsk arbeidsliv har vi utarbeidet et rammeverk
for analyse av fagforeningsknusing p& norsk som bygger pa en modell for fagorganise-
ring i fem trinn: Det fgrste handler om & fa innpass i virksomheten og hvilke muligheter
et fagforbund féar til 8 komme p& innsiden av bedriftsporten for & drive rekrutteringsar-
beid blant ansatte. Det andre handler om a f& pa plass tillitsvalgte og tariffavtale i virk-
somheter hvor fagforbundet har medlemmer. Det tredje handler om & etablere en klubb
som er effektiv/oppegaende og levedyktig. Det fjerde handler om en klubb som er godt
etablert i virksomheten, og som har drevet aktivt verve- og klubbarbeid over en lengre
tidsperiode. Det femte og siste steget handler om en fagbevegelse som er sterk, og
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som ligger utenfor den enkelte bedrift. Det handler i bunn og grunn om summen av alle
fagorganiserte og alt fagforenings- og tariffavtalearbeid som skjer bade pa sentralt
niva, bransjeniva og lokalt virksomhetsniva. P4 alle disse fem stegene kan fagforbund
erfare ulike former for motstand fra arbeidsgiverne, og det er dette som er temaet i
denne rapporten. Vi har valgt 8 konsentrere oss om fagforbundenes erfaringer med for-
sgk p& fagforeningsknusing pa de tre farste trinnene i var modell som omhandler orga-
nisering, krav om tariffavtale og etablering av klubb og tillitsvalgtapparat pa lokalt virk-
somhetsniva.

I intervjuer med organisasjonsarbeidere, tillitsvalgte og representanter fra forbundsniva
kommer det fram at motstand fra arbeidsgivere kan gjere det krevende 8 «organisere
opp» i betydningen verve medlemmer og fa pa plass tariffavtaler i bedrifter uten parts-
forhold (trinn 1 0g 2 i v&r modell). Vi finner at motstanden kan veere begrunnet med at
fagforening pé& bedriften vil gi mindre fleksibilitet og akte kostnader, utfordre styrings-
retten og i noen tilfeller vaere i motstrid med bedriftens HR-system. Motstanden tar ulike
former og varierer fra aktiv motstand og fysiske hindre for fagforbundenes tilgang til
bedriften til  tilby ansatte alternative goder mot at de trekker kravet om tariffavtale.
Sméa familieeide bedrifter oppleves som spesielt vanskelige & organisere og kreve tariff-
avtale i. | bedrifter som er organisert i en arbeidsgiverorganisasjon, vil et krav om tariff-
avtale imgtekommes. | bedrifter som stér utenfor arbeidsgiverorganisasjonene, kan ar-
beidsgiver motsette seg kravet. Forbundene forbereder medlemmene pa at slike pro-
sesser kan veere langvarige og krevende i betydning at de vil mgte motstand fra ar-
beidsgiver. Det vil ofte vaere en utfordring & f& pa plass et godt fungerende tillitsapparat
pa en nyorganisert bedrift der arbeidsgiver er motstander av organisering og tariffavtale
(trinn 3 og 4 i var modell). Vare informanter trekker szerlig fram det & nekte tillitsvalgte
tid til vervet og a holde tillitsvalgte utenfor nar viktige saker skal besluttes, som strate-
gier forbundene oftest ser ute i bedriftene. Sekkingstad-saken og konflikten ved Norce
Production i 2017 beskrives som en maktkamp og et eksempel p& omfattende forsek pa
fagforeningsknusing i norsk arbeidsliv. Denne saken fikk stor oppmerksomhet, men vi
har lite kjennskap til lignende saker som skulle tilsi at slike strategier for fagforenings-
knusing er vanlige i Norge i dag.

Undersgkelsen viser at organisasjonsarbeidere i norske fagforbund opplever forsgk pa
fagforeningsknusing, forsgk som ogsa lykkes. Badde begrunnelser og metoder er gjen-
kjennbare fra den internasjonale litteraturen, og bade «myke» og «harde» virkemidler
brukes. | de bransjene vi har sett p3, tas imidlertid ikke de mer sofistikerte grepene, som
eksterne radgiverselskaper eller alternative typer av representasjon, i bruk i noen seerlig
grad. Den norske motstanden som vére informanter beskriver, er forankret pa den en-
kelte bedrift og ikke en del av systemet pd samme strukturelle mate som i USA.
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Summary

This report discusses the challenges related to unionisation and demands for collective
agreements in parts of the private sector in Norway. We investigate whether and to
what extent unions in the private sector experience opposition to union activities from
employers at the local level, known as ‘union busting’. The union busting concept is
central to this report, and we define it as tactics by employers to stop employees joining
a union, disrupt the work of union representatives and block demands for a collective
agreement.

The purpose of the report is twofold, the first of which is to develop a model that char-
acterises the different forms of union busting in Norway, i.e. employers' tactics to pre-
vent employees from joining a union and/or resisting collective agreements. This in-
cludes creating a conceptual framework based on five steps, with examples of how un-
ion busting can manifest at company level. The second is to map the experiences of
members of the Norwegian Confederation of Trade Unions (LO) in the private sector
with employers' disruption to unionisation and demands for collective agreements, i.e.
their practical experiences with union busting. We have strategically selected unions
that represent industries with a low unionisation rate and limited collective agreement
coverage, as it is reasonable to assume they will have encountered situations that can
be classified as union busting.

The report draws on qualitative interviews with representatives from five trade unions
across six selected industries under the LO umbrella, as well as a desk study of relevant
literature to inform a conceptual discussion and analysis of how union busting might
manifest in a Norwegian context. We interviewed 25 individuals who have served as
representatives at the central union level, as well as union organisers at regional offices
or union leaders. This report is primarily written from a union perspective, and we have
not asked employers' representatives for their assessment of the issues or the empirical
examples presented in the report. The study is qualitative, and we cannot therefore
quantify how frequently union representatives or organisers face resistance when trying
to engage employees with a view to union membership, nor how often employers at-
tempt to obstruct processes that could lead to a demand for a collective agreement.

Much of the literature on union busting originates from the United States, but there are
also studies from the UK and other European countries. Based on the literature and our
knowledge of union membership and collective agreements in the Norwegian labour
force, we have developed a framework for analysing union busting in Norway. This
framework is based on a five-step model for union membership: the first step involves
gaining access to the workplace and a union’s opportunities for recruiting employees.
The second step focuses on appointing union representatives and establishing a collec-
tive agreement in workplaces with union members. The third relates to creating an ef-
fective, proactive and sustainable union chapter. The fourth step pertains to ensuring a
well-established chapter within the workplace that has actively engaged in recruitment
and union activities over an extended period of time. The fifth and final step concerns
having a strong labour movement that goes beyond the individual companies.
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Essentially, it involves the totality of all union members and all union and collective
agreement activities taking place at central, industry and local levels. The subject of this
report is the various forms of resistance that trade unions can face from employers at
each of these five steps, with a focus on the first three steps: membership recruitment,
demands for collective agreements, and establishing local union chapters and repre-
sentative structures at the local level.

In interviews with union organisers, union representatives and federation-level repre-
sentatives, it emerged that resistance from employers can make it challenging to in-
crease union presence through the recruitment of members and establishment of col-
lective agreements in companies without existing labour relations (steps 1and 2 in our
model). We found that this resistance can be due to concerns that having a union in the
workplace will lead to reduced flexibility and increased costs, that it will challenge man-
agement's prerogative and, in some cases, will be at odds with the company’s HR prac-
tices. The resistance takes various forms, ranging from active disruption and physical
barriers to preventing unions from accessing the company, to offering employees alter-
native benefits in exchange for withdrawing the demand for a collective agreement. It is
considered particularly difficult to unionise and establish collective agreements in small
family-owned businesses. In companies that are part of an employer organisation, a de-
mand for a collective agreement will typically be met, but in other companies, the em-
ployer may oppose the demand. The unions prepare their members for the fact that
such processes can be lengthy and challenging in the sense that they will encounter re-
sistance from their employer. Establishing an effective union structure in a newly re-
cruited company that opposes unionisation and collective agreements (steps 3 and 4 in
our model) can be a challenge. As highlighted by our informants, tactics typically ob-
served by unions include denying union representatives time for their union duties and
excluding them from important decision-making processes. The Sekkingstad case and
the conflict at Norce Production in 2017 are characterised as a power struggle that ex-
emplifies the extensive union-busting efforts in Norway. This case attracted considera-
ble attention, but we have little knowledge of similar cases that would suggest that such
tactics are commonplace in Norway today.

The study shows that union organisers in Norwegian trade unions encounter both suc-
cessful and unsuccessful attempts at union busting. The underlying reasons for this and
the methods used are recognisable from the international literature, with both ‘soft’ and
‘hard’ measures being used. However, in the industries we examined, more sophisti-
cated measures, such as the use of external consulting firms or alternative forms of
representation, are not widely used. The resistance described by our informants is
rooted in individual companies and does not represent more deeply embedded institu-
tional structures like those seen in the United States.
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1 Innledning

1.1 Tema og problemstillinger

Temaet for denne rapporten er utfordringer knyttet til organisering og krav om tariffav-
tale i deler av privat sektor i Norge. Vi undersgker om og i hvilken grad fagforbund i pri-
vat sektor erfarer at fagforeningsarbeid motarbeides av arbeidsgiverne lokalt i form av
det som kan kalles fagforeningsknusing. Motstand mot fagforeninger spenner fra forsek
pé & hindre enkeltmedarbeidere i & organisere seg til politiske vedtak som i vesentlig
grad endrer maktforholdene i arbeidsmarkedet i arbeidstakersidens disfaver. Begrepet
«fagforeningsknusing» er sentralt i denne rapporten. | vid forstand omfatter begrepet
forsek pd & motarbeide fagforeningsvirksomhet, enten ved & svekke fagbevegelsens
posisjon generelt eller ved aktivt & hindre organisering og tariffavtaler pa konkrete ar-
beidsplasser (Lindstrom, 2012). Dette betyr at mange typer handlinger vil kunne falle inn
under begrepet. Her definerer vi «fagforeningsknusing» som motstand fra arbeidsgiver
mot at ansatte organiserer seg, motarbeidelse av tillitsvalgte og blokkering av krav om
tariffavtale. Slik motstand vil variere bade i form og intensitet, fra noksa milde tiltak som
for eksempel forsgk pa overtalelse til harde grep som for eksempel a nekte fagfore-
ninger tilgang til virksomheten eller nekte tariffavtale. Viktige spgrsmél i rapporten er: |
hvilken grad og p& hvilke méter opplever forbund i privat sektor motstand mot organise-
ring og tariffavtaler hos arbeidsgiverne? | hvilke situasjoner oppleves dette? Og hva lig-
ger til grunn for arbeidsgivernes motstand? Er det spesielle kjennetegn ved bedrifter/ar-
beidsgivere som oftere enn andre er motstandere av organisering, tillitsvalgte og tariff-
avtaler?

Hva fagforeningsknusing dreier seg om

Den norske arbeidslivsmodellen er basert p& godt organiserte parter b&de p3 arbeidsgi-
ver- og arbeidstakersiden, med tariffavtaler som binder dem sammen og definerer bade
rettigheter og plikter. | LOs handlingsprogram trekkes «aggressiv fagforeningsknusing»
fram som ett av flere fenomener som setter arbeidslivet under press:

Uoversiktlige organisasjonsformer, utstrakt bruk av innleie fra bemanningsforetak,
omgdelser av arbeidsgiveransvar og i noen tilfeller aggressiv fagforeningsknusing er
deler av en ny utvikling som truer med & skru klokka mange tiar tilbake i norsk ar-

beidsliv (LOs handlingsprogram vedtatt pa LO kongressen i 2022)

Fagforeningsknusing er et velkjent fenomen bade i historisk og i internasjonal sammen-
heng. Mye av arbeidskampen fra tidlig 1900-tall og framover hadde klare islett av fagfo-
reningsknusing, giennom motstand mot organisering og tillitsvalgte, ved at streikebry-
tere ble tatt inn for & gjgre streiken ineffektiv, og at lockoutvadpenet ble brukt for 3
temme streikekasser og tvinge arbeidstakerne tilbake til arbeidet. Hovedavtalen av 1935
og utviklingen av partssamarbeidet i etterkrigstiden gjorde begrepet mindre relevant i
en norsk sammenheng. Enkeltarbeidsgivere kunne fortsatt motsette seg organisering og
tariffavtale, men mye av partssamarbeidet var regulert giennom lov og avtale. | norsk
arbeidsliv er det fortsatt situasjoner der fagforbund har mattet ga til streik for & oppna
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tariffavtale. Et eksempel er restauranten Olivia Hegdehaugsveien, som vi beskriver naer-
mere i kapittel 4. | de fleste tilfeller vil slike krav handteres innenfor hovedavtalenes be-
stemmelser. Dette gjelder imidlertid ikke hvis arbeidsgiver er uorganisert, eller hvis
ingen tariffavtale er aktuell. Antallet streiker i forbindelse med opprettelse av tariffavtale
i bedrifter varierer fra ar til &r, men det siste tidret har det i gjennomsnitt vaert to-tre slike
streiker hvert ar. Selv om slike streiker dermed er ganske sjeldne i norsk arbeidsliv, illus-
trerer de en utfordring. De fleste dreier seg om uorganiserte arbeidsgivere, arbeidsplas-
sene er ofte ganske sm3, og konfliktene kan bli langvarige og vanskelige. | tillegg kom-
mer tilfeller der slike krav legges til side eller ikke fremmes pa grunn av motstand. Disse
tilfellene finnes det ikke tall for.

| en internasjonal sammenheng har begrepet aldri mistet relevans. | USA dreier dette
seg blant annet om at arbeidsgivere motarbeider forsgk p& etablering av fagforening pa
arbeidsplassen eller i selskapet, jf. at dette krever at et flertall av de ansatte stemmer ja
til dette. | Storbritannia har diskusjonen delvis dreid seg om lovverket, og da seerlig lov-
bestemmelser som ble innfgrt under konservative regjeringer fra 1979 og framover. Det
nye lovverket svekket szerlig fagforeningenes mulighet til & bruke streik som et effektivt
virkemiddel. | USA, men ikke bare der, finnes det selskaper som tilbyr bistand til ar-
beidsgivere som vil unngd at fagforeninger far fotfeste pa arbeidsplassen. Strategier
som benyttes, spenner fra myke tiltak, for eksempel & tilby goder som gjer at arbeidsta-
kerne blir mer forngyde uten & organisere seg, til harde tiltak, som & legge ned fabrik-
ker/enheter med sterke fagforeninger eller skremme de ansatte bort fra tanken om & or-
ganisere seg.1 Eksempler som er godt kjent gjennom mediene, er Amazon? og Wal-

mart3.

| utgangspunktet kan man anta at denne typen harde strategier er langt mindre vanlig i
de nordiske landene, noe som ogsé er konklusjonen i en rapport utarbeidet for det
svenske Elektrikerforbundet: «Det hdrdhanta amerikanska agerandet att nastan till varje
pris stoppa facket finns inte hir».* Likevel kan konflikten mellom IF Metall og Teslai
Sverige hgsten 2023 illustrere fagforeningsknusing i praksis i et internasjonalt arbeidsliv
og motreaksjoner fra en samlet nordisk fagbevegelse. Kort gjengitt her:

" Union-busting: what to expect and how to respond (unitworkers.com)

2 How Amazon fought the union drive in Alabama (cnbc.com)

3 How Walmart Persuades Its Workers Not to Unionize | The Center for Popular Democracy

4 https://www.arenaide.se/wp-content/uploads/sites/2/2012/03/Union-Busting.pdf
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https://guide.unitworkers.com/union-busting-tactics-tricks/
https://www.cnbc.com/2021/04/16/how-amazon-fought-the-union-drive-in-alabama.html
https://www.populardemocracy.org/news/how-walmart-persuades-its-workers-not-unionize
https://www.arenaide.se/wp-content/uploads/sites/2/2012/03/Union-Busting.pdf

| oktober 2023 tok IF Metall ut ca. 130 arbeidere i streik ved Teslas verksteder i
Sverige. De streiket for 3 fa tariffavtale med selskapet. Streiken ble et faktum etter
at partenes mate hos riksmekleren ikke ga noe resultat. IF Metall i Sverige hevder
at Tesla star for en bedriftskultur som er mot fagorganisering og tariffavtaler. Det
pekes blant annet pé en fryktkultur blant ansatte og at oppsigelser skjer p& grunn-
lag av individuelle evalueringer i Teslas egne vurderingsskjemaer av ansatte.

| hjemlandet USA er Teslas eier Elon Musk kjent for sin motstand mot fagbevegel-
sen. Nar det gjelder situasjonen i Sverige, har selskapet pa sin side hevdet at de til-
byr tilsvarende eller bedre avtaler enn tariffavtaler, og ikke ser noen grunn til &
skrive under pé en annen avtale.

Konflikten mellom IF Metall og Tesla i Sverige har skapt sterke reaksjoner hos fag-
bevegelsen og myndighetene i de nordiske landene. | Sverige er det iverksatt flere
sympatiaksjoner for de streikende. Blant annet har det svenske transportarbeider-
forbundet iverksatt blokade mot a laste og losse Teslaer ved havnene i Malmo, S6-
dertélje, Goteborg og Trelleborg. Den nordiske fagbevegelsen statter ogsa IF Me-
tall.  Norge har Fellesforbundet varslet at svenske Teslaer som eventuelt blir for-
sokt losset ved havner i Norge, vil bli stoppet. Tilsvarende varsler om sympatiaksjo-
ner har ogsd kommet fra fagforbund i Danmark og Finland.

I Norge er fa av Teslas ansatte organisert, og det er ikke fremmet noe krav om ta-
riffavtale. Fellesforbundet sier at de mottar henvendelser fra medlemmer, blant an-
net i forbindelse med sykemeldinger og oppsigelser.

Kilde: FriFagbevegelse 31. oktober 2023, NRK 9. og 21. november 2023, Drammens
tidende 11. desember 2023, Magasinet for fagorganiserte 4. januar 2024

I Norge argumenterer de fleste arbeidsgiverorganisasjonene for at hgyere organisa-
sjonsgrad og flere tariffavtaler vil vaere en fordel for arbeidsmarkedet, lannsdannelsen
og frontfagsmodellen.® Samtidig finnes det arbeidsgivere ogsd i Norge som ikke @nsker
fagforening og tariffavtale i sin bedrift (Alsos et al., 2021). | sperreundersgkelsen som
Alsos et al. gjennomfarte i 2021, ble virksomheter uten tariffavtale spurt hvordan de ville
reagert hvis de ansatte krevde tariffavtale. Flertallet ville akseptert et slikt krav. Men én
av fem virksomheter ville forsgkt & overtale ansatte til & trekke kravet, og én av ti sier at
de ville forsgkt & hindre kravet s& langt det ot seg gjgre.

Det er store forskjeller i arbeidstakersidens organisasjonsgrad og tariffavtaledekning
mellom bransjer og mellom smé og store bedrifter. Organisasjonsgraden og tariffavtale-
dekningen er lav i deler av privat sektor, szerlig blant mindre bedrifter (Nergaard, 2024).
Dette gjelder deler av privat tjenesteproduksjon, men ogsa andre bransjer med mange
sma bedrifter eller manglende tradisjon for organisering og tariffavtaledekning. Med
dette som bakteppe har vi valgt & se naermere p& hvilke erfaringer noen av LO-

5 Dette framgér blant annet av arbeidet i Arbeids- og pensjonspolitisk rad og trekkes ogsa fram i utvalgsarbeid,
blant annet NOU 2013: 13 og NOU 2023: 30 (de to siste utredningene om modellen for norsk lgnnsdannelse).
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forbundene i deler av privat sektor, nzermere bestemt innenfor bransjene hotell og res-
taurant, varehandel, bakerier og ferdigmatproduksjon, renhold, varebiltransport og IKT,
har med strategier som kan defineres innenfor spekteret av strategier for fagforenings-
knusing fra arbeidsgivere pa virksomhetsniva.

Problemstillinger og avgrensning

Formalet med denne rapporten er todelt. Det fgrste er & utarbeide en modell over hva
som kjennetegner ulike former for fagforeningsknusing pa norsk, det vil si hvordan ar-
beidsgivere pa ulike mater kan forsgke & hindre at ansatte organiserer seg, og/eller mot-
sette seg tariffavtale. Herunder vil vi utarbeide et konseptuelt rammeverk med eksemp-
ler for hvordan fagforeningsknusing kan arte seg pa virksomhetsniva. Hovedspgrsmal i
denne delen er:

e Hvordan definerer vi «fagforeningsknusing»?
e Hva kjennetegner fagforeningsknusing pa norsk?
e Hvilke hovedtyper av strategier for fagforeningsknusing kan identifiseres?

Det andre formalet er & kartlegge hvilke erfaringer LO-forbund i privat sektor har med
motarbeidelse av organisering og krav om tariffavtale fra arbeidsgiverne, det vil si
hvilke erfaringer de har med fagforeningsknusing i praksis. Her har vi strategisk valgt
forbund som organiserer innfor bransjer med lav organisasjonsgrad og lav tariffavtale-
dekning, og som det er grunn til & anta at har erfaringer med situasjoner som kan defi-
neres som fagforeningsknusing. Spgrsmélene vi stiller, er:

¢ | hvilken grad opplever forbundene motstand mot organisering og tariffavtaler blant
arbeidsgiverne?

¢ | hvilke situasjoner skjer dette?

e Hva gar motstanden ut pa?

e Hva begrunnes motstanden mot organisering og tariffavtaler i virksomhetene med?

Problemstillingene i denne rapporten er avgrenset mot andre forhold som kan bidra til &
svekke fagforeninger, for eksempel omfattende omorganiseringer av bedrifter som kan
svekke fagforeningenes posisjon. Organisasjonsgrenser og uenigheter mellom forbund
internt i LO, eller situasjoner der valg eller bytte av tariffavtale oppfattes som ugunstig
fra fagforeningens stasted (sakalt tariffhopping), inngar heller ikke i det vi ser pa. Dette
er tema som trekkes fram i enkelte av intervjuene og i andre sammenhenger under
overskriften «fagforeningsknusing».

Videre tar vi heller ikke for oss spgrsmél om hvordan det lokale partssamarbeidet fung-
erer der hvor det er etablerte klubber, og om tillitsvalgte i norsk arbeidsliv har medbe-
stemmelse i viktige saker. Dette er tema som har veert behandlet i tidligere forskning, se
for eksempel Trygstad et al. (2021) for status i de ulike bedriftsdemokratiske ordningene
og hvordan de praktiseres.

1.2 Data og metode

Denne rapporten baserer seg pa kvalitative intervjuer med representanter for fem fag-
forbund tilknyttet LO og en deskstudie av relevant litteratur som grunnlag for en
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begrepsdrgfting og problematisering av hvordan fagforeningsknusing kan arte seg i en
norsk sammenheng.

Deskstudie

Deskstudien var konsentrert om to hovedelementer: et sgk etter relevant litteratur og
forskning som grunnlag for en begrepsdrefting av hva fagforeningsknusing dreier seg
om, og et sgk etter relevante eksempler/caser som er offentlig kjent i Norge.

| sgk etter relevant litteratur og forskning har vi gjort et begrenset sgk i databasen til
Google Scholar. Denne inneholder b&de vitenskapelige artikler og forskningsrapporter
og publikasjoner som ikke er vitenskapelige, og ble vurdert som godt egnet for vart for-
mal. Sekeordene vi benyttet, var «fagforeningsknusing», «union busting» og «union
avoidancey. | tillegg gjorde vi sgk pa «motstand mot tariffavtaler» og «motstand mot
fagforeninger». Dette er tematiske omrader Fafo har jobbet med i flere &r, og hvor vi har
god oversikt over relevant litteratur bade fra Norge/Norden og internasjonalt. Sgkene i
Google Scholar ble brukt som et supplement til litteratur vi var kjent med fra fer.

Videre har vi gjort sgk i basene til norske medier etter relevante eksempler/caser fra
Norge som har veert omtalt i media. Vi sgkte generelt etter artikler hvor ordet «fagfore-
ningsknusing» var nevnt, i Google og Retriever, og vi har gjort sgk etter konkrete saker
hos FriFagbevegelse og andre medier. Mediesgkene ble gjort gjennom hele prosjektpe-
rioden, og ofte ledet intervjuene oss til saker vi ikke hadde kjennskap til tidligere.

Kvalitative intervjuer

Vi har intervjuet fagforbundene i LO som organiserer i seks utvalgte bransjer i privat
sektor. De aktuelle fagforbundene og bransjene er:

Tabell 1.1 Oversikt over bransjer og forbund i privat sektor hvor vi har intervjuet

Bransje Fagforbund Antall informanter
Hotell og restaurant Fellesforbundet 4
Varehandel Handel og Kontor 3

Norsk Neerings- og Nytelsesmid-

Bakeri og ferdigmatproduksjon delarbeiderforbund (NNN) 4
Varetransport Fellesforbundet 5
Renhold Norsk Arbeidsmandsforbund 4

IKT EL og IT Forbundet 5

| hver av bransjene har vi intervjuet minst tre representanter fra det aktuelle fagforbun-
det. Intervjuene har veert med representanter p& sentralt forbundsniva og representan-
ter med ansvar for organisering pa regions- eller fagforeningsnivd i forbundene. Her har
vi gnsket & komme sd langt ut i organisasjonen som mulig og har intervjuet organisa-
sjonsarbeidere som har erfaring med rekruttering og tariffavtaler ute i virksomhetene. |
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noen tilfeller har vi snakket med leder av fagforening, mens i andre har vi snakket med
organisasjonsmedarbeidere ved regionskontorene som har dette som sine prioriterte
oppgaver.

Totalt har vi gjennomfaert 22 intervjuer med 25 personer. Intervjuene pé forbundsniva
ble i de fleste tilfeller gjennomfart fysisk, mens intervjuene pa regions- og fagforenings-
niva ble gjennomfert pd Teams. To forskere deltok i intervjuene, og de hadde en varig-
het pa cirka én time per intervju. Det ble tatt notater fra intervjuene, som senere ble
gjennomgatt av begge forskerne for & sikre en felles forstielse av hva informantene for-
talte. I tillegg ble det gjennomfart en workshop med deltakere fra forbundene ved pro-
sjektoppstart.

Informasjon fra intervjuene ble lagt inn i et analyseskjema i Excel, som gjorde det mulig
& analysere intervjuene tematisk, hver for seg og pa tvers.

Metodisk refleksjon

Denne rapporten anlegger farst og fremst et fagforeningsperspektiv, og vi har ikke
spurt representanter for arbeidsgiversiden om deres vurderinger av problemstillingene
eller de empiriske eksemplene som presenteres i rapporten. Det er rimelig 3 anta at ar-
beidsgiverne ville hatt en noe annen beskrivelse av situasjoner knyttet til forsgk pa fag-
organisering og krav om tariffavtale. Undersgkelsen er kvalitativ, og vi kan dermed ikke
tallfeste hvor vanlig det er at tillitsvalgte eller organisasjonsarbeidere mgter motstand
nar de forsgker 8 komme i kontakt med arbeidstakerne i en bedrift for 8 organisere, eller
hvor ofte arbeidsgiver forsgker & stoppe prosesser som kan resultere i krav om tariffav-
tale. Den typen motstand mot fagorganisering og tariffavtaler som beskrives i rappor-
ten, er mer unntak enn regel i norsk arbeidsliv. Samtidig framgar det av intervjuene at
dette er noe man erfarer jevnlig i enkelte deler av arbeidsmarkedet. Fra andre undersg-
kelser vet vi ogsa fra arbeidsgiverhold at en del bedrifter ikke gnsker tariffavtale, og at
et mindretall vil forsgke & forhindre slike krav (Alsos et al., 2021, s. 75-76). Det er disse
prosessene — som ikke representerer normalen i norsk arbeidsliv, men som heller ikke er
rene unntak - vi ser p& her.

1.3 Rapportens innhold

Vi starter med 3 presentere noen tall og fakta om organisering, tillitsvalgte og tariffavta-
ler i norsk arbeidsliv, som gir et bakteppe for undersgkelsen (kapittel 2). | kapittel 3 dis-
kuterer vi fagforeningsknusing som begrep og fenomen. Her etablerer vi ogsa et kon-
septuelt rammeverk for analyse av ulike typer motstand mot fagforeninger. Dette brukes
i kapittel 4 og 5 der vi analyserer det empiriske datamaterialet. | kapittel 6 avslutter vi
med en diskusjon av funn og begrepet «fagforeningsknusing» pa norsk.
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2 Organisering, tillitsvalgte og tariffavtaler

| dette kapittelet presenterer vi noen tall og fakta omkring organisering, tillitsvalgte og
tariffavtaler i norsk arbeidsliv. Dette er viktig som et bakteppe for problemstillingene om
hva som kjennetegner fagforeningsknusing pa norsk, og hvilke erfaringer noen utvalgte
LO-forbund i privat sektor har med dette. Farst presenterer vi tall for organisasjonsgra-
der pé arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. Deretter presenterer vi tall for tariffavtale-
dekning i de bransjene som omfattes av var undersakelse, samt hvordan krav om tariff-
avtale fremmes for enkeltbedrifter.

2.1 Organisasjonsgrad

Arbeidstakersiden

Organisasjonsgrad uttrykker forholdet mellom antall organiserte og antall organiserbare.
P& arbeidstakersiden vil dette si forholdet mellom antall organiserte Ignnstakere og an-
tall yrkesaktive lgnnstakere (Nergaard, 2024). Den norske organisasjonsgraden pa ar-
beidstakersiden har veert stabil p& 50 prosent de siste &rene og er lavere enn i de nor-
diske nabolandene, men hayere enn i de aller fleste land utenfor Norden (Nergaard,
2024). Det er store forskjeller i organisasjonsgraden mellom ulike sektorer i arbeidsmar-
kedet — badde mellom privat og offentlig sektor og innad i privat sektor. Organisasjons-
graden er hgy i offentlig sektor og i sterre bedrifter i bransjer med tradisjon for organi-
sering, for eksempel industri og transport. | andre deler av arbeidsmarkedet, for eksem-
pel i sm& virksomheter i privat sektor, er organisasjonsgraden lav. Det er rimelig & anta
at utfordringene ved & organisere og & kreve tariffavtaler er sterst i bransjer med lav or-
ganisasjonsgrad og hay turnover. Her vil det veere mange uorganiserte arbeidsplasser,
og en del arbeidsgivere har liten kjennskap til fagforening og tariffavtale. Deler av tje-
nesteytende sektor skiller seg ut b&de nar det gjelder lav tariffavtalekning og lav organi-
sasjonsgrad (Nergaard, 2024). Dette henger dels sammen med at vi finner mange sma
arbeidsplasser her. | privat sektor er organisasjonsgraden lavest pa de minste arbeids-
plassene (tabell 2.1). Dette gjelder uansett bransje. Organisasjonsgraden er ogsé lav pa
litt starre arbeidsplasser. Ser vi arbeidsplasser med 1-19 ansette under ett, er 23 prosent
av arbeidstakerne organisert. Arbeidsplasser med under 20 ansatte sysselsetter mange
ansatte (38 prosent av de ansatte i privat sektor), og det er dermed viktig & na disse ar-
beidsplassene for b&de arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene.

Tabell 2.1 Organisasjonsgrad og tariffavtale 2022. Lennstakere i privat sektor.

Organisasjonsgrad Tariffavtaledekning
1til 4 ansatte 17 7
5 til 9 ansatte 22 18
10 til 19 ansatte 27 29
20 til 49 ansatte 35 44
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Organisasjonsgrad Tariffavtaledekning

50 til 99 ansatte 42 62
100 til 199 ansatte 48 72
200 til 499 ansatte 56 78
500 ansatte og mer 64 85
| alt 37 47

Kilde: Nergaard (2024)

Arbeidsgiversiden

Nar det gjelder organisasjonsgraden pa arbeidsgiversiden i privat sektor, sd har denne
gkt fra om lag 50 prosent midt p& 1980-tallet til i overkant av 70 prosent i 2023 malt ved
sysselsetting i arbeidsgiverorganiserte bedrifter (Nergaard, 2024, s. 22). Ogsa pé ar-
beidsgiversiden er det klare forskjeller i organisasjonsgrad etter starrelse. Sma bedrifter
er langt sjeldnere organisert enn sterre bedrifter. Arbeidsgiverorganisasjonene har imid-
lertid mange sma medlemsbedrifter, og mange av disse er uten tariffavtale.

Figur 2.1 0Organisasjonsgrad etter starrelsen pa virksomheten. Virksomheter privat sektor. Spgrreundersg-
kelsen blant virksomheter 2020/2021. N = 1731. Prosent.

| alt 52

78

100 og mer

20 40 60 80 100

o

Kilde: Alsos et al. (2021, s. 31)

2.2 Tariffavtaledekning

Tariffavtaledekning er pd samme mate som organisasjonsgrader et sentralt mal for til-
stedevaerelsen av kollektive partsforhold i arbeidslivet. Tariffavtalene regulerer viktige
tema i arbeidsforholdet, som lgnn og arbeidstid og ulike aspekter ved arbeidsvilkar el-
lers, inkludert regler for tillitsvalgtes rolle i medbestemmelse. Knappe halvparten av
lannstakerne i privat sektor jobber i en bedrift som er dekket av tariffavtale (Nergaard,
2024). P& samme mate som for organisasjonsgraden er det store variasjoner i
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tariffavtaledekningen (tabell 2.2). | deler av privat tjenesteyting er flertallet av arbeidsta-
kerne sysselsatt i virksomheter uten tariffavtale. Tariffavtale er minst vanlig pa de
minste arbeidsplassene. For & illustrere utfordringene har vi brukt registerbasert syssel-
settingsstatistikk for & vise antall arbeidsplasser med og uten tariffavtale i de bransjene
som vi her er mest opptatt av: privat tjenesteyting innen transport, varehandel, overnat-
ting- og serveringsvirksomhet og forretningsmessig tjenesteyting som blant annet om-
fatter vakt- og renholdstjenester samt bemanningsforetakene. Tabell 2.2 viser at det er
om lag 35 000 arbeidsplasser innen disse bransjene med fem eller flere ansatte. Av
disse star 25 000 arbeidsplasser uten tariffavtale, og det store flertallet av disse har un-
der 20 ansatte. Bildet ville vaert noenlunde det samme om vi hadde fordelt arbeidsplas-
ser etter om det er organiserte arbeidstakere til stede eller ikke.

Tabell 2.2 Arbeidsplasser i privat service med og uten tariffavtale etter storrelse. 2022.

Uten tariffavtale Med tariffavtale
5 til 9 ansatte 12000 3000
10 til 19 ansatte 9000 4000
20 til 49 ansatte 4000 2000
50 ansatte og mer 1000 1000
| alt 25000 10000

Falgende bransjer er inkludert: varehandel, transport, overnatting og servering og forretningsmes-
sig tjenesteyting. Registerbasert sysselsettingsstatistikk 2022, beregnet av Fafo.

Krav om tariffavtale ma fremmes for den enkelte bedrift

Som nevnt over er arbeidsgiversidens organisasjonsgrad hgy — draye 70 prosent av ar-
beidstakerne i privat sektor jobber i en arbeidsgiverorganisert bedrift. Dette er viktig si-
den organiserte arbeidsgivere vil vaere forpliktet av hovedavtalenes bestemmelser om
under hvilke betingelser en bedrift er forpliktet til & inngé tariffavtale (Alsos et al., 2021).
For uorganiserte arbeidsgivere finnes ikke slike regler. Hay arbeidsgiverorganisering fg-
rer imidlertid ikke automatisk til hgy tariffavtaledekning. | motsetning til det som er van-
lig i de nordiske nabolandene, har norske arbeidsgiverorganisasjoner mange medlem-
mer uten tariffavtale. | Norge méa fagforbundene fremme krav om tariffavtale for den en-
kelte bedrift. Forbundet m& organisere minst 10 prosent av arbeidstakerne i bedriften in-
nen tariffomrédet for & kunne fremme et slikt krav med utgangspunkt i hovedavtalen.®

6 ] arbeiderhovedavtalen LO/NHO reguleres dette i § 3-7 Ny tariffavtale i tariffperioden. Regelen om 10 prosent
gjelder ikke for bedrifter med feerre enn 25 ansatte, men det vises til at den i hovedsak vil fglges. Slike krav
gjelder ikke for krav om tariffavtale for funksjonaerer.
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Det er et vilkar at LO/forbundet organiserer minst 10 prosent av arbeidstakerne i bedrif-
ten innenfor tariffomradet. | bedrifter med faerre enn 25 ansatte gjelder ikke ovensta-
ende regler, men vil som hovedregel falges.

2.3 Oppsummering

Organisasjonsgraden uttrykker forholdet mellom antall organiserte og antall organiser-
bare. | Norge har organisasjonsgraden pa arbeidstakersiden veert stabil pd 50 prosent
de siste arene. Dette er lavere enn i de nordiske nabolandene, men hayere enn i de aller
fleste land utenfor Norden. Det er store forskjeller i organisasjonsgraden mellom ulike
sektorer i arbeidsmarkedet — bade mellom privat og offentlig sektor, men ogsd innad i
privat sektor.

P& arbeidsgiversiden har organisasjonsgraden i privat sektor gkt fra om lag 50 prosent
midt p& 1980-tallet til i overkant av 70 prosent i 2023 malt ved sysselsetting i arbeidsgi-
verorganiserte bedrifter. Men det er forskjeller i organisasjonsgrad etter starrelse — sma
bedrifter er langt sjeldnere organisert enn starre bedrifter.

Det er ogsa store variasjoner i tariffavtaledekningen. Krav om tariffavtale ma fremmes
for den enkelte bedrift. Tariffavtaledekningen er szerlig lav i de bransjene vi er mest
opptatt av: privat tjenesteyting, varehandel, transport, overnatting- og serveringsvirk-
somhet og forretningsmessig tjenesteyting som blant annet omfatter vakt- og renholds-
tjenester samt bemanningsforetakene.
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3 Fagforeningsknusing

| dette kapittelet gar vi nsermere inn pé hva vi i denne rapporten forstadr som fagfore-
ningsknusing. Med utgangspunkt i litteratur og forskning pa feltet vil vi ferst drefte be-
grepet «fagforeningsknusing». Deretter vil vi etablere et konseptuelt rammeverk for &
identifisere ulike méater fagforeningsknusing kan skje pé i praksis. Her legger vi til grunn
en beskrivelse av prosessene for etablering av fagforeninger og tariffavtaler pa virk-
somhetsniva og arbeidsgivers mulige strategier og tiltak for & hindre dette.

3.1 Definisjoner, begreper og studier

Mye av den nyere litteraturen om «union busting», «union avoidance» og «anti-union»
tar utgangspunkt i USA og amerikansk arbeidsliv. Men tematikken er ogsé aktuell og har
veert tema for studier i andre land, blant andre Storbritannina og Irland. Temaene spen-
ner fra forsgk pa & definere og forstd fenomenene til studier av hvilke praksiser som tas
i bruk av arbeidsgiversiden for & svekke fagforeninger og tillitsvalgte. Mye av den inter-
nasjonale litteraturen har en ganske klar sympati for fagforeningenes posisjon. Det fin-
nes ogsa en litteratur — som ikke refereres her - som argumenterer for hvorfor bedrifter
(og arbeidstakere) er bedre stilt uten fagforeninger.

Begrepsmessig kan det skilles mellom «non-unionism» og «anti-unionism» (Dundon &
Gall, 2013). Det siste begrepet er saerlig relevant for diskusjonen av fagforeningsknusing
og innebaerer en klar intensjon om & underminere fagorganisering.

Anti-unionism is defined as a conscious and deliberate decision to undermine and
erode hypothetical, potensial and actual workplace collective unionisation and union
organization. It concerns issues of identity (individual and collective), power re-
sources and power mobilisations, managerial and societal ideology, and the structure

and configuration of material interests. (Dundon & Gall, 2013)

Non-unionism kan overlappe med anti-unionism, men non-unionism dreier seg i starre
grad om ledelsesstrategier som ikke involver tillitsvalgte og/eller bygger pé at fag-
foreninger ikke er til stede. Dette kan veere individbaserte HRM-strategier som sparre-
undersgkelser, forslagskasser, chatrom eller lignende ordninger’ eller at det etableres
ordninger for representasjon som ikke bygger pa tillitsvalgte og fagforeninger (Dundon
& Dobbins, 2014). De to begrepene - «anti-union» og «non-union» — er ikke gjensidig
utelukkende. Dundon og Gall (2013) viser til at sma familiebedrifter kan veere uten fag-
foreninger fordi organisering ikke har veert aktuelt, men ville motsatt seg organisering
gitt at det hadde blitt aktuelt. Store bedrifter kan begrunne sin HRM-politikk ved a lgfte
fram individuelle lgsninger og systemer for representasjon (non-union), men bak dette
kan det ligge en motstand mot fagforeninger.

Flere studier har sett p& hvorfor arbeidsgiver motarbeider fagforeningene. En irsk studie
(Cullinane & Dundon, 2012) undersgker saker der arbeidsgiver har motsatt seg

7 https://www.cipd.org/uk/views-and-insights/cipd-viewpoint/employee-voice/
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organisering, for & forklare hva som kjennetegner motstanden. Forfatterne tar utgangs-
punkt i et analytisk rammeverk der motstand vil vaere begrunnet i arbeidsgivers syn pé
styringsretten, forstdelsen eller fortolkningen av konflikter pa arbeidsplassen og skepsis
til fagorganisering som fenomen, for eksempel synspunkter om at fagforeningen inva-
derer privat eiendom og skader fellesskapet pé arbeidsplassen. Det vil videre veere ulike
typer arbeidsgivere som motsetter seg fagorganisering. Cullinane og Dundon (2012, s.
3-5) beskriver med utgangspunkt i litteraturen tre typer: de tradisjonelle som mener eier
skal bestemme, de paternalistiske som mener det ikke er noen starre interessekonflikter
mellom arbeidstakere og arbeidsgiver, og de som knytter motstanden til at fagfore-
ninger kan vaere i motstrid med prinsippene i systemene for HR (human relations, ogsa
omtalt som HRM - human relations management). Den farstnevnte kategorien er autori-
taere bedriftsledere som ikke aksepterer uenighet eller motstand fra de ansatte, og som
mener at fagforeninger er i strid med styringsretten. Motstand med utgangspunkt i pa-
ternalistiske holdninger bunner i en holdning om at arbeidsgiver er best i stand til & iva-
reta de ansattes interesser, at konflikter skyldes misforstéelser, og at fagforeninger er
unedvendige og Vil gdelegge samholdet pd arbeidsplassen. En HR-basert motstand er
basert pé at en avansert personalpolitikk bar og kan erstatte fagforeningens rolle, at
konflikter skyldes dérlig ledelse, og at fagforeninger er unedvendige. Den empiriske
analysen som presenteres i artikkelen, er basert pa saker som har havnet for den irske
arbeidsretten, og tar for seg tilfeller der irske arbeidsgivere, i hovedsak sm& og mellom-
store bedrifter, har motsatt seg fagorganisering. Studien viser at motstanden i hovedsak
kan beskrives som tradisjonell: arbeidsgivere som er opptatt av 3 beholde kontrollen
over bedriften, og som oppfattet motstand fra de ansatte som illegitim og fagforeningen
som en innblanding utenfra. Forfatterne peker derfor pad at fagforeninger som gnsker &
kreve tariffavtale i denne typen bedrifter, vil mgte betydelig motstand, og at argumenter
om at fagforening og tariffavtale bidrar positivt til bedriften, neppe vil vinne fram.

Mens den irske studien kun sa pd «problembedrifter», analyserer Heery og Simms
(2010) betydningen av arbeidsgiversiden for utfallet av vervekampanjer i Storbritannia.
Data ble samlet inn i en periode der britisk fagbevegelse intensiverte verveaktiviteten.
Med utgangspunkt i forskningslitteraturen antar forfatterne at arbeidsgiversiden kan
meate slike kampanjer pa ulike mater: ved aktiv motstand, ved 3 legge opp til alternativer
for & holde bedriften fri for fagforeninger eller ved & veaere positiv eller avventende. For-
fatterne fant i sin studie flere typer respons fra arbeidsgiverne, bade statte, aktiv mot-
stand og forsgk pa a etablere alternative typer representasjon. | bedrifter uten tidligere
erfaringer fra fagforening og tillitsvalgt var aktiv motstand en mer sannsynlig respons
fra arbeidsgiversiden. Det har betydning hvilken posisjon arbeidsgiver inntar, kampan-
jene har starst sannsynlighet for & Iykkes hvis arbeidsgiver er positiv, mens motstand
fra arbeidsgivere kan blokkere forsek pa & organisere opp en arbeidsplass. Samtidig
peker forfatterne pé at fagforeningene kan mate slike strategier ved & sette av nok res-
surser og ved & bruke de mest effektive metodene for verving. Ressurser i form av an-
satte og lengre kampanijer er egnet til & ake organisasjonsgraden pé en arbeidsplass,
mens den sakalte «organising»-modellen, som legger stor vekt pa 3 mobilisere de an-
satte til selv & ta et initiativ med utgangspunkt i lokale saker, er mest effektiv nér det
gjelder & organisere opp en ny arbeidsplass.
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Studier av fagforeningsknusing setter ogsa sekelys pd myndighetene (staten) og lovver-
ket som regulerer det kollektive arbeidslivet. Et eksempel som ofte trekkes fram, er
hvordan konservative regjeringer i Storbritannia svekket den britiske fagbevegelsens
posisjon vesentlig i perioden fra 1979 og framover (Dorey, 2017; Edwards et al., 1992).
Margaret Thatcher og John Major fikk i perioden flertall for flere lovendringer som til
sammen svekket britisk fagbevegelse betydelig. De nye bestemmelsene begrenset fag-
foreningenes muligheter for bade & g4 til streik og & gjere en streik effektiv. Andre regu-
leringer som pavirker fagforeningenes posisjon, er bestemmelser for n&r og hvordan en
fagforening kan kreve representasjon (recognition), hvilke regler som gjelder for ar-
beidsgiver i situasjoner der en fagforening forsgker & oppna flertall, hvilke organer som
finnes for & lase konflikter og behandle klager p& brudd p& bestemmelsene, og hvor ef-
fektive disse er. Bdde USA og Storbritannia har lovverk som innebzerer at arbeidsgiver
er forpliktet til & anerkjenne en fagforening under visse forutsetninger, det vil si at en
fagforening som gnsker & kreve tariffavtale og representasjon, ma f& stette for kravet
gjennom en avstemning blant de ansatte. Dette kan i utgangspunktet sees som en ret-
tighet for fagforeningene, siden arbeidsgiver mé& forholde seg til regler for hvordan slike
avstemninger skal foregd, og de er ogsa forpliktet til & akseptere resultatene fra en slik
avstemning. Praksis viser imidlertid at regelverket ikke ngdvendigvis sikrer gode pro-
sesser sett fra fagbevegelsens side. Saerlig i USA har prosesser der fagforeninger for-
saker & oppna representasjon, vaert tema for studier. Blant det man har sett pd i disse
undersgkelsene, er antall avstemninger, om fagforeningene vinner fram, hva som kjen-
netegner prosessene, og hvor ofte og hvordan arbeidsgiver forsgker 3 hindre at fagfo-
reningene far nok stemmer til & kreve representasjon (se for eksempel Bronfenbrenner
(2000)).

Mange studier ser pa hvordan arbeidsgivere motarbeider fagforeninger (Bronfenbren-
ner, 2000, 2009; Dundon, 2003). Dundon (2003) identifiserer tre ulike tilneerminger fra
arbeidsgiver: strukturelle barrierer, ledelsesideologi og pavirkning gjennom bedriftskul-

tur. Med strukturelle barrierer menes at arbeidsgiver bruker gkonomiske eller praktiske
sanksjoner (lavere lgnn, mindre fleksibel arbeidstid, fare for 8 minste jobben). Ideologisk
motstand innebeerer at ledelsen signaliserer at fagorganisering er ugnsket, noe som gjar
at de som organiserer seg, kan frykte represalier. Kulturelle mottrekk innebaerer positive
tiltak, for eksempel aktiviteter som skal bringe ansatte og ledelse sammen og svekke
gnsket om a organisere seg. Ulike metoder for & motvirke fagforeninger oppsummeres i
tabell 3.1.
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Tabell 3.1 Ulike metoder for @ motvirke fagforeninger

Table 1: Non-Union Management Control Approaches

Non-Union Approach Type of anti-union behaviour and control

Fear Stuff’ Union Suppression: Employer behaviour here includes
blatant intimidation of workers, the objective to instil a ‘fear’
(real or otherwise) of managerial reprisals to possible
unionisation.

Sweet Stuff ' Union Substitution: Management argue that unions are
unnecessary, with better terms and conditions and
sophisticated employee voice channels to resolve any
grievances.

Evil Stuff Ideological Opposition to Unions: Management articulates
the view that unions are “reds under the beds”, and will be
destructive to the company performance.

Fatal Stuff Blatant Refusal: Employer behaviour here includes refusal
to recognise a union, or at best refusal to ‘bargain in good
faith’.

Awkward Stuff * Stonewalling: Managers create what appear fto be
legitimate obstacles to union recognition, effectively
employing ‘delaying’ tactics.

Tame Stuff ° Damaged Limitations: Employer behaviour can take the
form of ‘sweetheart’ deals, partially recognising ‘moderate’
unions or creating internal (managerial controlled) staff
associations.

Harm Stuff * By-passing: Employer behaviour seeks to effectively
marginalise collective employee voice, often through specific
non-union communication channels.

1= Roy's (1980) original classification; 2 = Gall's (2001) additional typologies

Hentet fra Dundon (2002, s. 6)

Spersmalet om hvordan fagforeningene blir motarbeidet, er tema for en rekke empiriske
studier. Dette spenner fra analyser som ser pd utviklingen i organisering over lengre tid
og knytter dette til lovbestemmelser og rettstilstand (Mishel et al., 2020), til studier av
enkeltforetak (Logan, 2021). En kilde til forstaelse av praksis pa arbeidsplassene er stu-
dier av saker der fagforeningene forsgker & oppné tariffavtale og rett til representasjon
(Bronfenbrenner, 2000, 2009; Dundon, 2002). Studiene viser at arbeidsgiverne tar i
bruk badde «myke» og «harde» virkemidler for & unngd & matte anerkjenne en fagfore-
ning pa arbeidsplassen og inngé tariffavtale. Dette spenner fra lgnnstillegg og lgfter om
forbedringer (myke) til oppsigelser av de som engasjerer seg i fagforeningen (harde).
Bronfenbrenner (2000, s. 10-11) viser at det er vanlig at arbeidsgiver avholder obligato-
riske mgter med formal & frardde ansatte fra & organiseres seg, at arbeidsgiver sender
ut brev/e-poster med samme budskap, og at ledere avholder én-til-én-samtaler med
ansatte. Men tiltakene som tas i bruk, spenner fra & true med lannskutt til & love bedre
betingelser hvis ansatte gér bort fra kravet om organisering. Slike studier viser i tillegg
at det & true, trakassere eller motarbeide tillitsvalgte ogsé er et vanlig virkemiddel, se for
eksempel Gall (2021) for eksempler fra Storbritannia. Motstand mot representasjon er
ikke avgrenset til land som USA og Storbritannia. En tysk studie (Behrens & Dribbusch,
2018) ser p& opprettelse av bedriftsrdd (works councils), som er en lovregulert ordning,
men der fagforbundene ofte spiller en viktig rolle. Med utgangspunkt i en sparreunder-
sekelse blant representanter fra tyske fagforeninger fant de at arbeidsgiver forsgker a
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stoppe hvert sjette forsgk pa & opprette et bedriftsutvalg. Det vanligste virkemiddelet er
& forsgke & skremme de som stiller til valg.

| USA er det ogsa vanlig a bruke rédgiverselskap for &8 unnga fagforening og tariffavtale.
En gjennomgang av saker for National Labor Relations Board (NLBR)® 1999-2003 viste
at arbeidsgiver hadde benyttet slike selskaper i 75 prosent av tilfellene. «The Union
Avoidance Industry» bestar av selskaper med ulik spesialisering, blant annet advokatfir-
maer, organisasjonspsykologer og bedriftsradgivere (Logan, 2006). Forfatteren argu-
menterer for at eksistensen av en slik industri i seg selv kan bidra til gkt motstand mot
organisering og tariffavtaler. Studier av denne typen selskaper viser at de ikke kun ope-
rerer i USA, men at de er blitt selskaper med et globalt nedslagsfelt (Logan, 2020). B&de
den tyske og den britiske studien som referert overfor (Dundon, 2002; Behrens & Drib-
busch, 2018) dokumenterer at eksterne selskaper er trukket inn i saker som omhandler
krav om tariffavtale eller & opprette bedriftsrad.

En svensk rapport som er skrevet pa oppdrag av det svenske Elektrikerférbundet (Lind-
strom, 2012), tar opp temaet «Union busting i Sverige». Denne rapporten, som har et
klart fagforeningsperspektiv, diskuterer fem ulike metoder for & svekke fagbevegelsens
legitimitet: & fornekte fagbevegelsens rolle (for eksempel motarbeide krav om tariffav-
tale), & mistenkeliggjere fagbevegelsen hos medlemmene, kampanjer med stette fra
medier, ideologiske domstolprosesser mot tariffavtaler og politiske kampanjer. Begrepet
«union busting» forstads som ulike strategier for & svekke fagbevegelsen (férsvaga
facket) eller «anti-fackliga metoder», det vil si at det legges en vid fortolkning til grunn.
Ogsé i Sverige finnes eksempler pa selskaper som ikke gnsker tariffavtale eller fagfore-
ning. Rapporten nevner flere selskaper som aktivt har motarbeidet dette. Det konklude-
res likevel med at den amerikanske formen for union busting ikke har fatt fotfeste i Sve-
rige, men vi minner om at rapporten er skrevet for Tesla-saken. Den vesentlige delen av
diskusjonen i rapporten dreier seg om politisk argumentasjon, for eksempel politiske
partier som er skeptiske til fagbevegelsens rolle, politiske beslutninger som pavirker
fagbevegelsens styrke, for eksempel framvekst av privat velferd eller deregulering av
ansettelsesvernet, og ikke minst prosesser i domstolene, inkludert saker som har veert
avgjort i EU-domstolen. | etterkant av rapporten har sakene om Tesla og Amazon kom-
met. Det var spenning knyttet til at Amazon etablerte seg i Sverige og dermed i Norden
for fgrste gang. Selskapet er kjent for @ vaere motstander av organisering. Amazons la-
ger i Sverige driftes av et annet selskap med tariffavtale.® Kravet om tariffavtale i Tesla
er ennd ikke avgjort.

Nordiske studier

I Norden har man veert opptatt av utviklingstrekk som pavirker organisasjonsgraden,
blant annet endringer i arbeidsmarkedet og endringer i institusjonelle ordninger som
kan fere til at flere eller faerre organiserer seg. | Norge har nivaet for skattefradraget for
fagforeningskontingent statt hayt p& dagsordenen, og arbeidstakerorganisasjonene har

8 Dette er et uavhengig organ som skal sikre arbeidstakernes rett til & organisere seg. NLRB kan organisere av-
stemninger, og det er disse avstemningene som er kartlagt.

® https://frifagbevegelse.no/nyheter/amazons-lager-i-sverige-driftes-av-bedrift-med-tariffavtale-
6.158.832435.a97905dfde
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krevd og fatt gjennomslag for en gkning. | Danmark og Sverige har endringer i de sa-
kalte a-kassene (ordningene for arbeidsledighetsforsikring som administreres av fagfor-
bundene) bidratt til feerre organiserte (lbsen & Kjellberg, 2016). | begge landene er ogsé
skattefradraget for fagforeningskontingent redusert.

En problemstilling som ikke er drgftet i den svenske rapporten, men som tas opp i andre
studier, er betydningen av nye typer personalledelse (Human Resource Management,
HRM) og nye méter & organisere og styre offentlig og privat virksomhet p& (ledelses-
konsepter som New Public Mangament, NPM, med flere). Det argumenteres for at slike
endringer og konsepter bidrar til & svekke ansattes medvirkning og de tillitsvalgtes rolle
(se f.eks. Trygstad, 2004; Trygstad et al., 2006; Hagen & Dahl, 2024). Det finnes ogs3
eksempler pa studier gjort i en norsk kontekst hvor det argumenteres for en ledelses-
strategi basert p& selektiv inkludering og ekskludering av ulike interessenter, herunder
fagforeninger, for & oppna effektive omstillingsprosesser med de resultatene som ledel-
sen gnsker (Meyer & Stensaker, 2009).

Et annet utviklingstrekk i arbeidsmarkedet som ofte knyttes til en svekket fagbevegelse,
er endrede tilknytningsformer og da saerlig det som kalles plattformgkonomien. Det er
seerlig tendensen til at s&kalt plattformarbeid organiseres som selvstendige oppdragsta-
kere, ikke ansatte, som utfordrer fagbevegelsens rolle (llsge & S6derqvist, 2022). Dette
gjer at det innenfor dagens regelverk er vanskelig & kreve tariffavtale. | Norge streiket
sykkelbud i matleveringsselskapet Foodora for tariffavtale i 2019 og oppnédde dette (se
Jesnes et al., 2021). Dette kunne de gjare fordi budene var ansatt i selskapet.™ Det fin-
nes ogsé eksempler fra Danmark der fagbevegelsen har oppnadd tariffavtaler i denne
typen selskaper.

Som oppsummering kan vi si at begrepet «union busting» eller «fagforeningsknusing»
béde kan brukes ganske snevert om prosesser pa den enkelte arbeidsplass og fortolkes
som & omfatte brede utviklingstrekk i arbeidsmarked, reguleringer og politikk som bidrar
til & svekke fagbevegelsen mer generelt. En mer snever avgrensning innebzerer aktiv
motstand fra arbeidsgiver knyttet til & hindre fagorganisering og krav om tariffavtale pa
bedriften. Motstanden fra arbeidsgiver kan bade veere ideologisk og mer intuitiv, basert
i tradisjonelle holdninger om at arbeidsgiver bestemmer, og kan ogsa springe ut av ans-
ket om alternative og arbeidsgiverinitierte modeller for kommunikasjon mellom arbeids-
taker og ledelse. Vi vet imidlertid at denne typen motstand, jf. de ulike strategiene som
er referert i tabell 3.1 ovenfor, ogsé forekommer i land der fagbevegelsen har en mer
etablert og sterkere posisjon. Begrepet «fagforeningsknusing» brukes ogséd om proses-
ser utover den enkelte arbeidsplass, for eksempel om politiske prosesser og avgjgrelser
i domstoler eller tvistelasningsorganer. En svaert vid forstdelse - i betydningen at fagfo-
reningsknusing omfatter alle prosesser og utviklingstrekk som bidrar til 8 svekke fagbe-
vegelsen - vil imidlertid gjgre begrepet lite anvendelig i analytisk forstand. Ett mulig
skille — som dog ikke er enkelt & anvende i praksis — er & skille mellom prosesser som
iverksettes med formal & svekke fagbevegelsens rolle, og prosesser som har andre for-
mal, men som kan ha en svekkelse av fagbevegelsen som utfall. Ett eksempel er

10 Fellesforbundet har nd gétt til sak for & f& avklart om bud i Wolt, som ogsa leverer mat, har rett til ansettelse
eller ikke. https://www.nrk.no/norge/lo-gigant-til-sak-mot-wolt_-krever-fast-jobb-for-budene-1.16939359
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omorganiseringer. Eiere kan splitte opp en bedrift for & svekke en sterk fagforening.
Samtidig kan en omorganisering — ut fra praktiske eller bedriftsgkonomiske arsaker - ha
andre formal, men en sideeffekt er at fagforeningen mister innflytelse.

3.2 Fagforeningsknusing pa norsk - et konseptuelt rammeverk

Hva kjennetegner ulike former for fagforeningsknusing p& norsk? Det vil si hvordan ar-
beidsgivere pa ulike mater kan forsgke & hindre at ansatte organiserer seg, eller at de
motsetter seg tariffavtale. Hvilke hovedtyper av strategier kan identifiseres i norsk ar-
beidsliv? Som referert ovenfor: Strategier for & hindre organisering blant ansatte og
motstand mot tariffavtaler kan utspilles i ulike former, men vil ofte ogsé ha noen felles-
trekk. Slike fellestrekk kan brukes til & lage typologier for méter & drive blokkering av ta-
riffavtaler og hindring av tillitsvalgte pa. Nar det gjelder typologisering av ulike former
for fagforeningsknusing i norsk arbeidsliv, har vi utarbeidet et konseptuelt rammeverk
for & identifisere ulike mater fagforeningsknusing kan skje p& i praksis. Dette rammever-
ket, som presenteres i figur 3.1, har vi basert pa litteraturgjennomgangen over (kapittel
3.1), og nér det gjelder prosesser pa virksomhetsniva, er vi spesielt inspirert av Dundons
tabell (3.1) samt kjennskap til fagorganisering og tariffavtaler i norsk arbeidsliv som ble
presentert i kapittel 1 og 2. Vi presenterte ogsa rammeverket i figur 3.1 for informantene i
de fem forbundene i vart utvalg, for & fa deres reaksjoner og synspunkter. Dette var vik-
tig for & sikre at det konseptuelle rammeverket inneholdt elementer som informantene
oppfattet som relevante for & undersgke fagforeningsknusing i en norsk kontekst.

Et konseptuelt rammeverk defineres som et nettverk av ulike sammenkoblede konsepter
som sammen gir en dypere forstaelse av et fenomen eller fenomener (Jabareen, 2009).
Slike rammeverk er ikke ment for & danne forenklede antakelser om &rsakssammen-
henger, men heller danne grunnlag for & analysere og forsta fenomener slik de framstar
i den «virkelige verden». Med andre ord vil et konseptuelt rammeverk, ifalge Jabareen
(2009), fungere som et kart for empiriske analyser av komplekse fenomener.

Som referert ovenfor kan motstand mot fagforeninger, fagforeningsknusing, analyseres
fra ulike utgangspunkter: type strategier, begrunnelse eller grunnlag for motstanden,
hvem som star bak motstanden, om dette er prosesser pa enkeltbedrifter eller pa sam-
funnsniva, med mer. Vi har i var studie valgt 3 ta utgangspunkt i praksis for organisering
og tariffbinding i norsk arbeidsliv. Et krav om tariffavtale starter som regel med at ar-
beidstakere p& en arbeidsplass organiserer seg, krever tariffavtale og velger tillitsvalgte.
Men fagforbund og fagforeninger har sitt virke innenfor et institusjonelt regelverk som
fremmer eller hemmer fagbevegelsens styrke. Dermed kan vi legge vekt pa det som
tradisjonelt er forstatt som fagforeningsknusing — forsgk pé & hindre eller svekke organi-
sering pa arbeidsplassnivad — men samtidig &pne for & diskutere prosesser pa arbeids-
plasser med etablert fagforening og utover arbeidsplassniva.

Basert p3 litteraturgjennomgangen i kapittel 3.1 og kjennskap til fagorganisering og ta-
riffavtaler i norsk arbeidsliv har vi utarbeidet et konseptuelt rammeverk for byggingen
av fagbevegelsen og faglig representasjon som bestar av fem steg. Det farste handler
om & fa innpass i virksomheten, og det femte handler om en fagbevegelse som er sterk.
De fem stegene er presentert i figur 3.1. Nedenfor gir vi en naermere beskrivelse av
kjennetegn ved de ulike stegene i & bygge opp fagorganisering og tariffavtaledekking
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(venstre side av figuren), og hvordan forsek pé etablering kan bli mgtt med ulike tiltak
fra arbeidsgiver med mal om & forhindre fagorganisering, tillitsvalgte og tariffavtaler i
bedriften (heayre side av figuren). Disse ulike formene for motstand definerer vi her som
forsek pa fagforeningsknusing fra arbeidsgivere.

Figur 3.1 Konseptuell modell for etablering av fagforeninger pa virksomhetsniva, og arbeidsgivers strategier
og tiltak for 3 hindre dette

~
eHindre fagorganisering i virksomheten ved for eksempel:
enekte forbund/fagforening tilgang til virksomheten
Inn otrusler til eller overtalelse av ansatte som organiserer seg
J
«Hindre etablering av tillitsvalgte og krav om tariffavtale i virksomheten ved for eksempel:
eskremme ansatte fra & pata seg verv som tillitsvalgt
Tillitsvalgt/| ekjepe ut tariffavtale: tilby bedre ordninger eller fjerne eksisterende goder
«tilby ulike goder til de som ikke organiserer seg .
» Motarbeide lokalt fagforeningsarbeid ved for eksempel: N

enekte tid til tillitsvalgtarbeid
or enekte tillitsvalgte oppleering i fagforeningsarbeid
enekte klubbmater pé arbeidsplassen / i arbeidstiden Y,
' «Svekke klubb/tillitsvalgt i virksomheten ved for eksempel: N
esomorganisere eller legge ned virksomheten
Klubb som| ebruk av selvstendige eller innleide i stedet for egne ansatte

Klubb’som

er sterk | eforsgk pd a fjerne tillitsvalgte ),
«Svekke fagbevegelsen ved endringer i lov- og regelverk som for eksempel omfatter: N
esvekke tillitsvalgtes rolle i regler vedrgrende arbeidstid og innleie
Falgb veng;]— «fagforeningsfradrag
ee?estseork eregelverk for & forhindre sosial dumping J

Innpass i virksomheten handler om hvilke muligheter et fagforbund far til 8 komme p&
innsiden av bedriftsporten for a drive rekrutteringsarbeid blant de ansatte. Rekrutte-
ringsarbeidet kan for eksempel veere & dele ut brosjyrer og informasjonsmateriell om
fordelene ved & vaere fagorganisert, std p& stander eller arrangere informasjonsmate
om fagorganisering og tariffavtale pa bedriften eller formidle informasjon om fordelene
ved fagorganisering og tariffavtale via ansatte som allerede er organisert i virksomhe-
ten. Typiske eksempler p& motstand fra arbeidsgiverne pa dette fgrste trinnet vil veere &
nekte representanter fra fagforbundene fysisk tilgang til virksomheten for & drive infor-
masjons- og rekrutteringsarbeid eller 8 komme med advarsler til ansatte som organise-
rer seg. Advarsler kan vaere av ulik karakter og kan vaere bade dpent uttalt og mer
skjulte og diffuse.

Tillitsvalgte/tariffavtale er det andre steget i modellen og handler om & f& pa plass tillits-
valgte og tariffavtale i virksomheter hvor fagforbundet har medlemmer. Pa dette steget
kan arbeidsgiverne forsgke a hindre at det etableres en lokal klubb med tillitsvalgte ved
pa ulike mater & skremme ansatte fra 8 pata seg verv som tillitsvalgte. Krav om tariffav-
tale kan bli mgtt av et tilbud fra arbeidsgiver om bedre ordninger enn i tariffavtalen der-
som kravet trekkes, eller eventuelt trusler om 3 fjerne allerede etablerte goder dersom
forbundet krever tariffavtale. Krav om tariffavtale kan ogsa bli mett med en «splitt og
hersk-strategi» som innebaerer at arbeidsgiver tilbyr en rekke goder til de som ikke or-
ganiserer seg.
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Pa det tredje steget finner vi klubb som er effektiv/oppegdende og levedyktig. Dette
handler om & serge for gode (nok) betingelser for at fagforeningen kan rekruttere med-
lemmer, drive klubbarbeidet i virksomheten og bidra til et stabilt og godt partssamar-
beid lokalt. Motstand fra arbeidsgiverne pa dette steget handler om ulike strategier for &
hindre klubbarbeidet og dermed fagforeningenes muligheter til & etablere en aktiv klubb
i virksomheten. P3 dette nivéet handler det om & rive ned et spirende klubbarbeid, og
strategiene kan for eksempel vaere & nekte tillitsvalgte tid til & drive fagforeningsarbeid,
nekte tillitsvalgte fri til & delta p& kurs/skolering samt & nekte klubb- og medlemsmater
pé arbeidsplassen eller i arbeidstiden.

Det fjerde steget handler om en klubb som er sterk. Dette stadiet handler om en klubb
som er godt etablert i virksomheten, og som har drevet aktivt verve- og klubbarbeid
over en lengre tidsperiode. Arbeidsgivere som gnsker & bryte ned klubben og kvitte seg
med tariffavtalene pd dette steget, ma som oftest ty til hardere tiltak. Metodene kan va-
riere fra & veere skjulte og subtile til & veere klare og offensive, men hensikten er & bryte
ned klubbarbeidet og (eventuelt) fjerne tariffavtalen. Konkret kan det dreie seg om om-
fattende organisatoriske tiltak som stgrre omorganiseringer av driften eller & legge ned
virksomheten eller 8 bruke selvstendige eller innleide i stedet for egne ansatte for 8
svekke mulighetene for organisering. Det kan ogsé& dreie seg om mer personrettede til-
tak og forsek pa a fijerne tillitsvalgte bade fra vervet og fra bedriften. Omorganiseringer
som pé ulike méater bidrar til & svekke fagforeningen, men hvor dette ikke var den egent-
lige hensikten, ligger som tidligere nevnt utenfor det vi her omtaler som strategier for
fagforeningsknusing.

Det siste steget i denne modellen er en fagbevegelse som er sterk. Dette steget ligger
utenfor den enkelte bedrift og handler i bunn og grunn om summen av alle fagorgani-
serte og alt fagforenings- og tariffavtalearbeid som skjer bade pa sentralt niva, bransje-
niva og lokalt virksomhetsniva. Det kan ogsa skje en svekkelse av fagbevegelsens
styrke pa dette steget i modellen, og det vil her dreie seg om endringer i lov- og regel-
verket som vil gjgre det vanskeligere & bygge opp en sterk organisasjonsgrad eller mo-
tivere arbeidsgiverne til & innga tariffavtale. Eksempler pa regelverksendringer som kan
bidra til & svekke fagbevegelsens rolle pa sikt, er & redusere mulighetene for & trekke
fagforeningskontingenten fra pa skatten, fjerne eller svekke regler om tillitsvalgtes rolle
ved fravik av arbeidsmiljglovenes bestemmelser samt fjerne sosiale klausuler med krav
om tariffavtale ved kjgp av varer og tjenester.

Vart sgkelys i dette prosjektet er farst og fremst rettet mot de tre farste stegene i model-
len (markert gratt), og spersmal om hvilke erfaringer forbund i privat sektor har med
motstand fra arbeidsgiverne nér det gjelder innpass og etablering av klubb og tariffav-
tale i bedriftene. Men vi har ogsa valgt 8 beskrive de to neste stegene i modellen (mar-
kert grgnt) for & illustrere hvordan forsgk pa fagforeningsknusing kan skje i flere stadier
og ulike former. De ulike stegene henger dessuten sammen, og det vil veere erfaringer
fra forbundene og eksempler fra saker i media som ogsé harer hjemme pé de gverste
grenne stegene i figur 3.1.
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3.3 Noen tanker fra informantene omkring begrepet «fagforenings-
knusing»

Som vi s& i litteraturgjennomgangen over, sa er «fagforeningsknusing» et tema som

kommer til uttrykk og forstds pé ulike mater, og hvor det er variasjoner badde mellom

land og mellom ulike bransjer i hvordan dette utspiller seg i praksis.

Vi har intervjuet representanter pa sentralt forbundsniva og representanter med ansvar
for organisering péa regions- eller fagforeningsniva i fem LO-forbund i privat sektor. Inn-
ledningsvis i intervjuet fikk alle informantene fra de fem forbundene sparsmal om hva
de tenker nar de hgrer begrepet «fagforeningsknusing», og hvordan de vil beskrive
dette begrepet pa norsk med utgangspunkt i norsk arbeidsliv. Hensikten var & f& deres
umiddelbare tanker om hva dette handler om, pa bakgrunn av erfaringene fra eget for-
bund. Vi presenterte ogsd modellen i figur 3.1 for informantene, for a f& deres reaksjoner
og synspunkter pa denne.

Informantene fra de fem forbundene beskriver fagforeningsknusing som et mangefaset-
tert fenomen som skjer pa flere nivaer og i ulike deler av arbeidslivet. Ingen av infor-
mantene har en klar og entydig beskrivelse av hva dette dreier seg om, men det er bred
enighet om at fagforeningsknusing skjer i norsk arbeidsliv og i de bransjene forbundene
organiserer, og at modellen (med vekt pa de tre fgrste stegene) i figur 3.1 gir et godt ut-
gangspunkt for & diskutere hvordan fagforeningsknusing skjer i norsk arbeidsliv i dag.

Informantene fortalte at begrepet «fagforeningsknusing» i varierende grad ble brukt i
dagligtalen i forbundet. Noen oppga at begrepet i liten grad ble brukt, mens andre for-
talte at begrepet ble brukt aktivt for & beskrive ulike situasjoner der de mente arbeidsgi-
vers strategi er & hindre eller bryte ned organisering og etablering av tariffavtale og
klubb i virksomheten. | et par av intervjuene ble det pekt pd at begrepet historisk var
knyttet til apen strid og kamp, men at det na har tatt litt andre former hvor arbeidsgivers
strategier og metoder ofte ikke er like klare og synlige.

Begrepet brukes ogsa i en videre forstand. Flere reflekterte over politiske prosesser el-
ler grep fra arbeidsgivere som svekker fagbevegelsens posisjon mer generelt.

Felgende sitater oppsummerer det flere av informantene mente kjennetegnet fagfore-
ningsknusing i norsk arbeidsliv i dag:
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«Fagforeningsknusing» tenker jeg er arbeidsgivere som ikke gnsker at vi skal ha et
organisert arbeidsliv, som for det fgrste nekter tariffavtale, og som for det andre
undergraver tariffavtalen og tillitsvalgtes posisjon pa bedriften slik vi har det i dag.
(forbundsniva)

«Fagforeningsknusing» er noe som historisk har blitt sett pa litt mer som strid og
kamp og tydelige, store oppgjer. | dag faler jeg vi har kommet i en tid hvor vi ser
mye fagforeningsknusing, men i litt andre former. Vi opplever en sjelden gang at ar-
beidsgiver ter sta fram i media med sine holdninger. (organisasjonsarbeider)

Tenker dette [fagforeningsknusing] har endret seg litt nar det gjelder hvor strate-
gisk de jobber for at vi ikke skal fa til organisering. De prgver a snakke det bort og
ro det bort i hyggelige samtaler. Hver uke nar jeg er ute pa verving, mater jeg at
daglig leder svarer p& vegne av de ansatte, at de ikke er interessert i & snakke med
meg. (organisasjonsarbeider)

Definerer det [fagforeningsknusing] som arbeidsgivere som aktivt jobber mot orga-
nisering, b&de ved & gi incentivordninger for de som ikke er organisert, og hindrer
tillitsvalgte i arbeidet — det gjer det lite attraktivt & veere tillitsvalgt. (leder, distrikt)

Vi er ikke fremmed for & bruke begrepet «fagforeningsknusing» nar det passer seg.
Men vi bruker det ikke med letthet. Noen saker er dpenbare, mens andre er mer
fagforeningssabotasje. Det handler mer om & stikke kjepper i hjulene. Det er mange
nyanser her og grader. (leder, region)

3.4 Oppsummering

«Union busting» eller «fagforeningsknusing» betegner motstand mot fagorganisering
og forsgk pé & hindre organisering, krav om tariffavtaler og etablering av klubber og et
tillitsvalgtapparat. Strategier for & svekke en sterk fagbevegelse inngér ogsa i begrepet
slik det vanligvis forstds. Mye av litteraturen om fagforeningsknusing stammer fra USA,
men det finnes ogsa studier fra Storbritannia og andre europeiske land. Litteraturen tar
for seg ulike problemstillinger, men strategier for & hindre organisering og etablering av
tariffavtale og organer for representasjon er et viktig tema. Selv om litteraturen tar ut-
gangspunkt i en annen type arbeidsmarked enn det norske, er strategiene gjenkjenn-
bare om enn langt mindre vanlige.

Vart rammeverk for analyse av fagforeningsknusing pd norsk bygger p& en modell for
fagorganisering i fem trinn, der de tre fgrste omhandler organisering, krav om tariffav-
tale og etablering av klubb og tillitsvalgtapparat. For & diskutere hva som kjennetegner
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motstand mot organisering — eller fagforeningsknusing — i det norske arbeidsmarkedet,
tar vi utgangspunkt i intervjuer i forbund som organiserer i bransjer der verving av med-
lemmer kan veere en utfordring.

Fafo-rapport 2024:43 / Fagforeningsknusing pa norsk. Sett fra fagforeningenes stasted 28



4 Hindre fagorganisering og tariffavtale

| dette kapittelet retter vi blikket mot forbundenes erfaringer med motstand mot organi-
sering og tariffavtaler blant arbeidsgiverne. Sentrale tema er i hvilke situasjoner forbun-
dene opplever slik motstand, hva den gar ut p&, og hva arbeidsgiverne begrunner mot-
stand med. Temaene kan relateres til de to fgrste stegene i modellen som ble presentert
i kapittel 3, figur 3.1. Det farste steget dreier seg om hvordan fagforbundene jobber for &
f& innpass i virksomhetene, og arbeidsgiveres strategier for & hindre fagorganisering i
virksomhetene. Det andre steget handler om etableringen av tillitsvalgte og tariffavtaler i
virksomhetene og hvordan arbeidsgivere pd ulike mater praver a hindre dette. Kapittelet
er basert p& informasjon fra kvalitative intervjuer med representanter fra fem forbund
som organiserer ansatte i seks utvalgte bransjer (se avsnitt 1.2). | tillegg presenterer vi
noen utvalgte saker fra media, som illustrerer hvordan forsgk pa organisering og krav
om tariffavtale kan mgte motstand fra arbeidsgivere lokalt.

4.1 Arbeidet med medlemsverving

De fem fagforbundene vi har intervjuet, varierer bédde nar det gjelder sterrelse og orga-
nisasjonsstruktur. Felles er likevel at det finnes organisasjonsenheter som dekker et
mindre geografisk omrdde og/eller organisasjonsarbeidere som har ansvar for bestemte
yrkesgrupper/bransjer. Disse underliggende enhetene kalles gjerne region-, distrikt- el-
ler fylkeskontor. | tillegg finnes organisasjonsledd (grunnorganisasjoner) pa lokalt niva.
Forbundene er bygget opp av fagforeninger som i henhold til vedtekter har et selvsten-
dig ansvar for organisasjonsarbeidet. Starre fagforeninger vil ofte ha et avdelingskontor
med frikjgpte tillitsvalgte og/eller ansatte organisasjonsarbeidere. | velfungerende klub-
ber verves det ogsa aktivt pa arbeidsplassen. Den praktiske arbeidsdelingen mellom
fagforeningene og organisatoriske enheter pa nivaet under forbundskontoret varierer
mellom forbundene. Et fellestrekk er imidlertid at det praktiske ansvaret for verving av
nye medlemmer skjer s& naert arbeidsplassen som mulig. Samlet vil de lokale enhetene
ha et ansvar for & «organisere opp» i betydningen verve medlemmer og bidra til flere
klubber og tariffavtaler innen forbundets omrade.

Intervjuene viste at det er stor variasjon i metodene og omfanget av arbeidet med ver-
ving av nye medlemmer, men ogséa noen fellestrekk. Det er gjerne egne organisasjons-
arbeidere som har ansvaret for & drive oppsekende virksomhet for & verve nye medlem-
mer. Blant vare informanter som var tilknyttet en organisasjonsenhet med ansvar for
medlemsverving, svarte 9 av 14 at de jobbet aktivt med dette selv. Det ble brukt ulike
metoder for & finne fram til bedrifter der man gnsket & gjere et framstgt. Vanligvis har
organisasjonsarbeiderne god kjennskap til omradet og bransjen, inkludert bedrifter det
kan veere aktuelt & kontakte. | tillegg benyttes ulike registre som Proff forvaltning. For-
bundene har ogsa oversikt over bedrifter med fa medlemmer gjennom egne medlems-
systemer.
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4.2 Hva kjennetegner bedrifter som ikke gnsker organisering og fag-
forening?

Informantene forteller at det er ganske vanlig at de mgter ulike former for motstand mot
organisering og inngaelse av tariffavtaler blant arbeidsgivere i alle de seks bransjene vi
spurte om. En kvalitativ undersakelse kan ikke gi noe svar, i betydningen tallfesting, pa
hvor vanlig slik motstand er. Intervjuene viste imidlertid at dette er noe bade organisa-
sjonsarbeidere, fagforeninger og fagforbund er velkjent med. Forbundene som ogsé or-
ganiserer i andre bransjer, forteller at motstand heller ikke er uvanlig i de gvrige bran-
sjene, men at det er variasjoner i omfanget og hvor intens motstanden fra arbeidsgi-
verne er. Er det s& noen typer bedrifter som skiller seg ut? Informantene forteller at de
opplever ulike former for motstand fra arbeidsgiverne i alle typer bedrifter, bdde sma og
store, men at sma familieeide bedrifter peker seg ut som svzaert vanskelige eller naer-
mest umulig & organisere. Dette gjelder for alle de seks bransjene vi s& p&, men utford-
ringer med smé familieeide bedrifter ble spesielt trukket fram innenfor varehandel, vare-
transport, restaurant og bakeri.

Videre pekes det pa at det ofte er vanskelig i franchisebedrifter (sammenlignet med
egeneide kjedebedrifter). | franchisebedrifter opplever man & mgte motstand hos lokale
ledere, mens toppledelsen kan veere mer positivt innstilt til fagorganisering og tariffav-
taler. Utfordringer med lokale ledere i franchisebedrifter gjaldt farst og fremst innen va-
rehandel hvor denne organisasjonsformen er vanlig. Videre mente flere av informantene
at det var vanskeligere a organisere ansatte og fa pa plass tariffavtale i bedrifter hvor
arbeidsgiver ikke er organisert i en arbeidsgiverorganisasjon, sammenlignet med bedrif-
ter der arbeidsgiver er organisert. Det samme gjelder bedrifter med utenlandske eiere
som ikke snakker norsk sa godt, og som har lite kjennskap til den nordiske modellen og
betydningen av et organisert arbeidsliv. Utenlandske eiere var en utfordring som ble
pekt pd bade innen IKT-bransjen med internasjonale konsern og innen renhold og res-
taurant-/serveringsbransjen med sma bedrifter hvor eier ikke var norsk. Samtidig ble
det nevnt av flere at utfordringer med lav organisasjonsgrad og mangel p3 tariffavtale
ofte ikke bare skyldtes motstand blant arbeidsgiverne, men at det ogsa kunne veere
vanskelig & organisere ansatte i bransjer og bedrifter med stor andel unge, hgy turnover
og mye deltidsarbeid (varehandel og restaurant) og/eller hay andel arbeidsinnvandrere
(renhold og bakeri og ferdigmatproduksjon). Organisering i sma familieeide bedrifter ble
ogsé trukket fram som spesielt vanskelig av flere av vare informanter. Utfordringene var
ofte knyttet til tette relasjoner mellom arbeidsgiver og ansatte. Dette gjaldt saerlig innen
deler av varehandelen, sméa restauranter/kafeer og godstransport, noe dette sitatet illus-
trerer:

Godsbedriftene har jo gjerne mellom to og fire ansatte, det skaper jo stor lojalitet til
sjefen. Det meste er familisere bedrifter med tette band. (forbundsnivé)
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4.3 Hvordan stopper arbeidsgiver organisering og tariffavtale?

Videre spurte vi om i hvilke situasjoner de opplever motstand mot organisering og tariff-
avtaler blant arbeidsgivere. Pa dette sparsmalet fikk vi veldig mange eksempler og be-
skrivelser av informantenes erfaringer med hvordan arbeidsgivernes motstand skjer i
praksis. Her beskriver vi forbundenes ulike erfaringer med hvordan enkelte arbeidsgi-
vere forsgker & hindre representanter fra forbundene og organisasjonsarbeidere tilgang
til bedriften.

Hindre tilgang til bedriften

Hvor lett eller vanskelig det er a fa innpass i bedriftene for & informere ansatte, varierer
mellom de ulike bransjene. Servicebedrifter som hoteller, restauranter og handelsbedrif-
ter er 3pne for gjester og kunder, og det er mulig & g& inn og snakke med ansatte mens
de er pa jobb. Selv om bedrifter i disse bransjene er lett tilgjengelige, fortalte flere av in-
formantene at de opplever & mate motstand hos enkelte arbeidsgivere. Som eksempler
ble det nevnt at arbeidsgiver kastet informasjonsmateriell om fagorganisering som ble
lagt igjen, at ansatte ble tydelig nervese og ikke gnsket & snakke med dem om fagorga-
nisering, samt at enkelte arbeidsgivere selv kom og ba dem om & forlate restauranten
eller butikken. Sitatene nedenfor illustrerer hvordan noen av informantene har opplevd
vervearbeidet innen restaurant og varehandel. Her er det lett 8 komme seg inn p3 ar-
beidsplassene, men vervearbeidet mgter likevel motstand:

| de sma butikkene, der eier er til stede og jobber med noen deltidsansatte, s blir vi
ofte haflig sendt pa der. Ofte er de veldig avisende: «Nei, her har vi det sa bra.» Vi
blir loset pent og heflig ut, det er en bransje som er gode pa service, sa det er sjel-
den vi opplever noe som er direkte ubehagelig. (organisasjonsarbeider)

| et stort varehus gikk vi rundt og presenterte oss og snakket med de ansatte. Nar
det er kunder i butikken, s& trekker vi oss alltid til side. | dette varehuset fikk jeg en
mail fra leder i etterkant om at vi var i veien, og at de ansatte ikke gnsker oss der.
Veldig rart, for vi opplevde at de ansatte ville snakke med oss, og vi trakk oss unna
sa fort det kom kunder som krevde oppmerksomheten. Mailen fra leder var nesten
truende i stilen og kom overraskende i etterkant av beseket. (organisasjonsarbei-
der)

Vi prever a snakke med ansatte nar vi er ute, spgr om de vet hva Fellesforbundet og
LO er, og om de har tariffavtale. Ofte far vi hgre at de har tariffavtale, men i praksis
sa folger bedriften bare tariffavtale. Det er bevisst fra arbeidsgiverne at de sier at
de falger tariffavtale, for & hindre krav. (leder, avdeling)

| bransjene hvor bedriftene har strengere adgangskontroll, opplevde informantene i en
del tilfeller at de ble nektet adgang, eller at de fikk en avtale, men at denne enten ble ut-
satt eller avlyst. Det vil si at det var vanskelig & fa til informasjonsmeter i bedriftene.
Disse to sitatene illustrerer det flere av informantene fortalte om motstand mot med-
lemsverving pa arbeidsplassen i bedrifter med adgangskontroll:
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Det jeg ser, er at det har blitt mer vanlig at arbeidsgivere kan vaere hyggelige med
meg i telefonen, men samtidig er de helt tydelige pa at fagforeninger ma holde seg
unna hans bedrift. Jeg har blitt avvist fra &8 snakke med de ansatte i bedrifter hvor
daglig leder helt klart fortalte at det at jeg fikk komme til bedriften for 8 orientere
ansatte om fagforeningsmedlemskap og tariffavtale, var ikke hans ansatte interes-
sert i, og det var heller ikke han interessert i. Hver uke mgter jeg situasjoner der
daglig leder svarer p& vegne av de ansatte; de ikke er interessert i & snakke med
meg. (organisasjonsarbeider)

Vi far ogsa henvendelser fra enkeltmedlemmer som gnsker noe mer pa sin arbeids-
plass, og da hjelper vi dem med et konstituerende mate [for & danne en klubb]. Av
og til far vi til et slikt mate i bedriften, men ofte kommer de til oss. Bedriften viser
ofte motstand nar de far henvendelse og spgrsmal om vi kan ha konstituerende
mgte hos dem. (leder, distrikt)

Flere av informantene forteller om konkrete situasjoner hvor forbundenes representan-
ter har blitt nektet tilgang til bedriften for & informere ansatte om fordeler med medlem-
skap og tariffavtalen. Dette ble av flere trukket fram som sveert vanskelige situasjoner
og de mest dpenbare strategiene for & hindre fagorganisering og dermed forsgk pa fag-
foreningsknusing.

| bedrifter hvor forbundene ble nektet tilgang, mente flere at arbeidsgiver bevisst feilin-
formerte ansatte om fagforeningenes rolle og tariffavtalene og bygget opp om en frykt-
kultur som hindret ansatte i & gnske fagorganisering. | boksen har vi tatt med sitater fra
to av informantene som forteller om erfaringer med arbeidsgivere som aktivt hindrer
forbundene tilgang til bedriftene:

Det verste er der vi ikke far komme inn, der de ansatte far beskjed av arbeidsgiver
at de gar ned i lgnn hvis de organiserer seg. Vi f&r ikke komme inn og si at det er
feil, s& de ansatte tror pa det arbeidsgiver forteller. (forbundsniva)

En strategi er der de stenger dgrene for oss og driver fryktkultur pa bedriften. En
bedrift [navn] har nektet 8 svare pa henvendelser, ringer ikke tilbake, slenger dgra i
fleisen pé oss. Oppdager de at vi inviterer til medlemsmgte, sa blir én og én tatt til
side for a fortelle hva faenskap tariffavtale vil bringe med seg. Arbeidsgiver truer
med 3 sette alle ned i Ignn hvis de organiserer seg og krever tariffavtale. (organisa-
sjonsarbeider)

Hvis organisasjonsarbeiderne nektes adgang til bedriften, kan man arrangere en «port-
aksjony», det vil si dele ut informasjon nar ansatte kommer pa jobb eller avslutter
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arbeidsdagen. Noen av informantene forteller at problemene ikke bare er knyttet til at
fagforeningene/organisasjonsarbeiderne nektes tilgang til enkelte av bedriftene, men at
det ogsa kan veere vanskelig & drive vervearbeid utenfor bedriftens lokaler. Det ble refe-
rert eksempler pd at arbeidsgiver kan komme ut for & f3 disse til & fjerne seg. En av or-
ganisasjonsarbeiderne kunne ogsa fortelle at vedkommende var truet med politianmel-
delse selv om vedkommende oppholdt seg pa offentlig grunn. I slike tilfeller kan det
ogsé veere krevende a f& ansatte i tale. En av informantene p& forbundsniv fortalte om
erfaringer med ansatte som tydelig er redde for at sjefen eller kolleger skal se at de
snakker med representanter fra fagforeningen, ogsé nér dette skjer utenfor bedriftens
lokaler:

Vi har ogsa eksempler péa folk som er redde for at sjefen eller andre ansatte skal se
at de er pd mate med fagforeningen. Ser seg over skuldra nar vi for eksempel mg-
tes pa en kafé. Det er helt vanvittig, vi ma veaere forsiktig med hvor vi snakker med
folk. Det skumle med det ordet [fagforeningsknusing] er at vi feyser det bort, sier at
det ikke er som i gruvesamfunnet tidligere. Samtidig som vi ser hvor ille det er for
de som er nederst pa rangstigen. (forbundsniva)

4.4 Argumenter som brukes mot tariffavtale

| de tilfellene hvor forsgk pa organisering og etablering av tariffavtale matte sterk mot-
stand fra arbeidsgiver, var det ofte fordi arbeidsgiver mente at tariffavtale ikke var ngd-
vendig for denne bedriften. Dette handlet ofte om sma bedrifter med feerre enn ti an-
satte og hvor daglig leder ogsé var eier av bedriften og selv deltok i den daglige produk-
sjonen. Vi fikk eksempler pa flere ulike argumenter som arbeidsgivere som ikke ansker
tariffavtale i bedriften, bruker. Her har vi samlet disse argumentene i tre hovedgrupper
som vi beskriver nzermere nedenfor: (1) begrensninger i fleksibilitet, (2) gkonomiske be-
grunnelser og (3) begrensninger i styringsrett. Flere av informantene la ogsé vekt pa at
arbeidsgivere som motsatte seg organisering og tariffavtaler i bedriftene, ofte brukte
flere av disse begrunnelsene, og at argumentene kan veere noks& sammenvevde.

Begrensninger i fleksibilitet

Et argument forbundene ofte mgter hos arbeidsgivere som ikke gnsker tariffavtale, er at
tariffavtale vil legge begrensninger pa fleksibiliteten. | disse tilfellene er det ofte ar-
beidstidsreglene i tariffavtalene som trekkes fram som begrunnelse for hvorfor arbeids-
giver mener tariffavtale vil gi mindre fleksibilitet bade for bedriften og de ansatte.

Informantene fortalte at arbeidsgiver ogsé kan benytte slike argumenter for & skremme
eller frardde arbeidstakere fra a organisere seg eller kreve tariffavtale. | flere av bran-
sjene er muligheter til & pata seg flere vakter og & kunne bytte vakter vurdert som viktig
blant ansatte. Arbeidsgiveres pastand om at tariffavtalen vil begrense dette, blir av in-
formantene nevnt som et hinder mot fagorganisering. Padstander om mindre fleksibilitet
ble szerlig nevnt i utelivsbransjen og innen varetransport. | boksen nedenfor forteller en
av informantene pa forbundsnivé om sine erfaringer med hvordan arbeidsgivers pa-
stander om at tariffavtale vil begrense fleksibiliteten, bidrar til 8 gjgre arbeidet med fag-
organisering vanskelig:
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Arbeidsgiver truer ogsd med at man ma ga over til skiftkjering ved overgang til ta-
riffavtale, da gar gardinen ned for mange av sj&fgrene. Mange bor naermest i laste-
bilen og har personalisert den, dette gir ogsa arbeidsgiver som eier bilen, et press-
middel.

En vanlig metode er a tilby andre goder til ikke-organiserte, mens man sier til de or-
ganiserte at «dere har jo avtalen a fglge». S& det er mange metoder som gér igjen.
Dette er en bransje der folk ikke er s lette & organisere. Friheten star sterkt, selv
om mange ser argumentene vare om Ignnsforhold og s& videre. Vi far aldri denne
gruppen til & demonstrere for hayere lgnn, men gjerne dieselprisen. (forbundsniva)

Den samme informanten legger til at oppfatninger om at tariffavtalen vil bidra til & be-
grense fleksibiliteten, er vanlig bade hos arbeidsgiver og sjaferer i sma transportbedrif-
ter hvor relasjonen mellom ansatte og arbeidsgiver i mange tilfeller er tette og person-
lige. Flere av forbundene vi intervjuet, delte disse erfaringene med at tariffavtalen opp-
fattes som begrensende for fleksibiliteten hos b&de ansatte og arbeidsgiver i smé be-
drifter med tette band mellom arbeidsgiver og ansatte. Disse bedriftene er i mange tilfel-
ler familieeide og hvor daglig leder selv jobber i produksjonen.

Okonomiske begrunnelser

Begrunnelser om at tariffavtale kommer til & koste bedriften dyrt, er et annet argument
som forbundene ofte opplever hos arbeidsgivere som ikke agnsker tariffavtale. Seerlig
gjelder det AFP-ordningen, som en del arbeidsgivere mener vil gi ekstra kostnader som
ikke vil komme bedriftens ansatte til gode, fordi mange er unge og/eller bedriften har
hay turnover. Slike argumenter brukes ogsa overfor de ansatte. Flere forteller om ar-
beidsgivere som sier til ansatte at bedriften ikke har réd til & betale lgnn i henhold til ta-
riffavtalen, og at krav om tariffavtale i praksis vil bety at bedriften gar konkurs. Forbun-
dene har i liten grad muligheter for & etterprave slike argumenter, men framholder pa
generelt grunnlag at bedrifter ber ha skonomisk evne til & betale ansatte lgnn som i ta-
riffavtalen. Arbeidsgivers bekymring for bedriftens gkonomi kan i enkelte tilfeller vaere
reelle, men flere informanter mente at dette var argumenter og bekymringer som naer-
mest kom som en ryggmargsrefleks hos enkelte arbeidsgivere nér tariffavtale kom opp
som et tema i bedriften. @konomiske begrunnelser var noe forbundene seerlig erfarte i
forkant av at tariffavtalen ble undertegnet, noe fglgende sitat fra en organisasjonsarbei-
der illustrerer:

Det [fagforeningsknusing] kommer tydeligere og mer til syne far det er etablert ta-
riffavtale. Da trues det med at dette blir dyrt og blir kroken pé& dera, folk far faerre
vakter, og det lokkes med bonuser hvis de ikke organiserer seg og krever tariffav-
tale. Nar avtale er pa plass, sa blir det mykere form pa det, at avtalen ikke falges,
for eksempel. Jeg tenker ofte at de ikke driver med fagforeningsknusing da, men at
det mer handler om & stikke kjepper i hjula for tillitsvalgte. (organisasjonsarbeider)

Fafo-rapport 2024:43 | Fagforeningsknusing pa norsk. Sett fra fagforeningenes stasted 34



Begrensninger i styringsrett

Et argument som flere av forbundene opplever hos arbeidsgivere som ikke gnsker tariff-
avtale, er at tariffavtale vil begrense arbeidsgivers styringsrett. | noen tilfeller er dette
direkte kommunisert, i andre er det mer underliggende i samtaler med arbeidsgiver. Ar-
gumenter om begrensninger i styringsrett er vanlig i sma familieeide bedrifter, som i
mange tilfeller har faerre enn ti ansatte, men ogsé i starre bedrifter oppleves motstand
mot ordninger som oppfattes som begrensende for styringsretten. Ifglge vére informan-
ter handler dette (i de smé& familieeide bedriftene) om at eier gnsker & beholde all makt i
bedriften, mens det i de starre bedriftene ofte kan handle om at kollektive ordninger
med tariffavtale, tillitsvalgte og rett til medbestemmelse er et system som star i direkte
konflikt med bedriftens eget HR-system. Nar det gjelder HR-systemer, kan det dreie seg
om systemer som er felles for bedrifter i et starre internasjonale konsern med uten-
landske eiere, eller er utviklet med utgangspunkt i en ledelsesfilosofi som ikke inklude-
rer fagforeninger. En av informantene forteller slik om erfaringene med motstand mot
fagorganisering hos en stor norskeid bedrift:

Motstanden handler om at disse bedriftene har sitt eget belgnningssystem, sty-
ringssystem og HR-system, og det er de redd for at de skal miste. Dette er hierar-
kiske bedrifter hvor lokale ledere har et lite rom for 8 belanne og gi incentiver etter
eget hode, og det er dette vi kommer inn og rokker pa — med faste kriterier for ansi-
ennitet, bemanning, opprykk, nedbemanning og sa videre. Vi blander oss inn i sty-
ringsretten deres, dette er to konkurrerende systemer som krasjer. Det er der det
ligger. (leder, distrikt)

En kombinasjon av alt

Som nevnt la flere av informantene vekt pa at arbeidsgivere som viste motstand mot or-
ganisering og tariffavtaler i bedriftene, ofte brukte flere av disse begrunnelsene som vi
har beskrevet over, og at argumentene kan vaere noksd sammenvevde. | de bedriftene
hvor arbeidsgiver absolutt ikke ensker fagorganisering og tariffavtaler velkommen, s
kan forsgkene pa fagorganisering mate stor motstand, noe dette sitatet fra utelivsbran-
sjen illustrerer:

Det er en kombinasjon av alt — gnsker ikke AFP, ikke begrense styringsretten, ikke
forholde seg til tillitsvalgte, mener det er for dyrt, ansatte m& ha mer lgnn hvis de
far tariffavtale. | utelivsbransjen er det ogsa argumenter om at tariffavtalen ikke er
tilpasset dem. Det er dette med vaktlistene som skal rullere, og hvor de ma veere
enige med tillitsvalgte, som er problemet slik arbeidsgiverne ser det. De argumen-
terer for at det blir mindre fleksibilitet, og mener de mister noe av styringsretten sin.
Praksis na er at vaktlistene endres pa svaert kort varsel, ofte bare et par timer fer
vakta starter. (leder, avdeling)

Fafo-rapport 2024:43 | Fagforeningsknusing pa norsk. Sett fra fagforeningenes stasted 35



4.5 Hindre etablering av tillitsvalgte og tariffavtale

Det andre steget i modellen (figur 3.1) handler om & fa p3 plass tillitsvalgte og tariffav-
tale i virksomheter hvor fagforbundene har medlemmer. Dette vil veere situasjoner der
organisasjonsarbeidet er kommet s langt at det kan bli aktuelt & sende over et krav om
tariffavtale og etablere en klubb. P& dette steget kan arbeidsgiverne forsgke a overtale
medlemmene til 3 trekke kravet om tariffavtale eller la veere & sende det. Arbeidsgiver
kan ogséa forsgke & hindre at det etableres en lokal klubb med tillitsvalgte ved pé ulike
mater & skremme ansatte fra & pata seg verv som tillitsvalgte eller «stikke kjepper i hjula
for tillitsvalgte» — som en av organisasjonsarbeiderne referert i forrige avsnitt sa. Her vil
det i praksis veere overlapp mellom steg én og to i modellen, men p3 dette andre steget
kan i mange tilfeller motstanden fra arbeidsgiver mot etablering av tariffavtale bli mer
konkret, eksempelvis ved at krav om tariffavtale blir mgtt med et tilbud fra arbeidsgiver
om bedre ordninger enn i tariffavtalen dersom kravet trekkes, eller eventuelle trusler om
& ta bort allerede etablerte goder dersom ansatte krever tariffavtale. Andre eksempler
pa motstand er tilfeller der krav om tariffavtale blir mgtt med en «splitt og hersk-stra-
tegi» som innebeerer at arbeidsgiver tilbyr en rekke goder til de som ikke organiserer
seg. | intervjuene fikk vi flere eksempler fra de seks bransjene vi har undersgkt, om
hvordan arbeidet med etablering av tariffavtale og tillitsvalgte ute i bedriftene mater
motstand hos arbeidsgivere som ikke gnsker organisering og tariffavtale i bedriften.

Fremme krav om tariffavtale i bedriftene

Det finnes regler for nér de ansatte kan kreve en tariffavtale. Hvis arbeidsgiver er orga-
nisert i en arbeidsgiverorganisasjon, gjelder hovedavtalens bestemmelser” - noe som
innebaerer at arbeidsgiver plikter & innga tariffavtale hvis forutsetningene for kravet er til
stede. | bedrifter som ikke er organisert, gjelder ikke slike bestemmelser og et fagfor-
bund kan/ma ga til streik hvis arbeidsgiver nekter & inng3 tariffavtale.

Disse reglene ligger til grunn nar forbundene vurderer om og nar de skal kreve tariffav-
tale, og hvordan de forbereder medlemmene p& prosessen med & fa pé plass tariffav-
tale i aktuelle bedrifter. Ifalge informantene byr det sjelden pa store problemer & fa pa
plass tariffavtale i de bedriftene som er organisert i en arbeidsgiverorganisasjon (NHO
eller Virke) nar vilkarene for & kunne kreve tariffavtale er oppfylt. Utfordringene er ferst
og fremst knyttet til bedrifter som ikke er organisert i en arbeidsgiver-organisasjon, og
hvor arbeidsgiver viser stor motstand mot & inng3 tariffavtale.

Flere av informantene fortalte at prosessene med & kreve tariffavtale i uorganiserte be-
drifter kan vaere sveert krevende, og at det er viktig 8 forberede medlemmene pa dette
for de starter prosessen. Ofte erfarer de at prosessen trekker ut i tid, og utfordringene
er saerlig store i bransjer og virksomheter med hgy turnover og mange unge ansatte.
Hey turnover gir ogsa en risiko for at ansatte slutter i bedriften og melder seg ut av for-
bundet fgr en avtale er pd plass. Dermed kan man sta i en situasjon der vilkdret om
minst 10 prosent organiserte for & kreve avtale ikke lenger er oppfylt.

" For det farste mé ansatte veere organisert i et LO-forbund. | hovedavtalen mellom LO og NHO er vilkaret at
LO-forbundet organiserer minst 10 prosent av arbeidstakerne i bedriften innenfor det aktuelle tariffomradet. |
privat sektor m& det rettes krav til den enkelte arbeidsgiver om at det skal opprettes tariffavtale pa bedriften.
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Informantene sa klart at de gnsket at grunnlaget for & kreve tariffavtale i en bedrift
skulle veere sé robust som mulig, og i de fleste tilfeller opererte de med en nedre grense
pé 50 prosent organiserte far de faktisk krevde tariffavtale i bedriften. Med 50 prosent
organiserte var grunnlaget for 3 kreve avtale sikret selv om noen medlemmer sluttet i
bedriften eller meldte seg ut underveis i prosessen. Det er alltid en risiko for at forbun-
det m& ta medlemmene ut i streik dersom kravet om tariffavtale i en uorganisert bedrift
ikke farer fram, og en stor andel organiserte betyr at en eventuell streik kan ramme be-
driften hardt.

Utfordringer med & kreve tariffavtale ble grundig vurdert i hvert enkelt tilfelle, og fal-
gende sitater fra tre av informantene illustrerer noen av vurderingene som kan veere ak-
tuelle & gjgre i forkant:

Vi vil gjerne ha mer enn 10 prosent. Er bedriften interessert, s er det ingenting i
veien for & kreve avtalen. Hvis vi mé streike for & fa pa plass, sa blir det tynt med 10
prosent. Vi forbereder medlemmene pa at det kan bli en vanskelig prosess — vi ma
veere erlige. (organisasjonsarbeider)

Vi er klare p& at det er de ansatte som krever tariffavtale, og ikke forbundet. Vi vur-
derer om vi kan lamme bedriften med streik fgr vi sender krav om tariffavtale. Gjar
vi ikke det, sa lar vi veere & kreve. Vi forbereder medlemmene pa hva som kan skje
nar vi krever tariffavtale. Av og til ma vi bremse medlemmene for de er sa ivrige pa
& fa tariffavtale, og de skjgnner ikke hvor krevende det kan bli. (leder, region)

Hos oss mé de [medlemmene] signere at de vil std lgpet ut dersom vi krever tariff-
avtale. Hvis vi farst setter i gang en prosess, da nytter det ikke hvis folk melder seg
ut fer tariffavtale er pa plass. (leder, avdeling)

Streik for tariffavtale - Olivia Hegdehaugsveien

Det finnes flere eksempler pa bedrifter hvor ansatte har streiket for & fa tariffavtale i de
seks bransjene vi har undersgkt. Et eksempel er restaurantkjeden Olivias restaurant i
Hegdehaugsveien i Oslo hvor medlemmer i Fellesforbundet streiket for tariffavtale i
2023. Her gir vi en kort presentasjon av saken basert pa informasjon i media:
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Olivia Hegdehaugsveien

Medlemmer i Fellesforbundet var i streik i nesten to maneder fra februar til april
2023 for & fa tariffavtale ved restauranten Olivia Hegdehaugsveien. Arbeidsgiveren
avviste kravet og begrunnet det med at et flertall av de ansatte heller foretrakk en
husavtale, som ifalge ledelsen hadde bedre vilkar for de ansatte.

De streikende medlemmene i Fellesforbundet sto ute i all slags veer. Restauranten
ble stengt midlertidig da det ble varslet betinget sympatistreik fra ni bedrifter, noe
som ville lammet forsyningen av mat og drikke.

Etter intense forhandlinger mellom ledelsen og Fellesforbundet, og mater hos Riks-
mekleren, ble det inngatt tariffavtale for restauranten Olivia Hegdehaugsveien.

Tariffavtalen med Fellesforbundet gjelder bare for restauranten Olivia Hegdehaugs-
veien, mens en egen husavtale mellom Husforeningen og ledelsen i Olivia gjelder
for de andre Olivia-restaurantene.

Klubbleder, som ledet streiken ved Olivia, erkleerer at det var verdt kampen, takker
stettespillere og fremhever betydningen av fagforeningens styrke ved sympatistreik
pé tvers av forbund.

(Kilde: E24 4. og 11. april 2023, Magasinet for fagorganiserte 11. april 2023, FriFag-
bevegelse 22. oktober 2023)

Som beskrevet ble kravet om tariffavtale i dette tilfellet avvist av arbeidsgiver med be-
grunnelse om at et flertall av de ansatte i restaurantkjeden foretrakk en husavtale som
var inngatt med en egen Husforening. Om Husforeningen i Olivia, skriver FriFagbeve-
gelse at dette sannsynligvis er de tilsatte verneombudene fra restaurantens ulike avde-
linger i Norge (FriFagbevegelse, 17.03.2023). FriFagbevegelse skriver videre at det
ifelge ledelsen i Olivia 0ogsa blir arrangert informasjonsmete om husavtalen pa alle avde-
lingene fer de sender den ut p& digital avstemming til alle de over 900 ansatte.

Konflikten hardnet til da det ble varslet betinget sympatistreik fra andre forbund. Be-
tinget streik vil si at kun arbeid med tilknytning til motparten i hovedkonflikten blir om-
fattet av streiken, mens arbeidstakerne ellers utfgrer sitt arbeid pa vanlig méte (Kom-
mentarer til Hovedavtalen 2018-2021). Klubbleder som ledet streiken ved Olivia, uttalte
senere at sympatistreik fra andre bedrifter var viktig for & styrke klubbens maktmidler i
denne konflikten, som resulterte i at det ble inngatt tariffavtale for restauranten i Hegde-
haugsveien i april 2023. Tariffavtalen ble kun inngétt for denne Olivia-restauranten.

Kjope seg ut av kravet: tilbud om alternative goder til ansatte

En metode for & stoppe krav om tariffavtale som vi ogsé har knyttet til det andre steget i
modellen i figur 3.1, er a tilby ansatte andre eller alternative goder dersom de ikke orga-
niserer seg og krever tariffavtale. Ifglge informantene er dette en strategi som brukes i
samtlige av de seks bransjene vi spurte om, men at det er noe variasjon i hvilke goder
det er snakk om. Eksempler p& alternative goder som ble nevnt i intervjuene, er tilbud
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om hgyere lgnn enn i tariffavtalen, tilbud om tillegg for natt/helg som er hgyere enn i ta-
riffavtalen, ulike bonusordninger, muligheter til & kjepe rabatterte varer og tjenester med
mer. Flere av informantene mente at slike alternative goder ofte kunne virke attraktive
for ansatte pa kort sikt, men at konsekvensene p3 litt lengre sikt er vanskelige & vur-
dere. Blant annet ble det nevnt at lennstillegg gitt av arbeidsgiver ikke blir justert &rlig,
pa samme mate som tariffavtalt lann blir. Flere fortalte ogs& om bedrifter hvor de opple-
ver at arbeidsgiver bevisst driver en «splitt og hersk-strategi» blant ansatte ved a gi
flere goder, som for eksempel bonus og stillingsopprykk til ansatte som velger & ikke or-
ganisere seg. Nedenfor har vi tatt med to sitater som illustrerer forbundenes erfaringer
med hvordan enkelte arbeidsgivere forseker & hindre organisering ved & tiloy — eller &
trekke tilbake - lenn eller andre goder:

Arbeidsgiver bade lokker og truer. Enkelte steder har de tiloud om samme lgnna
som i tariffavtale og argumenterer for at det ikke er behov for tariffavtale. Vi er ikke
til stede néar dette blir sagt, sa vi far here det i ettertid. Mange far ogsa litt hayere
Iznn enn i tariffavtalen, men ved neste Iannsoppgjer far de ingen ting og blir Ignns-
tapere. (leder, avdeling)

Hovedgrepet er & ta fra ansatte bonuser der hvor vi far pa plass tariffavtale. (leder,
region)

Hindre tillitsvalgte og gjere det vanskelig a fylle vervet

Pa det andre trinnet i modellen har vi ogsa plassert arbeidsgivers strategier for & hindre
etableringen av tillitsvalgte i bedriften, som ofte vil vaere det ferste steget for a etablere
en klubb i bedriften. Vare informanter forteller at det er vanlig at arbeidsgivere som ikke
gnsker fagorganisering og tariffavtaler i bedriften, heller ikke anerkjenner tillitsvalgte og
deres rolle. Ifglge informantene handler dette farst og fremst om arbeidsgiveres mot-
stand mot tariffavtalene og medbestemmelsesordningene som begrenser arbeidsgivers
styringsrett, noe vi ogsé har nevnt i et tidligere avsnitt. Hvordan tillitsvalgte i praksis
hindres i bedriftene, varierer, men b&de direkte og mer indirekte metoder synes & veaere
vanlig. Blant direkte metoder nevnes ulike aktive grep for at tillitsvalgte ikke skal bli vee-
rende i vervet, for eksempel direkte konfrontasjoner, omplassering, endringer i vakt/tur-
nusplaner med mer. Indirekte metoder handler mer om 3 ikke tilrettelegge for at tillits-
valgte skal kunne utfare vervet i bedriften, og hvor det & ikke fa tid til tillitsvalgtarbeidet
og/eller ikke invitere til medvirkning eller noen form for partssamarbeid synes & veere
mest vanlig. Slike metoder som er mer indirekte, kan plasseres pa det tredje steget i
modellen (figur 3.1), og vi kommer tilbake til dette i kapittel 5.

Som vist i kapittel 2 er organisasjonsgraden og tariffavtaledekningen lav i de bransjene
vi har undersgkt, sammenlignet med arbeidslivet ellers. Flere av informantene fortalte at
de generelt erfarte at det, av ulike grunner, er vanskelig & fa medlemmer til & pata seg
tillitsverv i disse bransjene, og at de ofte bruker mye tid og ressurser pa & falge opp til-
litsvalgte i enkelte bedrifter. Her vil kjiennetegn ved sektorene spille inn. Stor grad av in-
dividualisme og liten interesse for fagforeningsmedlemskap og tillitsverv trekkes spesi-
elt fram innenfor deler av varetransport og IKT. Dessuten er det vanskelig med med-
lemsrekruttering generelt og rekruttering av tillitsvalgte seerlig der hvor andelen
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innvandrere er stor, som innenfor renhold, bakeri- og ferdigmatproduksjon samt utelivs-
bransjen. Situasjonen som tillitsvalgt i en bedrift der arbeidsgiver ikke gnsker fagfore-
ning, spiller ogsé inn. Flere av forbundene erfarte stor vegring mot & pata seg tillitsverv
som kunne medfgre konfronterende og ubehagelige mgter med arbeidsgiver. En av in-
formantene forteller falgende om barrierer for & fa tillitsvalgte pa plass i bedrifter hvor
det er inngatt tariffavtale:

Jeg tror mye av det handler om redsel for ubehag i magte med arbeidsgiver. Mange
vet ikke hva det innebeerer & veere tillitsvalgt, mange har en forestilling om at de
skal «ta arbeidsgiver», men slik er det ikke. (organisasjonsarbeider)

Fagforeningsknusing i praksis: noen erfaringer fra Elkjep, Power og XXL

Fagforbundet Handel og Kontor i Norge avdeling Oslo/Akershus forteller i intervju om
flere eksempler pé hvordan krav om tariffavtale for medlemmer hos store kjeder innen
elektro og sportsutstyr har blitt mgtt med sterk motstand fra arbeidsgiverne. Konkret
handler det om erfaringer med a reise krav om tariffavtale for medlemmer som jobber i
varehus hos Elkjgp, Power og XXL."” Forbundet erfarer at nér ansatte organiserer seg i
en fagforening i Elkjgp, Power og XXL, mgtes de med en holdning som skiller seg sterkt
fra det forbundet normalt opplever hos andre arbeidsgivere pa samme stgrrelse. Hos
disse oppleves en bedriftskultur hvor HR-direktarer, regionsledere, varehussjefer og
mellomledere p& avdelingsnivd i varehusene legger press pa de ansatte for a hindre at
de organiserer seg. Forbundet mener dette handler om fagforeningsknusing i praksis,
og har oppsummert teknikkene de opplever brukt i bedriftene i ti punkter i rsberet-
ningen 2017, som vi i boksen nedenfor gjengir i sin helhet:

2 Elkjep, Power og XXL var ikke medlem i en arbeidsgiverorganisasjon pa tidspunktet da HK avd. Oslo/Akers-
hus krevde tariffavtale.
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« De ansatte blir tatt inn til en-til-en mgter med sin leder for & bli fortalt at bedriften
ikke gnsker tariffavtale. Det samme budskapet er tema for personalmeater. De an-
satte blir fortalt at det eneste HK er interessert i er kontingentpengene deres slik at
de kan Ignne sine egne ansatte som etter det ikke kommer til & bry seg om med-
lemmene.

« Bedriften lover & gi de ansatte bedre betingelser enn en tariffavtale med HK. De
omtaler bedriftens egen «avtale» som for eksempel «Power-avtalen»: De beste sel-
gerne blir gitt bonuser, som de nekter a utbetale i varehusene hvor de ansatte har
krevd tariffavtale. (Samtidig blir alle ansatte fratatt UB-tilleggene.)

» Bedriften mener videre at de ansatte ikke trenger pensjon, og forteller (gnsker?)
at de ikke er mange ansatte som blir til pensjonsalder. De hevder at det tariffbedrif-
ter betaler inn i AFP isteden kan brukes til ekstra Ignn.

 Bedriftene organiserer sine egne valg av «tillitsvalgte» blant alle ansatte. Disse
har ingen mulighet til & g& videre med uenigheter med bedriften, men blir alibier for
& unnga at de ansatte organiserer seg i en ordentlig fagforening. Videre gis enkelte
ansatte helt ned p& medarbeiderniva oppgaver med a overtale ansatte til ikke &
kreve tariffavtale. | Power har disse ansatte til og med fatt et navn: «Power-avtale
ambassadgrer»

« Bedriftene trenerer kravene vi fremmer om opprettelse av tariffavtale, og bruker
tid pa & fa de ansatte til & frafalle kravet. De svarer ikke pé e-post eller rekomman-
derte brev fra HK, men venter til vi faktisk leverer plassoppsigelse og varsler Riks-
megleren om at vi tar medlemmene ut i streik om de ikke blir undertegnet tariffav-
tale.

« Ledelsen forteller om de darlige erfaringene med tariffavtale ved andre varehus.
(Disse historiene blir avkreftet nér de ansatte gjennom HK far kontakt med hver-
andre pa tvers av varehusene)

« Nar noen krever tariffavtale settes det i gang undergravings-kampanjer mot front-
figurene blant de ansatte som organiserer seg i HK. For eksempel spres det pastan-
der om at de har lgyet om godene ved tariffavtale eller lurt de andre til & organisere
seg.

« Ansatte blir fortalt og opplever at HK-organiserte ikke far hayere stillinger, eller
kan gjaere karriere i bedriften. (Noe som vel kanskje sier seg selv nér vi veit en av
forventningene til lederne i disse bedriftene er at de hindrer sine underordnede i &
organisere seg...). Banale ting som at leder slutter & hilse, er ogsa signaler som ikke
er til & misforsta.

« Det gjgres individuelle avtaler om bedring av lgnns- og arbeidsbetingelser for de
ansatte. Dette har vi eksempler pé at er gitt som direkte motytelser mot at ansatte
dokumenterer at de har meldt seg ut av HK.

« Det avholdes avstemninger med handsopprekning pa personalmgter, eller be-
trodde ansatte organiserer underskriftskampanjer som offentliggjgres. Disse blir av
mange oppfattet som «svarte-lister», oversikter over ansatte som er «illojale» og
«lojale» mot bedriften.

Kilde: Beretning 2017 HK i Norge Oslo/Akershus



HK krever tariffavtale for det enkelte varehus og opplever mye av den samme motstan-
den i hvert tilfelle. Den positive betydningen av stgtte og solidaritetsmarkeringer fra
klubber i varehus hvor man allerede har fatt pa plass tariffavtale, og fra lokale organisa-
sjonsledd i LO, understrekes bade i intervju og i arsberetningen for 2017, som har erfa-
ringer med fagforeningsknusing som eget tema.

4.6 Oppsummering

Intervjuer med organisasjonsarbeidere, tillitsvalgte og representanter fra forbundsniva
viser at motstand fra arbeidsgiver kan gjgre det krevende & «organisere opp» i betyd-
ningen verve medlemmer og f& pa plass tariffavtaler i bedrifter uten partsforhold. Orga-
nisasjonsarbeiderne trekker fram at arbeidsgiverne kan begrunne sin motstand i at en
fagforening pa bedriften vil gi mindre fleksibilitet, skte kostnader, utfordre styringsretten
og i noen tilfeller vaere i motstrid med bedriftens HR-system. Motstanden tar ulike for-
mer. De som skal informere og organisere, slipper ikke inn p& arbeidsplassen, enten ved
at det aldri passer, eller ved at de nektes adgang. | enkelte tilfeller er det ogsa krevende
& informere utenfor porten, og arbeidsgiver kan advare ansatte mot & snakke med orga-
nisasjonsarbeiderne. Andre strategier er & skremme eller overbevise ansatte om 3 avslé
fra & organisere seg ved & vise til at organisering (og tariffavtale) vil gi mindre frihet og
fleksibilitet for den enkelte ansatte og/eller koste bedriften s dyrt at arbeidsplassene
star i fare. Mange av de samme forholdene gjelder nar organisasjonsarbeidet er kom-
met s& langt at det forberedes krav om tariffavtale. Her er motstanden ofte mer konkret,
og det vises til at arbeidsgiver kan forsake a8 overbevise de organiserte om & trekke kra-
vet gjennom 4 tilby alternative goder eller ved 8 true med a fjerne ordninger som er til
de ansattes gunst. Den typen organisasjonsarbeid som omtales her, vil ofte dreie seg
mot sma& og mellomstore bedrifter, selv om de alle minste bedriftene ikke alltid priorite-
res, siden det er vanskelig & nd fram i slike. Sméa familieeide bedrifter oppleves som
spesielt vanskelige & organisere og kreve tariffavtale i. | bedrifter som er organisert i en
arbeidsgiverorganisasjon, vil et krav om tariffavtale imatekommes. | bedrifter som stér
utenfor arbeidsgiverorganisasjonene, kan arbeidsgiver motsette seg kravet. Forbundene
forbereder medlemmene pa at slike prosesser kan veaere langvarige og krevende i be-
tydning at de vil mgte motstand fra arbeidsgiver. | tillegg vil forbundene normalt sikre
seg at de har nok medlemmer til § opprettholde kravet selv om noen melder seg ut eller
slutter. Det vil ofte vaere en utfordring a f& pa plass et godt fungerende tillitsvalgtapparat
pa en nyorganisert bedrift der arbeidsgiver er motstander av organisering og tariffav-
tale. Dette er ogsa tema i neste kapittel.
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5 Motarbeide og svekke fagforeningsarbeid

| dette kapittelet presenterer vi forbundenes erfaringer med steg tre og fire i modellen
som ble presentert i kapittel 3, figur 3.1. Steg tre handler om a etablere en klubb som er
levedyktig i virksomheten, og erfaringer med at arbeidsgiverne pa ulike mater motarbei-
der dette. Det fjerde steget i modellen dreier seg om & etablere og opprettholde en
klubb som er sterk og har kapasitet til 3 drive et aktivt lokalt fagforeningsarbeid. Dette
steget ligger i randsonen av hva som er vart fokus i denne kartleggingen. Vi har likevel
valgt & ta med forbundenes erfaringer med hvordan arbeidsgivere pd ulike mater forsg-
ker & svekke klubben og tillitsvalgtes rolle i virksomhetene, fordi dette var tema som
flere av informantene tok opp i intervjuene. Det finnes ogsa eksempler p& saker som har
veert omtalt i media, som kan plasseres pa det fijerde steget i modellen. De ulike stegene
i modellen henger ogsd sammen, og det vil veere glidende overganger. Derfor har vi i
dette kapittelet valgt 8 konsentrere oss om forbundenes erfaringer med motstand fra ar-
beidsgivere relatert til situasjoner som hgrer hjemme b&de pé det vi har definert som
steg tre og fire i modellen.

5.1 Motarbeide lokalt fagforeningsarbeid

Det tredje steget i modellen handler om ulike strategier for & motarbeide lokalt fagfore-
ningsarbeid. Dette kan for eksempel skje ved 3 nekte den tillitsvalgte & bruke tid pa til-
litsvalgtarbeidet, nekte tillitsvalgte fri til & delta i kurs og oppleering i fagforeningsarbeid
eller ved & nekte klubbmater pa arbeidsplassen og i arbeidstiden. En oppgave for orga-
nisasjonsarbeiderne er dermed & minne om rettighetene i avtaleverket knyttet til tid til
tillitsvalgtarbeid og tillitsvalgtopplaering.

Her er det szerlig ett tema som er gjennomgaende i intervjuene med representanter fra
de fem forbundene, og det er at det stadig er flere tillitsvalgte som opplever at arbeids-
giver setter spgrsmalstegn ved tiden de bruker p& oppgavene som tillitsvalgt. Her viser
vi hva en av informantene fortalte om arbeidsgiveres spgrsmél om tillitsvalgtes bruk av
tid pé vervet, og hvordan dette er en strategi for & svekke tillitsvalgtes posisjon i bedrif-
ten:

Det har blitt flere saker hvor arbeidsgiver stiller spgrsmal ved tillitsvalgtes bruk av
tid som tillitsvalgt. Flere saker hvor vi blir kontaktet av tillitsvalgte som forteller at n&
har arbeidsgiver satt seg helt p4 bakbeina. Hovedavtalens bestemmelser om nar til-
litsvalgte skal ha fri, og hvordan det skal kompenseres, utfordres hele tiden. Det er
vanskelig ndr arbeidsgiver stiller i tvil hva du gjgr i vervet som tillitsvalgt, og nytten
av dette for bedriften. (forbundsniva)

Flere av informantene beskriver ogséd hvordan beslutninger om viktige saker i mange til-
feller skjer utenfor de etablerte partsbaserte ordningene, noe som begrenser tillitsvalg-
tes muligheter for medvirkning og medbestemmelse. Hovedavtalens bestemmelser om
medbestemmelse praktiseres ikke etter intensjonen, selv om bedriftene har tariffavtale
og tillitsvalgte pa plass. Flere av informantene trakk fram manglende medvirkning som
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eksempler pd metoder de vurderte som fagforeningsknusing, som er av en mer indi-
rekte karakter sammenlignet med direkte konfrontasjoner mellom tillitsvalgte og ledel-
sen. En av informantene forklarte det slik:

Jeg tenker at fagforeningsknusing foregar pa flere nivaer, noe er direkte — at ar-
beidsgiver praver 3 kvitte seg med tillitsvalgte, gjer aktive grep for at de ikke skal bl
vaerende i vervet. Og mer passivt, hvor de sier at de gnsker tillitsvalgte, men ikke
legger til rette for at tillitsvalgte skal kunne vaere i bedriften. Det er snakk om skinn-
prosesser, hvor de far ferdigskrevne protokoller til signering, de far ikke tid til tillits-
valgtarbeid og s& videre. (forbundsniva)

Andre undersakelser har ogsd vist hvordan mangel p3 tid til tillitsvalgarbeid og mang-
lende medvirkning er noksa vanlig i dagens arbeidsliv,” men uten at det tolkes som for-
sek pa fagforeningsknusing. | vare intervjuer med representanter fra forbund i bransjer
hvor organisasjonsgraden og tariffavtaledekningen er lav, ble imidlertid mangel p3 tilret-
telegging for tillitsvalgtarbeidet og mangel p& partssamarbeid framholdt som metoder
for & gjare tillitsvalgtarbeidet vanskelig og dermed ogsa bidra til & knuse fagforeningen i
bedriften.

5.2 Svekke klubb/tillitsvalgt i virksomheten

Det fjerde steget i modellen i figur 3.1 handler om a bygge opp en klubb som er sterk.
Arbeidsgiver kan motarbeide dette pa ulike méater som bidrar til & svekke klubben eller
tillitsvalgte i bedriften. Dette kan for eksempel skje ved & gjere ulike omorganiseringer
eller i ytterste konsekvens legge ned bedriften eller gjennom konkrete forsgk pa a fierne
tillitsvalgte. | intervjuene kom det opp noen eksempler p& konkrete saker som informan-
tene mente dreide seg om arbeidsgivere som bevisst prevde a svekke klubb og/eller til-
litsvalgte. En slik sak som er allment kjent fra omtaler i media, handler om Staren og
Chesterfield hoteller. Her gir vi en kort presentasjon av saken, basert pa omtaler i me-
dia:

3 Se f.eks. Trygstad et al. (2021) for naermere beskrivelser og analyser av medbestemmelsesordningene i norsk
arbeidsliv.
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Staren og Chesterfield hoteller

Stgren og Chesterfield hoteller eies av Norinvest-konsernet, som ogsa eier og dri-
ver hotellene Stav og Bakeriet. | juni 2023 var det kun Bakeriet som hadde tariffav-
tale.

Ved begge hotellene har det vaert saker knyttet til manglende lgnnsbetaling, overtid
og darlig arbeidsmiljg.

Tidligere ansatte ved Chesterfield hevder at ledelsen satte ansatte opp mot hver-
andre og @nsket 3 kvitte seg med tillitsvalgte som kjempet for tariffavtaler. Oppsi-
gelsene kom etter at de ansatte hadde truet med streik i mai 2018 for 3 fa tariffavta-
len de hadde rett pa. Ifglge tillitsvalgte ved hotellet nsket ikke ledelsen tariffavta-
len, og de gnsket & kvitte seg med tillitsvalgte som fortalte de andre hva de hadde
krav pa. Konflikten endte i rettssaker, hvor ansatte vant etter & ha blitt usaklig opp-
sagt. Chesterfield ble senere slétt konkurs, og ansatte mistet jobbene sine. Hotell-
driften ble senere startet opp igjen i et nytt selskap.

I juni 2023 ble lignende tilstander med manglende betaling av lgnn og overtid, dar-
lig arbeidsmiljg preget av «fryktkultur» og tidligere ansatte som har f&tt avskjed pa
dagen, avslart ogsd ved Stgren Hotell. Fellesforbundet blir kontaktet av ansatte pa
Norinvests hoteller jevnlig og opplever at det er en frykt- og reddhetskultur her,
som skiller seg fra andre.

(Kilde: Adresseavisen 2. og 8. juni 2023)

Ved Steren og Chesterfield hoteller var omorganiseringer og konkurs, rettssaker og tap
av jobber sentrale elementer i det vare informanter beskrev som omfattende prosesser
og «fagforeningsknusing» hvor hovedformalet var & hindre fagorganisering og tariffav-

taler i bedriften.

Inntrykk fra intervjuene er at ulike strategier for & svekke klubben og tillitsvalgtes posi-
sjon i bedriften er former de omtaler som fagforeningsknusing som oftere skjer i store,
organiserte enn i sma, uorganiserte bedrifter. En av informantene fortalte at slike strate-

gier i mange tilfeller kunne gjgre tillitvalgtarbeidet sveert krevende:

Det skjer dessverre ofte at ledere gar etter tillitsvalgte. Ogsa i store serigse selska-
per s& opplever mange av vare tillitsvalgte at arbeidsgiver ikke respekterer dem.
(leder, avdeling)
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5.3 Norce Production: et eksempel pa «fagforeningsknusing i flere
steg»

Endelig vil vi presentere et eksempel som naermest kan beskrives som «fagforenings-
knusing i flere steg», det vil si at vi kan gjenkjenne flere av stegene i figur 3.1i saken slik
den er beskrevet i informantintervjuer, en rekke medieoppslag og tidligere forskning
(Lekve, 2020). Det handler om Sekkingstad AS, som driver innen fiskeindustrien, og
som i all hovedsak har basert seg pa polske arbeidere.

Forlgpet til konflikten ved Norse Production i 2017 var lang og handlet bade om for-
skjellsbehandling av ansatte og innleide i fiskeforedlingsbedriften Sekkingstad AS og
om omorganisering av virksomhet og tap av tariffavtale. Forskjellsbehandlingen dreide
seg om hvordan innleide i produksjonen, som hovedsakelig var polske arbeidere, ble
lennet lavere enn fast ansatte. En slik forskjellsbehandling ble ulovlig i 2013 med innfe-
ringen av EUs vikarbyradirektiv. NNN organiserte ansatte og hadde tariffavtale i Sek-
kingstad AS, men alle ansatte ble sagt opp og overflyttet til et nytt selskap kalt Norse
Production rett for jul i 2012. Ansatte sto da uten tariffavtale. Forskjellsbehandlingen av
polske og norske arbeidstakere medfarte store lgnnsforskjeller internt i bedriften og pa-
stander om sosial dumping, hvorpa NNN krevde og fikk gjennomslag for allmenngjgring
av overenskomst med minstelgnnssatser for fiskeindustribedrifter. Varen 2017 meldte en
rekke medlemmer seg inn hos NNN slik at de fikk et flertall av arbeiderne i Norse Pro-
duction, og valgte & kreve tariffavtale. Bedriften nektet, og 8. september gikk 75 av de
om lag 120 ansatte ut i streik for tariffavtale. Streiken varte til bedriften skrev under ta-
riffavtale med NNN 11. oktober 2017.

Ifglge flere av de vi intervjuet, er denne saken et eksempel pad omfattende forsgk pa
«fagforeningsknusing pa norsk». Padstander om fagforeningsknusing brukes ogsa i flere
medieoppslag som beskriver prosessen ved Sekkingstad og Sund. Her gir vi en kort
presentasjon av saken, basert p& omtaler i media:
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Norce Production - Sekkingstad og Sund Laksepakkeri

| oktober 2017 signerte Norse Production tariffavtale med Norsk Naerings- og Ny-
telsmiddelarbeiderforbund (NNN) etter at de ansatte, i hovedsak polske arbeidere,
hadde streiket i 34 dager for a f& avtale. Men etter kort tid ble selskapet slatt kon-
kurs, 5. april 2018. Allerede to uker etter konkursen startet tre tidligere ledere opp
igjen driften i et nytt selskap, Sund Laksepakkeri AS. Ingen av de fagorganiserte
fikk mulighet til & jobbe pé den nye bedriften. «Dette er et av de verste forsgkene
pé fagforeningsknusing vi har sett i Norge», skrev LabourStart Campaigns pa sine
nettsider og oppfordret til e-postkampanje for 3 stette arbeiderne. Sekkingstad-sa-
ken kom opp for tingretten i juni 2019. Retten skulle avgjere om 45 fagorganiserte
var blitt diskriminert da Sund Laks ansatte. Dommen slo fast at de fagorganiserte
ble diskriminert. Sund Laks valgte & gi 85 uorganiserte jobb, mens ingen av de fag-
organiserte fikk tilbud om arbeid. Sund Laks tapte saken, og de 45 polske arbei-
derne ble tilkjent erstatning pa 18,1 millioner, i tillegg matte Sund Laks og Sund Lak-
sepakkeri betale arbeidernes saksomkostninger. Sund Laksepakkeri anket saken til
lagmannsretten, men i februar 2020 valgte Sund Laksepakkeri & sl& seg konkurs
som fglge av dommen og kravet p& cirka 20 millioner. En uke etter at laksepakkeriet
gikk konkurs, ble det klart at slakteriet med de om lag 90 uorganiserte ansatte i
Skageneset skulle drives videre av Fjord Processing AS, med Sekkingstad-gruppen
som hovedeier. De mente det var liten risiko for at kravet p& ca. 20 millioner ville bli
overfart til et nytt selskap.

(Kilde: Labourstartcamapaigns.net, FriFagbevegelse 4. november 2019, Kyst.no 20.
februar 2020. iLaks.no 25. februar 2020)

| en artikkel i Norsk sosiologisk tidsskrift analyserer Lekve (2020) konflikten ved Norce
Production med utgangspunkt i teorier om makt og aktagrenes ulike maktgrunnlag. Lekve
beskriver arbeidstakernes maktstrategi i konflikten om Norse Production som vellykket,
men likevel tapte de streiken. De organiserte arbeidstakerne oppnédde tariffavtale i
noen maneder, men sd endte de opp som arbeidsledige og i rettssalen, mens filete-
ringen av fisk i fabrikken p& Skaganeset fortsatte. Lekve forklarer dette gjennom sams-
pillet av det strukturelle og institusjonelle maktgrunnlaget som likevel ga arbeidsgiver et
klart overtak i denne prosessen. Det institusjonelle maktgrunnlaget, skriver Lekve (s.
30-31), 13 til grunn for at arbeidsgiversiden kunne iverksette konkursbegjzering og slik
starte p& nytt uten tariffavtale. Samtidig var ikke bedriften avhengig av hver enkelt ar-
beidstaker, som enkelt kunne erstattes med nye ansatte eller innleide (strukturelt makt-
grunnlag). Lekve peker pd det strukturelle maktgrunnlaget, som klart var i arbeidsgivers
faver pé det tidspunktet, som det mest vesentlige for & forklare utfallet i denne saken.

Fra fagbevegelsens stasted blir prosessen ved Norce Production beskrevet som et av
de verste forsgkene pé fagforeningsknusing vi har sett i Norge. Prosessen kan stegvis
beskrives ved hjelp av det konseptuelle rammeverket som ble presentert i figur 3.1. Ar-
beidstakernes forsgk p& organisering og krav om tariffavtale ble mgtt med kraftig mot-
stand fra arbeidsgiversiden pa det vi har definert som de tre ferste trinnene i modellen.
En omorganisering av virksomheten i 2012 ferte til tap av tariffavtale for de tidligere
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ansatte i Sekkingstad AS, en situasjon som kan plasseres pa det vi har definert som det
fjerde steget for oppbygging av fagbevegelse og representasjon i virksomhetene. Etter
at fagforeningen pa nytt hadde bygget seg opp og streiket for tariffavtale i det nye sel-
skapet, svarte arbeidsgiversiden denne gangen med a sl virksomheten konkurs. Kon-
kursen kom i kjglvannet av en rettssak og dom i tingretten som slo fast at fagorganiserte
var blitt diskriminert og arbeidstakerne tilkjent erstatning. Kun kort tid etter konkursen
ble virksomheten startet opp igjen under nytt navn, men med de samme hovedeierne.
Dette er et eksempel pad hvordan arbeidsgiversiden gjennom nedleggelse og reetable-
ring av virksomhet oppnar & rive ned - eller «knuse» — fagforeningen og kvitte seg med
tariffavtalen som nylig var inngatt. Ifglge Lekves (2020) analyser om akterenes ulike
maktgrunnlag i denne prosessen var det arbeidsgiversidens overlegenhet i strukturelt
og institusjonelt maktgrunnlag som kan forklare hvorfor arbeidstakersiden ble «knust» i
dette tilfellet. Denne saken fikk stor oppmerksomhet av flere arsaker: Det gjaldt en
ganske stor bedrift, det var et eksempel p& mobilisering i en gruppe arbeidstakere som
ofte star svakt i det norske arbeidsmarkedet, og motstrategien fra arbeidsgiver var
&penbart valgt for a kvitte seg med en tariffavtale som var vunnet gjennom lovlig bruk
av streik. Nar vi har lite kjennskap til lignende saker, skulle dette tilsi at slike strategier
for fagforeningsknusing ikke er vanlig i Norge.

5.4 Oppsummering

Eksempler pa hvordan arbeidsgivere p& ulike mater forsgker & svekke klubben og tillits-
valgtes rolle i virksomhetene, er tema som flere av vare informanter tok opp i intervju-
ene, og som kan plasseres pa steg tre og fire i modellen i figur 3.1. P4 disse stegene
handler det om ulike strategier for & motarbeide lokalt fagforeningsarbeid. Her trekkes
seerlig det & nekte tillitsvalgte tid til vervet og & holde tillitsvalgte utenfor nar viktige sa-
ker skal besluttes, fram som strategier forbundene oftest ser ute i bedriftene. Selv om
bedriftene har tariffavtale og tillitsvalgte pé plass, erfarer forbundene i mange tilfeller at
hovedavtalens bestemmelser om medbestemmelse ikke praktiseres etter intensjonen.
Dette bidrar til & svekke tillitsvalgtes posisjon i bedriftene.

Sekkingstad-saken og konflikten ved Norce Production i 2017 handlet i korte trekk om
hvordan darlige arbeidsbetingelser, krav om tariffavtale og streik etter flere runder en-
der i konkurser og nye selskaper og forskjellsbehandling av organiserte og uorganiserte
nar det gjelder tilbud om videre jobb. Dette beskrives som en maktkamp og et eksempel
pé& omfattende forsgk pd fagforeningsknusing i norsk arbeidsliv. Saken illustrerer hvor-
dan fagforeningsknusing kan skje i flere steg, og hvordan arbeidsgiversiden ved hjelp
av omfattende omorganiseringer og ved & sla bedriften konkurs i dette tilfellet b&de lyk-
kes med a bli kvitt fagforeningen, tariffavtalen og kravet om a betale erstatning til orga-
niserte arbeidstakere pa grunn av diskriminering. Resultatene av denne saken er komp-
lekse, men kan forstas i lys av aktgrenes ulike maktgrunnlag.
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6 Avslutning

Norsk arbeidsliv betegnes vanligvis som samarbeidsorientert og med gode partsforhold
preget av gjensidig respekt for hverandre og for rollene som arbeidsgiver og tillitsvalgt.
Sann vil det ogsa vaere pa mange arbeidsplasser. Samtidig er det i deler av privat sektor
mange arbeidsplasser uten organiserte, tariffavtale og tillitsvalgte. Her vises det ofte til
at fagbevegelsen har en jobb & gjgre. Man ma ut og organisere medlemmer, skaffe flere
tariffavtaler og nd ut til de uorganiserte delene av arbeidsmarkedet. Denne rapporten
viser at denne typen «opporganisering» kan veere krevende i deler av arbeidsmarkedet.
Ikke alle arbeidsgivere gnsker & ha organiserte og tillitsvalgte pa arbeidsplassen eller &
veere forpliktet av en tariffavtale. Det holder dermed ikke & overbevise arbeidstakere om
fordelen ved organisering og tariffavtale. Fagforbundene og deres tillitsvalgte og orga-
nisasjonsarbeidere vil i en del tilfeller mgte arbeidsgivere som forsgker 3 hindre at deres
ansatte organiserer seg, og som motarbeider forsgk pa a etablere kubb og kreve tariff-
avtale.

Aktiv motarbeidelse av fagforeninger er kjent fra andre land og omtales som «union
busting» — «fagforeningsknusing». Fenomenet er seerlig kjent fra USA der det har vokst
fram en industri for konsulenter og andre som bistar arbeidsgivere som gnsker & holde
virksomheten «union free». Motstand mot organisering og krav om tariffavtale omtales
imidlertid i mange land. Norden er ikke forskénet fra dette til tross for at landene er kjent
for en sterk fagbevegelse. | Sverige har Tesla nektet & inng4 tariffavtale for ansatte som
jobber pé selskapets verksteder. | Norge har vi hatt streiker for tariffavtale i selskaper
som mange kjenner til. Streikene i Foodora (2019) og Olivia Hegdehaugsveien (2023)
fikk mye medieomtale, med statte til de organiserte som vant fram med sine krav om ta-
riffavtale. Aktiv motstand mot fagorganisering — eller fagforeningsknusing - dreier seg
imidlertid om langt mer enn streiker for tariffavtale. Forsgk pa a fa pa plass tillitsvalgte
og tariffavtale kan strande p& grunn av motstand fra arbeidsgiver fegr et krav om tariffav-
tale kan fremmes. En tariffavtale er heller ingen garanti for at fagforeningen og de tillits-
valgte far en reell mulighet for & falge opp avtalen. | var kartlegging har vi spurt repre-
sentanter for fem fagforbund om hvilke erfaringer de har med ulike former for motstand
som vi definerer som fagforeningsknusing, og diskuterer denne med utgangspunkt i
ulike steg i prosessen fra det 8 verve medlemmer péa arbeidsplasser uten fagforening
via krav om tariffavtale og tillitsvalgt til det & fa en levedyktig klubb pa plass. Vi har kon-
sentrert oss om bransjer der vi vet at det er krevende for fagbevegelsen & organisere,
og der bade organisasjonsgrad og tariffavtaledekning er lav. Det betyr at vi ser p& de
bransjene der vi forventer at aktiv motstand mot organisering vil forekomme.

| kapittel 3 refererte vi en sammenstilling av ulike tilnaerminger og medfglgende metoder
arbeidsgivere benytter for & hindre at fagforeninger far fotfeste i bedriften (Dundon,
2002). Disse spenner fra skremsler og direkte avvisning til forsek pé & overtale ansatte
til & avsta fra organisering ved a tiloy goder. Denne sammenstillingen er i hovedsak ba-
sert pa studier fra USA og Storbritannia. Mange av de samme metodene gjenfinnes i
vare intervjuer. Organisasjonsarbeiderne forteller at de som vurderer & organisere seg,
skremmes med at organisering vil skade arbeidsplassen, og/eller at de ansatte vil fa
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mindre fleksible arbeidstidsordninger, for eksempel miste mulighetene for & bytte vak-
ter. | enkelte tilfeller er motstanden sa markant at det oppleves som truende for de an-
satte. En annen strategi er & love bedre betingelser gitt at de ansatte avstar fra a organi-
sere seg. Intervjuene peker i retning av at motstanden blir mer konkret nar forbundet
har fatt sdpass sterkt forfeste at det er aktuelt a kreve tariffavtale og velge tillitsvalgte.
Da kan det for eksempel vaere snakk om a fjerne goder eller 3 tilby konkrete fordeler gitt
at man legger kravet til side.

Den meste markante motstanden er knyttet til fasen fram til et krav om tariffavtale er
overlevert (fase 1til 2 i modellen i figur 3.1). | bedrifter som ikke er arbeidsgiverorgani-
sert, kan ogsa behandlingen av slike krav vaere krevende — noe forbundene mé forbe-
rede medlemmene pa. P& arbeidsplasser der arbeidsgiver er negativ til tariffavtale og
tillitsvalgt, vil det ogsa vaere utfordrende med tid til tillitsvalgtarbeid, fri til nedvendig
skolering med mer.

Vi har i hovedsak intervjuet innen bransjer der denne typen organiseringsarbeid er rettet
mot ansatte i typiske arbeider- og serviceyrker i sm& og mellomstore bedrifter i privat
tjenesteyting. Vi fikk dermed ikke mange eksempler pa at arbeidsgiver forseker 8 omga
forsek pa fagorganisering ved & etablere alternative ordninger for representasjon, even-
tuelt opprette husforeningslignende organer. Antakelig vil dette vaere metoder som, gitt
at de benyttes, kan knyttes til starre bedrifter med godt utbyggede HRM-systemer. |
vére intervjuer ble det vist til at innen IKT-sektoren vil fagforening og tariffavtale kunne
komme i konflikt med gnsket om en helhetlig HRM-basert personalpolitikk.

Forbundene som forsgker & organisere, mgter ogsad motstand av praktisk art. Dette
dreier seg szerlig om tilgang til arbeidsplassene for & dele ut informasjonsmateriell og &
f& ansatte i tale. | noen tilfeller nektes organisasjonsarbeiderne tilgang til arbeidsplas-
sen. | andre tilfeller er responsen i utgangspunktet positiv, men det er vanskelig 8 finne
et tidspunkt som passer. Et fenomen som diskuteres i litteraturen fra USA, men som
ogsé omtales i andre land, er profesjonelle selskaper som bistar arbeidsgivere i & motar-
beide fagforeninger. Eksempler er radgiverselskaper, advokatbyrder med videre. Vare
intervjuer tyder ikke p& at organisasjonsarbeiderne mgter p& arbeidsgivere som benyt-
ter denne typen ekstern bistand blant sma og mellomstore bedrifter innen privat tjenes-
teyting. Igjen kan dette ha 3 gjgre med de bransjene vi har konsentrert oss om, jf. at
sparsmaélet om ekstern bistand sannsynligvis er mer aktuelt for starre bedrifter. Vi kjen-
ner heller ikke til at det er aktgrer som eksplisitt tilbyr tjenester knyttet til det & unngé
fagforening og tariffavtale. Norske arbeidsgiverorganisasjoner har mange medlemsbe-
drifter uten tariffavtale. Intervjuene gir imidlertid ikke inntrykk av at arbeidsgiverorgani-
sasjonene gir tips og rad til medlemsbedrifter som gnsker & unngé fagforening pé be-
driften.

| litteraturen grupperes motstand mot fagforeninger pa ulike méter, ideologisk og mer
praktisk, basert pa en tradisjonell oppfatning om at eier/arbeidsgiver bestemmer, at fag-
foreninger ikke trengs fordi arbeidsgiver ivaretar de ansattes behov, eller at de er i mot-
setning til HRM-regimet. Intervjuene peker i retning av at det som Cullinane og Dundon
(2014) benevnte en «tradisjonalistisk ideologi», ogsa finnes i norsk arbeidsliv. Eksemp-
ler er familieeide bedrifter der eier og leder er opptatt av styringsretten og ikke gnsker
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noen innblanding fra en fagforening. Her kan motstanden veere sterk, og i enkelte del-
bransjer oppfattes det som svaert krevende & drive vervearbeid. Motstanden kan ogsé
veere knyttet til mer praktiske overveielser. Frykt for gkte kostnader, blant annet pa
grunn av AFP-ordningen, og mindre fleksibilitet er to faktorer som kan gjere at organisa-
sjonsarbeiderne ikke er velkomne. | tillegg kommer synspunkter pa at organisering ikke
er ngdvendig siden man jobber tett sammen og saker kan lgses pa andre méater. Denne
typen holdninger til fagforeninger er heller ikke noe nytt som har vokst fram som del av
det som kan betegnes som det nye arbeidslivet, men fenomener som har veert godt
kjent i enkelte deler av arbeidsmarkedet over tid.

Var undersgkelse har veert avgrenset til den typen motstand mot fagorganisering som
oppleves pa de nederste trinnene av «trappa» i figur 3.1, det vil si fasen fra en ferste or-
ganisering av medlemmer til tariffavtale og tillitsvalgt er pé plass. Det vil derfor veere si-
tuasjoner som tillitsvalgte og forbund betegner som fagforeningsknusing, som ikke om-
handles her. Den svenske rapporten som ble utarbeidet for Elektrikerférbundet, var
blant annet opptatt av lovgivning og forsek pa & preve saker i rettsvesenet.

Som oppsummering kan vi si at organisasjonsarbeidere i norske fagforbund opplever
forsek pa fagforeningsknusing, forsgk som ogsa lykkes. Bade begrunnelser og metoder
er gjenkjennbare fra den internasjonale litteraturen. | de bransjene vi har sett p4, tas
imidlertid ikke de mer sofistikerte grepene kjent fra en del andre land — eksterne radgi-
vere eller & innfare alternative typer av representasjon — i bruk. Den typen fagforenings-
knusing som beskrives i USA, er dermed mer strukturell, mens det i Norge heller skjer i
form av motstand som utspiller seg i den enkelte bedrift.

Undersgkelsen sier ikke noe om omfanget. Vi har tidligere referert til en spgrreundersg-
kelse fra 2021 der bedrifter uten tariffavtale fikk sparsmal om hva de ville gjort hvis de
fikk krav om tariffavtale. Mange ville sagt ja. Et mindretall p& 9 prosent av bedrifter uten
tariffavtale ville forsgkt & hindre kravet s& langt det lot seg gjegre. Noen valgte & svare
«annet» og heller oppgi hva de vil gjere. Dette spenner fra «ga i dialog» til «<legge ned».
Bade denne kvalitative studien og spgrreundersgkelsen fra 2021 viser dermed at mot-
stand mot fagorganisering og tariffavtale — og i noen tilfeller forsgk pa fagforeningsknu-
sing — ikke kan betraktes som rene unntak. Hvis vi tar utgangspunkt i hele det norske ar-
beidslivet, vil aktiv motstand mot fagorganisering og en medfglgende tariffavtale veaere
ganske uvanlig. Ser vi p& var undergruppe — smd og mellomstore bedrifter i privat sek-
tor uten tariffavtale og med fa eller ingen organiserte — er dette et fenomen som organi-
sasjonsarbeidere og forbund ma ta med i betraktningene i sitt organisasjonsarbeid.
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