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Forord

Pé Fellestorbundets landsmete 1 2011 ble det behandlet flere forslag om 4 fi gjennom-
fort en undersokelse «om hvor sterkt den norske modellen og bedriftsdemokratiet star
i naringslivet». Fafo fikk i oppdrag & gjennomfore et forprosjeke blant tillitsvalgte i
enkelte av Fellesforbundets omrader (Alsos & Trygstad 2012). I etterkant av forpro-
sjektet bestemte LO seg for 4 finansiere en bredere undersokelse om samarbeid og
medbestemmelse lokalt. I tillegg til Fellesforbundet ble ogsd Handel og Kontor og
Norsk Nerings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund med pé prosjekeet.

Prosjektet hadde ikke latt seg gjennomfore uten at tillitsvalgte ogledere hadde stilt
opp. Vi vil derfor takke alle som svarte pé sporreundersekelsen og de som tok seg tid
til 4 la seg intervjue av oss. Uten denne velviljen til & dele informasjon, ville vi ikke hatt
noe grunnlag for & lage rapporten.

Vi ma ogsa rette en stor takk til LO og fagforbundene for & ha bidratt med fag-
kunnskap og e-postadresser til de tillitsvalgte. Vi vil serlig takke medlemmene av
referansegruppen, Steinar Krogstad, Dag Odnes, Jorgen Kaurin, Ove Magnus Halkjer,
Lars Iver Wiig, @yvind Rognvar og Anthony Kallevig.

P4 Fafo vil vi rette en stor takk til Kristine Nergaard som har kvalitetssikret rapporten,
samt til Johan Reed Steen og Rolf K. Andersen for bistand til sperreundersokelsen. I
tillegg har Fafos publikasjonsavdeling gjort en viktig jobb med 4 ferdigstille rapporten

— tusen takk!

Oslo, juni 2015
Sissel C. Trygstad (prosjektleder)






Kapittel 1 Innledning

«Den nordiske modellen har de senere arene fitt mye oppmerksomhet i bade
politikk og forskning, nasjonalt og internasjonalt. Under krisene i 80- og 90-arene
mente mange at modellen ikke var levedyktigi en globalisert skonomi, blant annet
pa grunn av for stor offentlig sektor, for hoye skatter, for sterke fagforeninger og
rigide arbeidsmarkeder. De siste tidrenes suksesshistorie har skapt fornyet interesse
for hva som ligger bak de nordiske landenes gode resultater.» (Dolvik et al. 2014:9)

Slik innledes sluttrapporten pa prosjektet NordMod, Forvitring eller fornying i Norden
2014-2030. Forskningsprosjektet har belyst hvordan nasjonale og internasjonale
endringer har pavirket den nordiske samfunnsmodellen.

Det organiserte arbeidslivet er en sentral faktor i den nordiske samfunnsmodellen.
Arbeidslivet bygger pa et samspill mellom lov- og avtaleregulering. Staten, arbeids-
giverne og arbeidstakerne er de tre partene som har utviklet spillereglene som over
tid har blitt institusjonalisert i de nordiske landenes arbeidsmarkeder. Sentrale trekk
er fredsplike i avtaleperioden og sentralisert koordinering av lennsdannelsen. Sterke
organisasjoner pa bade arbeidsgiver- og arbeidstakersiden stotter partssamarbeid om
produktivitet og omstilling (Dolvik et al. 2014:19). Prosjektet NordMod har gitt viktig
kunnskap om modellens virkemate pd sentralt nivd og om hvilke utfordringer denne har
statt og vil kunne sta overfor i drene som kommer. Det vi vet mindre om, er modellens
virkemite lokalt — hva som preger det daglige partssamarbeidet i norske virksomheter.
Denne erkjennelsen var en viktig grunn til at det pa Fellesforbundets landsmote 2011
ble vedtatt & fi gjennomfert en undersekelse «om hvor sterkt den norske modellen og
bedriftsdemokratiet stir i naringslivet». Fellesforbundet er imidlertid ikke alene om
4 onske svar pa et slikt sporsmal. I denne studien har vi ogsd inkludert tillitsvalgte fra
Handel og Kontor i Norge (HK) og Norsk Narings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund
(NNN), og mélet er & frambringe kunnskap om nettopp dette.

I dette innledningskapittelet skal vi se nermere pa noen sentrale trekk og begreper
knyttet til den norske arbeidslivsmodellen pd virksomhetsniva. Vi gar blant annet inn
pa deltakelsens begrunnelse og virkemate, vi ser pé foringer gitt i hovedavtalene som
setter standarden for partssamarbeidet lokalt, og vi diskuterer tillit som begrep. Vi
lofter ogsa fram noen hovedfunn fra et forprosjekt gjennomfert for Fellesforbundet
i 2012. Dette forprosjektet har vert med pd a forme den studien vi her presenterer i
rapportform. Avslutningsvis redegjor vi for rapportens oppbygning. For dem som har
lyst til & hoppe rett til funnene i undersokelsen, si presenteres de i kapittel 3 og utover.
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1.1 Baerebjelkene i modellen

Tillitsvalgte pé arbeidsplassen utgjor viktige barebjelker i den norske arbeidslivs-
modellen. Det er disse tillitsvalgte som skal ivareta medlemmenes interesser, og som i
trdd med avtaleverket skal inngd som med- og motpart med arbeidsgiver lokalt. De skal
bidra til en rimelig fordeling av «goder og onder>, og de skal veere med pa 4 jobbe for
at virksomheten fungerer effektivt slik at arbeidsplasser kan sikres ogsd pa sikt. Samtidig
er kunnskapen om hvordan partssamarbeidet fungerer lokalt, mer begrenset. Vi vil
serligargumentere for at den er begrenset i mindre industrivirksomheter og ikke minst
i bransjer utenfor industrien. I var undersekelse jobber 49 prosent av de tillitsvalgte i
virksomheter med under 50 ansatte.

Barth og Nergaard (2015) har funn som gir en viss grunn til bekymring. De har sett
pa utbredelsen av organer for medbestemmelse i perioden 2003 til 2012 og finner en
betydelig nedgang (Barth & Nergaard 2015:98). De skriver at

«Nar vi kontrollerer for kjennetegn ved virksomhetene, finner vi en lavere sannsyn-
lighet for at en virksomhet i privat sektor har formelle organer i 2012 sammenliknet

med 2003.» (Ibid.)

Vihar ingen mulighet til 4 undersoke utviklingen over tid, men gir her et situasjonsbilde
over hvordan tilstanden er per 2014.

Nir temaet er modellens virkemate lokalt, dukker ulike begreper opp. Dette er
temaet under.

Begreper i bruk

I Norge skiller vi ofte (se f.cks. NOU 2010: 1, s. 16) mellom samarbeid mellom like-
verdige parter (medbestemmelse) og samarbeid hvor den ene parten, i vir sammenheng
arbeidsgiver via styringsretten, har siste ord (medvirkning). Medbestemmelse i ckte
forstand finner dermed bare sted ved forhandlinger eller i andre sammenhenger hvor
partene har sanksjonsmuligheter og det ma foreligge enighet for vedtak kan iverksettes.
Medvirkning opptrer gjerne i kobbel med en rekke andre begreper, som medinnflytelse,
deltakelse og innflytelse. I denne rapporten bruker vi foruten medbestemmelse begre-
pene deltakelse og innflytelse. De to sistnevnte er & betrakte som forutsetninger for
medbestemmelse. Det er imidlertid godt mulig & delta i ulike fora der sentrale temaer
diskuteres, uten at man har innflytelse. Vi bruker begrepene deltakelse og innflytelse
nar vi beskriver hvilke ordninger som tillitsvalgte deltar i pa arbeidsplassen, og nar
vi ber dem vurdere grad av pavirkningsmulighet de har over ulike beslutninger som
treffes der de utever sine verv. I denne rapporten beskriver vi ordninger som i ulik grad
begrenser arbeidsgivers muligheter for 4 igangsette endringer uten & konferere med de
ansattes organisasjoner.



Det er vanlig & betrakte inngéelse av den forste hovedavtalen i 1935 som startskuddet
for de bedriftsdemokratiske ordningene vi kjenner i dag. Alle hovedavtalene kneset-
ter de viktige prinsippene som rett til fagorganisering, anerkjennelse av styringsretten
og fredsplikt. Avtalen som den gang ble inngitt mellom LO og Norsk Arbeidsgiver-
forening, har dannet menster for hovedavtaler i resten av privat sektor og i statlig og
kommunal sektor.

Hovedavtalene

I 1907 si den forste landsomfattende tariffavtalen, «Verkstedsoverenskomsten >,
dagenslys. Hovedavtalen ble forst inngatt 28 &r senere, i 1935, mellom Norsk Arbeids-
giverforening (NAF, nA NHO) og Arbeidernes faglige landsorganisasjon (AFL, na LO).
Slagstad (1998) mener at inngaelse av Hovedavtalen i 1935 er et eksempel pa at de
stridende partene — arbeidsgiversiden ogarbeidstakersiden — aksepterte demokratiske
spilleregler, samtidig som disse ble omformet ut fra arbeidslivets behov.

«Arbeiderbevegelsen viste ved denne avgjorende korsvei sin samfunnsskapende
evne. Demokratiet ble befestet — og beriket — ved sin evne til & transformere en
grunnleggende systemkonflikt via den demokratiske scene» (ibid.:456).

For det forste lyktes arbeiderbevegelsen med 4 gi den folkelige klasse et mot-sprik og
en mot-kultur, noe som ga identitet til en felles erfaring. For det andre Iyktes arbeider-
bevegelsen med 4 gi denne identiteten en makterobrende kraft som «lot segkonvertere
til en maktutevende styrke» (Slagstad 1998, sitert i Trygstad 2004:40). I Hovedavtalen,
eller arbeidslivets grunnlov, understrekes partenes rettigheter og plikter:

§ 9-1 Malsetting:

LO og NHO er enige om nedvendigheten av at det legges til rette for et godt og
tillitsfullt forhold mellom arbeidstakerne, deres tillitsvalgte og ledelsen i enkelt-
selskaper ogikonsern. De ansatte og deres tillitsvalgte skal ha reell medinnflytelse
og gjennom samarbeid, informasjon og dreftelse bidra til okt verdiskaping og
produktivitet og derved til de okonomiske forutsetninger for bedriftens fortsatte
utvikling og trygge og gode arbeidsplasser.

Det er viktig & fremme forstéelse for og innsikt i bedriftens ekonomi og virksom-
hetens pavirkning pa det ytre miljo. Ledelsen, de ansatte og deres tillitsvalgte
plikter 4 ta initiativ til og aktivt medvirke til samarbeid. De tillitsvalgte skal gis
informasjon si tidlig som mulig slik at de kan gi sine synspunkter for beslutning

treffes (Hovedavtalen, 2014-2017, LO-NHO).




Det er viktig & fremme forstaelse for og innsike i bedriftens ekonomi og virksom-
hetens pavirkning pa det ytre miljo. Ledelsen, de ansatte og deres tillitsvalgte plikter &
ta initiativ til og aktivt medvirke til samarbeid. De tillitsvalgte skal gis informasjon sa
tidlig som mulig slik at de kan gi sine synspunkter for beslutning treffes (Hovedavtalen,
2014-2017, LO-NHO).

Hovedavtalens malsetting er 4 tilrettelegge for bade individuelle og kollektive
rettigheter og plikter. De individuelle rettighetene og pliktene gjelder for den enkelte
arbeidstaker, mens de kollektive skal ivaretas av tillitsvalgte.! Forutsetningene for at
malsettingen i Hovedavtalen kan innfris, er blant annet at det er tilgang pa fora eller mo-
teplasser der arbeidstakere, tillitsvalgte ogledelsen kan motes. Som vi kommer narmere
inn pé i kapittel 5, har kravene til lov- og avtalefestede organer eller utvalg i stor grad
sammenheng med antall ansatte i virksomheten. Hovedavtalen gir for eksempel terskler
for nar avdelingsutvalg, bedriftsutvalg og europeisk samarbeidsutvalg skal etableres.
Arbeidsmiljeloven sier nar det skal velges verneombud, og nar arbeidsmiljoutvalg skal
opprettes, mens aksjeloven angir grenser for ansattes styrerepresentasjon.

Men uavhengig av storrelse skal ulike temaer diskuteres, blant annet spersmal knyttet
til virksomhetens ordinare drift. I Hovedavtalen § 9.3 framgar det:

§ 9-3 Droftelser om bedriftens ordinzere drift
Ledelsen skal drefte med de tillitsvalgte (arbeidsutvalget):

e sporsmil som vedrerer den ekonomiske og produksjonsmessige stilling og
utvikling,

e forhold som har umiddelbar sammenheng med arbeidsplassen og den daglige

drift,
¢ de alminnelige lonns- og arbeidsforhold ved bedriften.

Droftelser skal holdes sa tidlig som mulig og minst en gang i méneden, hvis det ikke

er enighet om noe annet, og for ovrig nir de tillitsvalgte ber om det.

Sporsmal knyttet til deltakelse og drofting er i en del tilfeller regulert bade i lov og
avtaler. Eksempelvis framgar det av Hovedavtalen § 9-4 at det ogsé skal gjennomfores
droftelser vedrorende omlegging av driften si «tidlig som mulig» med de tillitsvalgte.
Dette vil omfatte omlegginger «av viktighet for arbeidstakerne og deres arbeidsforhold,
herunder viktige endringer i produksjonsopplegg og metoder» samt «sysselsettings-
sporsmal, herunder planer om utvidelser og innskrenkninger>. Videre skal ledelsen

! Vi kommer nermere inn pé individuell og kollektiv eller representativ medvirkning i neste avsnitt.
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drofte selskapsrettslige forhold med tillitsvalgte, som fusjon, fisjon, hel eller delvis
nedleggelse eller rettslig omorganisering av virksomheten «s3 tidlig som mulig» (jf.
Hovedavtalen § 9-5). For bedrifter uten tariffavtaler nedfeller arbeidsmiljoloven (aml.)
kapittel 8 tilsvarende regler. Nar det gjelder individuell medvirkning, er den ogsa
regulert i aml. §§ 3-1 og 4-2. Sistnevnte framhever blant annet at det skal gis tilstrek-
kelig med informasjon og opplaringslik at arbeidstakere er i stand til & utfore arbeidet
nér det skjer endringer som berorer deres arbeidssituasjon.

I tillegg til hovedavtalene vil man finne enkelte reguleringer ogsé i overenskom-
stene som gir ansatte rett til medbestemmelse. Overenskomstene ligger hierarkisk
under hovedavtalene, og mens hovedavtalene har store likhetstrekk pa tvers av parts-
forholdene, er det langt storre variasjoner mellom overenskomstene. Typiske omrader
for medbestemmelse vil vare arbeidstid, lonn, bruk av midlertidige ansettelser med
mer. Ogsd innleie er et omrdde hvor overenskomstene nedfeller medbestemmelse. I
avtalene i privat sektor er det bestemmelser som fastsetter at innleie skal droftes med
de tillitsvalgte sa tidlig som mulig og for bedriften inngar avtale om & leie inn (se for
cksempel Industrioverenskomsten bilag 8, nr. 1). I trad med arbeidsmiljelovens bestem-
melser skal arbeidsgiver minst en gang i aret informere om og drofte bruk av innleide
og midlertidig ansatte med tillitsvalgte (aml. §§ 14-13, 14-12).

De ulike eksemplene pd nar ledelsen skal involvere tillitsvalgte, er ikke utfyllende,
men snarere ment som illustrasjoner pa at det er temaer som skal diskuteres og dreftes
ogsd i mindre virksomheter.

1.2 Ulike begrunnelser for bedriftsdemokrati

Hvorfor oghvordan skal arbeidstakere og deres representanter veere med pa 4 bestemme?
Spersmalene kan virke banale, men har like fullt blitt ulike forklart opp igjennom
historien. Bade begrunnelser, innhold og form har blitt ogblir til dels vektet forskjellig
i Norge s vel som i andre land. Et demokratisk arbeidsliv har i Norge blitt definert
innenfor rammene av arbeidsgivers styringsrett. Demokratiserende elementer innen-
for virksomheten har i ulik grad blitt benyttet for & oppna rimelighet («likeverd i
demokratiske omgangsformer» Engelstad 1999, sitert i Trygstad & Hagen 2007:54).
Spersmal knyttet til bedriftsdemokrati har vert gitt ulike begrunnelser; satt pa spis-
sen kan det sies 4 ha vart begrunnet ut fra et rettighetsperspektiv og et effektivitets-
perspektiv. Veldig enkelt sagt kobler forstnevnte perspektiv deltakelse til rettferdighet,
mens sistnevnte perspektiv er koblet til effektivitet og produktivitet. I virkeligheten
vil de to ulike perspektivene flyte over i hverandre, men de vil kunne vekees forskjellig.
Under presenterer vi dem i mer rendyrket form.
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Fordi det er utviklende og rettferdig
For fagbevegelsen har det tradisjonelt vart viktig & soke innflytelse gjennom det
representative system for 4 kunne mote ledelsen med ekspertise og autoritet og tid-
vis kunne opptre som en motmake til ledelsen nar denne har hatt intensjoner eller
malsettinger som kan vere odeleggende for de ansatte som gruppe (Nylehn 1997;
Rappaport 1987). Nir fagbevegelsen har drevet holdningsskapende arbeid for & oke
produktiviteten, har dette fortrinnsvis vert forankret i kollektive avtaler mellom
partene. Grovt sett kan det hevdes at mens arbeidsgiverne har vektlagt og fortsatt veke-
legger fleksibilitet, har fagbevegelsen arbeidet for beskyttelse og derfor ogsd trygghet.
Den internasjonale litteraturen om partsforhold gjenspeiler de samme skillelinjene.
Deltakelse og innflytelse blir betraktet som et bredere sosialt fenomen som blir
pavirket av og som pavirker samfunnet, dets institusjoner og organisasjoner og samfun-
nets individer. To ulike retninger kan utledes i perspektivet. I den deltakerdemokratiske
retningen vektlegges individets deltakelse og innflytelse som et gode i seg selv. Denne
retningen sto sterkt pd 1970- 0g 1980-tallet og kan betraktes som et svar pa 1960-tallets
opprer mot autoriteter. Pateman (1970) og Lafferty (1983) argumenterer for at delta-
kelse vil kunne veere pedagogisk, intellektuelt og emosjonelt utviklende. Innenfor norsk
arbeidsliv har deltakerdemokratiet vart gjenstand for debatt, men hatt mer begrenset
innflytelse i arbeidslivet, selv om Serhaug (1996) hevder at det var et viktig element i
samarbeidsprosjektet mellom LO og NAF pa 1960-tallet ivaretatt av Einar Thorsrud.
Kalleberg betrakter arbeidsmiljeloven av 1977 som en «deltakerdemokratisk reform»
(1983:162) og bruker lovens oppgradering av arbeidstakerskjonnet, oppgradering av
verneombudsordningen oginnfering av arbeidsmiljoutvalg som eksempler pa reformer
som gir arbeidsmiljoloven islett av deltakerdemokrati. Det forste punktet — arbeids-
takerskjonnet — er det som i storst grad henspiller pa direkte deltakelse, mens de to
andre viser til representative ordninger. Nar det gjelder innflytelse over overordnede
sporsmal, blant annet knyttet til fordeling og strategier, har norsk arbeidsliv i stor grad
vart preget av indirekte deltakelse. Det & utjevne asymmetriske maktrelasjoner har state
sentralt, og videre betraktes de kollektive arbeidstakerinteressene som avgjorende for &
bevege maktrelasjonen i organisasjonen og slik sett utvide omradet hvor beslutninger
fattes pa grunnlagav en eller annen type demokratisk prosess (Nylehn 1994; Rappaport
1987). Innenfor denne retningen vektlegges representativ eller indirekee deltakelse som
viktig kilde til & oppna kontroll med arbeidsgiverne. Innenfor begge retningene blir
maktutjevning betraktet som en forutsetning for et demokratisk arbeids- og samfunns-

liv (Trygstad 2004).

Fordi det er effektivt
Innenfor effektivitetsperspektivet er det rettet liten oppmerksomhet mot ulikt make-
forhold og motstridende interesser. Det forutsettes at arbeidstaker og arbeidsgiver
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har sammenfallende interesser. Deltakelse blir fortrinnsvis betraktet som et strategisk
ledelsesverktoy, og manglende suksess vil kunne relateres til at man ikke i god nok
grad har maktet & benytte de verktoy man har til radighet (Trygstad 2004). Innenfor
dette perspektivet er det den individuelle eller den enkelte arbeidstakers deltakelse som
vektlegges, og det er fortrinnsvis deltakelse i beslutninger knyttet til oppgavelosning
og arbeidsutforelse som betraktes som viktig. I sin rendyrkede form vil tillitsvalgtes
deltakelse kunne oppfattes som noe som forkludrer ideen om en stremlinjeformet
organisasjon, fordi dette begrenser arbeidsgivers styringsrett. Deltakelse er gjerne
nart koblet til ulike organisasjons- og ledelsesprinsipper og anses som virkemiddel
for & eliminere dysfunksjonelle trekk i organisasjonen (Dachler & Wilpert 1978:4).
Man er opptatt av den ekonomiske 7yzten som ledelsen og organisasjonen vil ha av at
arbeidstakere og/eller deres representanter gis deltakelse, men det forutsettes at dette
vil virke demokratiserende pa arbeidsplassen (Trygstad 2004). Som fenomen er den
instrumentell og er primert rettet mot det som Lafferty beskriver som «& manipulere
eller endre bestemte tilstander». Det er en malrettet og rasjonell form for deltakelse
som sikter mot konkrete og forutsigbare mél og resultater (Lafferty 1983:32), noe
som indikerer at deltakelsens grad og arena vil kunne endres dersom malene endres.

Koblingen mellom deltakelse, oppgavelosning og arbeidsinnsats framheves i per-
spektivet. Denne koblingen har dype rotter innenfor det vi bredt kan omtale som
arbeidslivsforskning. Philip Selznick stilte pa 1950-tallet folgende sporsmal: «Hvordan
kan vi bedre motivasjon, kommunikasjon og beslutningsprosesser sa vi far en smidigere
virksomhet?» (Selznick 1997:16). Spersmalet er enné ikke besvart og resulterer stadig
i nye konsepter for organisering og ledelse.

Forholdet mellom perspektivene

I lopet av de siste tidrene har omreisende konsepter for organisering og ledelse blitt
introdusert i norsk arbeidsliv. De er kjent under forkortelser, men de har klare felles-
trekk. De er utviklet i andre arbeidsmarkedsmodeller enn de nordiske og malbzrer
derfor et annet syn pa deltakelse enn det som har kjennetegnet de nordiske landene.
I disse konseptene er det den individuelle deltakelsen som vektlegges, og det er effek-
tivitetsperspektivet som er framtredende. Deltakelse begrunnet med effektivitet finner
viblant annet i konsepter som Human Resource Management (HRM), Total Quality
Management (TQM) og Lean Construction. Sistnevnte forseker  forbedre en prosess
med minimale kostnader og maksimal verdi ved & ta utgangspunkt i kundenes behov
(McCann et al. 2015). To sentrale dimensjoner i badde TQM og lean er 4 stromlinje-
forme produksjonen samt & redusere slosing med ressurser, bide materielle og immate-
rielle. Flere forskere har argumentert for at de internasjonale konseptene utfordrer den
samarbeidsrelasjonen som har preget de nordiske landene (Busck et al. 2010; Falkum
et al. 2009; Tennesen 2007; Hagen & Trygstad 2007; Heiret 2003).
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McCann og medforfattere (2015) innleder sin artikkel om lean ved & beskrive konseptet
som: «the world’s most influential management ideas». Kritikken har imidlertid ogsa
vert massiv. En del av kritikken, som i vir sammenheng er sentral, er at lean forer til en
jobbintensivering der det ikke er rom for en genuin involvering av de ansatte (McCann
et al. 2015:4). Siden konseptet stammer fra Japan og Toyota, er partssamarbeidet sa
godt som fraverende. Busck og medforfattere (2010) viser til tilsvarende funn og
skriver at den individuelle effektivitets- eller nyttemotiverte deltakelsen som preger
mange av de konseptene som er forsokt innfort i de skandinaviske landene, har skapt
store arbeidsmiljoproblemer fordi presset mot den individuelle arbeidstakeren blir sa

stort (Busck et al. 2010):

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

Fra et norsk perspektiv skriver Tonnesen (2007) at de ambisjonene som ligger i lov- og
avtaleverk nér det gjelder ansattes direkte deltakelse i bedriftens daglige virksomhet,
lett lar seg tilpasse TQM. Det er imidlertid storre utfordringer knyttet til deltakelse
ved mer overordnede beslutninger og ikke minst til tillitsvalgtes innflytelse:

«For ansattes direkte medvirkning pa heyere eller strategisk nivd i en virksomhet
eller for ansattes indirekte medvirkning gjennom valgte representanter finnes det
derimot ingen oppskrifter innenfor TQM-konseptet. Her ma det utvikles lokale
losninger» (Tonnesen 2007:74).

De lokale losningene er noe som ogsi Olberg og Trygstad (2007) har vart opptatt
av nér de diskuterer motet mellom omreisende konsepter og det institusjonaliserte
partssamarbeidet i norsk arbeidsliv. Det skjer en oversettelse og tilpasning. Dette betyr
at vi sannsynligvis ikke vil finne de omtalte konseptene i sin rendyrkede form i norsk
arbeidsliv. Samtidig har konseptene med seg ideer som avviker fra var deltakelses-
tradisjon. Dette vil kunne skape spenninger i den enkelte virksomhet s vel som i
arbeidsmarkedet som helhet. Dette kan vere spenninger som aktualiserer nytte versus
rettighet, individuell versus representativ deltakelse.

To sider av samme sak?
Innenfor ledelseslitteraturen, og derfor ogsa de mange konseptene, presenteres gjerne
individuell og representativ deltakelse som motsetninger. Hagen og Trygstad (2007,
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2009) har argumentert for at de to formene snarere er 4 betrakte som gjensidig avhen-
gige. Dette er illustrert i tabell 1.1.

Tabell 1.1 Deltakelsens demokrati og effektivitetsargument.?

Representativ deltakelse

Nei Ja
A: B:
Udemokratisk Begrenset demokrati, frihet uten likhet
Ren representativ makt som kan krenke
Nei frihetsprinsippet
Ineffektivt Forhandlingssystem basert pa antatte felles-
interesser pa arbeidstakersiden. Reaktivt nar
det gjelder ledelsens forslag, ingen nyskap-
Direkte ning
deltakelse C D:
Begrenset demokrati, frihet uten Et demokratisk arbeidsliv: representative
likhet, utfoldelse uten makt ordninger for handtering av konflikt og
symmetriske maktforhold og kanaler for selv-
Ja realisering og individuell deltakelse
Deltakelse innenfor rammer satt Representativt system som ramme for gjen-
av andre, realisering av andres sidig tillit og som beerer av ansattes utfoldelse
mal, ingen nyskapning Aktiv nyskapning og proaktiv deltakelse

I den forste ruten er demokratiet fravarende og effektiviteten likesa. I rute B finner vi
utelukkende representativ deltakelse. Dette vil gi begrenset demokrati. Likhet vil over-
skygge andre verdier. De frie meningsdannelsesprosessene vil i stor grad vare fravarende,
noe som vil begrense de ansattes innspill til tillitsvalgte hva gjelder produksjons-
forbedringer eller okt effekrivitet. Uten direkte deltakelse vil den enkelte vare redusert
til et ledd i produksjonsprosessen med sma muligheter til & se og reagere pé helheten,
langt mindre se hvorledes helheten kan forbedres.?

I rute C er det bare direkte deltakelse. Da vil deltakelsen lett bli ledelsesdefinert,
situasjonsbestemt og fragmentert. Som fenomen blir den lett ustabil. Det grenseover-
skridende, det ckte nyskapende, er avhengig av at grensesctterne (ledelse og cierne)
godtar endringene.

I rute D finner vi vinn-vinn-situasjonen. Vilkarene for deltakelse sikres gjennom
representasjon, samtidig som denne nettopp bygger pa en avveining av synspunkter
gjennom demokratiske prosedyrer. Samspillet mellom individuell og kollektiv deltakelse
gir muligheter for & bli hert og vil kunne gi tillit og forutsigbarhet for individuell

? Inndelingen bygger pa to tabeller i Trygstad & Hagen 2007, s. 63 og 65..

3 Dette argumentet kan knyttes bide til Marx’ fremmedgjoringsteori og til Patemans (1970) deltakerdemo-
krati. En ansatt uten mulighet til direkte deltakelse vil heller ikke ha kontroll over sine egne arbeidsoppgaver.
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utfoldelse. Tillitsvalgte vil her kunne fungere som ledelsens sparringspartner for
produksjonsforbedringer. Koblingen av de to innflytelsesformene muliggjor at indi-
videt kan engasjere seg til fordel for bedriftens beste. S& kan man sporre — i hvilken
grad er tabell 1.1 kun en teoretisk utlegning? Spersmalet er langt fra ferdig utforsket,
men undersokelser i norsk arbeidsliv viser at et velfungerende partssamarbeid virker
positivt inn pa virksomhetenes tilrettelegging for arbeidstakernes individuelle behov.
Trygstad og Briten fant i en studie fra 2011 at arbeidstakere som har tillitsvalgte pa
arbeidsplassen, i storre grad far tilbud om individuell tilrettelegging i faser av livet der
dette er et behov, enn ansatte som ikke har tillitsvalgte. Videre har forskning knyttet
til kritikkverdige forhold og varsling i arbeidslivet vist en klar sammenheng som tilsier
at arbeidstakere som har tillitsvalgte der de jobber, i storre grad varsler om alvorlige,
kritikkverdige forhold, de blir i mindre grad utsatt for sanksjoner, og de oppnar i
storre grad endring av det kritikkverdige enn de som ikke har tillitsvalgte pa arbeids-
plassen (Trygstad 2010; Skivenes & Trygstad 2015). Disse funnene kan tolkes som
at individets behov for tilrettelegging og tilpasning samt individets rett til & pipeke
alvorlige kritikkverdige forhold i sterre grad beskyttes nar det er et sikkerhetsnett pa
arbeidsplassen ivaretatt av tillitsvalgte.

I den organiserte delen av norsk arbeidsliv vil vi ikke finne virksomheter som kan
plasseres i rute A. Men hvilken av de ovrige tre kategoriene som vil veere mest dekkende
for en virksomhets partssamarbeid, vil blant annet bero pa styrkeforholdet mellom
partene, men ogsa pé tillit. Styrkeforholdet vil vaere nert koblet til organisasjonsgraden.

1.3 Ulik organisasjonsgrad

I undersokelsen som ligger til grunn for denne rapporten, har vi gjennomfert sperre-
undersokelse og intervjuer med tillitsvalgte tilhorende ulike overenskomstomrader
og tilherende bransjer og virksomheter med ulik organisasjonsgrad (se kapittel 2).
Organisasjonsgraden vil ikke bare pavirke muligheten for 4 kreve tariffavtale, men
den vil ogsé pavirke styrkeforholdet mellom tillitsvalgte og medlemmene/klubben
og arbeidsgiverne. Barth og Nergaard (2015) finner at 70 prosent av virksomhetene
i privat sektor har en fagforening til stede, og samme andel har tariffavtale (ibid.:88).
Men denne undersekelsen omfatter kun bedrifter med elleve og flere ansatte. Barth
og Nergaard har pa bakgrunn av data fra Arbeids- og bedriftsundersekelsen i 2012
delt inn virksomheter med sterke og svake partsrelasjoner. Sterke partsrelasjoner er
kjennetegnet av virksomheter der 60 prosent eller flere er organiserte, mens svake
partsrelasjoner er virksomheter som ikke har organiserte, eller der organisasjonsgraden
er lav, satt til under 20 prosent (ibid.:90). I den forbindelse er det interessant at blant
de bedriftene som Fellesforbundet har inngétt tariffavtaler med, har 75 prosent 20
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eller feerre organiserte. S mange som 30 prosent av de virksomhetene Fellesforbundet
har medlemmer i, har mellom én og fem organiserte (Fellesforbundet 2014). Dette
framgar av en oppsummering gjennomfort av Fellesforbundet etter besek pa droye
75 prosent av virksomhetene som forbundet har inngatt tariffavtale med. De ulike
overenskomstomradene vi har med i vir undersokelse, varierer med hensyn til bade
storrelse og andel organiserte.

I Nergaard (2014) finner vi tall for organisasjonsgrader i norsk arbeidsliv. I tabell
1.2 har vi gjengitt organisasjonsgradene for de omradene som helt eller delvis inngar
i vare undersokelser.

Tabell 1.2 Organisasjonsgrad etter naering. Prosent. AKU 4. kvartal 2013 (Nergaard 2014:17).

Organisasjonsgrad
Industri, olje og bergverk 55
Bygg, anlegg, elektrisitet og kraft 39
Overnatting og serveringsvirksomhet 23
Jordbruk, skogbruk og fiske (21)
Engroshandel 22
Detaljhandel 23

Vi ser at det er store variasjoner i organisasjonsgraden mellom de ulike neringene.
Det skiller 30 prosentpoeng mellom industri, olje og bergverk som ligger pé toppen
av listen, og engros- og detaljhandel som her ligger i bunnen.

Nergaard finner at organisasjonsgraden i privat sektor varierer med bedriftsstorrelse.
Jo storre bedriften er, jo hoyere er organisasjonsgraden. I bedrifter med under fem
ansatte er 19 prosent av arbeidstakere uorganisert. I bedrifter med mer 200 ansatte og
mer er 57 prosent organisert (Nergaard 2014:17). I var undersokelse er 20 prosent av
de tillitsvalgte & finne i virksomheter med 200 eller flere ansatte.

Organisasjonsgraden er en sentral dimensjon i partssamarbeidet. En annen er tillit.

1.4 Om tillit

Tillit er et begrep som gjerne relateres til de nordiske arbeidslivsmodellene (Dolvik et
al. 2014:9). Dolvik og medforfattere skriver blant annet at

«tillit ikke bare er et resultat, men at det ogsé er en forklaring pa de sosiale resultater
som er oppnidd: I den nordiske modellen er velferds- og utdanningssystemet en
viktigloftestang for sosiale investeringer, som har bidratt til trygghet, tillit ogkompe-
tanse til & delta i krevende omstillinger og sikre naringslivets konkurranseevne.»
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Nar temact er partssamarbeid og bedriftsdemokrati pa virksomhetsniva, vil tillit mellom
partene betinge rollerespekt.* Rollerespekt viser til at man representerer ulike aktorer
ogvil ha ulikt mandat og forskjellige oppgaver i kraft av sin rolle som henholdsvis leder
eller tillitsvalgt. Ofte er dette uproblematisk, men tidvis vil motstridende interesser og
krav kunne prege forholdet. Nar det eksisterer rollerespeke, vil man kunne vere svart
uenig om sak uten at dette blir odeleggende for partssamarbeidet sett under ett. Videre
er ikke ledere og tillitsvalgte kun avhengige av & ha tillit til hverandre. Det mé ogsa vare
et tillitsforhold mellom dem de representerer — altsd eierne og de ansatte.

Men hvordan oppstar tillit? Tillit er relatert til begreper som forutsigbarhet og
rutine. Zucker (1986) betrakeer tillit for eksempel som et produke av rutine, og tillit
er viktig for & forsta ethvert bytteforhold i et sosialt system (Zucker 1986:59). Tillit er
ogsa forbundet med maktbegrepet. Gulbrandsen (2001) definerer tillit som

«[...] en holdning eller innstilling hos en person til en annen person (eller til et
bestemt sosialt system), som rommer en forventning om at den andre en gang i
ner eller fjern framtid vil utfere eller avsta fra bestemte handlinger.» (Ibid.:300)

Nar man viser et system eller en person tillit, er man villig til & legge verdier i hendene
pi vedkommende (Coleman 1990, i Gulbrandsen 2001). I var sammenheng vil dette
blant annet kunne vare beslutningsmyndighet. Det 4 vise noen tillit &pner opp for at
det foreligger en sjanse for bide vinning og tap (Luhmann 1988). Tillit er relatert bade
til tidligere erfaring og til en kalkulert vurdering og et valg av ulike handlingsalternativer
med en viss risiko. Tillit kan sies 4 vare:

1. framtidsorientert — men bygger samtidig pa tidligere erfaring
2. et kalkulert valg mellom ulike alternativer
3. forventning

Den institusjonaliserte tilliten kan betraktes som en kapitalarv som gir foringer og for-
ventninger. P4 virksomhetsniva omtales dette gjerne som at «partssamarbeidet sitter i
‘veggene’» (Nergaard & Trygstad 2010:64). Innenfor slike virksomheter vil kostnadene
ved tillitsbrudd vare store. Jo mer tillit, jo storre fallhoyde. Brytes tillitsforholdet ett
sted, kan dette fa ringvirkninger bade for forholdet mellom partene og for muligheten
til 4 fa til gode utviklingsprosesser pa kort og lengre sikt.

Tidligere erfaringer og framtidig handling
Erfaringene fra tidligere samhandling bidrar til 4 forme aktorenes tanker om framtidig
handling. Skal tillit oppsta eller vedlikeholdes, forutsetter det en viss stabilitet bade pa

# Dette avsnittet bygger pa Trygstad 2004 og Hagen & Trygstad 2007.
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leder- og pa tillitsvalgtsiden. Dersom resultatene samsvarer med forventningene, vil
aktorene med stor sannsynlighet onske & opprettholde samhandlingsformen. Dersom
ledelsen opplever at tillitsvalgte ikke klarer a levere, for eksempel i form av oppslutning
knyttet til en inngatt avtale, eller dersom tillitsvalgte opplever at ledelsen handler pa
tvers av hva man i fellesskap har blitt enig om, vil dette pavirke samhandlingen ved
neste korsvei. Over tid vil resultatet kunne bli at tilliten svekkes.

Hvilke alternativer er det, og hvilken risiko er forbundet med dem?
Ledelsen vil i utgangspunktet ha et stort handlingsrom nér det gjelder grad av ansattes
involvering og deltakelse, dette ser vi ogsd i var studie. Det kan for eksempel dreie seg
om toppledelsens valg om 4 involvere tillitsvalgte framfor & ekskludere dem fra ledelses-
beslutninger knyttet til strategi- og utviklingsspersmal. Dersom tillitsvalgte besitter
maktressurser, som stor legitimitet hos medlemmene ogegen ekspertise (Borum 1995),
vil det likevel kunne vere betydelig risiko forbundet ved & paberope seg arbeidsgivers
styringsrett og dermed avskjere tillitsvalgte fra deltakelse. Valget om & opprettholde en
samhandling eller en modell vil derfor kunne vare begrunnet i den kalkulerte risikoen
ved & unnlate & involvere og derfor ogsa velge en konfrontasjonslinje.

Hva forventer de ulike akterene seg?

Forventninger er knyttet til stabilitet oger folgelig sarbare for endringer. Forventninger
om at man motes som likeverdige parter, er bygget pa tidligere erfaringer og er selvsagt
avgjorende for at man har tillit til modellen. Dersom forholdet mellom partene endrer
seg og blir skjevt, vil den ene parten oppleve dette som et tillitsbrudd. Forventningen
om at de ulike aktorene anerkjenner det ansvaret og de interessene som hver aktor
forvalter, er ogsd helt avgjorende. Endringer i toppledelsen som medforer nye idealer
for ledelse eller nye tillitsvalgte med en annen innstilling, kan medfore et forventnings-
brudd ogderfor pavirke tilliten. Ogsa omfattende omorganiseringer vil kunne medfore
at spillereglene endrer seg, og at forventninger ikke innfris. Nye strukturer vil kunne
skape nye nivier der partssamarbeidet utoves. Dersom betingelsene for deltakelse og
innflytelse pa det nye nivéet er endret, vil forventningene vanskelig innfris. P4 sike vil
dette skade tilliten. Klarhet knyttet til hvor beslutninger av betydning treffes i organisa-
sjonen vil derfor her vare en kritisk faktor. For at tilliten skal opprettholdes, er man
ogsd avhengig av at partene «leverer», i den forstand at resultatet blir et annet enn
dersom man ikke hadde samarbeidet — hvis ikke vil bide eiere og medlemmer gjore
oppror. Samtidig ma partene ha tillit i sitt eget bakland, det vil si henholdsvis blant
medlemmene og hos arbeidsgiver.
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1.5 Forelgpig oppsummering

Gjennomgangen s langt har foreke 4 vise at ulike begrunnelser for deltakelse (som
er & betrakte som en forutsetning for bade innflytelse og medbestemmelse) vil kunne
ha betydning for praktisering. Hvorvidt deltakelse gis en rettighets- eller effektivitets-
begrunnelse, om det er individuell eller representativ deltakelse som i hovedsak vekt-
legges, vil pavirke det vi kan omtale som deltakelsens virkeomrade. I hverdagen ute
i virksomhetene vil de to ulike perspektivene flyte over i hverandre, men det kan
argumenteres for at et velfungerende partssamarbeid forutsetter bade individuell og
representativ deltakelse. Hvordan partssamarbeidet faktisk fungerer, har imidlertid
sammenheng med flere forhold. Den tillitsvalgtes erfaring og antall medlemmer man
representerer, har betydning. Rollerespekt og tilstedevarelse eller fraver av tillit vil
vare andre sentrale dimensjoner.

Varen 2012 igangsatte Fafo et forprosjeke for Fellesforbundet innenfor omradene
industri, papir, bygg og hotell og restaurant. Gjennom intervjuer med 25 tillitsvalgte
fikk vi kunnskap om hvordan medbestemmelse fungerer og praktiseres pa lokalt niva.
Samtlige tillitsvalgte kom fra klubber av en viss storrelse, og majoriteten hadde rundt
ti ars erfaring som tillitsvalgte. Det ble i den forbindelse papeke at informantene ikke
nodvendigyvis var representative for forbundets tillitsvalgte (Alsos & Trygstad 2012:7).

Definerte utfordringer i forprosjektet

Sentrale sporsmal i forprosjektet var hva som kjennetegnet et godt partssamarbeid,
om de tillitsvalgte ble inkludert i beslutningsprosesser, hvordan de vurderte sin egen
innflytelse i spersmél som berorte mal og strategier, sporsmal knyttet til organisatoriske
endringer, arbeidskraftstrategier og lonns- og arbeidsvilkér for evrig. En konklusjon
var at den norske modellen pé virksomhetsniva sto sterkest innenfor overenskomst-
omridene verkstedindustri og papirindustri. Men ogsa her var det visse utfordringer
nar det gjaldt innflytelse pd spersmal knyttet til okonomi/konjunktursvingninger og
endringer og til medbestemmelse innenfor konsernorganisering. I bygg var situasjonen
mer variabel. Partene var gjerne ikke samlokalisert pa lokalt nivd, og beslutnings-
prosessene gikk tidvis raskt. Serlig gjaldt dette beslutninger knyttet til bemanning.
Informantintervjuene avdekket at tillitsvalgte forst i ettertid ble informert om at
arbeidsgiver hadde leid inn arbeidskraft (Alsos & Trygstad 2012).

Nar det gjelder hotell og restaurant, fant vi store utfordringer knyttet til det daglige
partssamarbeidet. Dette skyldtes flere forhold. For det forste var samarbeidet i liten grad
formalisert, og mye skjedde muntlig og uformelt. Det betydde at dokumentasjonen
av avtaler gjerne var mangelfull, noe som var et problem nar det oppsto uenigheter. I
tillegg ble det papekt at mye turnover pa ledersiden skapte store utfordringer knyttet
til det 4 etablere og ikke minst vedlikeholde et partsforhold preget av forutsigbarhet
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og derfor tillit. Bide forprosjektet og andre undersokelser viser at partene motes for-
trinnsvis nr situasjoner har tilspisset seg og frontene er harde. Partssamarbeidet blir
derfor i liten grad preget av en «gi og ta»-holdning. Nar det gjelder samarbeid om
sporsmal om mal og strategi, var det s godt som fravarende (Alsos & Trygstad 2012;
Berge et al. 2013; Trygstad et al. 2014).

De péapekte bransjeforskjellene ble blant annet relatert til avtaledekning og
organisasjonsgrader. Virksomhetenes storrelse, arbeidsstokkens sammensetning og
tilknytningsform, turnover bide blant ansatte ogledere og tradisjoner for partssamar-
beid i virksomheten ble ogsa trukket fram som faktorer. Partssamarbeidet pa en liten
og nyoppstartet industribedrift kan derfor minne mer om det vare informanter innen
hotell og restaurant forteller, enn det som preger hverdagen til vare informanter pa
storre og mer tradisjonsrike industriarbeidsplasser.

I forprosjektet fant vi — uavhengig av bransje — at det stedvis var utfordringer
knyttet til praktisering av partssamarbeid og innflytelse innenfor konsern og kjeder.
Det gikk blant annet ut pA om man som tillitsvalgt var representert pa de nivier hvor
beslutningene fattes innen konsernet eller kjeden (se ogsd Hilsen & Jensen 2014).
Manglende innflytelse pa konsernnivé vil medfere at de ansatte for eksempel utestenges
fra diskusjoner om mél og strategier, som i hovedsak diskuteres pa dette nivaet. Samtidig
papekee flere tillitsvalgte at det var visse utfordringer med & fi medbestemmelsen til
fungere pi de nederste nivaene, serligi vicksomheter med spredd lokalisering.

Nar det gjelder samarbeidsomréder, ble det konkludert med at partssamarbeidet i
hovedsak fungerte godt i spersmél knyttet til arbeidstid, permitteringer, individuelle
konflikter og til dels ogsi effektiviseringstiltak og produksjonsplanlegging. I tabell 1.2 er
disse omradene gitt «gront lys». Nir det gjaldt mal og strategier, psykososialt arbeids-
milje, tilrettelegging og arbeidskraftstrategier, var det mer variabelt. Disse omradene har
i tabellen blitt farget gult. I byggebransjen ble sporsmal knyttet til arbeidskraftstrategier
trukket fram som et problem. I tabell 1.3 har seniorpolitikk og kompetanseutvikling
fitt «rodt lys». I forprosjektet konkluderes det med at dette ikke inneberer at med-
bestemmelse her er fraverende, men her er det et dpenbart forbedringspotensial.
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Tabell 1.3 Om de tillitsvalgte mener de har innflytelse, etter temaomrader (Alsos & Trygstad
2012:40).

Omrader Status Kommentar

Variabelt. Ikke hotell og restaurant. Sammenheng med

Mal og strategier Gul .
9 9 organisasjonsstruktur.

Produksjonsplanlegging I hovedsak ok, lite fokus H & R.

Effektiviseringstiltak Lite H & R, men diskuteres ellers.

Avtaler som er mange ar gamle. Blir tatt med pa

Arbeidstid .
endringer.

HMS diskuteres, psykososialt oppfattes som noe mer
uangripelig.

Arbeidsmiljo

Seniorpolitikk Konjunkturavhengig, litei H & R.

Sykefraveer/tilrettelegging Gul Lite i H & R. Noe negativ tilbakemelding i bygg.

Permittering/nedbemanning ok, men mindre grad

Arbeidskraftstrategier il oppbemanning/innleie/vikarer.

Individuelle konflikter Gronn Alle tv involveres, i H & R: mates ofte farst der.

| hovedsak i medarbeidersamtaler, men noen har

K t tvikli Red :
ompetanseutvikiing 2 kompetanseplaner. Fraveerende i H & R.

I denne studien undersoker vi informantenes vurdering av innflytelse pa de samme
omradene. Dette gir oss muligheter til 4 sammenlikne funnene i bide det kvantitative
og det kvalitative materialet samt avdekke mulige forskjeller mellom bransjer nar det
gjelder vurdert egeninnflytelse over de nevnte temaene.

1.6 Rapportens oppbygning

Denne rapporten er organisert i sju kapitler. I dette kapittelet har vi sett pa begrun-
nelser for medbestemmelse, hva medbestemmelse gir ut pa, og hvordan dette er
regulert i lov- og avtaleverk. I kapittel 2 redegjor vi for studiens problemstillinger og
metodiske tilnarminger. Deretter ser vi i kapittel 3 nermere pa hvem de tillitsvalgte
i vir sporreundersokelse er. Dette omfatter blant annet fartstid i vervet, hvor mange
medlemmer det er pa arbeidsplassen, og hvor mye tid de tillitsvalgte bruker pa vervet.
Vi underseker ogsa hva de bruker tid pa, og om de trenger mer opplering. I kapittel
4 vender vi blikket mot virksomhetene som de tillitsvalgte jobber i. Vi ser pa hvilke
bransjer virksomhetene befinner seg i, hvordan de er organisert, og hvem som er eiere.
I dette kapittelet ser vi ogsd nermere pa vicksomhetenes bruk av midlertidig og innleid
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arbeidskraft. Tillitsvalgtes rett til medbestemmelse er fastsatt i bide lov- ogavtaleverk.
I kapittel 5 er partenes kunnskap om regelverket temaet. Vi ser deretter pa om de tillits-
valgte deltar i formelt og uformelt partssamarbeid pa arbeidsplassen, i hvilke fora de
deltar, og hva som skiller de som deltar, fra de som ikke deltar. I kapittel 6 ser vi neermere
pa samarbeid og tillitsvalgtes innflytelse pa enkeltomrader som gjelder virksomhetenes
drift og endringsprosesser. I kapittel 7 oppsummerer vi de sentrale funnene i denne
studien og peker pa noen utfordringer for forbundene framover nar det gjelder parts-
samarbeidet pa virksomhetsniva.
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Kapittel 2 Problemstillinger og metode

I dette kapittelet presenterer vi studiens metodiske tilnerming. Som omtalt i kapittel 1
gjennomferte vi et forprosjekt for Fellesforbundet i 2012. Det var i hovedsak basert pa
kvalitative intervjuer. I hervarende studie benytter vi bade kvantitative og kvalitative
datainnsamlet i perioden 2013 til 2015. Vi har gjennomfort en sperreundersekelse til
tillitsvalgte pa virksomhetsniva, og vi har gjennomfort kvalitative intervjuer med ledere
og tillitsvalgte i 33 virksomheter. Samtidig benytter vi oss av funn fra forprosjektet,
der 25 tillitsvalgte fra like mange virksomheter ble intervjuet. Men la oss starte med
undersokelsens overordnede sporsmal.

2.1 Problemstillinger

Studiens problemstillinger ble i stor grad utledet av forprosjektet (Alsos & Trygstad
2012). Vi har hatt et onske om 4 gi bade i bredden og i dybden. Kombinasjonen av
sporreundersokelse og kvalitative intervjuer har muliggjort dette. Folgende problem-
stillinger diskuteres:

e Hvem er de tillitsvalgte, og hvor jobber de?

+  Huilke verv har de, hvor mye tid bruker de pa vervet, etterlyser de mer opp-
lering, og trives de i sitt verv?

+  Hvordan er virksomhetene organisert, og hvem eier dem?

e Hva preger rammene for partssamarbeidet?

+  Huvilke ordninger er etablert pa arbeidsplassen? Hvilke fora deltar tillitsvalgte
i? Har tillitsvalgte uformell kontakt med sin leder?

e Hvordan praktiseres partssamarbeidet pa virksomhetsniva?
e Hvakan henholdsvis fremme og hemme medbestemmelse pa virksomhetsniva?

Spersmalene besvares bade ved hjelp av data fra sporreundersekelsen og data hentet
fra de kvalitative intervjuene. Nér det gjelder sporsmal knyttet til rammer for og
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praktisering av partssamarbeidet, har vi muligheter til & sammenlikne de tillitsvalgtes
og ledernes betraktninger.

2.2 Sporreundersgkelsen

Hesten 2013 ble det gjennomfert en elektronisk sporreundersokelse blant tillitsvalgte
i Fellesforbundet, HK og NNN. Vi onsket & treffe tillitsvalgte pa virksomhetsniva
og benyttet to ulike méter til & rekruttere disse. Av NNN og HK fikk vi oversendt
e-postadresser til tillitsvalgte innenfor relevante omrader. Samtlige av disse fikk tilsendt
sporreundersokelsen. Fra Fellesforbundet fikk vi kontaktpersoner pa avdelingsniva,
som vi deretter henvendte oss til for & fa e-postadresser til tillitsvalgte innenfor de
respektive avdelingene. Samlet sto vi igjen med i underkant av 5000 e-postadresser
til tillitsvalgte som fikk invitasjon til & delta i undersokelsen. Noen av adressene var
ikke lenger i bruk, andre hadde sluttet som tillitsvalgt og var derfor ikke aktuelle som
respondenter, og atter andre fikk vi fravaersmeldinger fra. Til slutt sto vi igjen med en
svarprosent pa 41, noe som utgjor 1782 respondenter. Det er imidlertid noe frafall
underveis i undersokelsen. Dette skyldes trolig undersokelsens lengde. Det er ogsa noe
ulik svarprosent fra de ulike forbundene. Blant tillitsvalgte i Fellesforbundet var den
pa 30 prosent, i HK 34 prosent og i NNN pa 47 prosent.

I analysene har vi benyttet andre inndelinger enn forbundsvise. Vi har delt utvalget
inn i:

e industri (som inkl. industrioverenskomsten, biloverenskomsten, byggeindustri,
treforedling, grafisk industri, havbruk, alle NNNG avtaler)

e bygg (som inkl. Fellesoverenskomsten for byggfag)
e hotell og restaurant

e handel (som inkl. dagligvare, storre hypermarked, annen faghandel, bensin & kiosk,
blomster, boker, kler, trelast, elektronikk)

e «annet» (som inkl. grossist HK, «annet» HK, AMB, forsvaret, «annet» FF)

I utgangspunktet hadde vi delt handel inn i dagligvare og faghandel. Innledende
analyser viste imidlertid at de tillitsvalgte innenfor de to omradene vurderte ulike
sporsmal sipass like at vi har valgt 4 sl sammen disse omradene.
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Hvem er respondentene?

I vir foresporsel til forbundene/avdelingene ba vi om e-postadresser til hoved-
tillitsvalgte, klubbledere eller tilsvarende pé arbeidsplassen. I utvalget viser det seg
at respondentene har ulike verv, noe som framgér av figur 2.1. Det som ikke framgir
av figuren, er at 1 prosent ogsi hadde verv i LO-utvalg. Som vi kommer tilbake til i
kapittel 3, er det flere som har mer enn ett verv. Like fullt ser vi at flest har svart at de
er 1) klubbleder, 2) hovedtillitsvalgt og plasstillitsvalgt/stedstillitsvalgt og 3) medlem
av klubbstyret. Vi vet fra tidligere undersokelser at man kan ha klubber uten en fun-
gerende klubbleder. «Medlem av klubbstyret» kan derfor i visse sammenhenger ogsa
vere en fungerende klubbleder.

Figur 2.1 Oversikt over de tillitsvalgtes verv. Prosent. N = 1767.

Avdelingstillitsvalgt

Medlem i EWC

Representant i styret

Medlem av bedriftsforsamling
Representant i konsernstyret
Kjedetillitsvalgt
Konserntillitsvalgt

Medlem av konsernutvalg
Medlem av avdelingsutvalg
Medlem av bedriftsutvalg
Medlem av forhandlingsutvalg
Medlem av amu

Verneombud

Hovedtillitsvalgt i bedrift
Medlem av klubbstyret
Klubbleder
Plasstillitsvalgt/stedstillitsvalgt

T
40 45 50
Prosent

I tabell 2.1 ser vi fordelingen av tillitsvalgte innenfor de ulike bransjene. Her har vi
slatt sammen noen av vervene under «andre verv i konsern/kjede. Handel skiller
seg ut med en liten andel hovedetillitsvalgte, men en stor andel plasstillitsvalgte eller
stedstillitsvalgte.
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Tabell 2.1 Fordelingen av tillitsvalgte pa ulike verv. N = 1743.

Industri Bygg r:s:;(zlrlait Handel «Annet» Totalt
Verneombud 10 22 8 12 10 12
Plasstillitsvalgt/stedstillitsvalgt 20 24 18 51 30 32
Verv i klubben 42 35 23 54 39 44
Klubbleder 55 44 27 13 29 35
Hovedtillitsvalgt 34 41 62 22 39 32
Konserntillitsvalgt 4 3 2 3 4 3
Verv etter aksjeloven 21 12 3 4 1 12
Andre verv i konsern/kjede 6 4 4 3 5 5

I analyser der vi forseker 4 undersoke sammenhenger, har vi slitt sammen dem som
har svart at de er konserntillitsvalgt, med hovedtillitsvalgt. Grunnen er at det er altfor
fa konserntillitsvalgte til at disse kan beholdes som en egen gruppe.

Organisering av sporreundersakelsen

Vi benyttet en nettbasert sporreundersokelse (Opinio). Dette er en effektiv méte &
samle inn data pa, men har samtidig noen utfordringer knyttet til respondentgruppen
vi her henvender oss til. Majoriteten av de tillitsvalgte som inngar i undersokelsen (se
kapittel 3), kombinerer vervet med ordinert arbeid. Mange har lite eller ingen frikjopt
tid. Videre er dette bransjer der de ansatte i liten grad sitter ved en kontorpult og
arbeider med PC som del av den ordinare arbeidsdagen. Dette betyr at mange av de
tillitsvalgte har besvart undersokelsen utenom ordinar arbeidstid, noe som trolig har
innvirket pa svarprosenten. Det kan ogsa hende at en ukjent andel av de tillitsvalgte er
mindre bekvemme med & svare pa denne type undersokelser pa nettet, enn det tillits-
valgte som har PC som sitt ordinare arbeidsverktoy, vil vare.

Sperreundersokelsen ble organisert rundt folgende hovedtemaer.®

o trekk ved virksomheten, herunder organisering og eierskap

o arbeidskraftstrategier, herunder blant annet bruk av sesongarbeidere og innleie
o kompetanseutvikling

e om vervet som tillitsvalgt

e ctablerte partssammensatte fora/ordninger og bruk av disse

o innflytelse og tilrettelegging for tillitsvalgtarbeid

> Se vedlegg (www.fafo.no/images/pub/2015/20423-vedleggl.pdf) for sperreskjema.
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I tillegg ble det stilt flere bakgrunnsspersmal om blant annet de tillitsvalgtes kjonn,
alder, fartstid som tillitsvalgt og antall ansatte i virksomheten. Noen av disse svarene
er gjengitt i tabell 2.2.

Spersmal i sperreundersokelser vil kunne vare beheftet med malefeil. Milefeil vil
pavirke dataenes validitet eller gyldighet. Klarer vi & male det vi faktisk har til hensike
4 méle eller undersoke? Og er dataene pélitelige (reliable)? En konklusjon er reliabel
dersom andre som underseker samme fenomen, kommer fram til de samme resultatene.
Spersmal knyttet til innflytelse vil veere et eksempel der vi bade vil kunne fa malefeil og
upélitelige data. Eksempelvis viser en storre undersekelse fra 2009 at respondenter fra
«industri, olje & gass» og «handel, hotell og restaurant og transport» vurderer sin
innflytelse pa gjennomforing av endringer som narmest identisk.® Kanskje reflekterer
dette «virkeligheten», men det kan ogsé vere et resultat av malefeil og/eller upilitelige
data. Sporsmal der respondenter blir bedt om & vurdere egen innflytelse, er pd mange
mater sammenfallende med spersmal der respondenter blir bedt om 4 vurdere egen
kunnskap. Jo mer du vet om et tema, jo mindre foler du at du kan (Trygstad 2010:43).
Vihar derfor forsekt 4 ogsa benytte andre former for 4 male grad av innflytelse. I stedet
for & be respondentene vurdere sin innflytelse pa for cksempel arbeidstid, sper vi «I
hvilken grad opplever du som tillitsvalgt at ledelsen pa ditt niva tar hensyn til innspill i
saker som berorer arbeidstid?». Vispor ogsd om det er temaer som burde vart diskutert
i de fora der den tillitsvalgte deltar, og som per i dag ikke er gjenstand for diskusjon.

Om utvalget
I tabell 2.2 ser vi hvordan de tillitsvalgte fordeler seg med hensyn til kjonn og alder. Vi
ser ogsa hvor mange ansatte det er i virksomhetene der de tillitsvalgte utever sine verv.
Nir det gjelder kjonnsfordelingen, er det ikke uventet store variasjoner. Kun 2
prosent av de tillitsvalgte innen bygg er kvinner, mens den tilsvarende andelen innen
handel er 77 prosent. Ser vi hele utvalget under ett, er droye fire av ti tillitsvalgte kvinner.
Ogsa nar det gjelder alder, er det variasjon mellom de ulike bransjene. I industri er kun
13 prosent av de tillitsvalgte 33 ér eller yngre. I hotell og restaurant er andelen nesten
dobbel sa stor, 25 prosent.
Nar det gjelder storrelsen pé virksomheten, svarer 42 prosent av de tillitsvalgte i
handel at de utover sitt verv i virksomheter med under 20 ansatte, og 22 prosent av
dem jobber i virksomheter med under ti ansatte. Her er det store bransjeforskjeller.

¢ Ikke-publisert materiale hentet fra Falkum et al. (2009).
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Tabell 2.2 Oversikt over respondentene som inngar i undersgkelsen. Kjenn, alder og virksom-
hetsstorrelse. Prosent.

Variabler Industri Bygg r:s(t):zzlrlait Handel «Annet» Totalt
Kjonn

Kvinner 18 2 57 77 50 42
Alder

25 ar og under 3 2 8 6 3 4
26 til 33 ar 10 20 17 15 6 12
34 til 41 ar 20 20 22 18 12 19
42 til 49 ar 25 27 30 25 26 26
50 til 57 ar 27 23 14 21 27 24
58 til 67 ar 14 8 8 15 25 15
Over 68 ar 1 8 1 1

Antall ansatte i

virksomheten

Under 10 7 9 10 22 13 13
10 til 19 9 9 11 21 17 14
20 til 49 23 31 40 14 24 22
50 til 99 21 22 19 8 10 15
100 til 199 17 11 9 7 10 12
200 og flere 23 18 11 28 26 24
Andel 40 9 6 36 9

N 702-629 161-137 107-90 637-502 160-132 1767-1490
Frafall 10 15 16 21 18 16

Tabell 2.2 viser ogsa at det er frafall i lopet av undersekelsen. Som omtalt tidligere
i kapittelet kan dette ha ulike forklaringer. Ser vi hele utvalget under ett, er det 16
prosent ferre som avsluttet enn som startet a besvare undersokelsen. Frafallet er ikke
jevnt fordelt pa de ulike bransjene. Det er minst i industri, der andelen er 10 prosent,
ogden er hoyest i handel, 21 prosent.

Nar vi undersoker hvor mange ansatte det er i de virksomhetene der vare tillitsvalgte
utever sine verv, finner vi at tillitsvalgte i vart utvalg til en viss grad kan sies & represen-
tere arbeidsstokken i den forstand at tillitsvalgte fra bide smé og store virksomheter
er representert i undersokelsen. Som vi omtalte i kapittel 1, er organisasjonsgraden
sterke relatert til bedriftsstorrelse. Det vil vere langt faerre sma virksomheter som har
inngatt tariffavtale og dermed ogsa har tillitsvalgt pa arbeidsplassen, enn hva som er
tilfellet i store virksomheter. Med unntak av den minste kategorien er vart utvalg ikke
veldig forskjellig fra hva vi finner i SSBs levekirsundersokelse fra 2013 nér det gjelder
storrelse malt i antall ansatte der den tillitsvalgte jobber.
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2.3 Kvalitative intervjuer

For 4 avdekke variasjon nir det gjelder medbestemmelse og praktisering av denne
innenfor de ulike forbundenes overenskomstomréder, har vi gjennomfert informant-
intervjuer med hovedtillitsvalgt, klubbtillitsvalgt eller liknende. I tillegg har vi inter-
vjuet representanter for arbeidsgiverne. I mindre virksomheter har dette gjerne vart
daglig leder, mens i storre virksomheter har vi intervjuet personalsjef eller HR-sjef.
Med hensyn til bransje fordeler informantene seg slik:

Tabell 2.3 Oversikt over informantintervjuer.

Bransjer Ledere Tillitsvalgte Totalt
Industri 13 13 26
Bygg 3 3 6
Handel 1 11 22
Hotell og restaurant 3 3 6
«Annet» 3 2 5
Totalt 33 32 65

Om rekruttering og gjennomfering av intervjuer

Rekruttering av informanter skjedde pa ulike méter. Fra to av forbundene fikk vi
oversikt over tillitsvalgte innenfor ulike bransjer. Fra ett forbund fikk vi navn pa
virksomheter med tariffavtaler. Siden vi ensket tillitsvalgte ogledere fra vicksomheter
av ulik storrelse og geografisk beliggenhet, matte vi i en del tilfeller ogsa henvende oss
direkee til daglig leder eller personalsjef for & here om han eller hun ensket 4 delta, og
om kontaktinformasjon til tillitsvalgt for Fellesforbundet, NNN eller HK. Rekrut-
teringen av informanter var innenfor noen omrader tidkrevende. Dette skyldtes ikke
nodvendigvis motvilje mot & delta, men snarere at det kunne vere krevende 4 treffe pa
de rette personene i vitksomhetene, samt at informantene ikke klarte 4 finne tid til &
delta. Ved hjelp av skriftlig informasjon pé e-post og SMS samt telefonoppringninger
klarte vi til slutt 4 dekke alle omridene.

Nir det gjelder geografisk plassering, har vi intervjuet tillitsvalgte og ledere fra
virksomheter i Nord-Norge, Vest-Norge og Ostlandet. Storrelsen pa virksomhetene
vi har vert i, varierer — vi har informanter fra virksomheter med under ti ansatte, og vi
har de som arbeider i virksomheter med over 1000 arbeidstakere.
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Tema i intervjuene

Intervjuene fulgte en semistrukturert intervjuguide’. Dette sikrer at samtlige infor-
manter fir noen av de samme spersmalene, samtidig som det gjor det mulig 4 tilpasse
intervjuet til den aktuelle informanten og hennes eller hans arbeidshverdag. I det store
oghele ble tillitsvalgte ogledere stilt de samme sporsmélene. Intervjuguiden var bygget
opp rundt felgende temaer:

¢ bakgrunnsinformasjon

o fora for utevelse av medbestemmelse, deltakelse og innflytelse

e praktisering av partssamarbeidet

e omorganiseringer

o arbeidskraftstrategier og medbestemmelse

¢ kontroll med innleides og midlertidig ansattes lonns- og arbeidsvilkar
e partssamarbeid og innflytelse alt i alt

Intervjuenes varighet var mellom én og to timer. Samtlige informanter ble intervjuet
hver for seg. I all hovedsak ble intervjuene gjennomfert ved personlige moter, der
informantene valgte sted og tid. I noen fa tilfeller ble intervjuene av praktiske grunner
gjennomfort pa telefon. Det ble fort notater under intervjuene. Notatene ble renskrevet
kort tid etter gjennomferingen.

Under analysene av de kvalitative dataene har vi blant annet lett etter forskjeller i
hvordan tillitsvalgte ogledere vurderer omfanget og praktiseringen av partssamarbeidet.
Analysene viser at disse forskjellene er sma, og at virkelighetsoppfatningene er relativt
samstemte. Dette gjelder ogsa for informantene som kommer fra virksomheter der
partssamarbeidet er svart begrenset.

Analyser og bruk av empiri
I rapportens ulike kapitler bruker vi bade kvalitative ogkvantitative data. I noen tilfeller
utfyller de ulike datakildene hverandre, i andre tilfeller stir de pa egne ben. Vi bruker
en del sitater fra intervjuene. Viangir rolle og bransje, men ikke hvor i landet de tillits-
valgte oglederne arbeider. Dette er for 4 sikre informantenes anonymitet.

Det kvalitative og kvantitative materialet er analysert etter bakgrunnsvariabler
som blant annet kjonn, alder, fartstid som tillitsvalgt, bransje, vicksomhetsstorrelse
og andel medlemmer. I det kvantitative materialet rapporterer vi kun forskjeller som

7 Se vedlegg (www.fafo.no/images/pub/2015/20423-vedlegg2.pdf)
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er signifikante. Vi benytter bide bivariate og multivariate analyser. Resultatene fra
sistnevnte analyser er presentert i forenklet form i teksten. Selve analysene er presentert

i eget vedlegg.

2.4 Oppsummering

I dette kapittelet har vi presentert undersokelsens problemstillinger og metodiske
tilnerming. Datainnsamlingen ble gjennomfert i tidsrommet hosten 2013 til vinteren
2015.

Sperreundersokelsen ble gjennomfert hosten 2013 og har en svarprosent pa rundt
40. Den kvalitative datainnsamlingen ble pabegynt hosten 2014 ogavsluttet vinteren
2015. 65 informanter fra 33 virksomheter er intervjuet. Dette er tillitsvalgte ogledere
fra vitksomheter av varierende storrelse, tilhorende forskjellige bransjer og som herer
hjemme pa ulike kanter av landet. Samlet har vi et solid datagrunnlag for & kunne si
noe om den norske modellens virkeméte pa lokalt niva.
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Kapittel 3 De tillitsvalgte

I dette kapittelet skal vi se nermere pa de tillitsvalgte som inngér i undersokelsen. Vi
har tidligere i rapporten omtalt tillitsvalgte som barebjelkene i den norske modellen
pa virksomhetsniva. Det er de tillitsvalgte som skal ivareta medlemmenes interesser
bide pa kort oglang sikt. De skal samarbeide, drofte og forhandle med ledelsen. Men
hvem er de, og hvordan har de det?

«Jeg elsker det!>» Slik svarte en tillitsvalgt da han fikk spersmél om hvorfor han
var tillitsvalgt (Nergaard & Trygstad 2012:24). Hvordan tillitsvalgte har det i sine
verv, vil ha betydning for hvor enkelt eller vanskelig det er & rekruttere nye til & pata
seg tillitsverv. Derfor er kunnskap om tillitsvalgtes hverdag av betydning ogsa nér vi
snakker om modellens framtid.

Som vi s i kapittel 2, tilhorer de tillitsvalgte ulike forbund og bransjer. Og det er
variasjoner mellom bransjene nar det gjelder storrelse, alder ogkjonnssammensetning.
Innenfor hvert forbund er det derfor tidvis store variasjoner. I dette kapittelet skal vi
se nermere pa fartstiden til tillitsvalgte, antall medlemmer de er tillitsvalgte for, hvilke
verv de har, hvorfor de ble tillitsvalgte, og om de trenger opplering, og sist, men ikke
minst, om de trives i sitt verv.

3.1 Fartstid

Béde i sporreundersekelsen ogiintervjuene er det store forskjeller nir det gjelder hvor
erfarne de tillitsvalgte er. Blant informantene varierer fartstiden som tillitsvalgt fra et
halvt ar til mer enn 20 ir. Som vi skal komme tilbake til, er det ogsa ulike forklaringer
pa hvorfor man har blitt tillitsvalgt. P4 noen arbeidsplasser og i noen klubber har man
imidlertid et slags system for 4 sikre kontinuitet i rekkene, som her:

Jegble nestleder i klubben for halvannet ar siden. I vinter onsket leder 4 slutte, men
det ble overlapping en tid. S ble jeg midlertidig klubbleder. N er jeg valgt klubb-
leder. (Tillitsvalge, byggfag)
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I figur 3.1 ser vi fartstiden til de tillitsvalgte som har besvart sperreundersokelsen. Ser
vi hele utvalget under ett (ikke vist), svarer droye seks av ti at de har fem 4rs ansiennitet
eller mindre som tillitsvalgt, mens 17 prosent har elleve ar eller mer.

Figur 3.1 Fartstid som tillitsvalgt innenfor ulike bransjer. N = 1737.

[J2 arog under []3til 5 ar (216 til 10 ar [ 11 til 20 ar [l over 20 ar
Annet 30 | 27
Handel 35 |
Hotell og
restaurant 4 |
Bygg 30 | 32
Industri 21 | 32
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Jo ferskere de tillitsvalgte er, jo storre behov vil de ha for opplering. I vir undersokelse
er det innen hotell og restaurant at vi finner de ferskeste tillitsvalgte — 47 prosent har
veert tillitsvalgte i to &r eller mindre. Industri er pé sin side omradet der vi finner de
mest erfarne tillitsvalgte malt i antall &r. At hotell og restaurant her skiller seg ut, ma
ses i sammenheng med at turnoveren i bransjen er svart hoy. Utelivsbransjen, som
er en del av hotell og restaurant, har ferskere arbeidstakere enn arbeidsmarkedet sett
under ett. Analyser viser at kun halvparten av de ansatte kan gjenfinnes hos samme
arbeidstaker etter tolv maneder, og etter tre ir har tre av fire forlatt arbeidsplassen.
Noen har gatt til andre jobber i bransjen, men langt de fleste har funnet arbeid i andre
bransjer (Trygstad et al. 2014:10).

3.2 Antall medlemmer og verv
Som omtalt i kapittel 1 gjennomforte Fellesforbundet i 2014 besok pa dreye 75 pro-

sent av de virksomhetene de har inngatt tariffavtale med. Av disse viste det seg at 75
prosent av bedriftene har 20 eller ferre organiserte (Fellesforbundet 2014). Antall
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medlemmer, eller storrelsen pa klubben, vil ha betydning for den tillitsvalgtes posisjon
vis-a-vis ledelsen. I figur 3.2 ser vi hvordan antall medlemmer fordeler seg mellom ulike
omréder. Ser vi p totalen, er fire av ti tillitsvalgt for ni medlemmer eller ferre.

Figur 3.2 Antall medlemmer man er tillitsvalgt for. N = 1736.
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Tillitsvalgte i handel skiller seg ut som de med ansvar for ferrest medlemmer, altsa
sma klubber. 66 prosent er tillitsvalgt for ni eller feerre medlemmer. Innenfor bygg og
industri er de tilsvarende andelene pa rundt 20 prosent. Hotell og restaurant plasserer
seget sted imellom. Som vi var inne pé i kapittel 1 og skal komme tilbake til i kapittel 4,
er flere av de lov- og avtalebaserte ordningene for medbestemmelse og partssamarbeid
regulert av terskler mélt i antall ansatte. Antall ansatte og antall medlemmer er ikke
overraskende sterkt korrelert.®

Antall medlemmer man er tillitsvalgt for, og hvilke verv man har, vil selvsagt pavirke
hvor mye tid man bruker pa tillitsvalgtarbeid bade i arbeidstiden og pa fritiden. Men
tidsbruk vil ogsa vare pavirket av om arbeidsgiver inkluderer tillitsvalgte i beslutnings-
prosesser. I intervjuene framgir det at mens noen bruker kun en time en gangi maneden
eller til og med mindre, har andre faste «kontordager» — én til to — i lopet av en uke.

Variasjonen bekreftes i figur 3.3 (neste side).

8 Pearsons korrelasjonskoeffisient er 0.55*.
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Figur 3.3 Antall arbeidstimer i uka brukt til tillitsvalgtarbeid. N =1681.
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Det vanligste er & bruke en time og mindre pa tillitsvalgarbeids per uke, ogaller mest
vanlig er dette i handel, der droye sju av ti svarer dette. Det er tillitsvalgte innenfor
industri og bygg som bruker flest timer per arbeidsuke pa tillitsvalgtarbeid.

«Ngdvendig tid»

Hovedorganisasjonene er enige om at de tillitsvalgte skal fi «nedvendig tid» til &
utfore de oppgaver som hovedavtalen nedfeller.” Dette er en skjennsmessig bestem-
melse. Hva som er «nedvendig tid>, vil variere, alt etter hvilke virksomheter det er
snakk om, og hvor mange medlemmer den tillitsvalgte representerer. Til sjuende og sist
vil dette avhenge av en felles forstaelse mellom arbeidsgiver og tillitsvalgt om hva som
er «nodvendig». Hva arbeidsgiver mener er tilstrekkelig tid, og hvordan tillitsvalgt
prioriterer disse tillitsvalgtoppgavene, vil vare med og pavirke. Noen tillitsvalgte har
et gitt antall timer eller gitte tidspunkter de kan bruke pa tillitsvalgtarbeid, andre kan
ta den tiden de trenger. Her er et eksempel pa det sistnevnte:

Jegbruker i gjennomsnitt kanskje to til tre dager i uka, men det varierer mye. Er ikke
frikjopt, men fr tid nir det er behov for det. Men jeg er ogsé veldig glad i & skru, s&
jeger veldig forneyd med at jegkan gjore begge deler. Jeg jobber nd mye med service,
ogdakan jeglegge opp dagen litt ettersom jeg selv vil. (Hovedtillitsvalgt, industri)

I Nergaard & Trygstad (2012) fant man at tillitsvalgte uten frikjopt tid tidvis kunne
oppleve det vanskelig 4 g fra de ordinare oppgavene for a bruke tid pa vervet. Dette

? Se Hovedavtalen LO-Virke (2014-2017) § 4-4.1 og Hovedavtalen LO-NHO (2014-2017) § 5-6.
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ble ogsé beskrevet fra én av de tillitsvalgte fra Fellesforbundet som vi intervjuet, og
som nesten ikke brukee tid pa vervet:

Jeg kunne sikkert ha ryddet plass til tillitsvalgtarbeid, men det blitt litt sann at jeg
bruker tiden pa de som skriker hoyest, og hvis det er kundesiden, s blir det lite tid
igjen pa tillitsvalgtarbeid. (Tillitsvalgt, «annet>)

Det er ogsa noen tillitsvalgte som forteller at ledere, og da serlig nye ledere, forsoker
4 blande seg inn i hva den tillitsvalgte skal bruke tid pa. Disse tillitsvalgte ma stadig
forhandle med ledelsen for & fi den tiden de trenger. At det & bli enige om hva som er
nodvendig tid, kan vare vanskelig, ble ogsi papekt av ledere som vi intervjuet. Noen
ledere onsker segklarere regler for dette. I en virksomhet der det hadde vert gjennom-
fort en rasjonaliseringsprosess, hadde de redusert tidsbruken pa ledelsessiden. Vir
informant mente at det var nodvendig med en tilsvarende reduksjon pa tillitsvalgtsiden.
Dette opplevde imidlertid lederen som svert vanskelig & fa de tillitsvalgte med pa.

Ordningen ble laget i gode tider, og né er det vanskeligere tider. De glemmer at de
er ansatt hos oss for & jobbe, ogat det & veere tillitsvalgt er et verv. De vil gjerne vare

tillitsvalgt pa heltid. (Leder, industri)

Samtidig gir de fleste tillitsvalgte, uavhengig av forbund og bransje, uttrykk for at de
far den tiden de trenger.

Jeghar ikke fast kontortid, men tar sakene der og da. Det har i grunnen fungert greit.
Har ikke problem med & g ifra og far fri til & g pa kurs og sint. (Tillitsvalgt, fisk)

Ledelsen har ikke vert kritisk til at jeg bruker for mye tid. De vet vel egentlig ikke
hva jeg bruker tid pa, og hva jeg gjor. (Tillitsvalgt, handel)

Det er ikke alltid noe klart skille mellom arbeidstid og tillitsvalgttid. Mange gjor begge
deler samtidig ved at de prater med medlemmene mens de jobber. En av de tillitsvalgte i
industrien sier at han har én time hver uke der han er pé kontoret, og der medlemmene
kan oppsoke ham. Det meste av arbeidet skjer imidlertid mens han jobber:

Jeger fullt ut i produksjonen, og det meste tas pa gulvet [...]. Jeg far den tiden jeg
trenger til vervet. [...] Det eneste som er viktig, er at jeg stempler inn og ut slik at

kostnadene ikke blir lagt pa produksjonen. ( Tillitsvalgt, industri)

Tillitsvalgt pa fritiden

I figur 3.4 ser vi at det blant tillitsvalgte ogsa benyttes en del fritid pa tillitsvalgarbeid.
Eksempelvis svarer om lag hver fjerde tillitsvalgt innenfor hotell og restaurant, bygg
og industri at de bruker fra to timer og opptil mer enn ti timer per uke av sin fritid pa
tillitsvalgtarbeid. Tillitsvalgte innen handel og «annet» er de som i sterst grad svarer
at de ikke bruker av sin fritid pa vervet.
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Figur 3.4 Bruk av fritid pa tillitsvalgtarbeid i lopet av en uke. N =1676.
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Nar det gjelder bruk av bade arbeidstid og fritid til tillitsvalgtarbeid, ser vi at det er en
ganske stor andel som svarer at dette varierer mye. Lonnsforhandlinger er et eksempel
pa hendelser som vil ta mye tid i perioder, mens tillitsvalgte for store klubber eller som
representerer mange medlemmer, vil ha et mer jevnt trykk av oppgaver. I tabell 3.1
underseker vi sammenhengen mellom antall medlemmer man er tillitsvalgt for, og tid
bruke pa tillitsvalgtarbeid — bade arbeidstid og fritid. I analysen har vi utelatt de som
svarer «Det varierer mye» nér det gjelder tid bruke til tillitsvalgtarbeid.

Tabell 3.1 Sammenhengen mellom antall medlemmer og tidsbruk, bade fritid og arbeidstid.

Antall medlemmer Bruk av arbeidstid
Bruk av arbeidstid 0.74%**
Bruk av fritid 0.53*** 0.60%***

Tabell 3.1 viser en sterk sammenheng mellom antall medlemmer og bruk av bade
arbeidstid og fritid til tillitsvalgtarbeid og motsatt. Det er ikke overraskende. Mer
overraskende er det at det er en sterk sammenheng mellom bruk av arbeidstid og fritid
til tillitsvalgtarbeid. Man kunne tenke seg at de som ikke far tid til & gjore tillitsvalgt-
arbeid i arbeidstiden, gjor dette i fritiden. Slik er det imidlertid ikke. Analysen viser
at jo mer arbeidstid du bruker pa tillitsvalgtoppgaver i lopet av en uke, jo mer fritid
bruker du ogsé, og motsatt: Jo mindre av arbeidstiden du bruker, jo mindre av fritiden
benytter du til den type oppgaver. Tilsvarende funn er ogsa rapportert i en tidligere
undersokelse (se Nergaard & Trygstad 2012:67). Det kan vere flere forklaringer. En kan
vere at jo mer man er frikjopt, jo storre forventninger vil bide ledelse og medlemmer
ha til de oppgavene man skal gjore. Vi har for eksempel intervjuet tillitsvalgte innen
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bygg som har fatt ansvaret for & kontrollere at underleveranderer etterlever det som er
fastsatt i allmenngjoringsforskriften om minstelonn. En annen forklaring kan vere at
grad av frikjop ogséd oker interessen for tillitsvalgtarbeid hos de tillitsvalgte generelt.
I tidligere undersekelser har vi intervjuet tillitsvalgte som har bide hovedavtalen og
arbeidsmiljeloven som sengelektyre (Nergaard & Trygstad 2012).

3.3 Hva bruker de tid pa?

Hvilke oppgaver den tillitsvalgte bruker tid pa, vil avhenge av hvilken rolle vedkom-
mende har. Etter hovedavtalene vil antallet tillitsvalgte som skal velges, avhenge av hvor
mange ansatte det er ved virksomheten, men det skal minimum velges to stykker. Blant
de tillitsvalgte velges leder, nestleder og sekreter, men tillitsvalgte kan ogsa bli valgt til
andre oppgaver som kompetansetillitsvalgt, sosialtillitsvalgt med mer." I vér survey er
majoriteten plasstillitsvalgt, hovedtillitsvalgt og/eller klubbleder. Disse tillitsvalgte vil
normalt vare involvert i droftinger og forhandlinger med ledelsen pé sitt niva. Figur
3.5 viser hvor mye tid de tillitsvalgte bruker pé ulike oppgaver. Oppgaver knyttet til
lonns- og arbeidsvilkar samt det & svare pa henvendelser fra medlemmene er det som
flest svarer at de bruker mye tid pa. Totalt sett sier nesten halvparten av de tillitsvalgte
at de bruker mye eller ganske mye tid pa disse oppgavene.

Figur 3.5 Hva bruker de tillitsvalgte tid pa? Prosent. Laveste N =1604.
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10 Se for eksempel Hovedavtalen LO-NHO (2014-2017) § 5-4.
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Huvis vi ser pa forskjeller mellom bransjene (ikke vist), er det flest tillitsvalgte fra in-
dustri og bygg som svarer at de bruker mye tid pa lonns- og arbeidsvilkér. Det er langt
ferre tillitsvalgte fra handel som svarer det samme — 33 prosent. Det er ogsa flest
tillitsvalgte fra industri og bygg som bruker mye tid pé lokale forhandlinger / lokale
lonnsforhandlinger. Nar det gjelder verving, er det tillitsvalgte fra hotell og restaurant
som oftest oppgir at dette er et omrade de bruker mye tid pa: 34 prosent svarer at de
bruker mye eller ganske mye tid p fa arbeidstakere til & organisere seg. Dette betyr
at det nedlegges et ikke ubetydelig arbeid blant tillitsvalgte i hotell og restaurant for
4 opprettholde medlemsnivéet trass i hoy turnover. Det er ogsé disse tillitsvalgte som
oftest bruker mye tid pé 4 hjelpe medlemmer som er i konflikt med arbeidsgiver eller
kolleger. 40 prosent bruker mye eller ganske mye tid pa dette. Videre er det kun 34
prosent av de tillitsvalgte i handel som svarer at de bruker mye eller ganske mye tid pa
& svare pd henvendelser fra medlemmene. Ellers er forskjellene mindre systematiske.

Dersom vi ser kun pa dem som har vert gjennom omorganiseringer de siste to
drene, oker andelen som svarer at de har brukt mye eller ganske mye tid pd moter med
arbeidsgiver i forbindelse med endringsprosesser, til 42 prosent. I industri har 52 prosent
svart dette, mens 29 prosent i handel har svart det samme.

Lite tid pa verving

Foruten moter med tillitsvalgte fra andre organisasjoner viser figur 3.5 at det er verving
de tillitsvalgte bruker minst av tiden sin pa, med unntak av tillitsvalgte fra hotell og
restaurant. Hoy organisasjonsgrad har stor betydning ikke bare pé nasjonalt nivi, men
ogsa for de tillitsvalgtes gjennomslagskraft lokalt. Man kan derfor sporre hvorfor ikke
mer av tiden brukes pd verving. I intervjuene ble vi fortalt at det ikke nedvendigyvis
betyr at man nedprioriterer dette, men at dette ikke trenger & ta serlig mye tid. Er
organisasjonsgraden hey, kan vervingen konsentreres om nyansatte. Det er likevel
ingen signifikant sammenheng mellom tiden de tillitsvalgte har bruke pé verving, og
hvor hey organisasjonsgraden er i virksomheten. Eksempelvis svarer 4 prosent avdem
som oppgir at det er opptil 20 prosent uorganiserte, at de bruker mye tid pa verving.
Andelen er lik for dem med mer enn 50 prosent organiserbare uorganiserte.

I Trygstad & Nergaard (2012:48 f.) kom det fram at vervearbeidet ofte ble ned-
prioritert til fordel for andre oppgaver. Dette gjaldt serlig tillitsvalgte som hadde
medlemmer spredt over et storre geografisk omrade. Samtidigkunne det oppleves som
ubehagelig & presse for mye péa andre ansatte pa sma arbeidsplasser. Et annet problem
var manglende informasjon om nyansettelser. En av de tillitsvalgte vi intervjuet fra
handel, papeker utfordringer knyttet til mange deltidsansatte.
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Jeg skriver lapper til de nyansatte og snakker med dem. Men det er s& mange ny-
ansatte hele tiden, og mange er studenter. De jobber ¢én kveld i uka. (Tillitsvalgt,

handel)

Det er delte tilbakemeldinger fra vire informanter pa hvor vanskelig det er a rekruttere
nye medlemmer. De som bruker minst tid pa dette, deler kun ut informasjonsmateriell
til nyansatte, mens andre forsoker & overbevise ansatte pa personalmeter eller ansike til
ansikt gjennom 4 fortelle om fordelene med 4 vere organisert.

Jegbruker & fortelle om fordelene med & veere organisert og forteller ogsa om hvordan
bedriften var for folk hadde organisert seg. Det er stor forskjell, og en er egentlig
nodt til & vare organisert. (Tillitsvalgt, industri)

Ogsa andre peker pa at det er viktig & ha noen konkrete fordeler 4 vise til for & verve flere
medlemmer. En tillitsvalgt har eksempelvis erfart at argumentet om storre sikkerhet
mot oppsigelser er viktig for de utenlandske arbeiderne han har vervet, mens en annen
viser til gjennomslag i saker om fortrinnsrett for deltidsansatte som viktig faktor for at
medlemstallet har okt i hans virksomhet.

Det a verve er en form for salgsarbeid som mange kan vegre seg litt for & ga i gang
med. Enkelte av informantene ga ogsé uttrykk for at de synes verving er vanskelig, og
serlig nar det kommer til utenlandske arbeidstakere:

Det er veldig vanskelig & rekruttere [...] innvandrere. Det er vanskelig 4 forklare
hensikten med tillitsvalgte og det & vare organisert, samtidig som de heller ikke
forstir dette med fagforeningsfradrag. Jeg har likevel litt darlig samvittighet for at
jeg ikke har jobbet hardere for & forseke 4 verve dem. ( Tillitsvalge, industri)

I en hverdag med mange arbeidsoppgaver er det sannsynligvis lett a velge bort det man
synes er vanskelig. For noen er det naturlig 4 selge inn medlemskap til uorganiserte,
mens andre trenger 4 bygge opp kompetanse for 4 kunne gjore det. Det er heller ikke
gitt at dette er en oppgave som alle har forutsetninger for & kunne gjore.

Ovenfor diskuterte vi sammenhengen mellom tidsbruk pa verving og andel
uorganiserte. I figur 3.6 ser vi andelen uorganiserte der de tillitsvalgte utever sine verv. I
tidligere studier har vi sett at vurderinger knyttet til hvorfor man er tillitsvalgt, og ikke
minst hvorvidt man trives i vervet, er relatert til andel organiserte. Der det er mange
organiserte, vil det gjerne vare tradisjoner for fagforeningsarbeid og partssamarbeid
(Nergaard & Trygstad 2012:64). Andre steder er andelen uorganiserte storre, og det
kan vare vanskelig 4 f2 medlemmer til 4 pata seg et tillitsverv. I figur 3.6 ser vi andelen
uorganiserte i vitksomhetene der tillitsvalgte jobber.
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Figur 3.6 Prosentvis andel uorganiserte der de tillitsvalgte jobber. N =1514.
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Ikke overraskende er det storre andeler uorganiserte innenfor handel og hotell og
restaurant enn det det er i industrien og i bygg. I hotell og restaurant svarer 44 prosent
av de tillitsvalgte at det er 50 prosent uorganiserte eller mer. Her er det, som tidligere
omtalt, store utfordringer knyttet til hoy turnover. Det vil selvsagt ogsd pavirke andelen
organiserte. I figur 3.1 s vi ogsé at det er i hotell og restaurant at vi finner tillitsvalgte
med kortest fartstid i vervet.

I den tidligere omtalte bedriftskartleggingen som Fellesforbundet gjennomforte
i 2014, framgikk det at den gjennomsnittlige organisasjonsgraden blant de besokte
virksomhetene var 70 prosent (Fellesforbundet 2014). I vir undersokelse har vi stilt
sporsmalet litt annerledes, men her svarer 64 prosent av de tillitsvalgte i Fellesforbundet
at det er opptil 70 prosent organiserte i virksomheten der de arbeider. I alle bransjer
finner vi bedrifter med mange uorganiserte. Men bransjeforskjellene er store. Innen
industri og bygg har flertallet av de tillitsvalgte klubber som organiserer godt. I service
er bildet det motsatte: I handel, hotell og restaurant og «annet> ser vi at mange tillits-
valgte svarer at andelen uorganiserte er relativt hoy.

3.4 Hvorfor tillitsvalgt?

Jegble tillitsvalgt fordi jeg synes det er interessant. Derfor har jeg ogsé ensket 4 pita
med flere verv. (Tillitsvalgt, bygg)

Det er si lenge siden, men det falt seg vel slik? Og sa liker jeg det. Det er spennende
4 kunne vare med 4 pavirke. (Tillitsvalgt, handel)
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Begrunnelser for hvorfor man velger 4 bli tillitsvalgt, varierer. Det kan vare fordi ingen
andre vil pata seg vervet, eller det kan komme av et stort engasjement for saker som
berorer sporsmal knyttet til lonns- og arbeidsvilkar. I figur 3.7 ser vi at det 4 bli opp-
fordret av kolleger ikke overraskende er en viktig grunn til at man har sagt ja. Men det er
ogséd en drey halvpart som svarer at ensket om & pavirke beslutninger pa arbeidsplassen
samt 4 sikre medlemmene gode lonns- og arbeidsvilkar har vert viktige begrunnelser.

Figur 3.7 Begrunnelser for & bli tillitsvalgt. N = 1566.
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De minst viktige grunnene til & pata seg et tillitsverv er & bruke det «som springbrett til
adblileder», «det var min tur», «lederen min oppfordret meg», ogfordi «jeg onsker
a satse pa en karriere som tillitsvalgt>. I sperreundersokelsen ga vi ogsa respondentene
muligheter til & fylle inn svar selv. Den muligheten var det ganske mange som benyttet
seg av. Her er noen eksempler:

«Irritert pa ledelsens tolkning av lover og regler.»
«Jeg onsker ikke & vare pa en bedrift der det ikke er tillitsvalgte.»
«Arvet det fra en som sluttet, men jeg er glad for at jeg er det nd.»

«Var avstemming blant alle medlemmene i bedriften. Jeg fikk flest stemmer.»
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Deter igjen noen forskjeller mellom de ulike omrédene. For eksempel er det signifikant
flere tillitsvalgte i hotell og restaurant og i handel som svarer: «Det var ingen andre
som ville», henholdsvis 53 0g 48 prosent har svart dette. I bygg og industri er andelene
i nevnte rekkefolge 35 og 36 prosent. Ogsd i intervjuene er det tillitsvalgte som forteller
at de kom inn i vervet tilfeldig eller fordi ingen andre ville. Andre har imidlertid blitt
tillitsvalgte fordi de har hatt en interesse for fagforeningsarbeid. I neste avsnitt skal vi
se pa behovet for skolering.

Trenger de mer oppleering?

Har fatt tilbud om kurs og skolering i forbundet og burde vert pa det for 4 fi inn-
blikk i hvilke muligheter jeg har, men det er vanskelig & finne tid. Sdnn som i gar
si jeg gjennom mailer, og da var det et kurs der, men pameldingsfristen hadde gatt
ut. Det var et basiskurs i skonomistyring, men jeg trenger egentlig et helt grunn-

leggende kurs. (Tillitsvalgt, industri)

Intervjuer med tillitsvalgte viser stor variasjon med hensyn til skolering. Noen har gatt
en mengde kurs og vurderer sin kompetanse som god. Andre har i likhet med den siterte
tillitsvalgte over behov for grunnleggende skolering. Atter andre har vart gjennom
endringsprosesser som har gitt behov for ny kunnskap. En tillitsvalgt framhever at
behovet for 4 forsta tall har gjort seg sveert gjeldende etter at virksomheten ble kjopt
opp oginnlemmet i et konsern:

Det er mye 4 sette seg inn i. Jeg ma vite at jeg har rett — vite hvor ting star. Vi mé
komme med forslag som er realistiske, ellers blir vi ikke tatt pé alvor. For lonns-
oppgjoret gikk vi gjennom resultatene flere ér tilbake i tid for 4 komme med et
godt begrunnet krav. Vi traff veldig bra. Man mé kunne tall. Jeg kan det, si det gar
fint for meg. Men det er en forutsetning for 4 kunne folge med i svingene. Man mé

forstd budsjetter. (Tillitsvalgt, handel)

I en undersokelse blant seks ulike LO-forbund framgikk det at det var et relativt stort
behov for opplering, bade grunnleggende og i form av oppdatering eller fordypning,
blant de tillitsvalgte (Nergaard & Trygstad 2012:76). Vi finner det samme i var under-
sokelse. 77 prosent av de tillitsvalgte svarer at det er saksfelt de trenger mer opplering
i. En regresjonsanalyse viser at behovet for opplering har ssmmenheng med"'

e kjonn: Kvinner svarer i storre grad enn menn at de trenger opplaring.

e alder: Jo yngre man er, jo storre er behovet for opplering.

1 Vibenytter en logistisk regresjonsanalyse. Se vedlegg (www.fafo.no/images/pub/2015/20423-vedlegg3.
pdf) for mer informasjon.
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o fartstid: Ferske tillitsvalgte har sterre behov for opplering enn erfarne.

e antall medlemmer: Jo flere medlemmer man er tillitsvalgt for, jo storre er behovet

for opplering.

De som har svart at de har behov for mer opplaring, fikk spersmél om hva de ensker
mer kunnskap om. Dette framgar av figur 3.8.

Figur 3.8 Saksfelt tillitsvalgte ensker mer opplaering i. N = 1278.
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Det er flest som svarer at de har behov for mer opplering innenfor det vi kan kalle
tradisjonelle fagforeningsomréder, som arbeidsrett / rettigheter i arbeidslivet, konflikt-
losning pé arbeidsplassen og forhandlingsteknikk. Videre svarer om lag fire av ti
okonomi og regnskap samt arbeidsmiljo og sikkerhet. Men ogsa rundt hver tredje tillits-
valgte svarer at de trenger mer kunnskap om inkluderende arbeidsliv (IA), hovedavtalen
og innleie av arbeidskraft. Mer kunnskap om en del av de temaene som er gjengitt i
figur 3.8, vil trolig forst oppfattes som et behov nar man er i en situasjon der det for
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eksempel blir snakk om outsourcing eller virksomhetsoverdragelse. Det kan forklare
at kun 12 prosent ensker mer opplering i sistnevnte.

Det er ogsé bransjevise forskjeller. Tillitsvalgte innenfor bygg svarer i storre grad
enn andre at de har behov for opplaring i innleie av arbeidskraft og bruk av under-
entrepriser/underleveranderer. Som vi kommer tilbake til i kapittel 4, er det ogsa disse
tillitsvalgte som i storst grad svarer at de har benyttet denne type arbeidskraft de siste
tolv ménedene. Sprak- og styrearbeid er noe som i langt storre grad ettersporres blant
tillitsvalgte i industrien. Nar det gjelder tillitsvalgte i handel, etterlyser de i storre
grad enn andre opplering i konfliktlesning og hovedavtalen. Ogsa tillitsvalgte i hotell
og restaurant etterspor i storre grad enn tillitsvalgte i industri og bygg opplering i
hovedavtalen, men der er det ogsa klart flere som onsker mer opplering i arbeidsrett
/ rettigheter i arbeidslivet sammenliknet med de ovrige tillitsvalgte. Analyser viser at
de ulike omradene henger sammen. Tre «bolker» peker seg ut, noe som illustrerer at
ulike grupper tillitsvalgte star overfor forskjellige utfordringer:'

e Innleic av arbeidskraft, bruk av underentrepriser/underleveranderer, sprik, regler
knyttet til virksomhetsoverdragelse og outsourcing

e Arbeidsmiljo og sikkerhet, arbeidsrett/rettigheter i arbeidslivet, inkluderende
arbeidsliv og hovedavtalen

o Konfliktlosning pa arbeidsplassen, forhandlingsteknikk, ekonomi og regnskap og
styrearbeid

3.5 Trives de, og vil de fortsette?

De to siste temaene vi skal se neermere pa i dette kapittelet, er om de tillitsvalgte trives i
sitt verv, ogom de har planer om 4 fortsette utover den perioden de er valgt for, dersom
de far muligheten til det.

Nergaard og Trygstad (2012:25) fant i sin undersekelse at trivselen blant tillitsvalgte
fra offentlig sektorforbund var bedre enn hva den var blant tillitsvalgte i HK, Felles-
forbundet og Norsk Arbeidsmandsforbund. I figur 3.9 ser vi hvordan vare tillitsvalgte
vurderer sporsmal om trivsel.

Ser vi hele utvalget under ett (ikke vist), svarer 19 prosent at de trives svart gode,
mens 40 prosent svarer ganske godt. Kun 7 prosent svarer «ganske darlig» eller «svart
darlig». Vi ser at det er forskjeller i trivsel alt etter hvilken bransje de tillitsvalgte
kommer fra. Andelen som mistrives, er ikke stor i noen av dem. Nesten sju av ti tillits-

12 En faktoranalyse gir tre faktorer. Faktor 1: 0.79, 2: 0.72, 3: 0.85.
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Figur 3.9 Hvor godt eller darlig trives tillitsvalgte i vervet? N = 1683.
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valgte i industrien trives svart eller ganske godt. Den tilsvarende andelen i handel er
fire av ti. Det er rimelig d anta at trivsel vil pavirke vurderinger knyttet til det & fortsette
eller slutte i vervet.

Vi skal komme tilbake til sammenhengen mellom disse sporsmalene, men forst har
vinoen tanker om framtidige verv. Hvorvidt man ensker 4 bli verende i sitt verv, vil gi
en pekepinn pa mulig turnover. Jo flere som planlegger & g ut av vervetssitt, jo flere ma
rekrutteres. I figur 3.10 har vi utelatt de tillitsvalgte som pa undersokelsestidspunktet
var 67 ar eller eldre.

Figur 3.10 Hvor sannsynlig er det at du fortsetter i vervet utover perioden du er valgt for?
N =1524.
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Ser vi hele utvalget under ett (ikke vist), svarer 80 prosent at de helt klart eller mest
sannsynlig vil fortsette i vervet dersom de blir gjenvalgt. Kun 5 prosent svarer at det er
helt uaktuelt 4 fortsette. Det samme sporsmaélet ble stilt i undersokelsen til Nergaard og
Trygstad (2012). Der svarte tre av fire at de helt klart eller mest sannsynlig vil fortsette
i vervet hvis de ble innstilt. Andelen som svarer det samme i vir undersokelse, er med
andre ord noe hoyere.

Fordelingen i figur 3.10 viser at det ikke er veldig store forskjeller mellom bransjene,
selv om det er noen flere i handel som svarer henholdsvis «mest sannsynlig nei» eller
«helt uaktuelt>». Dersom vi gjennomferer en regresjonsanalyse, ser vi at folgende
variabler pavirker beslutningen om 4 henholdsvis bli i vervet eller & gi seg'

e alder: Yngre tillitsvalgte svarer i storre grad enn eldre at de onsker 4 fortsette.
o fartstid: Jo lenger man har vert tillitsvalgt, jo mer villig er man til & fortsette.

e antall medlemmer: Jo flere medlemmer man er tillitsvalgt for, jo mer ensker man
3 fortsette.

Kjonn, bransje og andel uorganiserte i virksomheten har ingen signifikant innvirkning
pa vurderingene knyttet til & fortsette eller slutte i vervet som tillitsvalgt.

Men si gar vi tilbake til sporsmélet om sammenhengen mellom trivsel og ensker
om 4 fortsette eller gi seg som tillitsvalgt. Sammenhengen er, som allerede antydet,
sterk. Jo mer man trives, jo storre er sannsynligheten for at man ensker & fortsette i sitt
very, og motsatt.'* Trivsel eller mistrivsel er derfor en viktig indikasjon pa turnoveren
blant tillitsvalgte.

3.6 Oppsummering

I dette kapittelet har vi rettet blikket mot de tillitsvalgte. Hvem er de, hvor mange
medlemmer er de tillitsvalgte for, og trives de i sitt verv? Dette er noen av sporsmalene
som er besvart.

o Scksav i tillitsvalgte har vart i sitt verv fem ér eller mindre. De ferskeste tillitsvalgte
finner vii hotell og restaurant, der 47 prosent har vert tillitsvalgt to &r eller mindre.

o Fireav tier tillitsvalgt for ni eller feerre medlemmer. I handel gjelder dette to av tre
tillitsvalgte, mens innen bygg og industri gjelder dette om lag to av ti.

13 Se vedlegg (www.fafo.no/images/pub/2015/20423-vedlegg3.pdf) for regresjonsanalyse.

' Pearsons korrelasjonskoeffsient er 0.5,

50



Seks av ti tillitsvalgte bruker en time eller mindre av sin arbeidstid pa tillitsvalgt-
arbeid. Tillitsvalgte innenfor industri og bygg er de som bruker mest tid.

Det er ikke uvanligat tillitsvalgte innen industri, bygg og hotell og restaurant bruker
av sin fritid pé tillitsvalgtarbeid:

+  De som bruker mye av sin arbeidstid p4 tillitsvalgtarbeid, bruker ogsa mye
av sin fritid, og motsatt.

Informantintervjuene med tillitsvalgte viser at de stort sett fir den tiden de trenger,
til tillitsvalgtarbeid, men det er ogsa eksempler pa atledere onsker & styre tidsbruken.

Oppgaver knyttet til lonns- og arbeidsvilkar samt & besvare sporsmal fra medlem-
mene er det tillitsvalgte bruker mest tid pa, men det er bransjevise forskjeller:

+ Tillitsvalgte i hotell og restaurant bruker mer tid enn andre pa verving og pa
4 hjelpe medlemmer som er i konflikt med arbeidsgiver eller kolleger.

+  Tillitsvalgte i industri og bygg bruker mer tid enn andre pé lonns- ogarbeids-
vilkar.

Den viktigste grunnen til at man har blitt tillitsvalgt, er at man har blitt oppfordret
av kolleger til & pata seg et verv. Dernest folger onsket om & pavirke beslutninger pa
arbeidsplassen samt & sikre medlemmene gode lonns- og arbeidsvilkar.

Seks av ti tillitsvalgte jobber i virksomheter der det er opptil 30 prosent uorganiserte.
Blant tillitsvalgte i handel og hotell og restaurant svarer rundt tre av ti tillitsvalgte
at andelen uorganiserte er 50 prosent eller mer.

Intervjuer med tillitsvalgte viser at bide behovet for og ensket om opplering varierer
mye. I sporreundersokelsen svarer 77 prosent at det er saksfelt de trenger mer opp-
lering i. Det er serlig onsker om opplering i arbeidsrett / rettigheter i arbeidslivet,

konfliktlesning pé arbeidsplassen og forhandlingsteknikk.

Nesten seks av ti tillitsvalgte trives svert godt eller ganske godt i sitt verv. Her er
det kun sma forskjeller mellom tillitsvalgte i ulike bransjer.

Atte av ti svarer at de helt klart eller mest sannsynlig vil fortsette i vervet dersom de
blir gjenvalgt. Kun 5 prosent svarer at det er uaktuelt 4 fortsette.
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Kapittel 4 Om virksomhetene

I dette kapittelet skal vi se nzermere pa hvor de tillitsvalgte jobber. Hvem eier virksom-
heten dejobberi? Er den norsk eller utenlandsk eid, og er virksomheten et enkeltstiende
selskap eller del av et konsern? Vi skal ogsa se om eierskap har noen betydning for de
tillitsvalgtes vurderinger av ledelsen. Videre ser vi nermere pi arbeidskraftstrategier.
I hvilken grad bruker virksomhetene der de tillitsvalgte jobber, innleie eller sesongar-
beidere eller begge deler? Dette er noen av spersmalene som vil bli besvart.

4.1 Hvor jobber de, og hvem er arbeidsgiverne?

Dette var tidligere en familieeid bedrift, sa ble det kjopt opp av et norsk konsern,

som igjen ble kjopt opp av et fransk konsern. Den siste endringen skjedde nylig.
(Tillitsvalgt, handel)

Som vi kommer tilbake til i kapittel 6, er dette en av flere tillitsvalgte som har opplevd
store endringer i lopet av de siste arene. Den tillitsvalgte har ogsa et annet fellestrekk
med majoriteten, hun jobber i et konsern. Ser vi hele utvalget under ett, svarer 61
prosent at de gjor det. Det nest mest vanlige er & vere ansatt i et enkeltstdende selskap.
I tabell 4.1 ser vi hvordan dette fordeler seg blant tillitsvalgte i ulike bransjene.

Tabell 4.1 Innenfor hvilken virksomhet de tillitsvalgte er ansatt i. N = 1727.

Et enkeltstaende Under?vdeling iet Del av konsern  Ikke sikker «Annet» | |alt
selskap enkeltstaende selskap

Industri 27 4 66 2 1 100
Bygg 48 4 46 1 1 100
Hotell og 29 8 51 1 1 100
Handel 20 1" 61 8 100
«Annet» 25 4 59 7 5 100
Totalt 27 6 61 5 1 100

53



Tillitsvalgte i bygg skiller seg ut. Her er det langt flere som er ansatt i et enkeltstaende
selskap enn det ovrige tillitsvalgte er. Vi ser ogsa at én av ti innenfor hotell og restaurant
svarer at de er usikre pa hvordan virksomheten de er ansatt i, er organisert.

Tillitsvalgte innenfor HK og Fellesforbundet, og da de som jobber innenfor hotell
og restaurant, har videre fatt sporsmal om virksomheten er del av en kjede. 85 prosent
har svart ja pa dette, flest innenfor handel, der andelen er 90 prosent. Den tilsvarende
andelen innenfor hotell og restaurant er 69 prosent. Vi har ogsd spurt de som er tillits-
valgte innenfor en kjede, om hvem som eier virksomheten de jobber i. 45 prosent svarer
kjeden sentralt, 14 prosent svarer virksomhetens overste leder, 12 prosent svarer et annet
selskap som ikke er del av kjeden, 24 prosent at de er del av et samvirkeforetak, mens
5 prosent er usikre. Dette indikerer at rundt én av fire er ansatt i et franchiseselskap.

Tillitsvalgte i handel og kontor fikk et oppfolgingsspersmal — er de lokalisert i et
kjopesenter med egen senterledelse? 32 prosent har svart ja pa dette, 64 prosent nei,
mens 4 prosent har svart at de er tillitsvalgte for flere virksomheter, og at enkelte av
disse er lokalisert i kjopesenter.

At man er usikre pi hvem som eier virksomheten, eller hvordan den egentlig er
organisert, er kanskje ikke s rart, for strukturen kan bli komplisert:

Vi bestdr av ulike regioner som ligger under Norge. Vi rapporterer til var region.
Selv er jeg butikksjef her i dagligvaren og driftssjef for alle de andre butikkene
innenfor kjeden her i senteret. Butikksjefene rapporterer til driftssjefen — altsi meg.
I dagligvare og i de andre er det ogsa salgssjef. Vi har for eksempel en egen salgssjef
pa ferskvare. (Leder, handel)

I en undersokelse som ble gjennomfert for NITO (Trygstad & Vennesland 2012),
fant vi at eierskap hadde betydning for tillitsvalgtes innflytelse over ulike beslutninger.
Tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter vurderte gjennomgaende sin innflytelse
som lavere enn sine kolleger i norskeide. Hvorvidt vi finner tilsvarende funn her,
kommer vi tilbake til i kapittel 6, men i tabell 4.2 ser vi om virksomheten har norske
eller utenlandske eiere. Som det framgar av tabellen, er det sma forskjeller mellom fire
av bransjene.

Ser vi utvalget under ett, svarer rundt sju av ti tillitsvalgte at de jobber i en virksom-
het som bare har norske eiere, mens 14 prosent har bare utenlandske eiere. Med unntak
av «annet» er fordelingen mellom bransjene relativt lik, men i hotell og restaurant
og i handel er det en storre andel som er usikre pa dette. «Annet> skiller seg i denne
sammenhengen ut. Her svarer hver fjerde tillitsvalgt at de kun har utenlandske ciere,
mens mellomkategoriene «Begge deler, men norske dominerer» og «Begge deler,
utenlandske dominerer» er til forveksling lik som i de andre bransjene.
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Tabell 4.2 Har virksomheten de tillitsvalgte jobber i, norske eller utenlandske eiere? Tillitsvalgte
som er del av konsern, kjede eller liknende, svarer ut fra hvem som eier hele konsernet eller
kjeden. N = 1720.

Begge deler, Begge deler,

ot mennoske  DTUENutenandile g P20, o) KKE | 1ot
Industri 73 7 1 4 13 1 100
Bygg 71 6 1 7 14 1 100
Hotell og 72 7 1 4 10 7 100
Handel 71 5 1 3 12 9 100
Annet 63 5 1 4 25 3 100
Total 71 6 1 4 14 4 100

I den omtalte NITO-undersokelsen svarte 47 prosent av de tillitsvalgte i privat sektor
at de utevde vervene sine i helt eller delvis utenlandskeide virksomheter (utenlandske
ciere dominerte) (Trygstad & Vennesland 2012:15). Dette er en betydelig storre andel
enn hva vi finner i hervarende undersokelse.

4.2 Utenlandsk eierskap

Tall fra SSB viser at atte av ti utenlandskkontrollerte foretak i hovedsak eies av land
innenfor EU. 12012 var det totalt 6251 utenlandskkontrollerte foretak.” Det viktig-
ste enkeltlandet var Sverige, med 1813 foretak.'® Samme aret sysselsatte utenlandsk-
kontrollerte foretak 20 prosent av sysselsettingen for alle foretakene (305 982 syssel-
satte). Dersom vi kun ser pa store foretak, det vil si foretak med flere enn 100 sysselsatte,
var nesten 40 prosent kontrollert fra utlandet. Disse store utenlandskkontrollerte
foretakene sto for 13 prosent av den totale verdiskapningen i Norge i 2012 (ibid.).
Det er serlig utenlandsk eierskap i handel som er utbredt, bade malt i antall foretak
og sysselsatte.

INITO-undersokelsen fant vi foruten sammenheng mellom eierskap og innflytelse
at tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter oppfattet ledelsen som mindre villige til
4 lytte til rdd og innspill fra tillitsvalgte. Ledelsen ble oppfattet som mer hierarkisk
og byrakratisk i utenlandskeide (helt eller dominerende) virksomheter enn i norske
eller norskdominerte (Trygstad & Vennesland 2012:64). Kultur knyttet til ledelse og
samarbeid er likevel ikke kun relatert til eierskap. Vel sa viktig kan tidsriktige organi-
sasjons- og ledelsesidealer vare. Noen tidr tilbake var det vanlig at norske ledere ble
rekruttert fra egne rekker. Det var gjerne snakk om arbeidstakere som gikk gradene

5 hteps://www.ssb.no/statistikkbanken/selectvarval/saveselections.asp

1¢ hteps://www.ssb.no/statistikkbanken/selectvarval/saveselections.asp
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og til slutt endte opp som del av virksomhetens ledelse. Trygstad og Hagen (2007)
har tidligere vist til en trend der det stadig blir vanligere at lederne kommer «ferdig»
lederskolert fra universiteter og hogskoler, der partssamarbeid oglov- og avtaleverk er
sjelden kost pa pensum. Som omtalt tidligere er det innenfor hotell og restaurant kultur
for at ledere hyppig skifter jobb innenfor kjeden eller konsernet. En leder i bransjen
omtaler dette slik:

Mitt motto er at jeg skal vere med pa & gjore jobben til medarbeiderne enda bedre.
Da mai jeg ogsd kunne faget. I noen kjeder er det en idé om at man skal bytte jobb
hvert annet ar. Jeg tror ikke det er en god idé. Jeg bruker i alle fall tre ar pd a bli
skikkelig kjent med alle sider av en hotelldrift. Men kanskje det er pé tide 4 flytte
pa seg etter seks—sju ar. Jeg tenker litt pa det. (Leder, hotell og restaurant)

Som omtalt i kapittel 1 vil hyppig turnover blant ledere kunne péavirke viktige forut-
setninger for partssamarbeid — herunder blant annet utviklingen av gjensidig tillit.

I vart utvalg svarer 25 prosent av de tillitsvalgte at de har eiere utenfor Norge. Blant
disse har halvparten eiere fra Norden, 29 prosent har ciere fra resten av Europa, 12
prosent har eiere fra Amerika, mens 2 prosent fra Asia. I tillegg er 2 prosent usikre pd
hvor eierne komme fra, mens 5 prosent har svart «annet».

P4 bakgrunn av informasjon om hvilken type virksomheter de tillitsvalgte jobber
i, og hvilken nasjonalitet eierne har, har vi konstruert en ny variabel. I figur 4.1 har vi
kategorisert de som er helt eid eller har dominerende eiere fra henholdsvis Norge og
utlandet, som «norskeide» og «utenlandskeide». I tillegg har vi gruppert de som
er tillitsvalgte i konsern og i enkeltstiende virksomheter i ulike kategorier, slik at vi
ender opp med fire grupper tillitsvalgte: tillitsvalgte i enkeltstiende norskeide virk-
somheter, tillitsvalgte i norskeide konsern, tillitsvalgte i enkeltstaende utenlandskeide

Figur 4.1 Hvordan er virksomheten organisert, og hvem eier virksomheten der de tillitsvalgte
jobber? N = 1546.

[JEnkeltstdende []Konsern [ Enkeltstdende [l] Konsern

norskeid norskeid utenlanskeid utenlandsk
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virksomheter og tillitsvalgte i utenlandske konsern. Her har vi utelatt de som har svart
«annet» og «ikke sikker». Viser at tillitsvalgte i bygg i storre grad enn evrige jobber
i virksomheter som er enkeltstiende og norskeid.

Halvparten av de tillitsvalgte i bygg jobber i en enkeltstiende norskeid virksom-
het, mens droye 30 prosent av de tillitsvalgte i ovrige bransjer gjor det samme. Det er
ogsé noen flere tillitsvalgte i handel som kan plasseres i et norskeid konsern. I gruppen
«annet» ser vi at tre av ti tillitsvalgte er i et utenlandskeid konsert, helt eller domi-
nerende.

Ledelsesidealer

I kapittel 1 omtalte vi at tillit er et begrep som kobles til den norske arbeidslivs-
modellen. Tillit kan oppsta nér tillitsvalgte og ledere metes jevnlig i bide formelle og
uformelle fora. Samtidig vet vi at organisasjonsoppskrifter pa god ledelse har skyllet
inn over norske virksomheter og norske ledere i lopet av de siste tidrene. Flere av disse
konseptene bygger pa et annet syn pa tillitsvalgtes rolle enn det som har kjennetegnet
den norske arbeidslivsmodellen.

I sporreundersokelsen har vi bedt de tillitsvalgte vurdere endringer i toppledelsen
de siste to—tre drene pa fire omrader: effektivitet, samarbeidsorientering, toppstyring
og byrakrati. Ikke overraskende er det flest tillitsvalgte som svarer at dagens situasjon
er omtrent som tidligere, men det er likevel en relativt stor andel tillitsvalgte som svarer
at ledelsen har blitt mer toppstyrt.

Figur 4.2 Dersom du ser to til tre ar tilbake i tid, vil du si at toppledelsen i virksomheten der du
er tillitsvalgt, har endret seg? Lavest N =1340.
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Figur 4.2 viser at tillitsvalgte mener at toppledelsen har blitt mer effektiv, mer
samarbeidsorientert, men ogsd langt mer toppstyrt og byrakratisk.
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Nar det gjelder toppledelsens effektivitet, finner viat 9 prosent flere tillitsvalgte svarer
«mer» (27 prosent) versus «mindre» (18 prosent). Tre av ti tillitsvalgte mener at
toppledelsen har blitt mer samarbeidsorientert de siste to—tre arene, mens 20 prosent
mener at den er blitt mindre. Vihar fatt flere historier om ny fart i samarbeidet, og bade
ledere og tillitsvalgte har hatt klare ambisjoner om & bedre forholdet, her er et eksempel:

Det har vert gradvis endring i forholdet mellom partene de fem siste arene. Tidligere
var det bare mail og harde forhandlingsmeter. Ni er det en gjensidig forstielse av
de faktiske forhold, vi jobber mot samme mal. Vi har selvfolgelig ulike former for &
ni det malet, men det er stor forstielse for hverandre. ( Tillitsvalgt, naringsmiddel-
industri)

Det er fa som sier at ledelsen har endret seg i retning mindre samarbeidsvilje, men
mange gir uttrykk for at sakene blir avgjort pd konsernniva eller i ledelsen uten at de
tillitsvalgte inkluderes. Dette kan henge sammen med hvorvidt ledelsen er blitt mer
toppstyrt. Dette finner vi klare tegn til i vir undersokelse. 39 prosent svarer at virksom-
heten er blitt mer toppstyrt, mens bare 8 prosent svarer at de har blitt mindre toppstyrt.

Dersom vileter etter trekk ved virksomhetene som har betydning for vurderingene,
finner vi gjennom en liner regresjonsmodell at tillitsvalgte som jobber i virksomheter
med folgende kjennetegn, i storre grad vil svare at toppledelsen har blitt mer byrakratisk
og mer toppstyrt de siste to ar:

e mange ansatte
o utenlandske ciere (helt eller majoritetseid)
e Vart gjennom sterre omorganiseringsprosesser siste to ar

I tillegg vil tillitsvalgte i virksomheter med en hoy andel uorganiserte i storre grad svare
at ledelsen har blitt mer toppstyrt, enn det tillitsvalgte i vitksomheter med lav andel
uorganiserte vil. Hvorvidt man jobber i konsern, og storrelsen pa klubben nér det gjelder
antall medlemmer eller bransjer, har i denne sammenheng ingen signifikant betydning."”

I det folgende skal vi se litt nermere pa hva de tillitsvalgte vi har intervjuet, sier
om det & vare utenlandskeid. Flere ting trekkes fram nar det gjelder a karakeerisere
utenlandsk eierskap: mer formalisme, sentralisering av makt og manglende forstaelse
for de norske samhandlingsformene. Sitatutdragene nedenfor illustrerer dette:

Intervjuer: — Merker dere noe til de [utenlandske] eierne?

Tillitsvalgt: — Ja, vi har merket de mer og mer den siste tiden. De har tatt mer
maket. De har en helt annen méte 4 styre pa enn her i Norden. Blant annet mye mer

17 Se vedlegg (www.fafo.no/images/pub/2015/20423-vedlegg3.pdf) for analyser. Som det framgar av
vedlegget, har analysene begrenset forklaringskraft.
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formalistiske og formelle og lite fleksible. Og sa har det blitt et voldsomt fokus pa
okonomi. (Fra intervju med tillitsvalgt, industri)

Leder: — Sjefen min [plassert i utland x] sier — hvor ofte motes dere, du mé gi meg
referat. Men da sier jeg — jeg motte klubbleder i gangen, og da ble vi enige om slik
ogsann. De er mye mer formelle og vil ha orden pa ting, jeg tror aldri de vil si at vi

skal droppe fagforeningene [...].
Intervjuer: — Skjonner de tilliten i det norske systemet?
Leder: — Nei. (Fra intervju med leder, nzringsmiddelindustri)

I figur 4.3 ser vi hvordan tillitsvalgte i norskeide og utenlandskeide konsern vurderer
grad av toppstyring og byrakrati. I analysen har vi tatt ut de tillitsvalgte som har svart
«vet ikke>, og de som nettopp har blitt tillitsvalgte.

Figur 4.3 Dersom du ser to til tre ar tilbake i tid, vil du si at toppledelsen i virksomheten der du
er tillitsvalgt, har endret seg? N = 993.

[Omer [Euendret [l Mindre

Norskeid konsern
- toppstyrt?

Utenlandskeid konsern
- toppstyrt?

Norskeid konsern

- byrakratisk? 3

Utenlandskeid konsern 4
- byrakratisk?

0O 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100
Prosent

Figur 4.3 viser to klare og svart interessante funn. For det forste synes tillitsvalgte i bide
norskeide og utenlandskeide konsern & vare bade mer toppstyrte og byrkratiske enn
for. Halvparten av de tillitsvalgte mener at norskeide konsern er mer toppstyrte enn
tidligere, mens bare 8 prosent mener det motsatte. Tilsvarende tall for byrékratisering
er 31 prosent mer og 13 prosent mindre. Videre synes det & vare en storre tendens til
okende toppstyring og byrikratisering i de utenlandskeide selskapene enn i de norsk-
eide. Seks av ti tillitsvalgte i utenlandskeide konsern sier at virksomheten har blitt mer
toppstyrt, nesten halvparten (eller 44 prosent) melder om okt byrakratisering. Dette
stemmer godt overens med funnene i analysene referert til over og sammenfaller ogsa
med hvordan tillitsvalgte forklarer forskjellen pa norsk og utenlandsk eierskap. Det
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er ogsa i trdd med funn i den tidligere omtalte NITO-undersokelsen (Trygstad &
Vennesland 2012:59).

4.3 Arbeidskraftstrategier

I denne delen av kapittelet retter vi blikket mot arbeidskraftstrategier. Arbeidskraft-
strategier dekker ulike former for bruk av arbeidskraft. I vir ssammenhenger viinteressert
iomfanget av blant annet innleie av arbeidskraft, midlertidig ansatte og sesongarbeidere
der vare tillitsvalgte jobber. Vi har her valgt 4 ta med arbeidskraft som arbeider under
samme ledelse, mens vi ikke har inkludert bruk av for eksempel underentrepriser. Vi
starter med innleie.

Innleie
Fra 1. juli 2000 ble det gjennom lovendring mulig & bruke innleie i langt flere yrkes-
grupper enn tidligere. EU-utvidelsen i 2004 og 2007 har bade fort til en okning
av innleie og til okt debatt om bruk av denne type arbeidskraft og ikke minst om
betingelsene som disse arbeidstakerne jobber under. Mange arbeidsinnvandrere fra
de nye EU-landene arbeider som utleide arbeidstakere for norske eller utenlandske
bemanningsbyrier (Nergaard et al. 2011). I den forbindelse er det avdekket lonns- og
arbeidsvilkir som er klart dirligere enn hva som er vanlig i norsk arbeidsliv. Som vi
papekte ikapittel 1, er arbeidstakere pliktige til 4 drofte innleie med tillitsvalgte. Dette
er regulert bade i lov- og avtaleverk. Hvorvidt tillitsvalgte faktisk har innflytelse over
denne type beslutninger, er tema i kapittel 6. Her skal vi noye oss med 4 se pd omfanget.
Bruk av innleie er konjunkturavhengig. Nergaard et al. (2011) fant at finanskrisa
12008 0g 2009 forte til et kraftig fall i omsetningen i bemanningsbedriftene, serlig
innenfor bygg oganlegg. 12011 var dette endret. Bygg og anlegg hadde fra tredje kvartal
2010 til tredje kvartal 2011 en okning pd nesten 53 prosent (Nergaard et al. 2011:75).
Var sporreundersekelse ble gjennomfert for nedgangen i oljeprisen og forventninger
om lavere okonomisk vekst. Dette kan ha pavirket svarene. Ser vi hele utvalget under
ett, har 46 prosent svart bekreftende pé at innleid arbeidskraft har blitt benyttet, 47
prosent har svart nei, mens 7 prosent er usikre. Igjen finner vi imidlertid store forskjel-
ler mellom bransjene.

60



Figur 4.4 Har virksomheten du er tillitsvalgt i, leid inn arbeidskraft de siste tolv manedene?
N =1716.
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Tillitsvalgte i bygg ligger ikke overraskende pa topp. Nesten tre av fire tillitsvalgte utover
vervene sine i virksomheter som har benyttet innleid arbeidskraft i lopet av det siste
aret. Ikke sa langt etter kommer tillitsvalgte fra industrisektoren, her er andelen om
lag tre av fem. Tillitsvalgte innen handel rapporterer om ferrest innleide, men det er
verdt & legge merke til at ogsa her jobber dreyt én av fem i slike virksomheter. Innenfor
NNN er det sarlig tillitsvalgte i kjottindustrien som svarer at virksomheten benytter
innleid arbeidskraft, her er andelen 82 prosent.

Gjennom informantintervjuene har vi fitt ulike begrunnelser for hvorfor det
benyttes innleid arbeidskraft. Det er likevel flere fra ulike bransjer som trekker fram
rekrutteringsproblemer som en forklaring:

Per i dag har vi 13 innleide rumenere — de har ordnede lonns- og arbeidsforhold. I
tillegg har vi 20 fast ansatte som jobber offshore som monterer og reparatorer. Under
topper laner vi ogsé lokal arbeidskraft fra andre bedrifter i omradet. Vi sliter med
& rekruttere, det er nesten umulig & fa tak i ansatte med fagbrev — platearbeidere.

Og for 4 ta topper. (Leder, industri)

Vi far ikke tak i platearbeidere. For var plate og sveis samme utdanning. Na splittet
opp ogungdommen velger sveis. Vi trenger platearbeidere. Vert pa skoler og snakket
om dette. Vivil egentlig ha norske, men ma bruke innleide rumenske. (Tillitsvalgt,
industri)

Den siterte lederen forteller at da de startet med innleie, hadde de forst fem rume-
nere. Arbeidstilsynet gjennomferte tilsyn. Da viste det seg at de faktiske lonns- og

61



arbeidsvilkirene var mye darligere enn det innleier hadde fatt opplyst av utleier. Da
sa de opp kontrakten med utleier og tilbed de innleide fast jobb, noe de takket ja til.
I virt materiale er det 778 tillitsvalgte som bekrefter innleie. Disse fikk sporsmal
om hvor de innleide kommer fra. Svarene er gjengitt i tabell 4.3 nedenfor, og vi gjor
oppmerksom pa at man her kan ha leid inn bide fra bemanningsforetak og/eller fra

produksjonsbedrifter/reisebedrifter.

Tabell 4.3 Hvor kommer de innleide fra? Andel som har svart ja. Flere svar mulig. N = 778.

Industri Bygg rtl-.:ls?atailrla%lt Handel  «Annet» Totalt
Bemanningsforetak 73 74 79 67 77 73
Produksjonsbedrifter/reisebedrifter? 31 52 12 12 13 29
Ikke sikker 10 4 21 27 13 13

Servi pa totalen, svarer 73 prosent av de tillitsvalgte at de jobber i virksomheter som har
benyttet innleide fra bemanningsforetak. 29 prosent svarer fra produksjonsbedrifter
eller reisebedrifter, mens 13 prosent er usikre pa hvor de innleide kommer fra. Det
er noen forskjeller mellom bransjene. Innleie fra produksjons- eller reisebedrifter er
mye vanligere i bygg og industri enn i de ovrige bransjene, men her er ogsd innleien fra
bemanningsforetak utbredt. Ut av tabell 4.3 ser vi at andelen som svarer at de er usikre
pa hvor de innleide kommer fra, serlig er hoy innenfor handel og hotell og restaurant.

Som det framgér av tabellen, er det fullt mulig 4 bade benytte innleide fra
bemanningsbyréer og produksjons- eller reisebedrifter. Av dem som har svart at de har
benyttet innleide fra bemanningsforetak, har 18 prosent ogsd svart at de har benyttet
innleide fra produksjons- eller reisebedrifter.

Bruk av sesongarbeidere eller andre midlertidige

Innleie er én type arbeidskraftstrategi, bruk av sesongarbeidere eller andre midlertidig
ansatte en annen. Ser vi alle tillitsvalgte under ett, svarer 16 prosent at de benytter
sesongarbeidere, mens 19 prosent bruker andre former for midlertidig ansatte, og atter
en andel pa 10 prosent svarer at virksomheten de jobber i, bruker begge deler. Nok en
gang er det bransjevise forskjeller.
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Tabell 4.4 Bruk av sesongarbeidere eller andre midlertidige i lopet av de siste tolv manedene.
N =1714.

Industri Bygg r:s:;ZIrlait Handel «Annet» Totalt
Sesongarbeidere 13 7 18 22 14 16
Midlertidig ansatte 21 1 25 17 21 19
Begge deler 10 1 21 1 10 10
Ingen av delene 52 77 33 45 47 50
Ikke sikker 4 4 3 4 8 5
Total 100 100 100 100 100 100

Det er tillitsvalgte i bygg som i sterst grad sier at de benytter verken sesongarbeidere
eller midlertidig ansatte. Tillitsvalgte i hotell og restaurant er pa sin side de som i
storst grad bruker disse formene for arbeidskraft. 64 prosent svarer at de bruker enten
sesongarbeidere, andre midlertidigansatte eller begge deler. En leder innenfor bransjen
omtaler bruken slik:

Driften er jo preget av sesongsvingninger. Vi har om lag 50 drsverk fast, men i
hoysesongene er vi flere — rundt 65 arsverk. Det er hoysesong fra midten av juni
til midten av august. Ogsa julebordsesongen — den varer cirka seks uker. Vi bruker
mye skoleelever. Og s er det andre lokale som jobber deltid et annet sted. Og sa
har vi svensker, serlig om sommeren. Noen av disse jobber pd vinterdestinasjonene
i Norge og kommer hit i juni—august, mens andre er studenter i Sverige som ensker
4 jobbe mye i lopet av sommerméinedene. (Leder, hotell og restaurant)

Denssiterte lederen peker pé et fenomen som vi ogsa har mett pé tidligere, arbeidskraft
som forflytter seg mellom sommer- og vinterdestinasjonene i Norge (se Trygstad et
al. 2014). Og mange av dem er svensker. Innenfor hotell og restaurant er ogsa sakalte
«solvakter» et fenomen. Dette er arbeidskraft som far tilbud om & jobbe pi ute-
restaurantene pa solskinnsdager, og som brukes som sikalte ringehjelper.

I figur 4.5 har vi oppsummert de ulike arbeidskraftstrategiene. Dette gir oss mulig-
heter til 4 se hvor stor andel av arbeidsstyrken som har vert innleid, sesongarbeidere
eller midlertidig ansatte, de siste tolv minedene. Ser vi utvalget under ett (ikke vist),
svarer 68 prosent at bruken av denne type arbeidskraft har vart under 10 prosent, mens
14 prosent svarer at den har vert mellom 10 og 25 prosent. 7 prosent svarer mellom
26 0g 50 prosent, mens de ovrige tillitsvalgte er usikre pa andelen.
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Figur 4.5 Andel av arbeidsstyrken som et innleid, sesongarbeidere eller midlertidige etter
bransje. N = 1661.
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36 prosent av de tillitsvalgte i hotell og restaurant svarer at andelen av innleide, mid-
lertidige — inkludert sesongarbeidere i hotell og restaurant — er 10 prosent eller storre.
15 prosent av disse svarer 26 prosent eller mer. Innenfor bygg og industri svarer tillits-
valgte ganske likt, mens i handel og «annet» finner vi en ganske stor andel tillitsvalgte
som er usikre pd hvor mange som er lost tilknyttet virksomheten. Dette kan ha flere
arsaker. I storre butikker med lange dpningstider vil det trolig vare vanskelig & ha full
oversikt over hvem som er ansatt i sméi deltidsstillinger. Det vil ogsa vare krevende
& vite om disse er fast ansatte eller midlertidig ansatte. I kapittel 3 s vi ogsd at til-
litsvalgte i handel er de som i storst grad svarer at de bruker lite av sin arbeidstid pa
tillitsvalgtoppgaver. Det & ha oversikt vil derfor rett ogslett vare en stor utfordring. En
annen forklaring kan vare at arbeidsgiver her, i mindre grad enn i andre bransjer, deler
informasjon oginkluderer de tillitsvalgte i diskusjonen om hvilke arbeidskraftstrategier
som velges. Som tidligere nevnt kommer vi tilbake til dette i kapittel 6.

4.4 Oppsummering

Temaet for dette kapittelet har vert vicksomhetene der de tillitsvalgte utever sine verv.
Virksomhetens storrelse malt i antall ansatte vil ha betydning for hvilke formelle parts-
baserte ordninger og fora som er etablert. Samtidig vil organisering av virksomheten,
cierskap og bruk av ulike arbeidskraftstrategier kunne pavirke det formelle og uformelle
partssamarbeidet. Nedenfor er kapittelets hovedfunn oppsummert.
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Seks av ti tillitsvalgte utover sitt verv i ett konsern, men det er bransjevise forskjel-
ler. Tillitsvalgte i bygg er i storre grad enn andre ansatt i et enkeltstiende selskap.

90 prosent av de tillitsvalgte i handel og 69 prosent av de tillitsvalgte i hotell og
restaurant er tillitsvalgt i en virksomhet som er del av en kjede.

45 prosent at de tillitsvalgte i kjeder svarer at kjeden sentralt eier virksomheten.

32 prosent av de tillitsvalgte i handel er lokalisert i et kjopesenter med egen sen-
terledelse.

Sju av ti tillitsvalgte jobber i en virksomhet som bare har norske eiere, mens 18
prosent har bare utenlandske eiere eller begge deler, men der de utenlandske eierne
dominerer. Halvparten av dem med utenlandske eiere har eiere fra Norden, mens
24 prosent har europeiske eiere. 12 prosent har eiere fra Amerika, mens 2 prosent
har eiere fra Asia. De ovrige er usikre.

Majoriteten svarer at sentrale trekk ved utovelse av ledelse ikke har endret seg de siste
to til tre arene. Det er likevel flere tillitsvalgte som mener at toppledelsen har blitt
mer effektiv, mer samarbeidsorientert, men ogsi langt mer toppstyrt og byrikratisk,
enn de som mener det motsatte.

Sett fra tillitsvalgtes stisted har bade norskeide og utenlandskeide konsern blitt
mer toppstyrte og byrdkratiske enn for, men utenlandskeide i enda storre grad enn
norskeide.

46 prosent av de tillitsvalgte svarer at vitksomheten de jobber i, har leid inn arbeids-
kraftilopetav de siste tolv manedene. I bygg svarer nesten tre av fire at virksomheten
har benyttet innleid arbeidskraft.

73 prosent av de tillitsvalgte som svarer at innleie er benyttet, svarer at de innleide
arbeidstakerne kommer fra bemanningsforetak. 29 prosent svarer at de innleide
kommer fra produksjonsbedrifter eller reisebedrifter.

45 prosent av de tillitsvalgte svarer at sesongarbeidere, andre midlertidige eller begge
deler er benyttet der de jobber, de siste tolv manedene. Det er flest tillitsvalgte i
hotell og restaurant som svarer dette, 64 prosent.

Servi pa den totale bruken av innleide, midlertidige — inkludert sesongarbeidere — i
lopet av de siste tolv ménedene, svarer 68 prosent av de tillitsvalgte at bruken har
vart under 10 prosent, mens 14 prosent svarer at den har vart mellom 10 og 25
prosent. 7 prosent svarer mellom 26 og 50 prosent, mens de ovrige tillitsvalgte er
usikre pa andelen. Omfanget er storst innenfor hotell og restaurant.
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Kapittel 5 Oppgaver og deltakelse

Arbeidstakeres deltakelse og innflytelse — og samarbeid mellom partene — er sentrale
komponenter i et demokratisk arbeidsliv. Dette hviler bade pa tanken om at retten til &
delta er en grunnleggende rettighet, men ogsé pa at arbeidstakernes deltakelse vil frem-
me effektiviteten i virksomhetene (Hagen & Trygstad 2007; Heiret 2003; Engelstad
1999). Bide lov- og avtaleverket nedfeller regler for hvilke fora som skal etableres, og for
hvilke temaer som skal diskuteres i partssamarbeidet. For at den tillitsvalgte skal kunne
ivareta sitt verv pa en god mate, er det en forutsetning at det er tilrettelagt for dette i
form av tid, utstyr og tilgang til ledelsen og til medlemmene. I dette kapittelet ser vi pa
hvilke fora de tillitsvalgte deltar i, og pa hvilke temaer de etterlyser i partssamarbeidet.
Forst skal vi imidlertid se p4 om partene har den nedvendige kunnskapen om hvilke
krav som stilles i lov- og avtaleverk til deltakelse og innflytelse, og om det tilrettelegges
for tillitsvalgtarbeid i vitksomhetene.

5.1 Kunnskap om lov- og avtaleverk

Rammene for partssamarbeidet pa lokalt niva er nedfelt gjennom lov og tariffavtaler.
Hvordan partene lokalt forholder seg til avtaleverket, vil kunne variere. Som omtalt
tidligere i denne rapporten er partssamarbeidet i noen virksomheter noe som «sitter
i veggene». Her er avtaleverket fortrinnsvis en stotte i situasjoner der det oppstir
uenigheter. I andre virksomheter vil partene i storre grad ha behov for a stotte seg
pa de retningslinjer som er trukket opp for de ansattes deltakelse. En grunnleggende
forutsetning for at tillitsvalgte skal inkluderes i partssamarbeidet, er at de selv eller
ledelsen enten vet at lov- og avtaleverk nedfeller en plike til & inkludere de tillitsvalgte,
eller at partene uavhengig av dette mener det er fornuftig.

I de kvalitative intervjuene gir informanter fra begge sider uttrykk for at de onsker a
mote en kompetent part pd andre siden av bordet i partssamarbeidet. Fra andre under-
sokelser vet vi at der relasjonen til ledelsen er darlig, s forklarer tillitsvalgte det med
at ledelsen har liten kunnskap om lov- og avtaleverk (Nergaard & Trygstad 2012:63),
og tilsvarende synspunkter kom ogsé fram i var undersokelse.
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Jeg kunne onske at nye ledere ogsa burde skolere seg / kursing / fi kunnskap angi-
ende hovedavtalen, overenskomsten og arbeidsmiljeloven. Da blir forhandlingene
enklere og mer rettferdige. (Tillitsvalgt, survey)

Det er helt klart en fordel med flinke tillitsvalgte. Jo bedre kunnskap de har, jo
lettere er det & forholde seg til dem og & ha et bedre forhold. (Leder, nringsmid-
delindustrien)

Avtaleverket er ikke en del av studicopplegget ved ledelsesutdanningene, men som regel
noe som ma leres i tilknytning til arbeidet, for eksempel gjennom intern opplaring eller
kursingi regi av partene. En av lederne vi snakket med innenfor bygg, ga uttrykk for at
de provde a gi opplering til lederne, men at regelverket var komplisert. Vedkommende
beskrev kompetansen blant sine ledere som ujevn. Kunnskapen kan ogsa vare lav blant
de tillitsvalgte. I Nergaard og Trygstad (2012:76) sa én av tre tillitsvalgte i HK og tre
av ti tillitsvalgte i Fellesforbundet at de manglet grunnleggende opplering. Bare 25
prosent av HKs tillitsvalgte og 15 prosent av Fellesforbundets tillitsvalgte mente at de
i hovedsak hadde god nok opplering. I kapittel 3 si vi at 77 prosent av de tillitsvalgte
oppga at det er saksfelt de trenger opplering i. I de kvalitative intervjuene er det ogsa
flere som framhevet at lederne trengte opplaring i avtaleverket.

Jeg tror ikke ledelsen her har et eksemplar av overenskomsten. Da vi hadde mote i
forbindelse med [omorganiseringen], snakket jeg med personalsjefen og ba om at
vi ble tatt med og fikk info. Da fikk jeg beskjed om at «det er ingen som tvinger
deg til & jobbe her». [...] De har todagers lederkurs, og jeg har spurt om de lerer
noe om lov- og avtaleverk, men det gjor de ikke. (Tillitsvalgt, handel)

Send ledelsen pé kurs - ja, de hadde trengt det. (Tillitsvalge, bilverksted)

At kompetansen om avtaleverket er lav, blir heller ikke alltid sett pa som et problem.
Dette synes serlig 4 gjelde innenfor handel og der forholdet mellom tillitsvalgte og
ledelse er godt. Dette kan illustreres med to sitater fra samme butikk:

Jeghar darligkjennskap til avtaleverket, men bruker tillitsvalgte. Jeg kan ogs sjekke

opp mot lenningskontoret, men stort sett horer jeg pa det tillitsvalgte sier er rett.

(Leder, handel)

Butikksjefen kan lite om avtaleverket, men blir bedre og bedre. Jeg lerer henne

opp. (Tillitsvalgt, handel)

De tillitsvalgte som deltok i sperreundersokelsen, gir lederne bedre skussmal nar det
gjelder kunnskapsnivaet. Viba de tillitsvalgte om 4 vurdere ledernes kunnskap bade til
lov- ogavtaleverket. Altialt synes de tillitsvalgte & ha et relativt bra inntrykk av ledelsens
kunnskaper enten det gjelder arbeidsmiljoloven, tariffavtalen eller Hovedavtalen (figur
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5.1). Nesten halvparten av de tillitsvalgte mener at ledelsen i stor eller ganske stor grad
har kunnskap om tariffavtalen og om arbeidsmiljoloven.

Figur 5.1 Tillitsvalgtes vurdering av om ledelsen har kunnskap om lov- og avtaleverk. Lavest
N = 1416.
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Mens 22 og 24 prosent svarer at kunnskapen er liten om arbeidsmiljeloven og tariff-
avtaler som virksomheten var bundet av, oppgir 29 prosent at lederen i liten eller ganske
liten grad har kunnskap om hovedavtalen.

Forskjellen er ikke stor, men kan ha sammenheng med at overenskomsten gir svar pa
konkrete sporsmél som lederen ofte meter i hverdagen, som lonn og arbeidstid, mens
hovedavtalene for en viss del omhandler storre og strukturelle ting som kan bli ned-
prioritert i hverdagen. At man ikke er s& opptatt av Hovedavtalens bestemmelser, kan
imidlertid fa betydning for hvilke prosesser tillitsvalgte blir invitert med i av ledelsen,
eller for om tillitsvalgte selv krever a fa medvirke.

Men et godt partssamarbeid er knyttet til noe mer enn kompetanse om regelverket.
Flere uttrykker i intervjuene at det at motparten kan avtaleverket godt, ikke i seg selv
er nok for at samarbeidet fungerer.

Ledelsen har god kunnskap om avtaleverket, men de tolker det i hjel. Vi har en del
uenighetsprotokoller. (Tillitsvalgt, industri)

Jeg prover 4 fi de tillitsvalgte til & vare litt mer fleksible, men de er veldig opptatt
av 4 folge lover og regler. De er etter min mening for mye opptatt av rettighetene
og mindre av & gjore bedriften bedre. (Leder, industri)
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5.2 Tilrettelegging for fagforeningsaktivitet

Vi sa i kapittel 3 at det varierer mellom tillitsvalgte i ulike bransjer hvor mye tid de
bruker pa vervet sitt. Der sd vi at tillitsvalgte fra handel var de som oppga 4 bruke minst
tid pa vervet, mens de tillitsvalgte fra industri bruker mest tid. Forskjellene pa antall
timer av arbeidstiden som ble bruke til fagforeningsaktivitet, ble forklart delvis med
storrelsen pa klubbene (se kapittel 3). Selv om det er mulig & anta at det er sammen-
heng mellom storrelse i betydningen antall medlemmer og i hvilken grad arbeidsgiver
vil eller opplever seg forplikeet til 4 tilrettelegge for fagforeningsaktivitet, er det ikke
opplagtat det er slik. Det at tillitsvalgte i handel bruker mindre tid, kan muligens ogsa
knyttes til andre trekk ved virksomhetene, for eksempel at det er mindre forstaelse av
fagforeningsarbeid hos arbeidsgivere, og at begge parter har ulike oppfatninger om hva
man skal samarbeide om, enn i andre bransjer.

Vi har i sperreundersokelsen spurt om det tilrettelegges for fagforeningsaktivitet
pa arbeidsplassen. Vi finner det samme meonsteret her som vi fant nér det gjaldt hvor
mye tid de tillitsvalgte bruker pa vervet. Figur 5.2 viser at det er de tillitsvalgte i industri
som i storst grad opplever at det tilrettelegges for fagforeningsaktivitet, 52 prosent av
de tillitsvalgte svarer at det i stor eller ganske stor grad tilrettelegges. Den tilsvarende
andelen blant tillitsvalgte i bygg er 40 prosent. Andelen er noe lavere blant de tillits-
valgte i hotell og restaurant. Her svarer 32 prosent at det i stor eller ganske stor grad
tilrettelegges, mens andelen i handel er 23 prosent.

Figur 5.2 Alt i alt - vil du si at det pa din arbeidsplass tilrettelegges for fagforeningsaktivitet?
N = 1497.

[Jistor [Jiganske [JVerken [@Iganske [ liten [Mlikke sikker
grad stor grad eller liten grad grad

Annet| 11 | 24 | 13

Handel| s | 15 | 25

Hotell og

restaurant 0 | 22 | 2

Bygg| 10 | 30 |

Industri 19 | 33

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100
Prosent

70



Ogsa i de kvalitative intervjuene varierer svarene vi fir nar vi spor om det tilrettelegges
for fagforeningsaktivitet pa arbeidsplassen. Som vi omtalte i kapittel 3, er det noen
tillitsvalgte som har et fast antall timer i uka, mens andre kan bruke den tiden de har
behov for, mens andre igjen opplever at det ikke er sd lett & f3 tid.

Noen av de tillitsvalgte vi har intervjuet, gir serlig uttrykk for at de kunne onsket
mer tid til & skolere seg ved & g pa kurs, men at det kan vare vanskelig a finne tid til det:

En viktig del av det jeg gjor, er & forklare og gi informasjon til de ansatte. Jeg vil
veldig gjerne ga pa kurs. Det har vert s travelt pa jobb at det ikke har vert mulig,
men jeg har sagt at jeg ma kunne mer. Vi har mye jobb og litt lite folk. Det er litt
lite tid ¢il tillitsvalgtarbeid, men jeg gikk til ledelsen og ba om det, og na har jeg fatt
fire timer per uke. (Tillitsvalgt, naringsmiddelindustri)

5.3 Hvilke fora deltar de tillitsvalgte i?

Som nevnt stiller bade lov- og avtaleverk krav til at arbeidsgiver involverer de tillits-
valgte for beslutninger tas. Medbestemmelse kan uteves gjennom formelle moter med
ledelsen eller gjennom uformelle samtaler nar behovet er der. P4 noen virksomheter
vil det vare etablert faste fora hvor partene motes, og det er gjerne regulert hvor ofte
det skal vaere moter, og hvilke temaer som der skal behandles. Formelle moter kan ogsa
avholdes uten at dette skjer i henhold til en pa forhind oppsatt plan, men der partene
setter seg ned etter behov.

Hvilke organer som skal etableres, og hvor ofte partene skal motes, vil avhenge av
bedriftens storrelse og hvilken bransje den befinner seg i. De lovbestemte ordningene
gjelder for alle bransjer som er omfattet av denne undersokelsen, ogstiller krav om verne-
ombud, arbeidsmiljoutvalg (AMU) og ansatterepresentanter i styret. De avtalefestede
ordningene spenner fra minimumskravet om ménedlige droftelser til bedriftsutvalg,
avdelingsutvalg ogkonsernutvalg. I denne delen ser vi forst pa hvilke formelle fora som
er etablert pd arbeidsplassene. Dette omfatter alle typer fora hvor medbestemmelse kan
uteves, uavhengig av om det er den tillitsvalgte selv eller det er andre representanter for
de ansatte som sitter i disse foraene. I figur 5.3 (neste side) ser vi hvilke ordninger som er
etablert i vitksomhetene der de tillitsvalgte utever sine verv. De lyse soylene illustrerer
de tillitsvalgte som faller inn under terskelverdiene, det vil si som jobber i virksomheter
som ifelge lov- eller avtaleverk skal ha de ulike ordningene. Unntaket her er ordningen
med konserntillitsvalgt, der hovedavtalen sier at det kan vere behov for en slik tillits-
valgtordning dersom det er flere enn 200 ansatte i konsernet (Hovedavtalen § 16-3).
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I tillegg vises de som svarer de har kjedetillitsvalgt og konsernutvalg, i lyse soyler. Her
har vi selektert ut dem som ikke jobber i kjede eller konsern.

Figur 5.3 Hvilke ordninger er etablert i virksomheten? Prosent. N = 1471.
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Lovbestemte arbeidsmiljefora er pa plass

Viser at sd godt som alle tillitsvalgte sier at det er verneombud i virksomheten. Dette er
ogsa et krav etter arbeidsmiljoloven (§ 6-1) for virksomheter med ti eller flere ansatte.
Loven fastslir videre at dersom virksomheten bestir av flere atskilte avdelinger, skal
det normalt velges minst ett verneombud for hver avdeling. Dette syntes ogsi a vare
tilfellet i de virksomhetene som var omfattet av intervjuene vi gjorde. En bransje skilte
seg imidlertid ut. Innenfor deler av handel hadde to av virksomhetene fjernet verneom-
budene pi de enkelte butikkene og erstattet disse med regionsvise verneombud. P4 en
av butikkene innebar dette at verneombudet kun var innom i forbindelse med verne-
rundene, mens i den andre butikken hadde verneombudet sa langt ikke vart innom.
Butikkene var imidlertid sma enheter som befant seg i grenselandet rundt ti ansatte.
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I surveyen svarer sju av ti tillitsvalgte som arbeider pa et kjopesenter, at senteret har ver-
neombud. Basert pa de kvalitative intervjuene dreier dette seg neppe om verneombud
etter arbeidsmiljolovens regler. Flere av butikkene vi besekte, som var lokalisert pa
kjopesenter, var omfattet av verneombudsordninger opprettet av senterledelsen. Som
en del av dette gjennomforte senterleder og verneombud vernerunder i butikkene. Dette
er riktignok ikke verneombudsordninger etablert med grunnlag i arbeidsmiljoloven
da senteret ikke er arbeidsgiver for de butikkansatte og verneombudet ikke valgt blant
de ansatte i butikkene. Slike ordninger fritar med andre ord ikke arbeidsgiveren fra &
sorge for at det er verneombud i virksomheten.

Over halvparten av de tillitsvalgte sier at virksomheten har arbeidsmiljoutvalg
(AMU). Etter arbeidsmiljoloven skal alle bedrifter med 50 ansatte eller flere ha et
slikt utvalg (§ 7-1). Hyvis vi bare ser pa virksomheter som overstiger denne grensen,
oker andelen som sier at det er etablert et AMU, til 77 prosent. I intervjuene kom det
fram at flere av virksomhetene som er del av storre virksomheter, bide har sentralt
AMU ogavdelingsvise AMU. For noen virksomheter er imidlertid AMU, i likhet med
verneombudrollen, organisert pé regionalt og nasjonalt nivé og ikke pa avdelingsniva.

Resultatene fra surveyen og intervjuene tyder pa at de lovbestemte foraene knyttet
til arbeidsmiljearbeidet star sterke. Hvis vi ser pa ansatterepresentanter i styret, er det
langt feerre som oppgir at virksomheten har dette, enn som har AMU - til tross for at
terskelen for @ kunne kreve ansatterepresentanter etter aksjeloven, dersom man ikke har
bedriftsforsamling (§ 6-4), er lavere (30 ansatte) enn for nér virksomheten skal ha AMU
(50 ansatte). I figur 5.3 tar vi utgangspunke i tillitsvalgte i virksomheter med 50 ansatte
ogflere, ogviserat 53 prosent av disse oppgir at det er ansattevalgte styrerepresentanter
der de jobber. Det er ikke gitt at de ansatte kjenner til disse reglene, at de ensker slik
representasjon, eller at de tror det vil vare mulig a oppna. De kan ogsa vegre seg for &
framsette et krav dersom de tror styret ikke onsker at ansatte skal vere representert.

Avtalefestede ordninger star svakere
Avtalebaserte ordninger som bedriftsutvalg, avdelingsutvalg og konsernutvalg er langt
mindre utbredt enn de lovfestede ordningene (figur 5.3). Dette er ogsa naturlig da dette
avhenger av at virksomhetene er av en viss storrelse, eller at de er en del av et konsern.
Andelen virksomheter som har avtalefestede fora, oker med bedriftsstorrelse. Men
undersokelsen viser at ikke alle som skulle hatt slike ordninger, har det. Bedriftsutvalg
skal etableres i alle virksomheter med 100 ansatte eller mer, men bare 37 prosent av de
tillitsvalgte i virksomheter av denne storrelsen sier at dette er pa plass.”® Tilsvarende
skal avdelingsutvalg etableres i virksomheter med 200 ansatte eller mer som har en
selvstendigledelse.'” Her vil altsd ikke bare bedriftsstorrelsen avgjore. Det er 26 prosent

'8 Folger for cksempel av Hovedavtalen NHO-LO 2014-2017 § 13-1.

¥ Folger for cksempel av Hovedavtalen NHO-LO 2014-2017 § 15-1.
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av tillitsvalgte i bedrifter med 200 ansatte eller fler som sier at de har slike utvalg. An-
delen stiger til 32 prosent hvis vi bare ser pa hva de hovedetillitsvalgte har svart, noe som
indikerer at tillitsvalgte lenger ned i virksomheten sannsynligvis ikke har den samme
oversikten over hvilke organer som er etablert.

Nar det gjelder konsernutvalg, har vi sett pa vicksomheter som er heleid av et annet
selskap. I slike virksomheter sier 26 prosent av de tillitsvalgte at de har konsernutvalg,
og 47 prosent at det finnes en konserntillitsvalgt.

Innenfor handel og hotell og restaurant er det vanlig at virksomhetene horer til en
kjede som har felles markedsferings- og innkjepspolitikk med mer (se ogsa kapittel
4). Butikker og hoteller som inngar i kjeden, kan enten vare eid av kjeden, eller de kan
veere tilknyttet kjeden gjennom franchisekontrakeer. Sistnevnte virksomheter kan igjen
enten vare selvstendige enheter eller inng i et konsern med andre enheter. Uavhengig
av organiseringen vil det tas beslutninger pa kjedenivi som har konsekvenser for ansatte
pa den enkelte virksomhet eller avdeling. Sporreundersekelsen viser imidlertid at det
ikke er vanlig & ha tillitsvalgte pa kjedenivi. Av de virksomhetene som er del av en
kjede, er det bare 11 prosent som sier at dette finnes. Hovedavtalen gir heller ikke de
ansatte noen rett til & velge en kjedetillitsvalgt dersom dette vil vare en annen person
enn en hovedtillitsvalgt.

Dessuten sier fa at det finnes andre partssammensatte moteplasser, som kollektive
forhandlinger om lonn, forhandlingsutvalg og samarbeidsutvalg. Kun 23 prosent av de
tillitsvalgte svarer at slike fora finnes i deres virksomhet. At fa sier det ikke er kollektive
forhandlinger om lonn, er overraskende. I kapittel 3 si vi at én av tre tillitsvalgte sa at
de brukte mye eller ganske mye tid pa lokale forhandlinger om blant annet lonn. De
fleste overenskomstene har bestemmelser om at det skal gjennomferes lokale lonns-
forhandlinger érlig. Vi vet imidlertid at det er store variasjoner mellom bransjene nir
det gjelder hvorvidt lenn faktisk forhandles lokalt. Mens dette er vanlig innen bygg
og industri, ligger de ansatte innen handel og hotell og restaurant langt oftere pa de
minstelonnssatsene som avtalen fastsetter. En nzrmere analyse av resultatene viser
at mens 32 og 34 prosent av de tillitsvalgte i industri og bygg svarer at kollektive for-
handlinger om lonn og tariff foregar i virksomhetene der de jobber, er den tilsvarende
andelen i hotell og restaurant 5 prosent. Det at kun en tredjedel av de tillitsvalgte i
industri og bygg svarer at kollektive forhandlinger om lonn og tariff foregir, kan vare
en indikasjon pa at spersmalet har blitt misforstitt, og den viser dermed en lavere andel
enn den som er reell.

Til tross for at fa deltar i nedsatte fora, innebzrer ikke det at de ikke har formelle
moter med ledelsen. I surveyen sier 56 prosent at de deltar i informasjons-, droftings-
eller forhandlingsmeter med ledelsen pd sitt niva. Dette innebarer likevel at 44 prosent
sier at de ikke gjor det. Igjen kommer forskjellene mellom bransjene. I industri og bygg
svarer droye sju av ti tillitsvalgte at de deltar i slike mater, mens det samme er tilfellet
for kun 36 prosent av de tillitsvalgte i handel. I hotell og restaurant og «annet» er
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andelene henholdsvis 45 og 51 prosent. At deltakelsen er sipass lav innenfor enkelte
bransjer, vil kunne ha betydning for den ansattes innflytelse.

Resultatene viser at de avtalebaserte ordningene star overraskende svakt og langt
svakere enn lovbaserte ordninger. Dette er i trdd med det vi fant i de kvalitative
intervjuene. Mens nesten alle informantene sa at det var verneombud og AMU ved
virksomheten, var de avtalebaserte ordningene sjeldnere. En mulig forklaring er at
Arbeidstilsynet forer tilsyn med om virksomhetene har verneombud og AMU, mens
de avtalebaserte ordningene er overlatt til partenes kontroll. Hvorvidt dette er en ny
utvikling eller et bilde som har vert uforandret over tid, kan vi ikke si noe om. Barth
& Nergaard (2015) finner imidlertid tegn pa svekkelse i de kollektive institusjonene.
Selv om ordningene fremdeles star sterke, er det to tegn til svekkelse. Det ene gjelder
nedgang i tariffavtaledekningen, og det andre er relatert til en uthuling av de lokale
kollektive institusjonene. Sistnevnte gjelder bade nedgang i utbredelsen av organer
for medbestemmelse mellom 2003 0g 2012 og at ferre temaer forhandles om lokalt
(Barth & Nergaard 20015:103).

Hva har betydning?

Gjennom en linear regresjon kan vi se hvilke faktorer som har betydning for om
virksomhetene har kollektive ordninger eller institusjoner. Analysen viser hvorvidt
de enkelte faktorene har betydning dersom «alt annet» er likt. Ikke overraskende
bekrefter disse analysene at virksomhetens storrelse har betydning. Sterrelsen vil vare
avgjorende for hvilke institusjoner virksomhetene er forpliktet til & opprette, slik at
selve regelverket legger opp til at dette skal ha betydning. Vi ser ogsé at tillitsvalgte
innen industrien rapporterer om flere ordninger enn tillitsvalgte i andre bransjer. Dette
er heller ikke overraskende i og med at industrien er den delen av privat sektor hvor
modellen tradisjonelt har hatt den sterkeste forankringen. En linear regresjon viser at
folgende variabler pavirker antall partssammensatte ordninger som er etablert der de
tillitsvalgte utover sine verv:*

¢ mange medlemmer

e mange ansatte i virksomheten

e Vart gjennom sterre omorganisering siste to ar
e har utenlandske ciere (helt eller majoritetseid)
e crdelavet konsern

o eriindustri

2 Se vedlegg (www.fafo.no/images/pub/2015/20423-vedlegg3.pdf) for regresjonsanalyse. Adjusted
R-square = 0,435.
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En annen faktor som har betydning, er om virksomheten de tillitsvalgte arbeider i, har
vert gjennom sterre omorganiseringsprosesser de siste to arene. Slike virksomheter har
flere ordninger for partssamarbeid enn det andre virksomheter har. En forklaring pa
det kan vare at inaktive ordninger kan reaktiviseres dersom behovet oppstar. Dersom
det oppstar en situasjon som for eksempel en nedbemanning, si vil partene kunne ta
initiativ til at dette behandles i samarbeidsorganer som har vart sovende. Et eksempel
pa dette fra de kvalitative intervjuene gjaldt en butikk som ble fusjonert inn i en kjede.
Selv om den tillitsvalgte fram til da brukee liten tid pa tillitsvalgtsoppgaver, innebar
fusjonsprosessen at partsforholdet ble aktivisert, og at det ble holdt dreftingsmeter
mellom partene om hvordan prosessen skulle gjennomfores.

Analysene indikerer ogsd at tillitsvalgte i utenlandskeide selskaper har flere institu-
sjoner pd virksomhetsnivi enn norskeide, ogsa nir vi har kontrollert for storrelse. Hagen
(2005:45) peker pé et liknende funn. T hennes undersokelse fant hun at utenlandskeide
selskaper i storre grad hadde ansatterepresentanter i styret enn norskeide virksomheter.
En forklaring pd dette framholdt av Hagen er at utenlandske selskaper som har virksom-
het i Norge, er opptatt av & folge regelverket og dermed framsti som ansvarlige. Dette
vil nok serlig gjelde selskaper som er av en viss storrelse, eller der det er relativt ordnede
forhold. Vivet imidlertid ikke hva slags type saker som diskuteres i disse institusjonene,
og hvor hyppig det eksempelvis avholdes moter. Utenlandsk eierskap har for eksempel
ikke betydning for om tillitsvalgte deltar i formelle eller uformelle moter med ledelsen,
og for om de mener de har innflytelse (se kapittel 6).

5.4 Saker som burde vaert diskutert, men ikke blir det

Hvilke saker som skal tas opp i de ulike foraene, er til en viss grad regulert gjennom lov
ogavtaler. Ut over dette vil temaene avhenge av virksomheten og hva partene er opptatt
av. Viktige indikasjoner pa tillitsvalgtes deltakelse og innflytelse kan vare temaer som
tillitsvalgte mener burde ha vert diskutert i de formelle fora som han eller hun deltar
i, men som pa undersokelsestidspunktet ikke ble diskutert (figur 5.4).

Som vist i figuren synes det som om de fleste virksomhetene som de tillitsvalgte er
ansatt i, har medbestemmelsesordninger pa arbeidsmiljoomradet. Til tross for dette
viser figur 5.4 at psykososialt arbeidsmiljo og tilrettelegging for ansatte med sarskilte
behov er blant de temaene som ligger hoyt oppe pé listen over saker som tillitsvalgte
gjerne hadde sett var en del av partssamarbeidet. I tillegg er det tre av ti som etterlyser
diskusjoner rundt det fysiske arbeidsmiljoet og sykefraver. Dette kan enten vare et
tegn pa at arbeidsmiljeforaene ikke fungerer etter hensikten, eller at de tillitsvalgte
har liten innsikt i hva som skjer i disse foraene. Selv om tillitsvalgte kan sitte i AMU,
viser de kvalitative intervjuene at dette ikke alltid er tilfellet. Som tidligere omtalt
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Figur 5.4 Er det temaer du mener burde veert diskutert i partssammensatte fora som du deltar
i, og som per i dag ikke behandles? Flere svar mulig. Lavest N = 1304. Sykefraveer.
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jobber flertallet av de tillitsvalgte dessuten i virksomheter som er sa smé at loven ikke
krever at det finnes AMU, og dermed vil tillitsvalgtes kunnskap om temaer som fysisk
arbeidsmiljo og sykefravar vare avhengig av kontakten med verneombudene eller av at
dette er saker som ogsé tas opp i meter med de tillitsvalgte. At flere etterlyser temaene
psykososialt arbeidsmiljo og tilrettelegging enn fysisk arbeidsmiljo, kan ogsa vare et
tegn pé at arbeidsmiljoarbeidet er rettet mot det siste. Dette er ogsd i trad med fun-
nene i de kvalitative intervjuene gjort i Alsos & Trygstad (2012), se kapittel 1. Bade
det psykososiale arbeidsmiljoet og tilrettelegging synes ofte  bli individualisert ved
at de fleste relaterer dette til enkeltansattes behov. Tilsvarende fant Alsos & Trygstad
(2012) at gjaldt for kompetanseutvikling, som i vir undersekelse er det teamet som
topper listen over saker som burde vart diskutert. Bade i forprosjektet og under de
kvalitative intervjuene som er gjennomfort i denne undersekelsen, tematiseres dette i
liten grad i partssamarbeidet. Enkelte av informantene sier derimot at kompetanseut-
vikling droftes i medarbeidersamtaler. Dette kan innebare en individualisering som
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vil redusere tillitsvalgtes eller andre ansatterepresentanters innflytelse pa overordnede
planer for kompetanseutvikling og enkelte arbeidsmiljosporsmal.

Andre omrader som de tillitsvalgte etterlyser innflytelse pa, er rekruttering og ny-
ansettelser samt tiltak for & oke ansattes innflytelse. Tillitsvalgte har etter hovedavtalene
rett til & f informasjon om nyansatte, men gis ingen formell rett til @ ha innflytelse pa
rekrutteringsarbeidet. Ut fra sporreundersokelsen kan det imidlertid synes som om de
tillitsvalgte i storre grad ensker & delta pa dette omradet. Hvorvidt dette gjelder mer
strategiske eller konkrete vurderinger av de enkelte tilsettingene, har vi imidlertid ikke
grunnlag for 4 si noe om.

35 prosent svarer at de onsker at lonn og belonningssystemer skal vare tema i parts-
samarbeidet. Nederst pa listen over temaer kommer permitteringer og outsourcing.
Begge er situasjonsbestemte. Var empiri viser imidlertid at i de situasjoner der permit-
teringer er nedvendige, blir de tillitsvalgte som hovedregel invitert med pé droftelser.

Figur 5.5 Andel av tillitsvalgte innenfor industri, bygg, hotell og restaurant og handel som
etterlyser ulike temaer i partssamarbeidet. Prosent. Lavest N = 1305.

= = = =Industri =====--- Bygg e Hotell og restaurant ———— Varehandel

Out-
sourcing
60

Permitteringer

Psykososialt arbeidsmiljo Etiske retningslinjer

Tilrettelegging for ansatte
med saerskilte behov

Tiltak for & oke den
enkeltes innflytelse

Lennsforhandlinger/ Bruk av innleid
belgnningssystemer arbeidskraft

Arbeidstidsordninger Seniorpolitikk

Fysisk arbeidsmiljo Organisering av arbeidet

Syke-
fraveer

Figur 5.5 viser andelen av tillitsvalgte innen de ulike bransjene som etterlyser ulike
temaer i partssamarbeidet. Der linjen beveger seglangt fra midtpunkeet, er det mange
tillitsvalgte som etterlyser dette temaet, mens der den er ner midtpunktet, er det en lav
andel som etterlyser dette. Vi ser gjennomgaende at det er de tillitsvalgte fra hotell og
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restaurant (den stiplede linjen) som er lengst unna midten, og at handel folger deretter
pa enkelte omréder, men ikke pa andre. Vi skal né se nermere pa bransjeforskjellene.

Handel og hotell og restaurant etterlyser grunnleggende temaer
De tillitsvalgte innenfor handel og hotell og restaurant etterlyser i stor grad grunn-
leggende temaer i partssamarbeidet. 43 prosent innenfor handel og 54 prosent innenfor
hotell og restaurant sier at de skulle enske at lonn ble diskutert. Som tidligere nevnt er
dette omrader hvor lokale lonnsforhandlinger er lite utbredt. I tillegg til lonn etterlyser
de diskusjoner knyttet til arbeidstidsordninger. Rundt halvparten sier at dette ikke
er noe som diskuteres i dag, men som de mener burde vert diskutert med ledelsen.
Sammenlikner vi med det tillitsvalgte fra de andre bransjene mener, er det langt faerre —
27 prosent innen industri og 28 prosent innen bygg — som mener det samme. At denne
type grunnleggende temaer diskuteres mindre innen handel og hotell og restaurant,
kan vare et tegn pa at partssamarbeidet ikke fungerer i disse virksomhetene.
Tillitsvalgte innen disse bransjene er ogsd mer opptatt av & diskutere nedbemanninger
enn det tillitsvalgte i andre bransjer er. Det er ingen grunn til & tro at nedbemanninger
her skjer hyppigere. I de kvalitative intervjuene i de ovrige bransjene framkom det
imidlertid at nedbemanninger er ett av de temaene som s godt som alltid diskuteres
mellom partene. En av de tillitsvalgte innenfor handel forteller derimot at nedbeman-
ning blir indirekte bestemt gjennom de budsjettene de fir tilsendt fra hovedkontoret,
og at tillitsvalgte lokalt ikke har noen som helst innflytelse pa dette. Dette gjenspeiler
segianalyser av sporreundersokelsen, der vi ser at det er variasjoner mellom tillitsvalgte
tilherende de ulike bransjene nar det gjelder hva som diskuteres mellom partene lokal.

Industrien - kompetanseutvikling pa topp

Hoyest pd savnetlisten over temaer i partssamarbeidet i industrien finner vi kompetanse-
utvikling. Halvparten av de tillitsvalgte etterlyser diskusjoner av denne art. Ogsa de
kvalitative intervjuene viser det samme. Der ble vi fortalt at kompetanseutvikling gjerne
blir individualisert ogiliten grad diskutert i partssammensatte fora. Deretter er det opp
mot fire av ti tillitsvalgte som etterlyser rekruttering og ansettelser, tilrettelegging, tiltak
for & oke den enkeltes innflytelse samt tiltak for det psykososiale arbeidsmiljoet. De
mer grunnleggende temaene som arbeidstid og lonn er det langt ferre som etterlyser,
men selv innen industrien er det altsd 22 prosent som ensker at arbeidstid skulle vert
diskutert, og 27 prosent som etterlyser lonnsforhandlinger eller belenningssystemer.
Selv om de tillitsvalgte som er omfattet av vire undersokelser, samlet sett synes & vere
en del av et mer velutviklet partssamarbeid enn tillitsvalgte fra de andre forbundene,
er det altsd mange som opplever at sentrale temaer ikke diskuteres.
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Bygg

Svarene fra de tillitsvalgte innen bygg har mange likhetstrekk med svarene fra de tillits-
valgte innen industrien. Pa enkelte temaer skiller de seg imidlertid ut. Ferre etterlyser
diskusjoner om arbeidstidsordninger (18 prosent) og nedbemanninger (6 prosent).
Flere av informantene innen bygg sa at arbeidstid ble lite diskutert, og at dette hadde
sammenheng med at ordningene 14 fast fra uke til uke. Dette kan vare en forklaring
pa at relative fa etterlyser dette. Langt flere etterlyser derimot at fysisk arbeidsmiljo
(34 prosent), bruk av innleid arbeidskraft (35 prosent) og organisering av arbeidet (38
prosent) blir diskusjonstemaer. At over én av tre tillitsvalgte etterlyser disse sentrale
temaene, ma kunne sies & vare en relativ hoy andel.

5.5 Mye skjer uformelt

Jo ferre faste moteplasser, jo viktigere blir den uformelle kontakten mellom tillitsvalgte
og ledelse. Uformell kontakt kan ogsa vare bra for & skape gode relasjoner mellom
partene og et bedre klima for a lose saker. Det er ulike oppfatninger av hva som er
viktigst.

Uten det formelle ville vi ikke fatt til det uformelle. Nar en lokal tillitsvalgt eller en
hovedtillitsvalgt ringer, da tenker jeg at det er bra. Det er bra at de sier ifra, og at
vi far lost saker raskt. Men jeg tror ikke de hadde ringt hvis vi ikke hadde hatt det
formelle pa plass. Det er der vi utvikler tillit. (Leder, handel)

Det er kombinasjonen, men det er veldig viktig med uformell kontake. Det er mye
som ryddes opp uformelt, og som derfor aldri blir en sak. Det er en utrolig fordel. Vi
overrasker ikke leder i formelle moter. Vi gir beskjed i forkant. (Tillitsvalgt, bygg)

Det uformelle samarbeidet er nesten viktigere enn det formelle. Det gjor det lettere
4 fa til ting. (Leder, industrien)

Jeg tror de uformelle samtalene er de viktigste. De er viktige for & bygge opp under
de formelle samtalene. ( Tillitsvalgt, industri)

Dersom en stor del av kontakten er uformell og lite nedfelles i protokoller, kan det
vare uklart hva man har blitt enige om. Dette kan igjen fore til flere konflikter mellom
partene og mindre gjennomslagskraft for de tillitsvalgte.

Hver gang lederen lover noe, si glemmer han det. Vi krever ting skriftlig, men far
bare muntlige svar. (Tillitsvalgt, industri)
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Denne tillitsvalgte sa at de slet med & fa ledelsen til @ holde det som var avtalt, nar de
ikke hadde noe skriftlig dokumentasjon pé hva det ble snakket om.

I sporreundersokelsen har vi spurt de tillitsvalgte om hvor ofte de har uformelle
samtaler med lederen pa sitt niva om temaer som angar medlemmene eller virksom-

heten (figur 5.6).

Figur 5.6 Hvor ofte tillitsvalgte har uformelle moter med ledelsen pa sitt niva om temaer som
angar medlemmene eller virksomheten, etter bransje. Prosent. N = 1629.
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Totalt sier 58 prosent av de tillitsvalgte at de har slike samtaler manedlig eller oftere.
Det varierer mellom bransjene hvor hyppig disse samtalene finner sted. De tillitsvalgte
innen industri og bygg er de som hyppigst har uformelle samtaler. Nesten sju av ti sier
at dette skjer hver maned eller oftere, mens 5 til 7 prosent sier at de aldri har det. Det
er tillitsvalgte innen handel og innen andre bransjer som har minst uformell kontake.
Hele 23 prosent av tillitsvalgte i handel sier at de aldri snakker uformelt med ledelsen
om disse temaene. Dette er ganske overraskende i og med at disse tillitsvalgte kommer
fra sma enheter der de ofte jobber side om side med sine ledere. Blant vare informanter
er det kun tillitsvalgte ved de storre dagligvarebutikkene som har lite uformell kon-
takt med ledelsen. Men antall informanter i disse kategoriene er begrenset. En mulig
fortolkning er at selv om de har mye daglig kontake, si snakker de lite med ledelsen i
rollen som tillitsvalgt.
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5.6 Fire kategorier av partssamarbeid

Basert pé analysene over kan vi dele partssamarbeidet lokalt inn i fire ulike kategorier.
I den forste kategorien finner vi tillitsvalgte som sier de har bade formelle og uformelle
moter med ledelsen pé sitt niva. I den andre kategorien finner vi dem som har formelle
moter, men sjelden eller aldri har uformelle samtaler. Den tredje kategorien omfatter
de som bare har uformell kontakt, mens den fjerde kategorien representerer dem som
ikke har formelle moter og sjelden eller aldri har uformell kontake.

Hvis vi ser pa utvalget under ett, vil det vare 42 prosent som har bade formelt og
uformelt samarbeid (tabell 5.2), mens 29 prosent har ingen av delene. 14 prosent har
bare formelt samarbeid, mens 15 prosent har bare uformelt samarbeid. Tillitsvalgte
som havner i den forste kategorien, passer godt inn i bildet av det norske partssamar-
beidet. Verre er det med dem som befinner seg i ruten nederst til hoyre. Dersom den
tillitsvalgte ikke deltar i formelle moter og sjelden eller aldri har uformelle samtaler
med ledelsen pa sitt nivé, er det vanskelig a si at det eksisterer et partssamarbeid i denne
virksomheten eller avdelingen som den tillitsvalgte representerer. I var undersokelse er
denne andelen overraskende hoy og et klart svakhetstegn for den norske arbeidslivs-
modellen pé virksomhetsniva.

Tabell 5.1 Partssamarbeidet i hele utvalget kategorisert etter forekomst av uformelle og for-
melle mater. Prosent. N = 1612

Uformelt samarbeid

+ -
+ 42 14

Formelt samarbeid
- 15 29

Spersmalet er si om dette bildet er knyttet til enkelte bransjer, eller om det er et ge-
nerelt trekk i arbeidslivet. Figur 5.7 viser andelen av de ulike kategoriene fordelt pa
bransje. Partssamarbeidet star sterkest innen industrien og innen bygg. Her utoves
partssamarbeidet av majoriteten av de tillitsvalgte bade gjennom formelle moter
og uformelle samtaler, og fa har ingen av delene. I handel, hotell- og restaurant og
«annet» (bilverksteder med mer) — er bildet et annet. Her deltar mellom 36 prosent
og 43 prosent av de tillitsvalgte ikke i formelle moter og de har sjelden eller aldri
uformelle samtaler med sin leder. Det er med andre ord klare bransjeforskjeller, selv
om det ogsd innen bygg og industri er en andel pd mellom 16 og 17 prosent som
heller ikke deltar aktivt. At sa mange ikke deltar innenfor de andre bransjene, inne-
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Figur 5.7 Hvor ofte tillitsvalgte har formelle moter og uformelle samtaler med ledelsen. Etter
bransje. N = 1612.
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barer at arbeidslivsmodellen kan vere vanskelig 4 identifisere innen disse bransjene.
Men dette har ogsd sammenheng med blant annet storrelse og hvilket verv de tillits-
valgte har, noe som framgér av tabell 5.2.

Tabell 5.2 Oversikt over deltakelse i formelle og uformelle fora fordelt etter bedriftsstorrelse
og verv.

Konserr]t.illitsvalgt, .Ik.ke formell, Kun uformell  Kun formell Begge
hovedtillitsvalgt, klubbleder aldri/sjelden uformell

Under 10 medlemmer 36 18 18 28
11-24 medlemmer 24 15 20 41
25 og flere medlemmer 5 11 7 76
Samlet 18 14 14 54
\S/::tsfpglgtsss\;;:?tg:avéflmgStIHIts aIdriI/:jl(erf:r:TJ:g;mell Kun uformell - Kun formell  Begge
Under 10 medlemmer 52 20 13 15
11-24 medlemmer 27 19 14 39
25 og flere medlemmer 17 7 18 58
Samlet 40 18 14 28

Tabell 5.2 viser en klar ssmmenheng mellom antall medlemmer og deltakelse, men vi
ser 0gsd at type verv har betydning. Mens 5 prosent av tillitsvalgte med 25 medlem-
mer eller mer ikke deltar i formelle fora eller aldri/sjelden har uformelle diskusjoner
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med leder pa sitt nivd om saker som angar virksomheten og medlemmene, er den
tilsvarende andelen blant stedstillitsvalgte, avdelingstillitsvalgte og plasstillitsvalgte
med like mange medlemmer 17 prosent. I figur 5.7 ser vi hvordan deltakelse ogsa
varierer mellom bransjer.

Hva har betydning?

Hva er det som avgjor om virksomhetene har formelle og uformelle samarbeidskanaler?
Nok en gang har vi gjennomfort en linezr regresjon for finne ut hvilke faktorer som
har betydning. Vi finner at folgende variabler vil ha betydning for om tillitsvalgte bade
deltar i formelle fora og har uformelle samtaler med leder pa sitt niva:*!

e ansiennitet som tillitsvalgt

e at man har mange medlemmer

e at man er hovedtillitsvalgt, konserntillitsvalgt eller liknende
e atdet er mange ansatte i vitksomheten

e atvirksomheten har blitt omorganisert siste to ar

o tillitsvalgte i industri og bygg

Vi finner at tillitsvalgte med lang fartstid deltar mer i formelle moter og i uformelle
samtaler med leder pa sitt nivé enn tillitsvalgte med kort fartstid og tillitsvalgte pa
arbeidsplasser med fa ansatte. Hvilket verv den tillitsvalgte har, er ogsa av betydning.
De som er hovedtillitsvalgt eller konserntillitsvalgt, deltar i storre grad enn de som er
plasstillitsvalgt. Dette er sannsynligvis en konsekvens av at tillitsvalgte pa hoyere niva
vil ha et storre ansvarsomrade og vere involvert i flere prosesser enn de pa avdelingsniva
(jf. tabell 5.2). Analysen viser ogsi at tillitsvalgte som har vart gjennom omorganise-
ringsprosesser siste to ir, deltar mer enn ovrige, og forklaringen er nok ogsa her at disse
prosessene har aktivisert partssamarbeidet. Videre deltar tillitsvalgte innen industri og
bygg langt mer enn tillitsvalgte i handel og hotell og restaurant.

*! Se vedlegg 3 for analyse.
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5.7 Oppsummering

o Ner halvparten av de tillitsvalgte mener at ledelsen har god kunnskap om tarift-
avtalen og arbeidsmiljoloven, mens ferre sier det samme om ledelsens kunnskap
om hovedavtalen.

o Tillitsvalgte innen industri og bygg opplever i storre grad enn tillitsvalgte innen
handel og hotell og restaurant at det tilrettelegges for fagforeningsaktivitet pa
arbeidsplassen.

o De fleste virksomheter har etablert de arbeidsmiljofora som arbeidsmiljeloven stiller
krav om, mens langt ferre har ansatterepresentanter i styret.

e De avtalefestede ordningene synes & sta svakere enn de lovfestede ordningene.
Bare 36 prosent av tillitsvalgte i bedrifter med 100 ansatte eller fler sier at de har
bedriftsutvalg. Tillitsvalgte i virksomheter som er store, er industribedrifter, har
vert gjennom omorganiseringsprosesser, er utenlandskeid, rapporterer om flere
avtalefestede ordninger enn tillitsvalgte i andre virksomheter.

e Kompetanseutvikling er det temaet som flest etterlyser i partssamarbeidet, men
det er store bransjevise forskjeller. Innen handel og hotell og restaurant etterlyser
de tillitsvalgte grunnleggende temaer som lonn og arbeidstid. Innen industrien er
nettopp kompetanseutvikling pa topp blant temaene som ettersporres, men ogsa
rekruttering og ansettelser, tilrettelegging, tiltak for & oke den enkeltes innflytelse
samt psykososialt arbeidsmiljo etterlyses. Innen bygg er det fysisk arbeidsmilje,
innleie av arbeidskraft og organisering av arbeidet som etterlyses i storst grad.

e Mye av partssamarbeidet skjer ogsd uformelt. 58 prosent av de tillitsvalgte har
uformelle samtaler med ledelsen manedligeller oftere. Flest har slike samtaler innen
industrien (69 prosent) og ferrest innen handel (45 prosent).

e Deillitsvalgte kan deles inn i fire kategorier nar det gjelder partssamarbeid. Noen
har bade formelle og uformelle moter (42 prosent), andre har en av delene, mens
noen har ingen av delene (29 prosent). Flertallet av tillitsvalgte innen bygg og
industri har begge deler, mens mer enn fire av ti tillitsvalgte innen handel sier at de
har ingen av delene.

o Tillitsvalgte fra store virksomheter og som har lang fartstid, deltar i storre grad
enn andre. Hovedtillitsvalgte deltar mer enn plasstillitsvalgte. I virksomheter som
har vart gjennom omorganiseringsprosesser, er det mer samarbeid enn i andre
virksomheter.

85



86



Kapittel 6 Samarbeid og innflytelse

I dette kapittelet skal vi ga nermere inn pé partssamarbeidet i virksomheten. Hva
samarbeider partene om, og hvordan vurderer de kvaliteten pa dette samarbeidet? I
kapittel 5 sa vi blant annet pa hvilke partssammensatte ordninger eller fora tillitsvalgte
deltar i. Samtidig har vi tidligere papekt at det & delta ikke er synonymt med innflytelse,
men 4 regne som en forutsetning for innflytelse. Vi har ogsd sett at det er en relativt
stor andel tillitsvalgte som zkke har formelle moter med leder pa sitt niva. Videre har
de svart sjelden eller aldri uformelle samtaler med sin leder om sporsmél som berorer
medlemmene ogvirksomheten (kapittel 5). Nar man ikke motes formelt eller uformelt
i rollen som henholdsvis tillitsvalgt ogleder, er det grunn til 4 stille sporsmal ved bade
omfanget av og kvaliteten pd partssamarbeidet.

6.1 Hva kjennetegner et godt partssamarbeid?

Godt partssamarbeid? At man kan se hverandres sider, bedriften har jo alltid
styringsretten, men ledelsen mé lytte til synspunkeer fra tillitsvalgte. Alle skjenner
at bedriften ma tjene penger, men beslutninger ma kunne diskuteres ogsa for de er
truffet. Noen ting ser vi ulikt pé, som for eksempel tidspunktet for informasjon,
men vi er stort sett ganske enige. (Tillitsvalgt, naringsmiddelindustri)

Vi har i de kvalitative intervjuene spurt vire informanter om hva som kjennetegner
et godt partssamarbeid. Uavhengig av bransje er bade tillitsvalgte ogledere opptatt av
kommunikasjon og dialog som viktige elementer for et velfungerende partssamarbeid:

Godt partssamarbeid er kjennetegnet av at dialogen er god, god kommunikasjon

og at vi er tilgjengelige for hverandre. (Leder, bygg)

Partssamarbeidet er godt hvis det er preget av dpenhet, dialog og tillit. Det er det
her. (Tillitsvalgt, handel)

Det blir ogsa vist til at det & ha en felles forstielse av virksomhetens situasjon er viktig
— at ledelsen og tillitsvalgte har den samme virkelighetsoppfatningen. En leder i en
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butikk peker pa at ledelsen her har et ansvar for 4 gi tillitsvalgte tilstrekkelig informa-
sjon om situasjonen:

De tillitsvalgte mé ha kunnskap om konsernets situasjon, om planer og om ut-
fordringer. De tillitsvalgte er avhengig av at vi iledelsen gir dem verktoyene — og det
er informasjon. Nar vi ser de samme utfordringen eller de samme lesningene — vi

har de samme bildene — da fungerer det godt. (Leder, handel)
Det blir ogsa vist til at et godt partssamarbeid er noe som uzvikles over tid.:

Jeghar ikke samarbeidsproblemer med ledelsen her né, jeghadde det da jegbegynte,

men det handler om en kultur man ma bygge sammen. (Tillitsvalgt, handel)

I intervjuene ser vi at bade tillitsvalgte og ledere peker pa at et godt samarbeid ogsa er
personavhengig, og at samarbeidet farges av kjemien mellom dem:

Den forrige tillitsvalgte hadde et problematisk forhold til ledelsen. Jeg opplevde
han som aggressiv, han skapte mye konflikt. Jeg har bare vert tillitsvalgt i et droyt
halvar, men synes kjemien mellom meg og ledelsen forelopig er god. (Tillitsvalgt,
naringsmiddelindustri)

Det er veldig personavhengig. Det gjelder bade for tillitsvalgt og leder, det er per-
sonavhengig pa begge sider. (Leder, handel)

Vi vet fra tidligere undersokelser at samarbeidet varierer sterkt bide mellom virksom-
heter og innad i virksomhetene (se Falkum et al. 2009; Nergaard & Trygstad 2012).
Vare informanter trekker ogsa fram at virksomhetens storrelse kan ha betydning for
hvordan partssamarbeidet fungerer. I sm virksomheter er den daglige kontakten mel-
lom ledelse og ansatte tett. Det kan derfor oppleves som unedvendig & ha et formelt
samarbeid: «Vihar nesten ikke hatt bruk for tillitsvalgte her» (leder, liten virksomhet,
«annet»). I storre selskaper vises det til behovet for formalisering og rammer. Sam-
tidig har vi gjennomfert intervjuer i store virksomheter uten formelle fora og med kun
sporadisk uformell kontakt mellom leder og tillitsvalgt.

Hvordan man vurderer partssamarbeidet, vil ikke bare vare person- og storrelses-
avhengig. Det vil trolig ogsd vere relatert til type sak. Vi skal i det folgende gi sam-
arbeidet litt nermere etter i seommene. Vi tar forst for oss samarbeid knyttet til den
ordinare driften for vi ser pa samarbeidet knyttet til endringsprosesser.



6.2 Samarbeid om drift

Tillitsvalgtes oppgave er blant annet 4 ivareta arbeidstakernes interesser pa en mate
som gjor at arbeidsbetingelsen blir bedre og ikke verre. I utgangspunkret kan tillits-
valgte innta tre ulike posisjoner eller roller i sitt mote med ledelsen. De kan pa ta seg
en vaktbikkjefunksjon, de kan fungere som ledelsens sparringspartnere, eller de kan
innga i et reelt samarbeid. I praksis vil et velfungerende partssamarbeid preges av at
samtlige roller er i spill, men at vektingen kan variere. I dette kapittelet retter vi blikket
mot vaktbikkja og sparringspartneren.

Eiere vil pa sin side ha forventninger til at ledelsen av virksomhetene legger til rette
for effektivitet og kvalitet (Nergaard & Trygstad 2012). Vi har i sperreundersokelsen
spurt de tillitsvalgte om de mener at partssamarbeidet i egen virksomhet bidrar til
effektiv drift. Figur 6.1 viser at 55 prosent av de tillitsvalgte i industri og 54 prosent av
de tillitsvalgte i bygg svarer at det i stor eller ganske stor grad gjor det. Det er imidlertid
verdt 4 legge merke til at det innenfor alle bransjene er en forholdsvis stor andel som
oppgir verken eller — i overkant av 30 prosent svarer det. Forklaringene kan vare flere.
For det forste kan det veere at de ikke setter partssamarbeidet inn i en slik ssammenheng
— altsa som en mulig faktor for mest mulig effektiv drift. For det andre kan det vare
at ledelsen ikke diskuterer effektiviseringstiltak med de tillitsvalgte fordi de er av den
oppfatningat de tillitsvalgte har lite 8 bidra med. I den grad det er lite aktivitet mellom
partene (se kapittel 5), vil det veere nerliggende & svare at dette ikke har betydning for
driften. Det er sarlig tillitsvalgte med mange medlemmer som mener partssamarbeidet

bidrar til effekeiv drift.

Figur 6.1 Alti alt - vil du si at partssamarbeidet i din virksomhet bidrar til effektiv drift? N = 1407.
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Samarbeid om arbeidskraftstrategier

Om det er min jobb 4 sjekke ved innleie? Selvfolgelig! Nye avtaler, da forlanger jeg
papirene. Bedriften sjekker avtaler, de har systemer, og jeg far papirene. I innleie-
protokollen, som vi skriver etter droftingene, finnes det opplistet hvilke firmaer de
kan leie fra, er vi ikke vi forneyd, signerer vi ikke protokollen. Litt politi ma vi fi
lov til & veere. (Tillitsvalgt, industrien)

Arbeidskraftstrategier er en samlebetegnelse for strategier for ansettelse, rekruttering
og innleie av arbeidskraft. Innleie er et omrade hvor overenskomstene uttrykkelig
regulerer at det skal dreftes med tillitsvalgte (se kapittel 1).

Arbeidskraft — nok og riktig type — har vart et mye diskutert tema i norsk arbeids-
liv de siste arene. EU-utvidelsen og arbeidsinnvandringen har aktualisert en rekke
sporsmal knyttet til lonns- og arbeidsforhold. Hvordan tillitsvalgte kan vere med og
sikre at virksomheten tiltrekker seg den riktige arbeidskraften, peker mot en rolle som
ledelsens sparringspartner. Nar det gjelder innleie og bruk av midlertidig og utenlandsk
arbeidskraft, vil ogsi vaktbikkjefunksjonen kunne vere hoyst pakrevet.

I kapittel 4 sa vi at 45 prosent av de tillitsvalgte svarte at virksomheten de jobbet i,
hadde bruke sesongarbeidere, andre midlertidige eller begge deler i lopet av de siste tolv
manedene. I tillegg har 46 prosent av de tillitsvalgte svart at virksomheten har benyttet
innleide arbeidstakere i lopet av den samme perioden. Arbeidskraftstrategier bor med
andre ord vere et aktuelt tema i partssamarbeidet knyttet til daglig drift og endringer.
Men blir for eksempel innleie diskutert i partssammensatte fora?

Mange av de tillitsvalgte vi har intervjuet, blir i liten grad trukket med i diskusjoner
om valg av rekruttering og nyansettelser versus innleie av arbeidskraft. Derimot ser
tillitsvalgte ut til 4 ha en storre rolle nar det gjelder 4 sikre at virksomheten leier inn
fra et seriost bemanningsbyri eller en produksjonsbedrift. Serlig gjelder dette tillits-
valgte i bygg og industri, der omfanget av denne type arbeidskraftstrategier er stort
(se figur 4.4). Flere av de tillitsvalgte svarer at de blir trukket med bade i diskusjonene
om hvilke selskaper man skal bruke, og i kontrollen i ettertid, men i mindre grad for &
diskutere antallet som skal leies inn. Mange framhever at ledelsen er opptatt av at det

skal veere ordnede forhold:

Vi har full kontroll pa alle som er inne her, det er det ogsa enske om. Det er det
som gjor det s bekvemt & vare tillitsvalgt her, du kan legge fra deg detektivhatten,
det er s dpne linjer pd alc at det slipper vi. (Tillitsvalgt, neringsmiddelindustri)

Dette fikk vi ogsd eksempler pé fra ledelsen:

En sesong hadde vi nesten 200 innleide fra [land]. Vi samarbeidet med et veldig
flinke byra, flinke folk med erfaring fra bransjen hjemme. Men sa oppdaget jeg litt
snusk i det byraet og brot all forbindelse med dem. Men da hadde noen av disse
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vert her noen sesonger, si noen av dem ansatte vi da selv. N har vi en avtale med
et annet byrd som har gjort en god jobb. (Leder, «annet>)

Hovedinntrykket er at de tillitsvalgte i stor grad tar en sjekk om arbeidsforholdene
eriorden:

Jeg sjekket arbeidsforhold for innleide sist, og det viste seg at de gikk pa den gamle
tariffavtalen. S4 jeg har det som en av mine oppgaver. Sjekket opp, og det loste seg.
Likebehandling pa utstyr og sinn passes pi. Jeg er kompromissles pa noe selv om
jeg vil samarbeide. (Tillitsvalgte, industri)

Det ser ikke ut til at innleie har fort til konflikter mellom partene, det 4 sorge for at
det er ordnede forhold ser ut til 4 oppfattes som en felles oppgave. Hvorvidt en stor
andel innleide eller midlertidige svekker de tillitsvalgtes stilling overfor ledelsen, har
vi ingen indikasjoner pa.

Samarbeid om kompetanseutvikling

Hovedtillitsvalgt informeres om kompetanseutviklingstiltak, det er praktisk/faglig
utvikling, men ogsa personlig utvikling. Vi har hatt tilbud om kurs hvor folk kan
fa bli mer kjent med egne sterke og svake sider. Jeg tror det innenfor en virksomhet
som var kan vare bra & ha denne type kurs ogsa. (Leder, naringsmiddelindustri)

Kompetanse og kompetanseutvikling er et kjernepunke i de fleste virksomheter. Det er
en del av det strategiske arbeidet og er ikke minst viktig i forbindelse med omstillings-
prosesser. Det er derfor et omrade som ogsé er viktig for de tillitsvalgte. I undersokelsen
svarer 44 prosent av de tillitsvalgte at det drives systematisk kompetanseutvikling der
de arbeider. Igjen finner vi store forskjeller mellom de ulike omrédene:

Figur 6.2 Drives det systematisk kompetanseutvikling der du er tillitsvalgt? N = 1706.
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Halvparten av de tillitsvalgte fra industriomrédet rapporterer om systematisk kompe-
tanseutvikling i virksomheten, mens andelen er nede i 26 prosent innenfor hotell og
restaurant. Her ma vi ogsa ta hensyn til at en stor andel svarer «ikke sikker>. Den store
andelen «ikke sikker» er likevel interessant fordi den kan indikere at kompetanseut-
vikling ikke inngdr som en del av partssamarbeidet.

Involvering av de tillitsvalgte kan vare av betydning for 4 sikre at tilbud om
kompetanseutvikling foregir pa en rettferdig mate, og at det er i trdd med virksom-
hetens reelle behov.

Figur 6.3 Andeler i ulike grupper som far kompetanseutvikling. Laveste N = 522.
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Ifolge de tillitsvalgte er det ledelsen som i sterst grad far kompetanseutvikling. To av
tre tillitsvalgte svarer at denne gruppen far kompetanseutvikling. Blant andre ansatte-
grupper er det sma forskjeller. De tillitsvalgte er mer usikre nar det gjelder lederne
og funksjonarene enn nir det kommer til faglert og ufaglert. Dette kan vare et tegn
pa at det i en del virksomheter ikke er diskusjoner mellom partene om en helhetlig
kompetanseplan for hele virksomheten (se ogsa figur 5.4). Dette bekreftes til en viss
grad iintervjuene. Flere av dem vi har snakket med, legger vekt pa at kompetansetiltak
er tilgjengelige, men at systematikken mangler:

Det [kompetanseutvikling] foler jeg er veldig lite planmessig, og vi er overhodet
ikke involvert i sanne ting fordi det er liksom ikke det vi skal bry oss med. Vi skal
bry oss med rettighetene til arbeidstakerne, vi, og ikke noe annet. ( Tillitsvalgt, bygg)

I kapittel 5 s& vi at kompetanseutvikling er et av de temaene som flest tillitsvalgte
etterlyser i partssamarbeidet. Dette stemmer ogsa godt overens med et sentralt funn
i forprosjekeet (Alsos & Trygstad 2012). Kompetanseutvikling var der et av de omra-
dene der vi fant et betydelig forbedringspotensial. Funnene i de kvalitative intervjuene
trekker i samme retning. Kompetanseutvikling er noe som de tillitsvalgte i varierende

og til dels liten grad deltar i.
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Samarbeid om arbeidsmilje og arbeidsvilkar
Tillitsvalgtes kjerneoppgaver er & ivareta de ansattes arbeidsvilkar og arbeidsmiljo. Gjen-

nom LOs tillitsvalgtpanel har vi face kjennskap til at medbestemmelse, arbeidsmiljo og
HMS er saker LO-tillitsvalgte vil at LO skal prioritere (Hagen 2013).

Arbeidsmiljo

Gjennomgaende gir de vi har intervjuet, inntrykk av at de er fornoyde med arbeids-
miljoet, ogat trivselen er hoy. Samtidig finner vi i flere av intervjuene en sammenheng
mellom lav aktivitet og at man sett fra tillitsvalgtes stasted ikke har serlige utfordringer
knyttet til arbeidsmiljo. Den tillitsvalgte i sitatet under meter ledelsen i rollen som
tillitsvalgt kun en gang i ret, nemlig under lonnsforhandlingene. Pa vart sporsméil om
hvorvidt hun ensker seg en mer aktiv rolle, svarer hun:

Tror ikke medlemmene ville brydd seg, alle sier - vi har det jo greit her. (Tilliesvalgt,
industri)

Gjennomgaende er det pd de smé arbeidsplassene vi finner en slik holdning. En tillits-
valgt — som rapporterte om et godt forhold til ledelsen — tok ogsé opp utfordringen
ved & vere tillitsvalgt dersom kolleger er i konflikt med hverandre:

Intervjuer: — Arbeidsmiljetiltak — har dere det?

Tillitsvalgt: — Nei, det har vel egentlig vart lite, problemet her er arbeidsmiljoet
mellom kolleger, alt det andre har vart ok s vidt jeg kan se. (Utdrag fra intervju
med tillitsvalgt, handel)

Vedkommende la stor vekt pa at & vare eneste tillitsvalgt i en virksomhet kan vere
ensomt, og at man som tillitsvalgt nermest er makteslos dersom miljoet mellom kol-
legene er darlig.

I storre virksomheter henvises det ofte til de formelle ordningene, dette sitatet er
illustrerende i sa mate:

Arbeidsmilje og HMS? Det funker bra. AMU [arbeidsmiljoutvalg] og verneombud
fungerer ogsa veldig bra, og de har godt samarbeid med bedriftshelsetjenesten.
Verneombudet foretar jevnlige vernerunder, og det forsokes 4 tilrettelegge for a fa
ned sykefravaret som har vart veldig hoyt, men som fortsatt er hoyt. (Tillitsvalgt,
industri)

Sitatet stotter et sentralt funn i kapittel 5, der vi s& at verneombud og arbeidsmiljo-
utvalg i hovedsak ser ut til & vare pé plass i virksomhetene der de tillitsvalgte utover
sine verv. Vare informanter er imidlertid tilboyelige til & mene at det fortrinnsvis er
det fysiske arbeidsmiljoet som tillegges vekt. Det synes & vere mindre oppmerksomhet
rettet mot det psykososiale arbeidsmiljoet. Dette underbygger tidligere funn, blant
annet i forprosjektet (se kapittel 1). Noen tillitsvalgte forteller at virksomheten har en
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strategi for & hindtere mobbing og trakassering, men nir man sper nermere om hva
denne strategien gir ut pa, svarer de fleste at det egentlig vil begrense seg til & flytte pa
folk, for eksempel ved & lage nye team. Det er ogsa fa tillitsvalgte som kan fortelle om
hvordan virksomheten tilbyr tilrettelegging for arbeidstakere som har behov. Dette
gjelder ogsd langt pa vei de lederne vi har intervjuet. I de virksomhetene der man har
bedriftshelsetjeneste, er flere av de tillitsvalgte og lederne vi snakket med, raske med &
henvise til denne som en instans som tar seg av denne type sporsmal.

Lenns- og arbeidsvilkar

Tillitsvalgtes rolle knyttet til lonns- og arbeidsvilkar kan gi ut pa bade 4 vere med &
bestemme hvilke vilkar som skal gjelde, og 4 passe pa at medlemmene far det de har
krav pa. I virt prosjekt har vi konsentrert oss om deltakelse og innflytelse etter hoved-
avtalene, men vi har likevel fatt noen interessante innblikk i arbeidet med de lokale
lennsforhandlingene. Ikke minst gjelder dette i de smé virksomhetene, her finner vi flere
eksempler pd at lonnsforhandlingene er de tillitsvalgtes eneste motepunkt med ledelsen:

Vi meter stort sett ledelsen nar det er lonnsforhandlinger, eventuelt hvis det er
spesiclle saker der arbeidstakere ensker at tillitsvalgte skal veere med i mote. (Til-
litsvalgt, neringsmiddelindustri)

Arbeidstid og lokale arbeidstidsordninger kan ogsd vare en del av de lokale for-
handlingene, men det varierer i hvilken grad dette er et tema som diskuteres. I noen
virksomheter ligger ordningene fast over flere ir, slik at ingen av partene ser behov for
4 ta dem opp til diskusjon. I andre virksomheter er dette noe som endres hele tiden
og dermed skal diskuteres med den tillitsvalgte. Nergaard (2012) har sett pa hvorvidt
butikksjefer diskuterer nye arbeidsplaner med de tillitsvalgte. Bare fire av ti butikksjefer
sa at de diskuterte med de tillitsvalgte om hvordan arbeidsplanene ble satt opp. Ogsa
flere av vare informanter innen handel forteller at dette ikke blir diskutert eller bare
diskuteres av og til. I andre virksomheter blir arbeidstid tematisert under de lokale
lonnsforhandlingene.

Arbeidstid - diskuteres i forbindelse med rlige lonnsforhandlinger. Avtalen gjelder
for ett ar av gangen — turnusordning. Folk er forneyd med denne seravtalen som

jeg har forhandlet frem. (Tillitsvalgt, neringsmiddelindustri)

Arbeidstidsordninger handler ogsi om retten til 4 jobbe heltid. Nergaard (2012) fant
at dette var noe butikksjefene sa de diskuterte med de tillitsvalgte i i overkant av 20
prosent av butikkene. En av de tillitsvalgte i vir undersokelse fortalte at innsatsen for
okt heltid er en av de viktigste grunnene til okt medlemstall de siste drene:

De fleste av mine medlemmer er deltid, men at de vil ha 100 prosent stilling, er
den viktigste grunnen til at de blir medlem. Det begynte med at vi vant tre til fire
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fortrinnsrettsaker, det spredte seg, og flere ble medlemmer. Klubben kunne faktisk
f3 noe gjennom. (Tillitsvalgt, handel)

Sitatet illustrerer noe vi har kommentert tidligere, nemlig viktigheten av kunne vise til
konkrete fordeler ved & vare fagorganisert.

Et partssamarbeid som fungerer, vil gi de tillitsvalgte innflytelse pa de beslutninger
som blir tatt. I tabell 6.1 framgar det om tillitsvalgte mener ledelsen tar hensyn til de inn-
spill de kommer med knyttet til ulike sporsmél som horer hjemme i partssamarbeidet.
I svaralternativene var «ikke aktuelt» ogsa et alternativ.

Tabell 6.1 Andel som svarer at ledelsen tar hensyn i stor eller i ganske stor grad. Hayest N = 1400,
lavest N = 809.

Industri Bygg r::'cgeLngr?t Handel «Annet» Gj.snitt
Sykefraveer og tilrettelegging 53 56 42 39 34 46
Fysisk arbeidsmiljo 46 46 29 35 29 40
Psykososialt arbeidsmiljo 33 29 23 25 18 28
Seniorpolitikk 24 19 17 1 13 18
Kompetanseutvikling 38 41 24 26 33 32
Arbeidstidsordninger 44 41 31 33 22 38
:‘1?:;:;‘;;221"3“"9"” belon- 46 61 19 13 27 36
Outsourcing 15 13 16 6 4 1
Permitteringer 43 41 36 16 20 34
Nedbemanninger 41 44 23 26 19 33
Bruk av innleie 33 34 20 1 16 25
Produktivitetsmal 39 36 25 27 28 33
Budsjett 31 22 34 30 25 29
E:?:;:;:; oker den ansattes 21 16 21 17 13 19
Lonnsforhandlingerloelon | gg 61 19 37w
f::i‘:af:g?gsnnjer ©g sam- 27 35 21 14 16 23

Tabell 6.1 viser blant annet at det er store forskjeller mellom hvordan tillitsvalgte i ulike
bransjer vurderer ledelsens grad av hensyntaken til innspill fra tillitsvalgte. Hovedskillet
gar mellom tillitsvalgte i industri og bygg pa den ene siden og tillitsvalgte i hotell og
restaurant, handel og «annet» pé den andre siden. Tabellen viser imidlertid ogsa at
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det er store forskjeller i vurderingene knyttet til temaer. Sykefravar og tilrettelegging
samt fysisk arbeidsmilje er de omradene som tillitsvalgte jevnt over mener ledelsen er
mest villig til & ta hensyn til innspill pa, med ett lite unntak. Det er flere tillitsvalgte
i hotell og restaurant som svarer permitteringer framfor fysisk arbeidsmilje. Det &
redusere sykefraver har vert et sentralt satsingsomrade i mange ar, ikke minst siden
inngaelsen av [A-avtalen i 2001. I tillegg vil det & redusere sykefravaret og tilrettelegge
for arbeidstakere i de fleste tilfeller vare okonomisk lennsomt for virksomhetene.

I motsatt ende av skalaen, der ledelsen er minst villig til & ta hensyn til innspill, er
outsourcing og tiltak for & oke den enkelte ansattes innflytelse. Men her er det noe
storre variasjon mellom hvordan tillitsvalgte i ulike bransjer svarer. Nar det gjelder
outsourcing, kan dette vere et cksempel pa en strategisk beslutning som er truffet for
tillitsvalgte involveres i beslutningsprosessen. Som vi kommer tilbake til under, viser
vare analyser at en relativt stor andel tillitsvalgte ikke deltar i forberedelsesfasen i en
omorganiseringsprosess.

I tabell 6.2 har vi gjengitt trekkene ved bade de tillitsvalgte og virksomhetene
som pavirker tillitsvalgtes vurderinger av egen pavirkningskraft i positiv retning. Pa
bakgrunn av et utvalg av temaene som inngar i tabell 6.1, har vi konstruert tre ulike
indekser. I arbeidsmiljo inngar sykefraver og tilrettelegging, fysisk og psykososialt
arbeidsmiljo. I arbeidskraftstrategier er outsourcing, permitteringer, nedbemanninger
og bruk av innleie. I produktivitet og kompetanse har vi gruppert produktivitetsmal,
budsjett og kompetanseutvikling. I den siste indeksen har vi arbeidstidsordninger,
lonnsforhandlinger og belonningssystemer.

Tabell 6.2 Trekk ved tillitsvalgte og virksomheten som pavirker ledelsens vilje til a ta hensyn til
innspill fra tillitsvalgte.

Arbeidsmiljo
N =934

Arbeidskraft-
strategier
N =558

Forhandlinger og
arbeidstid
N = 1041

Fartstid som tillitsvalgt (ar)

Deltakelse i formelle og
uformelle fora (0 = ja, 4 = nei)

Bransje (0 = «Annet», 1 = handel)
Bransje (0 = «Annet», 1 = industri)

Antall medlemmer man er
tillitsvalgt for

Adjusted R-square

0.08

0.08

0.18

Eiernes nasjonalitet, andel uorganiserte, verv som tillitsvalgte og om man har vert gjen-
nom sterre omorganiseringsprosesser, har i disse analysene ingen signifikant betydning.
Manglende innvirkning av vervet som tillitsvalgt mé ses i sammenheng med at vi har
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inkludert variabelen deltakelse i formelle og uformelle fora i analysen. T kapittel 5 sa vi at
verv hadde en klar innvirkning. Hovedtillitsvalgte og konserntillitsvalgte svarte i signi-
fikant storre grad at de deltar i denne type fora enn hva eksempelvis plasstillitsvalgte
gjor. Betydningen av deltakelse i fora og muligheten for & pavirke er ikke overraskende,
men viser like fullt at det i var undersekelse er en klar sammenheng mellom deltakelse
og innflytelse. Vi ser ogsa at maktressurser i form av antall medlemmer har betydning
nér det gjelder forhandlinger og arbeidstid. Ellers har bransje betydning. Tillitsvalgte
i handel vurderer ledelsen som langt mindre villig til 4 ta hensyn til innspill enn hva
ovrige tillitsvalgte gjor, mens tillitsvalgte i industri i storre grad mener at ledelsen tar
hensyn i spersmal knyttet til forhandlinger og arbeidstid.

6.3 Samarbeid om endringer

I boken Norsk arbeidsliv i turbulente tider framgar det at omstillings- og omorganiserings-
takten i norsk arbeidsliv gikk ned fra 1997 til 2012 (Dale-Olsen 2015). Et annet
funn er at utenlandskkontrollerte virksomheter i storre grad gjennomferer interne
omorganiseringer og er hyppigere gjenstand for fusjoner enn hva norskkontrollerte
virksomheter er (ibid.:169).

I var undersekelse jobber om lag halvparten (48 prosent) av de tillitsvalgte i virksom-
heter som har vert gjennom omorganiseringsprosesser i lopet av de siste to rene.
Omorganiseringer ble i sporreundersokelsen omtalt som «[...] slik som sammen-
slainger, oppdeling av selskapet, nedbemanninger med mer». Ulike bransjer har ulik
omorganiseringstakt. Mens 56 prosent av de tillitsvalgte i industrien svarer at de har
vert gjennom omorganiseringsprosesser, er den tilsvarende andelen i hotell og restau-
rant 34 prosent. I handel ogbygg er andelene henholdsvis 41 0g 43 prosent. I «annet»
er andelen 44 prosent.

Tillitsvalgtes deltakelse og innflytelse i omorganiseringsprosesser kan pa sett
og vis betraktes som en lakmustest pa hvordan samarbeidet fungerer. Som vi om-
talte i kapittel 1, skal tillitsvalgte involveres «sa tidlig som mulig» (jf. hovedavtalen
§§ 9-4 0g 9-5). Nar «sa tidlig som mulig» er, vil bero pa eynene som ser. Ideelt sett
skal tillitsvalgte delta i strategiske diskusjoner forut for vedtak, de skal kunne uttale seg
om de forslag ledelsen kommer med, og de skal delta i informasjonsarbeidet overfor
medlemmene, men de skal forst og fremst ivareta medlemmenes interesser. Gjennom
den kvantitative undersekelsen har vi forseke 4 kartlegge de tillitsvalgtes deltakelse i
de ulike fasene av en omstillingsprosess. Betydningen av at de tillitsvalgte deltar i de
forberedende fasene, kan vanskelig overdrives, her legges premisser og strategier for
veien videre. Vi har spurt de tillitsvalgte om 4 ta utgangspunke i den siste endrings-
prosessen som ble gjennomfort der vedkommende er tillitsvalgt. Vi har skilt mellom
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forberedelses-, informasjons-, planleggings- eller gjennomferingsfasen. Figur 6.4 viser
at det er ganske store variasjoner.

Figur 6.4 Deltok du eller andre fra ditt forbund i noen av de nevnte fasene? Lavest N = 733.
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Totalt har 26 prosent vert med i alle fasene (ikke i figuren). Men, som figur 6.4 viser,
varierer tillitsvalgtes deltakelse mye mellom de ulike bransjene. I alle de fire fasene finner
vi at industri topper listen, her deltar eksempelvis 54 prosent i forberedelsesfasen, 70
prosent i informasjonsfasen, 53 prosent i planleggingsfasen og 61 prosent i gjennom-
foringsfasen. Tilsvarende tall i den andre enden, hotell og restaurant, er henholdsvis
32, 42,23 og 36 prosent.

Analyser viser at det er en andel tillitsvalgte som ikke har deltatt i noen av de nevnte
fasene. Samlet utgjor denne andelen 38 prosent. I tillegg er det 5 prosent som er usikre.
Blant de tillitsvalgte i hotell og restaurant er andelen som ikke har deltatt, serlig hoy:
57 prosent. Dernest folger tillitsvalgte i handel, der denne andelen er 48 prosent, mens
27 og 39 prosent i henholdsvis industri og bygg har svart det samme. I «annet» er
andelen 47 prosent. Det er store forskjeller mellom tillitsvalgte i smé og store klubber.
Blant dem som representerer under ti medlemmer, har nesten halvparten ikke deltatt
inoen av fasene i omstillingen. Blant dem som representere 100 medlemmer eller fler,
er andelen som ikke har deltatt, 10 prosent, og droye halvparten oppgir at de har vert
med i alle fire fasene.
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Det er verd 4 understreke at vi her ikke kun sper om den tillitsvalgte selv har deltatt, men
om hun eller han eller andre fra samme forbund har gjort det. Dersom vi undersoker
svarene ut fra tillitsvalgtniva, er det noen forskjeller, men det er fortsatt 32 prosent
av de hovedtillitsvalgte/konserntillitsvalgte som svarer at de ikke har deltatt i noen av
fasene. Gitt disse tallene tyder mye pé at det ikke er uvanlig at hovedavtalen brytes i
norske virksomheter under omorganisering.

«S4 tidlig som mulig» innebarer at de tillitsvalgte skal trekkes med i prosessen for
beslutning er tatt, og slik at de har mulighet til 4 ove reell innflytelse pa beslutnings-
prosessen. Jo tidligere de tillitsvalgte blir involvert, jo storre mulighet har de til &
kunne komme med velfunderte innspill. Deltakelse i forberedelsesfasen nar strategier
diskuteres og apne alternativer settes opp, er viktig for  kunne fungere som en disku-
sjonspartner, mens deltakelse i gjennomferingsfasen i storre grad viser til en vaktbikkje-
funksjon (folges reglene, skjer det vi er blitt enige om, etc.). Likevel ser vi altsd ut fra vare
funn at det pa langt ner er alle som deltar i forberedelsesfasen. Som figur 6.4 viser, er
det bare innenfor industrien at dette gjelder minst halvparten av de tillitsvalgte. I bide
handel, hotell og restaurant og bygg svarer kun ¢én av tre bekreftende pa sporsmailet.

Informasjonsfasen framstar som den fasen der tillitsvalgte involveres i storst grad.
For virksomhetene vil felles informasjon fra ledelse og tillitsvalgte vere viktig for & skape
forstéelse for beslutningen blant de ansatte. Men i den grad de tillitsvalgte kun er med
pi informasjonsfasen, og ikke forberedelsesfasen, er det fare for at de beslutninger som
de ma informere om, ikke er tilstrekkelig forberedt.

En storre andel deltar ogsd i selve gjennomferingsfasen enn i forberedelsesfasen.
I den grad denne fasen innebarer oppsigelser, tyder vire kvalitative intervjuer pa
at arbeidsgiverne folger reglene og bruker lov- og avtaleverket aktivt. En tillitsvalgt
beskriver stemningen under gjennomferingen slik:

Den var ganske dérlig da det sto pa. Folk var usikre og skulte en del pa hverandre.
Men prosessen forgikk ganske ryddig, synes jeg, selv om noen av de som matte ga,
nok kan vere uenig i det. (Tillitsvalgt, neringsmiddelindustri)

Mange ledere legger ogsa vekt pa at de tillitsvalgte er en stor stotte i slike situasjoner.

I saker som gjelder organisasjonsendringer, lager vi egne moter og kjorer droftinger
pa de enkelte sakene. Nedbemanning for eksempel — da er det drefting med de lokale
tillitsvalgte. Vi drofter gjennom til vi blir enige om konsekvensene, og sa jobber vi
i forhold til de enkelte ansatte. (Leder, neringsmiddelindustri)

Klubbens storrelse, tillit mellom partene og de tillitsvalgtes kompetanse synes & vare
viktige faktorer for deltakelse i omorganiseringsprosessene. Dette gjenspeiler seg ogsa i
det kvantitative materialet, noe vi skal komme tilbake til mot slutten av dette kapittelet.
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Omorganisering og innflytelse

Omorganiseringer er saker hvor interessemotsetninger ofte kommer fram; ledelsen
vil ha endringer som kan forbedre resultatet, mens de tillitsvalgte vil og ma beskytte
arbeidsplasser og arbeidsvilkar. I figur 6.5 ser vi nermere pd dem som sier de har vart
gjennom store omorganiseringer i lopet av de siste to drene, og i hvilken grad de til-
litsvalgte hadde innflytelse pa utfallet.

Figur 6.5 Innflytelse pa utfallet av omorganiseringsprosessen. N = 752.

[Jistor []iganske []1verkenstor/ [l ganske [[!liten [Jikke
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Det er gjennomgiende flere som svarer at de i ganske liten eller i liten grad har hatt
innflytelse pd utfallet av omorganiseringsprosessen, enn det er som svarer i stor eller
ganske stor grad. Det er flest tillitsvalgte (34 prosent) innenfor industri som svarer at
de i stor eller ganske stor grad har innflytelse pa utfallet av omorganiseringsprosessen,
men det er like fullt 43 prosent som er uenige i dette. Det er likevel en ganske stor
avstand mellom de tillitsvalgte i industri og for eksempel tillitsvalgte i «annet», der
kun 19 prosent svarer i stor eller ganske stor grad. De tilsvarende andelene i hotell og
restaurant er 20 prosent, handel 23 prosent og 26 prosent innen bygg. Med unntak
av industri finner vi at over halvparten av de tillitsvalgte i virt materiale velger & svare
fra «verken stor eller liten» ognedover. Sann sett er sitatet nedenfor illustrerende:

Begrunnelsen for ledelsens beslutning var 4 spare penger og vere i forkant. Vi rea-
gerte pa at vi ikke ble involvert tidligere, vi hadde ingen innflytelse pa beslutningen.
(Tillitsvalgt, nzringsmiddelindustri)

Men er det slik at det 4 delta i de ulike fasene i en omorganiseringsprosess gir innfly-
telse? Svaret er ja. De som har deltatt, svarer ogsa i langt storre grad at de, eller andre i
forbundet, har hatt innflytelse pa utfallet, enn de som ikke har deltatt.”?

 Pearsons korrelasjonskoeffisient er 0,423.
100



6.4 Deltakelse gir innflytelse

I sperreundersokelsen har vi spurt de tillitsvalgte om de blir inkludert i beslutnings-
prosesser som berorer arbeidsplassen og medlemmene. Figur 6.6 viser at tillitsvalgte
fra handel og hotell og restaurant er de som oppgir & vere minst inkluderte, her er det
henholdsvis 42 og 37 prosent som svarer at de aldri eller sjelden blir inkludert. I den
andre enden av skalaen er bygg og industri, der henholdsvis 59 prosent og 58 prosent
svarer at de alltid eller som regel blir inkluderte.

Figur 6.6 Alt i alt — blir du som tillitsvalgt inkludert i beslutningsprosesser som bergrer arbeids-
plassen og medlemmene? N = 1536.
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Vi finner, ikke s overraskende, det samme monsteret nar det gjelder i hvilken grad de
tillitsvalgte opplever & ha innflytelse over beslutninger som er viktige for deres medlem-
mer (figur 6.7). Det er de tillitsvalgte fra bygg som vurderer at de har storst innflytelse,
63 prosent svarer at de i stor eller ganske stor grad har innflytelse over beslutninger
som er viktige for medlemmene. Den tilsvarende andelen for industri er 57 prosent,
mens i handel er det kun 31 prosent som svarer dette. Tillitsvalgte i hotell og restaurant
plasserer seg et sted i midten med 46 prosent. At tillitsvalgte innen handel og hotell
og restaurant vurderer sin innflytelse over viktige beslutninger som forholdvis liten,
stemmer godt overens med det vi fant i kapittel 5. Her sé vi at tillitsvalgte innenfor
handel og hotell og restaurant i storre grad enn andre svarer at de ikke har formelle
moter eller uformelle samtaler med leder pé sitt niva. Tidligere i dette kapittelet har
vi sett at tillitsvalgte innenfor de samme bransjene etterlyser innflytelse pa temaer
som kan sies & vaere helt grunnleggende for partssamarbeidet. Det gjelder eksempelvis
lonn ogarbeidstidsordninger. Vi har papekt at der denne type temaer ikke diskuteres,
er gjerne dette tegn pa at tillitvalgtets innflytelse pa beslutninger av betydning for
medlemmene ikke ivaretas.
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Figur 6.7 Alt i alt — vil du si at du har innflytelse over beslutninger som er viktige for dine
medlemmer? N = 1477.
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Vi har tidligere sett (se kapittel 5) at det er til dels store variasjoner mellom de ulike
bransjene i hvor formalisert samarbeidet er mellom ledelse og tillitsvalgte. Dette henger
delvis sammen med systematiske forskjeller mellom forbundene i storrelsen pa klub-
bene og pa hvilke arenaer tillitsvalgte deltar. I de kvalitative intervjuene gjenfinner vi
at det er forskjeller i hvor formaliserte motepunktene mellom ledelse og tillitsvalgte
er. L intervjuer bide med tillitsvalgte ogledere i handel vises det til at ledelse og tillits-
valgte er «like» i betydningen at de jobber tett med hverandre, og at de gjor mye av
de samme oppgavene, formulert av en tillitsvalgt som: «Vi samarbeider godt, veldig
mye er uformelt. Vi er jo her samtidig». Og en leder formulerte det slik: «Vi gjor jo
stort sett det samme, jobber skulder ved skulder.» Men det at man samarbeider godt
uformelt og arbeider tett sammen, behover ikke & bety at man opplever 4 ha stor inn-
flytelse over beslutninger som vurderes som viktige. Det kan for eksempel handle om
at nerhet mellom leder og ansatte gjor det vanskelig 4 ta opp konfliktfylte forhold,
formulert av en tillitsvalgt i butikk pa folgende mate:

I butikken fungerer samarbeidet bra, men det er sirbart. Bemanningssituasjonen
kan bli konfliktfylt. Jeg synes det er litt belastende & vere tillitsvalgt nar det er si
tette forhold og vi er i en situasjon med omorganisering og nedbemanning. (Tillits-

valgt, handel)

Nar det gjelder innflytelse pa viktige beslutninger, er det, som vi har nevnt tidligere, ogsa
slik at de tillitsvalgte ofte opplever at de blir informert i etterkant av at beslutninger er
tatt, og dermed vurderer & ha liten innflytelse pa selve beslutningen:
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Bedriften har jo alltid styringsretten, men ledelsen mé lytte til synspunktene fra
tillitsvalgt. Alle skjonner at bedriften ma tjene penger, men beslutninger mé kunne
diskuteres ogsi for de er truffet. (Tillitsvalgt, neringsmiddelindustri)

Det kan se ut til at innflytelsen oppleves storst pa omrader som handler om det
konkrete, daglige arbeidet, og mindre nar det gjelder overordnede forhold:

Jegvil sivi delvis har innflytelse. Det beror pa saken. Vi har ikke innflytelse over de
tunge investeringene. Men vi har innflytelse pa saker som berorer produksjon og
lager — de jobbnere beslutningene. (Tillitsvalgt, neringsmiddelindustri)

I noen av intervjuene med de tillitsvalgte kommer det fram at endret selskapsstruktur
er en utfordring for tillitsvalgtes innflytelse. Endret selskapsstruktur kan handle om
nye eiere, utenlandske eiere, om 4 bli del av et konsern eller en kjede. I slike situasjoner
endres motparten, og beslutninger tas pa andre eller nye nivéer, formulert slik av en
hovedtillitsvalgt i en faghandel som er blitt del av et utenlandsk konsern:

Den storste endringen er at det har blitt lengre linjer. Kan ikke lenger komme i
direkte kontakt med sjefen ved & g inn pa nabokontoret. Vier spredd pa ulike steder.

Og samme tillitsvalgt sier dette nar det gjelder innflytelse:

Det er annerledes enn det var. Daglig leder i vitksomheten kommer veldig ofte for
4 fa rad, og vi er veldig samkjorte. Nar makra er flyttet ut, sa har han blitt mer som
en av oss. Veien til makta er blitt lengre.

Det blir ogsi pekt pi som en utfordring at i konsern, eller virksomheter med flere
nivéer, er det uklart pd hvilket nivé beslutninger kan tas: «Min storste frustrasjon er

nér de sier det kan vi ikke ta her.» (Tillitsvalgt, handel)

6.5 Respekt og tillit

Respeke og tillit har blitt nevnt i ulike sammenhenger i denne rapporten. Avslutningsvis
i dette empirikapittelet skal vi se litt nzermere pa disse begrepene.

For at en dialog skal fungere, er det sentralt at det foreligger tillit mellom partene
og respeke for hverandres roller (Trygstad & Hagen 2007; Alsos & Trygstad 2012).
Rollerespeke viser til en anerkjennelse av at ledere og tillitsvalgt representer ulike aktorer,
at man har ulike mandater og oppgaver, og at dette respekteres. Det innebarer at man
kan vere uenige i sak uten at det er edeleggende for partssamarbeidet som helhet eller

odeleggende for forholdet pa et mer personlig plan.
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Tror hun har respekt som meg som tillitsvalgt, men aller mest som arbeidstaker.

(Tillitsvalgt, handel)

Om ledelsen har respeke for tillitsvalgtrollen? Vet ikke, av og til, men mange ganger
ikke, det er som om jeg ikke var tillitsvalgt. De bruker ikke tillitsvalgt pa noen méte,
tar aldri kontakt med meg som tillitsvalgt, bare [i rollen som] ansatt. (Tillitsvalgt,
neringsmiddelindustri)

For & ha respeke for tillitsvalgtrollen ma tillitsvalgte og ledere motes i rollene som
nettopp tillitsvalgt ogleder. Som vi har sett tidligere i denne rapporten, er det ikke alle
tillitsvalgte som deltar i formelle fora, samtidig som de sjelden eller aldri har uformelle
samtaler med sin leder. Det er derfor vanskelig d tenke segat det i de relasjonene utvikles
noen dyp rollerespekt. Vi har spurt de tillitsvalgte om de blir behandlet med respeke

av arbeidsgiver og ledelse.

Figur 6.8 Alt i alt — vil du si at du som tillitsvalgt blir behandlet med respekt av arbeidsgiver og
ledelse for evrig? N = 1497.
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87 prosent av de tillitsvalgte i bygg og 79 prosent av de tillitsvalgte i industri svarer at
de alltid eller som regel blir behandlet med respeke av arbeidsgiver og ledelse. I hotell
og restaurant svarer 74 prosent det samme, mens i «annet» oghandel er de tilsvarende
andelene 63 prosent. Som omtalt er det tillitsvalgte i handel som svarer at det er
ferre formelle moteplasser, men det er ogsa der det framheves at ansatte og ledelse er
«likere» ibetydningen at de gjor de samme oppgavene. Det kan tolkes/forstas som at
det darbeide tett sammen, eller «skulder ved skulder» som en butikkleder formulerer
det, bidrar til 4 viske ut skillet mellom ansatt ogleder. Det kan igjen bidra til en diffus
rolleforstielse og dertil manglende respeke, som her:
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Det er ikke noe forskjell om det hadde vart tillitsvalgt her eller ikke. At det er tillits-
valgt og organiserte, bor ikke forandre noe. De ansatte kan bruke den tillitsvalgte
hvis de vil, men for meg er alle like. Tenker aldri pa det [...]. Tillitsvalgt er lik alle
andre. (Leder, handel)

Er det tillit mellom partene?

I noen virksomheter viser intervjuene at forholdet mellom tillitsvalgte og ledelsen er
pregetav tillit. I kapittel 1 omtalte vi at tillit er noe som bygger pé forventninger, det er
ikke noe som oppstér av seg selv. Dette er ogsa flere av vare informanter opptatt av. De
viser til at tillit er noe som utvikles over tid, ogat det er noe man far gjennom erfaring
og kompetanse, her illustrert gjennom et knippe sitater fra intervjuene:

Tillit er en miks av person og rolle. Jeg har vart her i mange ar. Tillit er noe du
far, ikke har. Ikke sette ut pigger i enhver setting. Jeg opplever ofte at ledelsen tar
kontakt. Det er tillitsvekkende & kunne ha en slik dialog. (Tillitsvalgt, nerings-
middelindustri)

Forholdet er preget av tillit. Hovedstillitsvalgt nyter stor respeke og tillit hos de
ansatte og hos ledelsen. Han har sittet lenge og har stor kompetanse. (Leder,
neringsmiddelindustri)

Der hvor virksomheten er del av et konsern eller en kjede, kan tilliten mellom tillitsvalgt
og ledelse variere mellom nivaene. De tillitsvalgte kan oppleve at det er tillit mellom
dem ogledelsen lokalt, men at det er mindre tillit oppover i konsernet eller kjeden:

I butikken er det tillit mellom ledelse og ansatte. Nar det gjelder kjeden som helhet,
der er det formelle pa plass, men det er ikke preget av samarbeid og tillit. (Tillits-
valgt, handel)

Det er imidlertid viktig  understreke at tilstedevarelse av respekt og tillit ikke trenger
dbety det samme som fraver av heftige diskusjoner. Men det vises til en forutsigbarhet
og at man «er @rlig og spiller med dpne kort, er villig til & lytte».

I virksomheter hvor partssamarbeidet fungerer, og der partene viser til at det er
tillit dem imellom, beskrives gjerne gode ledere og gode tillitsvalgte med mange av de
samme begrepene ogi trid med idealer for den norske arbeidslivsmodellen. Arlighet,
dpenhet ogvillighet til 4 lytte er nevnt som grunnlag for at ledelsen skal ha respeke for
den tillitsvalgte.

En god tillitsvalgt er en likanes person. Som en kan ha god dialog med. En som tor
4 prate — noen er veldig lavmelte, og da blir det vanskelig. Men det er jo ogsa en
som de ansatte tor & betro seg til. (Leder, «annet»)
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En god tillitsvalgt er en med god kunnskap om lov og regler, hoy integritet, god
gjennomslagskraft i egne rekker, en som har tillit bide oppover i ledelsen og i egne

rekker. (Leder, bygg)

En god leder er en som herer, og som vil samarbeide. (Tillitsvalgt, neringsmid-
delindustri)

Selv om det i intervjuene legges veke pa god dialog og samarbeid mellom ledelse og
tillitsvalgte, uttrykker de tillitsvalgte tydelig at det handler om 4 terre & si fra. Flere
tillitsvalgte papeker at svake ledere ikke er ideelt. Det er de sterke lederne som er gode
samarbeidspartnere: «Vihar etterlyst rydding blant sjefene, men det skjer ingenting»,
sier en tillitsvalgt og henviser her til at en del ledere ikke er skikket til jobben fordi de
ikke tar tak i problemene. Dette kan tolkes som at en god leder og en god tillitsvalgt
spiller den andre enda bedre.

6.6 Oppsummering

e Vare informanter mente at et godt partssamarbeid blant annet avhenger av god
kommunikasjon mellom partene og av at det er en utveksling av informasjon som
er med pa & skape en felles forstaelse. Noen pekte ogsi pé at et godt samarbeid er
noe som utvikles over tid og kan vare personavhengig.

e [lintervjuene gir tillitsvalgte innen bygg og industri uttrykk for at de deltar i disku-
sjoner knyttet til innleie av arbeidskraft, og at de ogsé kontrollerer lonns- og arbeids-
vilkar. Ferre deltar i diskusjoner knyttet til valg mellom ulike arbeidskraftstrategier.

o 44 prosentav de tillitsvalgte svarer at arbeidsgiver gjennomforer kompetanseutvik-
lingen. Fa tillitsvalgte sier at de er med i diskusjoner knyttet til en overordnet plan
for kompetanseutvikling.

e Lonns- og arbeidsvilkir er kjernetemaer i partssamarbeidet. I omrader uten lokal
lennsdannelse er det fa diskusjoner rundt lonn, men arbeidstid diskuteres oftere.
Pi andre omréder ligger arbeidstiden fast og diskuteres sjelden.

o Tillitsvalgte mener at ledelsen i storst grad tar hensyn til innspill i spersmal knyttet
til sykefravar og tilrettelegging og fysisk arbeidsmilje. I andre enden av skalaen er
tiltak som kan oke den enkeltes innflytelse, og outsourcing.

o Tillitsvalgte i handel vurderer sine pavirkningsmuligheter som darligst. De kvali-
tative intervjuene underbygger dette. Som allerede omtalt trekker bade ledelse og
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tillitsvalgte i handel fram at de for eksempel i liten grad kan pavirke budsjett og
bemanning fordi dette er styrt fra hovedkontoret.

Halvparten av de tillitsvalgte sier at virksomheten har vart gjennom store omorga-
niseringsprosesser de siste to drene, men bare tre av ti sier at de deltok i prosessene
fra forberedelse til gjennomfering.

Tillitsvalgte innen industri har i storst grad deltatt, og tillitsvalgte fra hotell og
restaurant i minst grad. Flest har deltatt i informasjonsfasen. Analyser viser at 38
prosent ikke har deltatt i endringsprosessene. Heller ikke andre tillitsvalgte fra
samme forbund har vert involvert. Det er grunn til & sperre om hovedavtalen
brytes pa dette omradet.

Nesten seks av ti tillitsvalgte i bygg og industri svarer at de blir inkludert i beslut-
ninger av betydning for arbeidsplassen og medlemmene. I handel svarer droye tre
av ti det samme.

63 prosent av de tillitsvalgte i bygg svarer at de har innflytelse over beslutninger av
betydning for arbeidsplassen og medlemmene. Den tilsvarende andelen i handel
er 32 prosent.

Tillit og respeke er viktige forutsetninger for at partssamarbeidet skal fungere, og
for at den tillitsvalgte skal ha innflytelse. Manglende respekt for personen kan gjore
at ogsa respekten for rollen blir liten.

Det er innen bygg (87 prosent) og industri (79 prosent) at en hoyest andel av de
tillitsvalgte foler at de blir behandlet med respekt, mens handel og «annet»-
kategorien kommer darligst ut med 63 prosent.
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Kapittel 7 Oppsummering og
utfordringer

I dette siste kapittelet skal vi diskutere noen av de funnene som er presentert foran, og
vi skal trekke fram noen utfordringer som den norske modellen pa virksomhetsniva
synes a st overfor.

Var undersokelse gir ikke grunnlag for & si noe om utviklingen over tid. Vi presenterer
i rapporten i hovedsak et situasjonsbilde over partssamarbeidet og dettes tilstand pa
virksomhetsniva sett fra tillitsvalgtes stasted. En veldig enkel og lite overraskende kon-
klusjon er at omfanget av og kvaliteten pa dette samarbeidet varierer, og at variasjonen
er knyttet til bade de tillitsvalgtes bransjetilhorighet og storrelsen pa virksomheten malt
bide i antall ansatte og antall organiserte medlemmer. Men hvor lite samarbeid kan
det vare for at vi skal si at den norske modellen pa virksomhetsnivé er gjenfinnbar?
Det er et av spersmélene vi diskuterer, men vi starter med en sammenfatning av de fire
empiriske kapitlene.

7.1 Sentrale funn

Kapittel 3
I kapittel 3 s vi at en relativt stor andel av de tillitsvalgte har kort fartstid i sine verv.
Droyt seks av ti har vert tillitsvalgt i inntil fem r, mens 29 prosent har vart i vervet i
to ar eller mindre. Denne andelen er serlig hoy innenfor hotell og restaurant — der dette
gjelder 47 prosent. Dette betyr at for en ganske stor andel tillitsvalgte vil behovet for
opplaring vere stort, noe som er bekreftet i analyser gjennomfort i kapittel 3.
Innledningsvis argumenterte vi for at mye av forskningen knyttet til partssamarbeid
lokalt har i privat sektor vart rettet mot storre industrivirksomheter, serlig gjelder dette
den kvalitative forskningen. I var undersokelse har vi data samlet blant tillitsvalgte i
virksomheter av varierende storrelse tilhorende ulike bransjer. Vi har ogsa intervjuet
tillitsvalgtes mot- og medspillere — representanter for ledelsen. Vi finner at ogsa i mindre
virksomheter i industrien kan det vare utfordrende 4 f3 til et godt partssamarbeid. I
den forbindelse har vi ogsa vist til en undersokelse som Fellesforbundet gjennomforte
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12014, der 75 prosent av de bedriftene som hadde inngatt tariffavtale med forbundet,
hadde 20 eller ferre organiserte (Fellesforbundet 2014).

Videre har vi sett at hvor mye tid tillitsvalgte bruker pa sitt verv, varierer bide hva
gjelder bruk av arbeidstid og fritid. Seks av ti tillitsvalgte bruker en time eller mindre
av sin arbeidstid per uke pé tillitsvalgtarbeid. Tillitsvalgte innenfor industri og bygg
er de som bruker mest tid. Det er ogsa en god del tillitsvalgte som bruker av sin fritid
pa tillitsvalgtarbeid, men det er interessant at de som bruker mye av sin arbeidstid pa
tillitsvalgtarbeid, ogsd bruker mye av sin fritid, og motsatt. Nér det gjelder hva man
bruker tid pa, bruker tillitsvalgte jevnt over mye tid pa sporsmal og oppgaver knyttet
til lonns- ogarbeidsvilkar. Tillitsvalgte i hotell og restaurant bruker imidlertid mer tid
enn andre tillitsvalgte pa verving og pa & hjelpe medlemmer som er i konflikt med sin
arbeidsgiver og/eller kolleger. Dette viser at tillitsvalgte i hotell og restaurant forholder
seg aktivt til det & opprettholde organisasjonsgraden, trass hoy turnover. I tillegg kan
det se ut til at konflikeniviet pa en del arbeidsplasser innenfor bransjen tidvis kan vare
hoyt. Dette er i trdd med hva tidligere forskning i bransjen har vist (Alsos & Trygstad
2012; Berge et al. 2013; Trygstad et al. 2014). Nar det gjelder organisasjonsgraden, eller
snarere andelen som ikke er organisert der de tillitsvalgte utover sine verv, svarer seks av
ti at det er opptil 30 prosent uorganiserte der de jobber. Blant tillitsvalgte i handel og
hotell og restaurant er det 50 prosent eller flere som svarer det samme.

Vihar ogsa spurt de tillitsvalgte om de har behov for mer opplering, ogi sa fall hva
de etterlyser opplaringi. 77 prosent svarer at de har behov for opplering, og blant disse
er det onsker om oppleringiarbeidsrett / rettigheter i arbeidslivet, konfliktlosning pa
arbeidsplassen og forhandlingsteknikk som flest etterlyser. I kapittel 3 har vi ogsa stilt
sporsmél om de tillitsvalgte trives i sitt verv, og om de ensker a fortsette som tillitsvalgt.

Ner seks av ti trives svart godt eller ganske godt i sitt verv, og atte av ti svarer at
de helt klart eller mest sannsynlig ensker & fortsette som tillitsvalgt. Det er en sterk
sammenheng mellom disse to. Det betyr at de som trives, med stor sannsynlighet svarer
at de vil fortsette i vervet, og motsatt at de som mistrives, med storre sannsynlighet vil
onske 4 tre ut av vervet som tillitsvalgt.

Kapittel 4
Her rettet vi blikket mot virksomhetene der de tillitsvalgte utover sine verv. Majoriteten,
seks av ti, svarer at de jobber i et konsern, men tillitsvalgte innen bygg svarer i storre
grad enn andre at de er ansatt i et enkeltstiende selskap. Innenfor handel ogi hotell og
restaurant oppgir ogsa flertallet & veere ansatt i et konsern. I tillegg er det mest vanliga
vare tilknyttet en kjede. Henholdsvis 90 og 69 prosent svarer at de er det.

I en tidligere undersokelse gjennomfert blant NITOs tillitsvalgte fant vi at de som
utovde vervet i utenlandskeide virksomheter, vurderte sin innflytelse som lavere enn
kollegene i norskeide virksomheter (Trygstad & Vennesland 2012). Vi har derfor vert
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interessert i informasjon om hvem som eier virksomhetene, ogsa i denne undersokelsen.
Vi finner at sju av ti tillitsvalgte jobber i en virksomhet som bare har norske eiere, mens
18 prosent har bare utenlandske eiere eller begge deler, men der de utenlandske eierne
dominerer. Halvparten av dem med utenlandske eiere har ciere fra Norden, mens 24
prosent har europeiske ciere. 12 prosent har ciere fra Nord- eller Ser-Amerika, mens
2 prosent har eiere fra Asia. De ovrige er usikre. Her er det ikke store bransjevise for-
skjeller, med unntak av dem vi har plassert i kategorien «annet». Her er det en storre
andel som svarer at de har utenlandske ciere. Eiernes nasjonalitet har inngatt som en
av flere variabler nar vi senere har undersokt hva som pévirker tillitsvalgtes vurdering
av egen deltakelse og innflytelse.

Vi spurte ogsé de tillitsvalgte om de mente at toppledelsen hadde endret seg de
siste arene nar det kom til effektivitet, samarbeidsorientering, toppstyring og byrakrati.
Mange mente at det hadde ledelsen ikke. Det var likevel flere som mente at toppledelsen
hadde blitt mer effektiv, mer samarbeidsorientert, men ogsa langt mer toppstyrt og
byréakratisk, enn det var som mente det motsatte. Vi har ogsa undersokt om eiernes
nasjonalitet har noen betydning. Tillitsvalgte i bide norskeide og utenlandskeide
konsern mente at toppledelsen var blitt mer toppstyrt enn tidligere, og utenlandskeide
i noe storre grad enn norskeide. Det var ogsé flere som mente at toppledelsen i kon-
sernene hadde blitt mer byrikratisk, enn det var som mente at den var blitt mindre
byrakratisk. Ogsé her var det hoyest andel tillitsvalgte i utenlandskeide konsern som
ga uttrykk for dette.

I kapittel 4 har vi ogsa vert opptatt av arbeidskraftstrategier, herunder blant annet
bruk av innleide arbeidstakere. Som vi omtalte i kapittel 1, framgar det bade i lov- og
avtaleverk at ledelsen skal drofte bruk av innleide med tillitsvalgte. Det er derfor av
interesse 4 fa kunnskap om bade bruk og omfang.

Vi finner at 46 prosent har svart bekreftende pa at innleid arbeidskraft har blitt
benyttet, 47 prosent har svart nei, mens 7 prosent er usikre. Igjen er det forskjeller
mellom bransjene. Det er serlig innenfor bygg og industri, i nevnte rekkefolge, at inn-
leie er benyttet de siste tolv manedene. Det er heller ikke uvanlig at sesongarbeidere
eller andre midlertidige benyttes i de virksomhetene der vare tillitsvalgte jobber. 45
prosent av de tillitsvalgte svarer at sesongarbeidere, andre midlertidige eller begge deler
er benyttet der de jobber, de siste tolv minedene. Det er flest tillitsvalgte i hotell og
restaurant som svarer dette, 64 prosent.

Nar det gjelder bruk av innleide, sesongarbeidere eller annen midlertidig arbeids-
kraft i lopet av de siste tolv manedene, svarer 68 prosent at andelen har vart under 10
prosent av arbeidskraftbehovet, mens 14 prosent svarer at den har vart mellom 10 0g 25
prosent. 7 prosent svarer mellom 26 og 50 prosent, mens de ovrige tillitsvalgte er usikre
paandelen. Omfanget framstar som storst innenfor hotell og restaurant. Virksomhetens
bruk av innleide, sesongarbeidere eller annen midlertidig arbeidskraft i lopet av de siste
tolv manedene inngar i analysene vi har gjennomfert i kapittel 5, 6 og 7.
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Kapittel 5

Deltakelse i ulike fora der medbestemmelse og samarbeid utoves, har vart temaet i
dette kapittelet. Her har vi ogsa sett pa kunnskapen om lov- og avtaleverk. Det er
tillitsvalgte som uttaler at de godt kunne trenge litt opplering, men det er langt flere
som mener ledere kunne ha godt av dette. Dette er ogsa enkelte av lederne enige i, og
noen forteller at de gér til tillitsvalgte for & fa svar pad hva som stir bade i hovedavtalene
og arbeidsmiljeloven. I sperreundersokelsen framkom det at ner halvparten av de til-
litsvalgte mener at ledelsen har god kunnskap om tariffavtalen og arbeidsmiljeloven,
mens ferre sier det samme om ledelsens kunnskap om hovedavtalen.

Muligheten tillitsvalgte har til & uteve sitt verv, vil ogsd ha sammenheng med i
hvilken grad det tilrettelegges for fagforeningsaktivitet. Tillitsvalgte innen industri og
bygg opplever i storre grad enn tillitsvalgte innen handel og hotell og restaurant at det
tilrettelegges for fagforeningsaktivitet pd arbeidsplassen. Forskjellene kan ha sammen-
heng med hvilken kultur det er for samarbeid i ulike bransjer, og ulike forventninger
til hva tillitsvalgte skal bidra med.

Béde i lov- og i avtaleverket er det ulike terskelverdier nar det gjelder antall an-
satte som ma overstiges for at ulike ordninger skal bli obligatoriske. Dette gjelder for
cksempel arbeidsmiljoutvalg og bedriftsutvalg. Derfor er storrelse en sentral faktor
nar vi underseker forekomsten av ulike samarbeids- og medbestemmelsesorganer. I
kapittel 2 sa vi at 49 prosent av de tillitsvalgte i vir undersokelse jobber i virksom-
heter med under 50 ansatte. Vi finner at de fleste tillitsvalgte svarer at det er etablert
arbeidsmiljoutvalg, som arbeidsmiljeloven stiller krav om nér virksomheten teller 50
ansatte eller flere, mens langt feerre har ansatterepresentanter i styret. Vi finner ogsa at
de avtalefestede ordningene synes 4 sta svakere enn de lovfestede ordningene. Bare 36
prosent av tillitsvalgte i bedrifter med 100 ansatte og flere sier at de har bedriftsutvalg.
Fa sier dessuten at det finnes andre partssammensatte moteplasser, som kollektive
forhandlinger om lonn, forhandlingsutvalg og samarbeidsutvalg. Det er imidlertid
ikke kun storrelse som avgjor tilstedevarelsen av ulike fora og ordninger. Vi finner at
tillitsvalgte innen industrien, de som har vart gjennom omorganiseringer siste to ar, er
utenlandskeid og menn, rapporterer om flere lov- og avtalefestede ordninger enn andre.

Vi har ogsé spurt tillitsvalgte om det er temaer de mener burde vart diskutert i de
partssammensatte fora de i dag deltar i, og som ikke blir det. Kompetanseutvikling
er det temaet som flest etterlyser i partssamarbeidet, men det er store bransjevise for-
skjeller. Innen handel og hotell og restaurant etterlyser de tillitsvalgte grunnleggende
temaer som lonn og arbeidstid. Innen industrien er nettopp kompetanseutvikling pa
topp, men ogsd temaene rekruttering og ansettelser, tilrettelegging, tiltak for & oke den
enkeltes innflytelse samt psykososialt arbeidsmiljo etterlyses. Innen bygg er det sporsmal
knyttet til fysisk arbeidsmiljo, innleie av arbeidskraft og organisering av arbeidet som
etterlyses i storst grad.
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Béde i intervjuer ogi sporreundersokelsen har vi stilt sporsmal om tillitsvalgte deltar i
formelle moter eller har uformelle samtaler med leder pa sitt niva der saker av betyd-
ning for medlemmene og arbeidsplassen diskuteres. Ser vi hele utvalget under ett, har
58 prosent av de tillitsvalgte uformelle samtaler med ledelsen ménedlig eller oftere.
Flest har slike samtaler innen industrien (69 prosent) og ferrest innen handel (45
prosent). Men det er ogs tillitsvalgte som ikke deltar i denne type moter eller samtaler.
I de kvalitative intervjuene ble dette ogsa bekreftet av leder i samme virksomhet. Vi
har delt de tillitsvalgte inn i fire kategorier nar det gjelder partssamarbeid. Noen har
bade formelle og uformelle moter (42 prosent), andre har en av delene, mens noen har
ingen av delene (29 prosent). Flertallet av tillitsvalgte innen bygg og industri har begge
deler, mens mer enn fire av ti tillitsvalgte innen handel sier at de har ingen av delene.

Tillitsvalgte fra store virksomheter og som har lang fartstid, deltar i storre grad
enn andre. Hovedotillitsvalgte deltar mer enn plasstillitsvalgte, og menn deltar mer
enn kvinner. I virksomheter som har vart gjennom omorganiseringsprosesser, deltar
tillitsvalgte i storre grad i formelle moter og uformelle samtaler enn de gjor i virksom-
heter som ikke har vert gjennom omorganiseringer.

Kapittel 6

Samarbeid oginnflytelse var temaer i kapittel 6. Vi s blant annet nermere pa hva som
karakteriserte et godt partssamarbeid. Vare informanter mente at for at samarbeidet
skulle vare godt, var man avhengig av god kommunikasjon mellom partene. Utveks-
ling av informasjon er viktig for & skape en felles forstielse av virksomhetens stilling.
Noen pekte ogsa pa at et godt samarbeid er noe som utvikles over tid og kan vare
personavhengig.

Vi si deretter pa hvordan samarbeidet fungerte pa konkrete omrader, herunder
arbeidskraftstrategier, kompetanseutvikling, arbeidsmiljo, lonns- og arbeidsvilkir og
omorganiseringsprosesser.

Arbeidskraftstrategier er en samlebetegnelse for strategier for ansettelse, rekrut-
tering og innleie av arbeidskraft. I intervjuene ga tillitsvalgte innen bygg og industri
uttrykk for at de deltok i diskusjoner knyttet til innleie av arbeidskraft, og at de ogsa
kontrollerte lonns- og arbeidsvilkér blant innleide arbeidstakere.

Et av omridene som de tillitsvalgte i storst grad etterlyste i forprosjekeet (se kapit-
tel 1) og i sporreundersekelsen (kapittel 5), var kompetanseutvikling. I sperreunder-
sokelsen sa 44 prosent av de tillitsvalgte at arbeidsgiver gjennomforte kompetanse-
utvikling i deres virksomhet. Fi tillitsvalgte sier at de er med i diskusjoner knyttet til
en overordnet plan for kompetanseutvikling.

Arbeidsmiljo er et omrade som er verneombudets hovedoppgave, og tillitsvalg-
te i var undersokelse er i varierende grad involvert i diskusjoner pa dette omradet.
Nar det gjelder lonn- og arbeidsvilkar, er dette kjernetemaer i partssamarbeidet. Pa
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overenskomstomrader uten lokal lonnsdannelse var det fa diskusjoner rundt lonn, men
til gjengjeld ble arbeidstidspersmal diskutert oftere. P4 andre omrider 14 arbeidstiden
fast og ble sjeldnere diskutert.

Hovedavtalene fastholder at omorganiseringsprosesser skal droftes med de ansatte
sa tidlig som mulig. I var undersokelse har halvparten av de tillitsvalgte vart gjennom
store omorganiseringsprosesser de siste to drene, men bare tre av ti sa at de, eller andre
tillitsvalgte i samme forbund, deltok i prosessene fra forberedelse til gjennomforing.
Tillitsvalgte innen industri deltok i sterst grad, og tillitsvalgte fra hotell og restaurant
deltok i minst grad. Det var ogsé store forskjeller i hvilken del av omorganiserings-
prosessene de hadde deltatt i. Innenfor alle bransjer var det flest som hadde deltatt i
informasjonsfasen, mens det gjennomgéaende var ferrest som hadde deltatt i forbere-
delsesfasen. Samlet svarer 38 prosent at de ikke har deltatt i noen av de nevnte fasene.
Andelen er storst blant dem som representerer fo medlemmer (smé klubber). Nar det
gjelder innflytelse over utfallet, er det flere som svarer at de har liten innflytelse over
dette enn stor. Det er likevel flest i industrien som svarer at de har innflytelse, 34 prosent.
I hotell og restaurant svarer 20 prosent det samme.

Avslutningsvis si vi nermere pa tillit og respekt. Manglende respekt for personen
kan gjore at ogsa respekten for rollen blir liten. Resultatene fra sporreundersekelsen
viste at det var flest tillitsvalgte innen bygg (87 prosent) og industri (79 prosent) som
folte de ble behandlet med respekt, mens handel og «annet»-kategorien kom dérligst
ut med 63 prosent.

7.2 Ulike grader av partssamarbeid

Denne undersokelsen har vist at partssamarbeidet vurderes som godt av bade tillitsvalg-
te ogledere i en rekke virksomheter. Dette bekreftes ogsa i sporreundersokelsen. Det er
droye fire av ti tillitsvalgte som har bade formelle moter og hyppige uformelle samtaler
med leder p sitt nivd om saker som bergrer medlemmene og virksomheten. Det er ogsa
tillitsvalgte som vurderer sin innflytelse som god, og som i stor grad involveres i ulike
beslutninger og prosesser pé arbeidsplassen — for eksempel omorganiseringsprosesser.
Det er flere av disse tillitsvalgte i industrien og i bygg enn det er i handel, hotell og
restaurant og «annet>». Men en annen viktig konklusjon vi kan treffe, er at en relativt
stor andel tillitsvalgte 7kke tar del i partssamarbeid i sin virksomhet. Ser vi hele utvalget
under ett, utgjor dette 29 prosent. Mens formelle og uformelle kanaler i hovedsak er
til stede i vitksomheter hvor klubbene er store, synes vitksomheter med sméa klubber &
ha ferre moteplasser hvor de tillitsvalgte kan ove innflytelse. I tillegg til storrelse har,
som nevnt, bransjetilhorighet stor betydning for hvilke kontaktpunkter som finnes
mellom den tillitsvalgte og ledelsen. Men ogsé i industrien og i bygg har vi intervjuet
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tillitsvalgte ogledere som forteller at de ikke har formelle moter og heller ikke uformelle
samtaler i rollene som representanter for henholdsvis arbeidsgivere og medlemmer.

Fraveret av moter og samtaler er ikke ensbetydende med darlige relasjoner. Vi blir
ogsa fortalt at man i disse virksomhetene gjerne har personalmeter. Disse er imidler-
tid i liten grad preget av kommunikasjon mellom partene. De fungerer fortrinnsvis
som arenaer der leder informerer ansatte om eksempelvis utvikling og oppgaver, og
tillitsvalgte blir i liten grad brukt aktivt som medspillere. Her unnlater leder ofte &
folge hovedavtalenes bestemmelser om informasjon og drefting, for eksempel i om-
organiseringsprosesser.

Vi har delt omorganiseringsprosessene inn i fire ulike faser: forberedelses-, informa-
sjons-, planleggings- og gjennomferingsfasen. 38 prosent av de tillitsvalgte som har vart
gjennom sterre omorganiseringer de siste to arene, svarer at de, eller andre fra samme
forbund, ikke har deltatt i noen av disse fasene. Men vi finner store bransjeforskjeller.
Det er serlig tillitsvalgte i hotell og restaurant og handel som ikke har vert involvert
i noen av de ulike fasene, men det er ogsa tillitsvalgte i industri og bygg som har svart
det samme. Dette forteller oss at en ikke ubetydelig andel tillitsvalgte er ekskludert
fra beslutninger av betydning for medlemmene, dette til tross for at deltakelse og
innflytelse understrekes bade i hovedavtalene og i arbeidsmiljoloven. I disse virksom-
hetene kan det vare fristende 4 si at partssamarbeidet er fravarende eller i alle fall i en
dvaleliknende tilstand.

7.3 Hvorfor skjer det ingenting?

Ner tre av ti tillitsvalgte som jobber i virksomheter der tariffavtale er pa plass, deltar
ikke eller kun svart sporadisk i partssamarbeid med leder pa sitt nivd. Hvorfor er det
slik, og hva skal til for  fa etablert et velfungerende partssamarbeid? Ett av funnene i
de kvalitative intervjuene er at det er lite konflikter mellom partene i virksomhetene.
Dette kan selvfolgelig vere et utslag av utvalget virt. Det er mindre sannsynligat daglig
leder eller dennes stedfortreder hadde sagt ja til & delta i undersekelsen hvis forholdet
til tillitsvalgte var svert tilspisset. I vart utvalg er det ikke hoyt konflikeniva som for-
klarer hvorfor partene ikke samarbeider, snarere tvert imot. Gjennomgéende er det fa
problemer som bade ledere og tillitsvalgte foler at det er behov for a diskutere, noe som
gjor at de faste motene faller nedover pa prioriteringslisten i en travel hverdag. I tillegg
er det kort avstand mellom medarbeiderne oglederne. Lederne forteller at medlemmer
og andre ansatte ofte gir rett til ham eller henne hvis det er noe de vil ta opp. Ifolge
lederne bruker de i liten grad den tillitsvalgte. De tillitsvalgte selv bekrefter langt pa
vei denne framstillingen. Dette gjenspeiles ogsa ved at mange tillitsvalgte bruker lite
tid pa vervet. For den tillitsvalgte betyr dette at hun eller han mister en viktig ressurs,
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nemlig eksklusiv informasjon og kunnskap om medlemmenes onsker og interesser
(Borum 1995; Trygstad 2004).

Borum (1995) er opptatt av hvordan kontroll over materielle og ikke-materielle
ressurser kan gi innflytelse og makt. Forutsetningen er at de aktuelle ressursene vurde-
res som verdifulle av andre innenfor systemet. Gruppesamhold og ekspertise er to av
Borums maktressurser som vil kunne vare aktuelle i vir ssmmenheng. Ressurser ervervet
gjennom gruppesamhold og/eller ekspertise vil kunne pévirke en gruppe eller en aktors
krefter og evner til & mobilisere og utnytte sine ressurser i relasjon til den andre part og
vil kunne vare avgjorende for om man lykkes i & konvertere kontroll over ressurser til
innflytelse over beslutninger innenfor en organisasjon (Trygstad 2004).

Gruppesamholdet viser i var ssmmenheng til graden av samhold blant medlemmene
paenarbeidsplass. Der partssamarbeidet framstir som fraverende, framstér heller ikke
samholdet mellom tillitsvalgte og medlemmer som sterkt. Nar det gjelder ekspertise,
dreier det seg om informasjon og kunnskap om saker og beslutninger som er viktige
for at gruppen skal kunne ha innflytelse og endog make. Dersom tillitsvalgte i liten
grad far tilgang pA medlemmenes synspunkter, kunnskap og forslag grunnet manglende
samhold ogi tillegg i liten grad involveres i beslutningsprosesser i vicksomheten, vil han
eller hun mangle ekspertise av betydning for ledelsen. For ledelsen vil denne eksperti-
sen kunne hentes direkte hos medlemmer ogandre ansatte, som pa sin side vil kunne
oppleve at de far like mye ut av & samhandle direkte med ledelsen som & bruke den
representative kanalen. Faren med direkte deltakelse nir et oppegaende representative
system er til dels fravarende, er at den fort kan bli litt vilkarlig, og at maktforholdet kan
vere skjevt. I kapittel 1 presenterte vi en modell som viste deltakelsens demokrati- og
effektivitetsargument. Vi omtalte en situasjon der direkte deltakelse er den domine-
rende formen, men vi argumenterte for at den gir begrenset demokrati og for at den ogsa
er lite nyskapende nar det gjelder utvikling av de gode ideer (se tabell 1.1). Deltakelsen
kan lett bli ledelsesdefinert, situasjonsbestemt, fragmentert og styrt av konsepter. Dette
vil pd sin side virke begrensende pa de nyskapende og grenscoverskridende ideene fordi
man som ansatt vil mangle et godt etablert sikkerhetsnett i form av tillitsvalgte som
kan fange deg opp dersom dine forslag skulle vise seg & vare feilslatte.

P4 bakgrunn av det som er sagt over, melder det seg to spersmal: (1) Hvilken betyd-
ning har et mangelfullt partssamarbeid for tilliten mellom partene? Og (2) i hvilken
grad kan dette partssamarbeidet vekkes til live?

7.4 Tillit krever forutsigbarhet og rutine

I kapittel 1 omtalte vi at tillit oppstar som et resultat av at gjentakende handlinger
har frambrakt noen forventninger som innfris. Det er etablert en forutsigbarhet eller
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trygghet. Det 4 delta i formelle moter med en agenda vil kunne bidra til at tillit utvikles
mellom partene. Bade ledere og tillitsvalgte vi har intervjuet, peker pé at det er bra a
motes selv om ikke sakene er sa mange, for det & ha faste rutiner vektlegges. Dette er
gjerne de samme tillitsvalgte og ledere som beskriver partssamarbeidet som godt med
et etablert tillitsforhold mellom partene. I de virksomhetene der det ikke er formelle
moter og heller ikke uformelle samtaler i serlig grad, beskriver noen ledere sitt forhold
til tillitsvalgt som det samme som til en hvilken som helst annen ansatt. Nar vi spor
disse lederne om de tror tillitsvalgte har noe & bidra med for 4 gjore virksomheten mer
produktiv, er svaret enten nei eller at han eller hun ikke har tenket pa den tillitsvalgte
pa den méten. Her er et eksempel pa hvordan en leder svarer nér vi spor om han ville
involvert den tillitsvalgte dersom han hadde fatt beskjed av eierne om & effektivisere
driften med 20 prosent:

Jegville vel fortrinnsvis tatt det med administrasjonen. Jeg har nok bruke tillitsvalgt
veldig lite, kanskje for lite. Foler vel ikke at vi har den mest kompetente som tillits-
valgte. Jeg lurer av og til pd holdningene hans. Som tillitsvalgt ber man vere 50
prosent for de ansatte og 50 prosent for bedriften. Jeg foler at han ikke ser bedriftens
behov. Si det hender jeg hopper bukk over ham. Men jeg lytter veldig til hva de
ansatte har 4 melde. (Leder, bygg)

Den siterte lederen kommer med uttalelser om manglende tillit bade til den tillits-
valgtes kompetanse og til dennes vilje til 4 finne losninger som gagner virksomheten
ogde ansatte. I denne virksomheten hadde leder og tillitsvalgt ingen faste og formelle
meter, men en del uformell kommunikasjon som ikke ble nedskrevet eller formalisert
i etterkant. Var pastand er at manglende formell samhandling gjor det svert vanskelig
4 utvikle et tillitsforhold mellom partene.

I samarbeidsutvalg tar vi saker som blant annet gar pa produksjon, forbedringer og
andre saker som man er opptatt av. Her moter tillitsvalgte og ledergruppa. Det er
ikke alltid det er s mange saker, og agendaen er ganske los — folk kan ta opp det de
er opptatt av. Men vi har likevel jevnlige moter. Tror det er viktig for & skape tillit
og ikke minst bli kjent. (Leder, nezringsmiddelindustrien)

Denne lederen var relativt ny, og de faste motene medforte at tillitsvalgte etter noe tid
begynte & ta uformell kontake, blant annet for & informere om s@ravtaler som hun ikke
var blitt informert om av andre. Den siterte lederen tolket dette som en gest fra den
tillitsvalgte, slik at hun slapp «dumme segut» pa formelle moter: «Jeg ikke har vert
klar over den type ting. Det har vart OK. Det er mye 4 sette seg inn i som ny.» Hvasa
der dillit ikke preger relasjonen mellom leder og tillitsvalgt? Tilliten trenger selvsagt
ikke vare tapt for «alltid>», men tillit kommer av seg selv og fordrer en vilje til & bruke
tid til & f4 samarbeidet til & fungere.
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7.5 Kan samarbeidet vekkes til live?

Hva skal til for at partssamarbeidet skal vekkes til live ? Flere faktorer vil selvsagt kunne
spille inn, men vi vil trekke fram eksempler pa indre og ytre faktorer som vil kunne
ha betydning. I kapittel 5 s& vi at tillitsvalgte i virksomheter som har vert gjennom
omorganiseringsprosesser, i storre grad enn andre svarte at ulike partssammensatte
organer og fora var etablert i virksomheten. Gjennom intervjuer med tillitsvalgte og
ledere har vi for eksempel blitt fortalt at i nedbemanningsprosesser er det tett sam-
arbeid mellom ledelse og tillitsvalgt. Det er ikke urimelig & tenke segat dette kan bidra
til 4 etablere relasjoner som ogsa vedvarer etter at en nedbemanning er gjennomfort.
Dette kan indikere at i de tilfeller der tillitsvalgte involveres i endringsprosessen, vil
dette ogsa kunne fore til at det etableres ordninger og utvalg som fortsetter a fungere i
ettertid. P4 en av virksomhetene vi var hos, hadde imidlertid omorganiseringsprosessen
vart mer et blaff i et samarbeid med lite aktivitet. Andre endringer kan vere knyttet
til deltakerne i samarbeidet. Bide bytte av leder og tillitsvalgte vil kunne revitalisere
samarbeidet. I intervjuene har vi sett at nye ledere og nye tillitsvalgte med interesse
for partssamarbeid har vart nok til  fa i gang prosesser for deltakelse i virksomhetene.
Dette vil ikke bare avhenge av personlig interesse, men ogsd av at man har kompetente
tillitsvalgte og ledere som ser nytten og verdien i et velfungerende partssamarbeid.

Vihar ogsi omtalt at de som er tillitsvalgte for mange medlemmer, ikke overraskende
ogsd bruker mer tid pa vervet sitt, da bade arbeidstid og fritid. Det & nedlegge tid til
4 verve nye medlemmer vil kunne vere en viktig strategi for pa sike fa et mer stabilt
partssamarbeid. Jo sterre klubben er, og jo mer samkjort den er, jo vanskeligere vil det
vere for ledelsen 4 velge bort partssamarbeid. Representerer den tillitsvalgte fa av de
ansatte, vil ledelsen kunne fole at den far mindre igjen for & involvere den tillitsvalgte.
I tillegg vil den tillitsvalgte ha faerre 4 diskutere med og vare mer ensom i arbeidet for
& fa dl et velfungerende partssamarbeid. I Fellesforbundets bedriftsbesokskampanje
i 2014 er bistand til verving noe som tillitsvalgte etterlyser, som her: «Tillitsvalgte
sliter med & fa de uorganiserte organisert, skulle gjerne ha hjelp av avdelingen.» Det
4 «bista tillitsvalgte i rekrutteringsarbeidet pa egen bedrift>» (Fellesforbundet 2014)
har ogsd blitt et prioritert omride for forbundet i2015. Det er rimeliga tro at behovet
for denne type bistand er serlig stort innenfor bransjer der turnoveren er hoy, som i
hotell og restaurant ogi handel. I tillegg til & verve nye medlemmer vil en annen viktig
oppgave vare 4 sorge for at det gror fram nye tillitsvalgttalenter — med andre ord at det
er flere som kan ha den rollen. En av de tillitsvalgte vi intervjuet, serget alltid for 4 ha
med seg noen unge medlemmer i forhandlingsmeter, slik at de kunne fa et innblikk i
og interesse for partssamarbeid.

Samarbeidet vil ogsd avhenge av respekt og forstaelse for hverandres rolle. I enkelte
virksomheter er forholdet mellom leder og tillitsvalgte godt. Man har respekt for
hverandre som personer og for de ulike rollene. Manglende trening pa & samarbeide
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som parter vil imidlertid kunne innebare manglende forstaelse for hverandres roller,
noe som kan lede til at det kan vare vanskelig 4 ta de toffe diskusjonene i fare for &

odelegge det personlige forholdet.

7.6 Samarbeid, men ikke pa alle omrader

I kapittel 1 presenterte vi var illustrasjon av hvordan partssamarbeidet fungerer pé ulike
omréder. Denne ble utformet pa bakgrunn av denne studiens forprosjeke. I hvilken grad
er bildet endret etter at hovedprosjektet na er gjennomfort? I tabell 1.2 ble kompetanse-
utvikling presentert som et omrade med et klart forbedringspotensial. Den samme
konklusjonen kan trekkes pd bakgrunn av data presentert i denne rapporten. Dette er i
og for seginteressant. Den norske modellens produktivitet har blant annet blitt koblet
til tilgangen pa faglig dyktige arbeidstakere og til vilje i bedriftene til & vedlikeholde
denne i trdd med endrede krav. Vare funn tyder pa at det ikke gjores nok pa dette om-
radet, i alle fall ikke sett fra de tillitsvalgtes stasted. P sikt vil en slik utvikling kunne
fore til en forvitring av kompetansen til disse to gruppene av arbeidstakere.

Samtidig har vi tillitsvalgte som etterlyser samarbeid pé grunnleggende omrader
som lonn ogarbeidstid. Slik sett viser denne undersokelsen et mer nyansert bilde enn
detvi fant i forprosjektet, der vire informanter i stor grad var svart skolerte tillitsvalgte
fra store klubber. Lonn ogarbeidstid er temaer som ogsa normalt anses som viktige for
de enkelte arbeidstakerne. At de tillitsvalgte er med i disse diskusjonene, kan derfor
vere viktig for & skape et engasjement rundt det arbeidet den tillitsvalgte gjor blant
cksisterende og potensielle medlemmer.

7.7 Utfordringer

Som vi omtalte innledningsvis, gir ikke denne studien serlig grunnlag for  si at parts-
samarbeidet har blitt verre eller bedre i lopet av de siste drene. Vi har imidlertid referert
til undersekelser som tyder pa en endring. Barth og Nergaard (2015) har eksempelvis
funnet at mengden temaer som diskuteres i ulike medbestemmelsesordninger, har
blitt redusert i lopet av de senere ér. Vi refererte ogsa innledningsvis til ledelses- og
organisasjonskonsepter som bygger pd andre prinsipper enn de som kjennetegner den
norske modellen bade sentralt og lokalt.

I var undersokelse har vi sett at tillitsvalgte generelt svarer at toppledelsen har blitt
mer og ikke mindre toppstyrt og byrakratisk de siste arene. Dersom vi ser pé tillitsvalgte
i konsern, finner vi at tillitsvalgte i utenlandskkontrollerte konsern i storre grad enn

119



sine kolleger i norskeide konsern svarer at toppledelsen har blitt mer toppstyrt og by-
rakratisk i lopet av de siste drene. Det er rimelig @ relatere dette til at utenlandske eiere
tar med seg andre mater 4 organisere, styre og lede pa enn hva norske ciere gjor. Dette
kan utfordre den norske arbeidslivsmodellen pa lokalt nivé, ogsa der denne stér sterke.

Tillitsvalgte inngar i ulike roller. De skal vaere med- og motspillere, de skal vare ledel-
sens samarbeidspartner samtidig som de tidvis skal innga i rollen som vaktbikkje. Disse
rollene gjenfinner vi bade nar det gjelder den daglige driften og i endringsprosesser og
omstilling. Vaktbikkja oppfattes som helt nodvendig. Det er stadig behov for 4 folge
med og passe pi hverdagslige ting som tariff og arbeidstid. Samtidig ensker mange
tillitsvalgte & innga i en mer strategisk rolle, for eksempel som ledelsens sparringspartner,
om man vil. Ledelsen gir pa sin side uttrykk for at de setter pris pé at de tillitsvalgte
folger med, men ogsé at de tidvis er for innstilt p en slik rolle. Flere ledere framhever
at dette forhindrer at tillitsvalgte kan delta i de strategiske diskusjonene pa en fruktbar
mate. Spissformulert kan vi se en tendens til at ledelsen onsker en tillitsvalgt som i storre
grad ivaretar selskapets interesser enn bare de tradisjonelle arbeidstakerinteressene.

12002 konkluderte Engelstad og medforfattere (2002:294) at det hadde skjedd
en endring i hvordan ansattes innflytelse ble legitimert. Produktivitetshensyn ble
vektlagt. I kapittel 1 omtalte vi to ulike begrunnelser for bedriftsdemokrati: fordi det
er utviklende og rettferdig, e/ler fordi det er effektivt. I praksis er det gjerne snakk
om begge deler, men det er like fullt et sporsmal om hva som veier tyngst. Er det slik
at effektivitetsbegrunnelsen er i ferd med & bli dominerende? Vi mangler selvsagt et
presist svar pa dette spersmalet. Oppegiende klubber lokalt, med aktive medlemmer
ogkompetente tillitsvalgte, kan imidlertid betraktes som faktorer som vil kunne bidra
til en balanse mellom de ulike begrunnelsene. I den forbindelse er det grunn til 4 trekke
fram storrelse som en viktig faktor. En okende grad av oppsplitting av selskaper og
virksomheter vil kunne bidra til mindre enheter hva gjelder antall ansatte. Dette vil
kunne medfore en ytterligere reduksjon av partssammensatte ordninger (jf. Barth &
Nergaard 2015) ganske enkelt fordi virksomhetene blir mindre.
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Ay

Den norske modellen
pa virksomhetsniva

Det organiserte arbeidslivet framheves gjerne som en viktig faktor i den
nordiske og norske samfunnsmodellen. Mens kunnskapen om den norske
arbeidslivsmodellen pa sentralt niva er god, vet vi mindre om hvordan
den virker lokalt. Hvordan fungerer det daglige partssamarbeidet i norske
virksomheter? Dette er et av spagrsmalene vi diskuterer i rapporten, der

vi undersgker partssamarbeid og tillitsvalgtes grad av deltakelse og

innflytelse i virksomheter der Fellesforbundet, Handel og Kontor og Norsk
Neerings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund (NNN) har tariffavtaler.
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