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Kapittel 1

Kapittel 1
Bakgrunn, mandat, arbeidsform mv.

1.1 Bakgrunn for utvalget

Et godt arbeidsmiljs, gode og trygge arbeidsforll
hold, gode muligheter til oppleering og kunnskapsl(l
utvikling, og derigjennom en mer effektiv arbeidsll
kraft, kan oppnas blant annet gjennom gode samarll
beidsrelasjoner internt i virksomheter og en
styrking av arbeidstakers opplevelse av & vare
med & utforme sin egen arbeidsplass og arbeidssil
tuasjon.

I et moderne arbeidsliv der utfordringene
ansatte, tillitsvalgte og arbeidsgiver meter ikke lenll
ger forst og fremst er fysiske arbeidsmiljeproblell
mer, men knyttet til faktorer som har betydning for
de sosiale og psykiske sidene av arbeidsmiljoet blir
samarbeid, informasjon, medvirkning og medbell
stemmelse stadig viktigere.

Nedbemanning, omstillinger og endringer i
produksjon og arbeidsprosesser skjer hyppigere
enn tidligere, samtidig som arbeidet i storre grad
bestar av kunde-, klient- og brukerkontakt. Dette
oker behovet for en reell dialog mellom den
enkelte arbeidstaker, tillitsvalgte, verneombud og
arbeidsgiver. P4 samme méte forsterker det okte
omfanget av kunnskaps- og tjenestevirksomheter —
der vi antar at utfordringene er annerledes enn i
mer tradisjonelle industrivirksomheter — behovet
for et fungerende system for medvirkning og med[
bestemmelse.

Forskning pa arbeid og helse antyder ogsa at
arbeidstakerens opplevelse av kontroll, medvirk(l
ning eller det 4 bli «sett/hert» er av stor betydning
for sykefravaer/uferhet. Et avgjorende virkemiddel
for 4 oppna dette er at samarbeidsordninger fungell
rer og at kravene i lov og avtale til hvordan disse
skal utformes bidrar til tydelige, hensiktsmessige
og effektive medvirknings- og medbestemmelsesl]
ordninger.

Inorsk arbeidsliv er det tilrettelagt for medvirk(l
ning, medbestemmelse og bedriftsdemokrati pa
flere méter, gjennom flere ulike ordninger pa flere
arenaer. Medvirkning kan for det forste bety indivill
duell medvirkning, der den enkelte arbeidstaker
heres, deltar i tilrettelegging av egen arbeidssituall
sjon og ivaretar egne rettigheter. Videre kan det
veere tale om representativ medvirkning, der

representanter for de ansatte deltar i dreftinger og
far informasjon om virksomheten og forhold av
betydning for arbeidstakerne. Endelig finnes
regler om styrerepresentasjon for de ansatte. De
ulike ordningene er regulert i blant annet arbeidsl]
miljeloven, aksjeloven, allmennaksjeloven og i
annen selskapslovgivning som for eksempel stiftell]
sesloven og lov om ansvarlige selskaper og koml[
mandittselskaper. Allmennaksjeloven og stiftelses[]
loven har videre bestemmelser som regulerer
kjennsrepresentasjon i bedriftsstyrer. I tillegg har
kommuneloven bestemmelser som sikrer ansatte
representasjon i utvalg og nemnder som behandler
saker mellom kommunen og fylkeskommunen
som arbeidsgiver og de ansatte. Reglene har utvill
klet seg over tid og har ikke nedvendigvis blitt vur(l
derti sammenheng, noe som kan gi et uoversiktlig
inntrykk bade nar det gjelder materielt innhold og
teknisk innretning.

De siste arene har enkelte tema av betydning
for bedriftsdemokrati og medbestemmelse vert
utredet fra ulike innfallsvinkler. Fafo har blant
annet i 2007 gjennomfoert en studie av ordningen
med styrerepresentasjon for ansatte i aksjeselskap
og allmennaksjeselskap med mer enn 30 ansatte,
med spesielt fokus pd ordningens omfang, dens
fordeler og ulemper samt sett pd graden av innfly[l
telse ansatterepresentanter i selskapers styrer fakll
tisk har.! Undersokelsen viser at dreyt halvparten
av alle aksjeselskap og allmennaksjeselskap med
mer enn 30 ansatte har ansatterepresentanter i
sine styrer. Videre er det store flertall av ledere og
ansatterepresentanter av den oppfatning at det er
en fordel for partsamarbeidet at de tillitsvalgte er
representert i bedriftenes styrer. Studien viser
videre at ansatterepresentantene bidrar til forbel
dring av driften, blant annet gjennom & legitimere
styrets vedtak blant de ansatte, ved 4 viderebringe
informasjon samt ved 4 fremme forslag til forbell
dring av driften. Fafos studie viser at det er en sterk
sammenheng mellom representantenes bidrag og
innflytelse. Jo mer representantene kan bidra med
informasjon, innspill og legitimering, jo sterre innll
flytelse har de. Funnene gir, ifelge Fafo, grunn til &

1. Hagen, .M. (2008).
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sporre om ordningen har demokratiserende virk(l
ning. Funnene kan tyde pa at de ansattes innflyll
telse ma legitimeres gjennom effektivitet, og at
rene demokrati- og rettferdighetshensyn har min[l
dre gjennomslagskraft. Det er dessuten iverksatt
to forskningsprosjekter som skal se pa lovreforll
men om kjennsrepresentasjon i bedriftsstyrer.

SINTEF leverte hosten 20072 en rapport som
beskriver det norske verneombudets rolle og funkll
sjon. Rapporten oppsummerer den forste empill
riske studien med hovedfokus pa verneombud pa
mer enn 25 ar, og har interessante funn. Selv om
verneombudsordningen kan sies 4 vare veletall
blert og velfungerende, sliter ordningen med lav
status. Det er vanskelig 4 fa arbeidstakere til & ta pa
seg rollen som verneombud, og ordningen anses
ikke som noen vei til status og karriere.

I NOU 2004: 5 Et arbeidsliv for trygghet, inklull
dering og vekst var det en del av Arbeidslivslovutll
valgets mandat 4 vurdere hva som skulle vaere verll
neorganisasjonenes rolle i saker om det ytre miljo.
Flertallet i utvalget kom til at verneorganisasjonell
nes rolle i forhold til det ytre milje tilsa en mer innll
géende vurdering, noe utvalget av tidsmessige
grunner ikke hadde mulighet til 4 gjennomfere,
slik at dette temaet til nd ikke er blitt viet tilstrekkell
lig oppmerksomhet. Nar det gjelder arbeidsmilje(l
utvalgenes rolle og funksjon, har dette i liten grad
veert gjenstand for utredning eller forskning.
Arbeidslivslovutvalget uttrykte i NOU 2004: 5 at till
bakemeldinger tydet pa at aktiviteten i arbeidsmilll
joutvalgene ofte var lav og preget av orienteringsl(l
saker.

1.2 Utvalgets mandat

Utvalget skal foreta en bred gjennomgang av regelll
verket for medvirkning og medbestemmelse.
Utvalget skal gjennom sitt arbeid fremskaffe
vesentlig bedre kunnskap enn i dag om hvordan
reglene om medvirkning og medbestemmelse
praktiseres i norsk arbeidsliv. Utvalget skal gjenll
nomga de ulike ordningene og vurdere dem hver
for seg og i sammenheng. En slik helhetlig gjenll
nomgang har tidligere ikke blitt gjennomfert, og
utvalget skal vurdere de ulike reglene om medvirk(
ning og medbestemmelse med sikte pd 4 komme
frem til om dagens ordninger er tilfredsstillende
eller om det ber tas sikte pa & finne frem til andre
ordninger. En slik samlet gjennomgang gir ogsa
anledning til & sette spersmalene om medbesteml

2. Torvatn, H. m.fl. (2007).

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

melse og medvirkning pa dagsorden i samfunnsdell

batten pé en serigs maéte.
Utvalget skal:

— Beskrive utviklingen av de ulike medbesteml
melsesordningene.

— Vurdere hvordan dagens ulike lovbestemte
medbestemmelsesordninger fungerer i prakll
sis.

— Ordningene skal vurderes hver for seg og i
sammenheng, herunder kartlegge hvilke saker
som behandles i hvilke fora.

— Vurdere verneombudets og arbeidsmiljeutvalll
gets mulige rolle og ansvar i forhold til det ytre
milje.

— Vurdere, samt prioritere pa hvilket/hvilke
omriade/omrader det eventuelt er behov for
videreutvikling av de ulike medbestemmelses(]
ordningene for et fremtidig arbeidsliv.

— P& bakgrunn av sitt arbeid, fremme eventuelle
lovforslag og/eller andre tiltak.

— Utvalget skal utrede skonomiske og adminis(l
trative og andre vesentlige konsekvenser av
eventuelle forslag, og minst ett forslag skal
baseres pa uendret ressursbruk innen vedkomll
mende omrade.

1.3 Utvalgets fortolkning av mandatet

Medvirknings- og medbestemmelsesutvalget (utval-
get) har fatt i oppdrag a foreta en helhetlig gjenl
nomgang av regelverket for medvirkning og med[
bestemmelse. Slik wutvaiget ser det, vil det veere
hensiktsmessig & beskrive eksisterende ordninger
i ulike medbestemmelsessystemer i bred forstand.
Det vil si at i tillegg til de ulike lovregulerte ordninll
gene vil ogsa tariffavtalte medvirknings- og medbell
stemmelsesordninger som folger av ulike hovedavll
taler i privat, statlig og kommunal sektor omtales.
Det vil videre vare naturlig 4 komme inn pa
reglene om europeiske samarbeidsutvalg samt
ulike medbestemmelsesordninger som er inkorpoll
rert i norsk rett pa bakgrunn av ulike europeiske
direktiver. Det vil etter utvalgets syn dessuten veere
naturlig & ta et sideblikk pa utviklingen i Europa
nar det gjelder medbestemmelse og medvirkning i
arbeidslivet.

Utvalget har ikke behandlet reglene i arbeidsl
miljeloven om varsling.

I dag jobber om lag tre fijerdedeler av alle sysll
selsatte innen tjenesteproduksjon og bare om lag
15 prosent med vareproduksjon (primaernaering
og industri). Selv om de fysiske arbeidsmiljoutfor(l
dringene ikke lenger dominerer i norsk arbeidsliv,
vil utvalget likevel presisere at det fortsatt er viktig
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4 ha fokus pa medvirkning og medbestemmelse i
forhold til det fysiske arbeidsmilje. I blant annet
bygge- og anleggsbransjen, helse- og omsorgssekll
toren og innenfor hotell- og restaurantvirksomhet
er slike utfordringer fortsatt sveert aktuelle.

Med utgangspunkt i mandatet og beskrevne
utfordringer pad omradet, vil utvaiget fokusere pa
enkelte medbestemmelses- og medvirkningsord(
ninger for naermere analyse med sikte pa 4 vurdere
behovet for videreutvikling og eventuelt ogsa samll
ordning i regelverket. I den forbindelse er det
naturlig & vise til en henvendelse fra arbeidstakerll
organisasjonene i et felles brev til Arbeids- og
inkluderingsdepartementet, der organisasjonene
ber om en utredning av hvordan ordningene med
verneombud og arbeidsmiljoutvalg virker i prakll
sis, herunder deres rolle i forhold til ytre milje. Det
vises ogsa til brev fra LO av mars 2007 der det
fremmes krav om styrket representasjon i styll
rende organer i selskap og konsern. I mete i
Arbeidslivspolitisk radd i mai 2008 ble det, blant
annet pa bakgrunn av brevet fra arbeidstakerorgall
nisasjonene, dreftet med partene i arbeidslivet
hvorvidt det var hensiktsmessig 4 igangsette et
partssammensatt arbeid som skulle se bredt pa
regelverket for medvirkning og medbestemmelse
bade i arbeidsmiljeloven og i selskapslovgivnin(l
gen.

Utvalget ser at regelverket pd medbestemmelll
ses- og medvirkningsomridet er omfattende.
Utvalget vil forst og fremst vurdere & fremme mer
overordnede forslag til tiltak der ensket virkning
av endringsforlag beskrives, men vil eventuelt
ogsé vurdere 4 legge frem skisser til enkelte lovpall
ragrafer. Utvalget anser seg med andre ord ikke
som et tradisjonelt lovutvalg.

Utvalget har pa denne bakgrunn besluttet a prill
oritere en gjennomgang av verneombudsfunksjoll
nen og arbeidsmiljoutvalgene, herunder et eventull
elt ansvar for det ytre milje. Utvalget vil videre vurll
dere reglene om representasjon i styrende organer
etter selskapslovgivningen. Utvalget vil ogsa vurll
dere hvordan de ulike ordningene for medvirkning
og medbestemmelse fungerer i konsern og konll
sernlignende strukturer.

Det har ikke vaert utvalgets mandat & vurdere
om arbeidsmiljglovens arbeidsgiverbegrep ber
utvides.

Medlemmene Juliussen og Pedersen vil bemerke
at arbeidsformen i utvalget ikke har vert tilpasset
den utvikling innholdet i arbeidet har tatt. Omfan(l
get av relativt konkrete forslag til lovendringer og
nye lovreguleringer er stort, sarlig sett i lys av at
utvalget ikke er et tradisjonelt lovutvalg. Mange av
forslagene er blitt tillatt fremmet sveert sent. Det
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burde tidlig i prosessen veert foretatt en strammere
prioritering av saker. Forslagene ville da blitt gjen(]
stand for en mer grundig realitetsbehandling,
blant annet med hensyn til rettslige og praktiske
konsekvenser. Noen av innspillene er tatt inn i
NOUen helt uten realitetsbehandling. Dette er
uheldig.

Medlemmet Juliussen bemerker at utvalget,
gjennom sitt arbeid, skulle fremskaffe bedre kunn[l
skap om hvordan reglene om medvirkning og medl
bestemmelse praktiseres i norsk arbeidsliv og
gjennomga de ulike ordningene og vurdere dem
hver for seg og i sammenheng. Hvis man skal freml(l
skaffe helhetlig kunnskap om hvordan medvirk[
ning og medbestemmelse praktiseres i norsk
arbeidsliv, ma de eksisterende ordninger vurderes
samlet ut fra hvordan de fungerer i praksis i et
gjensidig samspill innenfor de enkelte sektorer.
Dette har det ikke veert rom for innenfor rammen
av utvalgets arbeid.

1.4 Utvalgets sammensetning

Ved kongelig resolusjon av 27. februar 2009 ble det
nedsatt et utvalgt for medvirkning og medbestemll
melse, som blant annet skal beskrive utviklingen
av de ulike medbestemmelsesordninger, vurdere
hvordan ordningene fungerer i praksis og vurdere
eventuelle behov for endringer og videreutvikling.
Utvalget fikk folgende sammensetning:

Direktor Ida Munkeby, Trondheim, utvalgsleder
Forsker Inger Marie Hagen, Oslo

Forsker Tore Nilssen, Trondheim
Administrerende direkter Wenche Ravlo, Norske
Skog Follum, Hole

Konserntillitsvalgt Atle Traney, Stord
Forstesekretar Ellen Stensrud, Lerenskog
Advokat Jon Olav Bjergene, Svartskog
Seniorradgiver Finn Berge Haaland, Nannestad
Utredningssjef Gry Hellberg Munthe, As
Forhandlingsdirekter Rolf Negard, Oslo
Spesialradgiver Hege Mygland, Nittedal
Advokat Marianne Pedersen, Nittedal

Juridisk direkter Kristin Juliussen, Oslo
Avdelingsdirektor Odd Behagen, Oslo

Administrerende direkter ved Norske Skog, avdell
ling Follum, Wenche Ravlo deltok i det forste
metet, men matte av arbeidsmessige grunner
trekke seg fra utvalget. Arbeids- og inkluderingsl(l
departementet oppnevnte deretter HR-sjef Inger
Johanne Hjellseth ved Norske Skog, avdeling Foll
lum, som utvalgsmedlem. I august 2009 matte ogsa
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Inger Johanne Hjellseth trekke seg fra utvalgsardl
beidet, og ble erstattet av personaldirekter Sigurd
Teigen i Hansa Borg Bryggerier AS. Spesialradgill
ver i LO Gro Granden og advokat i KS Tor Allstrin,
ble oppnevnt som medlemmer i utvalget fra januar
2010 og overtok plassene til henholdsvis Ellen
Stensrud og Hege Mygland. Gro Granden har mett
som vara i hele utvalgsperioden, mens Tor Allstrin
har deltatt i utvalgsmetene fra og med november
2009.

Arbeidsdepartementet® har veert sekretariat for
utvalget. Utvalgets sekretaerer har veert seniorradll
giver Bodil Stueflaten (Tanya Marie Samuelsen
frem til september 2009), radgiver Maria Sogn-
Skeie og radgiver Anette Storhaug Serensen fra
Arbeidsdepartementet, samt seniorinspekter Leif
Thorbjernsen fra Arbeidstilsynet.

1.5 Utvalgets arbeid i forhold til annet
utredningsarbeid

Medvirknings- og medbestemmelsesutvalget viser til
at temaet bedriftsdemokrati ble behandlet i NOU
1985: 1 «Videreutvikling av bedriftsdemokratiet»
(Brubakkenutvalget). Brubakkenutvalget skulle
blant annet oppsummere og vurdere erfaringene
som var gjort i ulike deler av det private arbeidsliv
om ulike ordninger for medbestemmelse og samll
arbeid. Utvalget vil ogsa vise til NOU 1996: 6
«Arbeidstakeres stilling i konsernforhold mv.»
som ifelge mandatet blant annet skulle vurdere
«om og eventuelt i hvilke situasjoner gjeldende rett
er mangelfull i forhold til ulike konsernorganisell
ringer» og «i hvilken grad det kan veere hensiktsl
messig & gi de ansatte rettigheter i forhold til hele
eller deler av et konsern eller gruppe». @vrige
offentlige utredninger som har behandlet temaet
medvirkning og medbestemmelse er NOU 1992:
20 «Det gode arbeidsliv er lennsomt for alle»
(Arbeidsmiljelovutvalget), NOU 1999: 34 «Nytt
millennium - nytt arbeidsliv? Trygghet og verdill
skaping i et fleksibelt arbeidsliv» (Arbeidslivsutvalll
get) og NOU 2004: 5 «Et arbeidsliv for inkludering,
trygghet og vekst» (Arbeidslivslovutvalget). Med
seerskilt fokus pa offentlig sektor foreligger NOU
1974: 60 «Ansattes medbestemmelse i offentlig
virksomhet». I senere tid har ogsi temaer som
arbeidstakeres «medraderett» og «medarbeidar(l
skap» i statsforvaltningen blitt behandlet i St.meld.
nr. 19 (2008-2009) «Ei forvaltning for demokrati
og fellesskap».

3. Arbeids- og inkluderingsdepartementet frem til 31. deseml
ber 2009, deretter Arbeidsdepartementet.
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Formalet for Medvirknings- og medbestemmel-
sesutvalget er & vurdere regelverket om medvirkll
ning og medbestemmelse for bade privat og offentll
lig sektor, og utvalget skal se pa de ulike ordninll
gene hver for seg og i sammenheng.

Utvalget forstir arbeidet med temaene medl
virkning og medbestemmelse slik at temaene skal
vurderes i sammenheng med de generelle pavir(l
kningsmulighetene man har i egenskap av 4 vaere
arbeidstaker uavhengig av kjenn. Det vises i den
forbindelse til at Barne- og likestillingsdepartell
mentet har iverksatt to ulike forskningsprosjekter
nar det gjelder kjennsrepresentasjon i styrende
organer. Slik utvalget ser det, legger mandatet ikke
opp til en behandling av bestemmelsene om
kjennsrepresentasjon.

Medlemmet Granden anbefaler likevel at det
settesigang et arbeid for a sikre representasjon fra
begge Kkjonn i alle typer foretaks styrende organer.

Arbeids- og inkluderingsdepartementet iverkl
satte hesten 2008 et arbeid med en gjennomgang
av Bedriftsdemokratinemndas funksjon samt en
revisjon av forskrift av 18. desember 1998 nr. 1205
om ansattes representasjon i aksjeselskapers og
allmennaksjeselskapers styre og bedriftsforsamll
ling mv. (representasjonsforskriften). Det ble i den
forbindelse nedsatt en referansegruppe bestaende
av partene i arbeidslivet som i hovedsak skulle
foreta en gjennomgang av representasjonsforskriffl
ten og tilsvarende forskrifter for andre selskapstyll
per. Formaélet med arbeidet er 4 forenkle og oppdall
tere dagens regelverk i samsvar med Bedriftsdell
mokratinemndas praksis.

Andre saker som vil ha betydning pa medbell
stemmelsesomradet er i regjeringens handlings-
plan 2 mot sosial dumping, hvor et av tiltakene er &
utvide ordningen med regionale verneombud i
bygg- og anleggsbransjen til ogsd 4 omfatte renl
holdsbransjen og hotell- og restaurantbransjen. Et
forslag om dette har veert pa alminnelig hering.
Horingsrunden avdekket stor uenighet om tiltaket
blant partene i arbeidslivet. Det tas sikte pa vedtall
kelse av en utvidet verneombudsordning i
mars/april 2010.

1.6 Utvalgets arbeidsform

Utvalget har hatt i alt 12 meter, hvorav 9 todagers
maeter.

Utvalget har lagt stor vekt pa a fremlegge og
innhente kunnskap om hvordan eksisterende med[
virknings- og medbestemmelsesordninger fungell
rer i arbeidslivet i dag. I tillegg til den kunnskapen
de enkelte utvalgsmedlemmene har bidratt med i
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utvalget, brukte utvalget de fem forste utvalgsmell
tene til & invitere en rekke foredragsholdere fra
ulike virksomheter og organisasjoner for a here
deres erfaringer med hvordan medbestemmelses(]
ordningene fungerer.

Oversikt over eksterne foredragsholdere:

Knut Authen, Rema 1000

Pal Behrens, Finansforbundet

Ole Petter Blindheim, Utdanningsforbundet
Tor Arne Bjern, tidligere hovedverneombud
i Nedre Eiker kommune

Einar Ellingsen, Industri Energi

Eivind Falkum, Fafo

Tom Arne Grotlien, Kraft Foods Nordic
Tone Guldbrandsen, Petroleumstilsynet
Bjern Gustavsen, Arbeidsforskningsinstituttet
(AFT)

Héavar Hauan, Oljeindustriens Landsforening
Jens P. Heyerdahl d.y.

Camilla Jarlsby, Schibstedt ASA

Leif Johansen, Helse Vest

Jan Erik Karlsen, Universitetet i Stavanger
Hilde Karlsmyr, Rema 1000

Herman Knutsen, Universitetet i Alborg

Per Bjornar Knutsen, KS

Bente Lovas, Kraft Foods Nordic

Beate Sjafjell, Universitet i Oslo

Tore Skjelstadaune, Fellesforbundet

Birgit Tandberg, Fellesforbundet

Roar Thun Waegger, Norges Juristforbund
Sissel Trygstad, Fafo

Rolf Utgard, Utgéard Radgivning

Anne Mette @degard, Fafo

Lisbeth Oyum, SINTEF

Utvalget har ogsa innhentet bakgrunnsnotater og
faktagrunnlag til utarbeidelsen av kapittel 3 om det
norske arbeidsmarkedet og kapittel 5 som
omhandler den historiske utviklingen av de ulike
medvirknings- og medbestemmelsesordningene.

Kapittel 4 om europeisk arbeidsliv er basert pa
et notat utarbeidet av Fafo pa oppdrag fra utvalget.

Blant annet pd bakgrunn av Lisbeth @yums
innlegg for wutvalget om «Dialoger og prosesser
vedrerende medvirkning i Europa, utviklingstrekk
og utfordringer» ble SINTEF bedt om & bidra med
en skriftlig fremstilling av utviklingen i Europa.
SINTEF har veert den norske deltakeren i det euroll
peiske forskningsprosjektet WORKS (Work Orgall
nisation and Restructuring in the Knowledge Socill
ety) som er et forskningsprosjekt innenfor EUs 6.
rammeprogram. SINTEFs fremstilling av prosjekll
tet fremgér som vedlegg 1.
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Kapittel 9 om medvirkning og medbestemll
melse er basert pa et notat utarbeidet av Fafo pa
oppdrag fra utvalget. Kapitlet gir en beskrivelse av
medvirkning og medbestemmelse i Norge i 2009.
Beskrivelsen baserer seg pa funn som er gjort og
beskrevet av Fafo i Fafo-rapport 2009: 35 Bedrifts(
demokratiets tilstand, Medbestemmelse, medvirk(l
ning og innflytelse i 2009* og Fafo-rapport 2008: 09
Ansatte i styret — statusrapport 2007. Begge disse
rapportene er laget pa oppdrag fra Arbeidsdepartell
mentet.

Kapittel 9.8 om tilsynsetatenes erfaringer er
skrevet av Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet.

Utvalget hadde frist for 4 avlevere sin innstilling
1. mars 2010, men ble innvilget en forlengelse av
fristen til 15. mars 2010.

1.7 Begrepene medvirkning og
medbestemmelse

1.7.1 Hva er medbestemmelse og

medvirkning

Ansattes deltakelse og samarbeidet mellom par(l
tene i norsk arbeidsliv dekkes av en rekke begrell
per, blant annet medbestemmelse, medvirkning,
innflytelse, medinnflytelse, selvbestemmelse,
informasjon, drefting, forhandling, konsultasjon
og bedriftsdemokrati. Begrepenes innhold har
variert over tid, og begrepsbruken er i mange situll
asjoner politisk ladet og/eller preget av tradisjoner
innenfor ulike sektorer og bransjer. I tillegg har
ulike retninger innenfor arbeidslivsforskningen i
stor grad definert og brukt begrepene pa ulike
mater.

Verken i lov- eller avtaleverket finnes det entyl]
dige definisjoner, og begrepene brukes i stor grad
om hverandre. Lov- og avtaleverket pd omradet har
i prinsippet endret seg lite siden Brubakkenutvalll
gets innstilling i 1985° der det heter at:

«Vidt definert kan en si at bedriftsdemokrati
eller medbestemmelse omfatter alle tiltak som
gir de ansatte innflytelse pa avgjerelsesprosesll
ser pa alle plan i virksomheten, fra fastsetting
av virksomhetens overordnede mal til de
lopende avgjerelser i tilknytning til den enkell
tes daglige arbeid og innsatsvilje.»

Brubakkenutvalget setter likhetstegn mellom
bedriftsdemokrati og medbestemmelse, og deretll
ter slas det fast at termen dekker «alle tiltak som
gir innflytelse». Nar de ulike formene listes opp,

4. Falkum E. m.fl. (2009).
5. NOU 1985: 1 Videreutviklingen av bedriftsdemokratiet.
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bruker man verken medbestemmelse eller
bedriftsdemokrati, men forhandlingsrett, medvirk(
ning og medeierskap:
«1. Forhandlingsrett gjennom valgte tillitsl
menn pa ulike nivaer og omrader.

2. Medvirkning (informasjon, konsultasjon,
radgivning) for grupper av ansatte gjennom
representanter i spesielle organer (avdel
lingsutvalg, bedriftsutvalg, AMU o.1.).

3. Medvirkning gjennom representanter i selll
skapenes styrende organer.

4. Tiltak for 4 bedre mulighetene for medvirk(
ning i den ansattes egen jobb.

5. «@konomisk demokrati», dvs en eller anll
nen form for medeierskap i bedriftene for
fagforening og/eller ansatte.»®

Brubakkenutvalgets formulering av den overordll
nede idé er fortsatt allmenngyldig og synes & ha
bred tilslutning i norsk arbeidsliv. Ogsa de ulike
formene for deltakelse er lett gjenkjennelige i
dagens arbeidsliv.

Medvirknings- og medbestemmelsesutvalget finll
ner det lite formalstjenlig 4 seke & etablere en ny
praksis for begrepsbruk pa omradet, men vil like-
vel understreke at det er behov for & skille mellom
hvilke rettigheter og plikter som er tilordnet de
ulike formene for deltakelse. Ordningene kan innll
deles langs tre ulike skillelinjer:

— Hvem deltar - likeverdige parter eller er forholll
det mellom dem hierarkisk?

— Hvorfor deltakelse — er formalet okt demokratill
sering eller gkt produktivitet?

— Thvilken form skjer deltakelse — deltar arbeids[l
takerne som individer eller gjennom represenll
tasjon?

Det mé understrekes at dette ikke skal oppfattes
som alternative former, men som analytiske skillel]
linjer.

1.7.2 Hvem deltar?

Partene skal samarbeide med basis i gjensidig
respekt og tillit. Arbeidsgiver og arbeidstaker kan
enten samhandle som likeverdige parter eller i et
over/underordningsforhold. Dersom de skal veere
likeverdige parter kreves det i denne sammenhenl(
gen enten at begge parter kan benytte sanksjoner
og/eller at avtale ma naes for at eventuelle endrinll
ger kan iverksettes. Fastsetting av partenes status
er et sentralt punkt i alle ordninger. Eksempelvis er

6. NOU 1985: 1 s. 66.
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arbeidstakernes representanter likestilte med
aksjoneervalgte styremedlemmer i aksjelovene,
men det er satt grenser for hvor mange represenll
tanter arbeidstakerne kan kreve. I tarifforhandlinll
gene motes partene med hvert sitt sett av sanksjoll
ner.

Den arbeidsrettslige lovgivningen bygger pa
forutsetningen om at arbeidsgiver har styringsrett.
De ansatte deltar derfor under forutsetning om at
arbeidsgiver tar den endelige avgjerelsen, dette
gjelder eksempelvis saker som behandles etter
kapittel 8 i arbeidsmiljeloven, si vel som saker som
behandles etter hovedavtalene.” Men ogsé innenl
for de enkelte ordningene kan vi finne ulik status,
eksempelvis vil verneombudet i saker som omfat(l
ter liv og helse, vaere en likeverdig partner med
stansingsrett som sanksjonsmulighet.

1.7.3 Hvorfor deltakelse?

Ansattes deltakelse har helt fra de forste avtaleinnll
géelsene hatt en dobbel begrunnelse: rettferdighet
og produktivitet. Rettferdighetsargumentet handll
ler om likhet, og det handler om ansattes rett til 4
delta i beslutninger som pavirker deres eget liv og
arbeidssituasjon. Produktivitets- eller ressursargull
mentet understreker at ansattes innflytelse er et
virkemiddel for ekt produktivitet og verdiskapll
ning. Denne doble begrunnelsen finner vi eksemll
pelvis uttrykt i de ulike hovedavtalene. Rettferdigl
hetsargumentet knyttes videre bade til individets
rett til & uttrykke og utvikle seg gjennom arbeidet.

Produktivitetsargumentet knyttes til beslutninll
gens legitimitet og malsettinger som konsensus og
fraveer av verdigdslende konflikter.

1.7.4

Det er vanlig & skille mellom individuell/direkte og
representativ indirekte deltakelse. Direkte deltall
kelse dekker former hvor arbeidstakerne deltar
som individer, dette kan veere i direkte interaksjon
med leder eller i kollektive sammenhenger som allll
moter, heringsrunder etc. Indirekte deltakelse
dekker situasjoner hvor arbeidstakernes represenl(
tanter inngér i interaksjonen med ledelsen, med
andre ord tillitsvalgte eller andre valgte represenl(
tanter for de ansatte, som for eksempel verneomll
bud eller medlemmer av arbeidsmiljeutvalg.

| hvilken form skjer deltakelsen?

7. Paragraf 13 i hovedavtalen i staten fastsetter hvilke saker
som kan bringes til tvistelosning etter § 17.
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1.7.5 Sammenhenger mellom de tre
dimensjonene

Opp gjennom historien har vekten pa de to begrunll
nelsene variert sterkt avhengig av akterenes nor-
mer og malsettinger. To hovedtyper kan identifisell
res: i) Direkte former hvor arbeidstakerne deltar
som underordnede med sikte pa a eke virksomhell
tens effektivitet. ii) Representative former hvor
arbeidstakerne deltar som likeverdige parter med
sikte pa & fa til en (mer) rettferdig fordeling av
goder og ulemper i virksomheten.

Hvilken form for innflytelse som foretrekkes,
er igjen et spersmal knyttet til hva man ensker &
oppné. Innenfor arbeids- og organisasjonsforsll
kning finner vi tre posisjoner:

— Individuell innflytelse er den sentrale mélsettinll
gen, hensynet til representativ innflytelse er
underordnet.

— Representativ innflytelse vil forhindre individull
ell innflytelse, rigide bestemmelser vil
begrense individets handlingsmuligheter.

— Individuell og representativ innflytelse er gjenl
sidig avhengig av hverandre. Representativ delll
takelse er nedvendig for 4 sikre arbeidstakers
mulighet for individuell deltakelse, og individull
ell deltakelse er nedvendig for at den represenl]
tative deltakelse skal kunne bidra til bade okt
effektivitet og okt demokratisering.

Diskusjonen om forholdet mellom individuell og
representativ deltakelse var sarlig kraftig pa 19800
og 1990-tallet. I dag synes det 4 veere generell enigll
het om at begge former for deltakelse er en selvll
folge i et moderne arbeidsliv.

Gjennom individuell og representativ innflyll
telse skal de ansatte bidra til at det etableres et proll
duktivt fellesskap i virksomheter til beste for
begge parter, som igjen kan forhindre eller dempe
konfliktsituasjoner. Videre skal de ansattes muligll
heter for individuell utvikling og selvrealisering
sikres gjennom individuell deltakelse samtidig
som det representative samarbeidet skal sikre at
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alle arbeidstakere far de samme muligheter, og at
goder og ulemper fordeles pa en rettferdig og legill
tim mate.

1.7.6 Utvalgets tilnaerming til begrepsbruk
pa medbestemmelses- og
medvirkningsomradet

Utvalget finner det som nevnt ikke formaélstjenlig &
seke & innfere noen ny forstielse i forhold til
begrepsbruken pd medbestemmelses- og medvirk(l
ningsomrédet. Beskrivelsene av arbeidsgivers styll
ringsrett i dette kapitlet er ikke ment 4 gi et annet
rettslig innhold til begrepet enn det tradisjonelle
eller p4 annen mate gi foringer pd hvordan styll
ringsretten skal forstis. Det vil fremgéa av lov- og
avtaleverket knyttet til de enkelte ordningene
hvorvidt omradet er underlagt styringsretten (for
eksempel arbeidsmilje) eller ikke (for eksempel
tarifforhandlinger). Videre vil det ogsd fremgéa
hvorvidt rettighetene er knyttet til den enkelte
arbeidstaker og/eller hans eller hennes represenll
tanter.

Gjennom de ulike ordninger for ansattes deltall
kelse vil arbeidstakerne:

— noen ganger delta som likeverdige og noen
ganger vaere underlagt styringsretten,

— noen ganger delta fordi de ensker & pavirke
beslutninger og noen ganger fordi virksomhell
ten ma effektivisere,

— noen ganger delta som individer og noen ganll
ger gjennom sine representanter.

Utvalget har sin basis i deltakelsens doble begrunll
nelse; deltakelse er en nedvendig og selvfalgelig
del av et demokratisk og effektivt arbeidsliv. Hvorll
vidt de enkelte ordninger er knyttet til individuell
eller representativ deltakelse og videre hvorvidt
deltakelsens omrade er underlagt styringsretten
eller ikke, er viktige kjennetegn ved ordningene.
Hvilket begrep ulike akterer velger a bruke, er av
mindre betydning.
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Kapittel 2
Sammendrag

Dette kapitlet gir et kortfattet sammendrag av
kapitlene i utredningen.

I kapittel 1 gjores det rede for utvalgets samll
mensetning og mandat. Utvalget har pa bakgrunn
av mandatet foretatt en gjennomgang av verneoml
budsfunksjonen og arbeidsmiljoutvalgene, her-
under et eventuelt ansvar for det ytre miljo. Utval-
get har videre vurdert reglene om representasjon i
styrende organer etter selskapslovgivningen, samt
hvordan de ulike ordningene for medvirkning og
medbestemmelse fungerer i konsern og konsernll
lignende strukturer.

I kapittel 3 beskrives arbeidslivet i Norge og
noen sentrale utviklingstrekk fremover. Det norll
ske arbeidslivet preges blant annet av et tett samarf{l
beid mellom partene i arbeidslivet, bade pa sentralt
niva og lokalt i virksomhetene og mellom partene
og myndighetene.

Ca. to tredeler av arbeidstakerne er ansatt i prill
vat sektor, og ca. en tredel i offentlig sektor. Selv
om det er flest smé virksomheter, er de fleste
arbeidstakerne ansatt i store virksomheter. Mer
enn halvparten av arbeidstakerne arbeider i selll
skap som inngér i konserner.

Arbeidsmarkedet er preget av hey deltakelse
og lav arbeidsledighet. Relativt mange kvinner
arbeider deltid. Av de deltidsansatte er ogsd mange
midlertidig ansatt. Arbeidstakerne har et relativt
hoyt utdanningsniva. Arbeidslivet er preget av en
hoy omstillingstakt. Nedvendige omstillinger pa
grunn av klimatiltak vil bidra til & forsterke dette
trekket ytterligere i fremtiden.

Andelen arbeidstakere som er organisert er
dreyt 50 prosent, mens organisasjonsgraden pa
arbeidsgiversiden i privat sektor er 60 prosent. I
offentlig sektor er tariffavtaledekningen tilnaermet
100 prosent. I privat sektor er tariffavtaledekninl
gen ca. 55 prosent, noe som gir en samlet tariffav(l
taledekning pa omtrent 70 prosent.

Béade et okt behov for arbeidskraft, teknologisk
utvikling, globalisering og endringer i eier- og
organisasjonsformer, sammen med arbeidsinnll
vandring er sentrale trekk som trolig vil veere av
betydning for medvirknings- og bestemmelsesord(l
ningene i fremtiden.

Kapittel 4 gir en kort oversikt over det euroll
peiske arbeidsmarkedet. Seks ulike omrader omtall
les: Sysselsetting og naeringsstruktur, arbeidsorgall
nisering og jobbtilfredshet, bedrifts- og eierstrukll
tur, endringer i offentlig sektor, ulike reguleringsl
modeller, samt representasjonsordninger og med[l
bestemmelse pa arbeidsplassen.

Sett opp mot det europeiske arbeidsmarkedet
er det grunn til & fremheve noen sartrekk ved
Norge: Lav arbeidsledighet og hey yrkesdeltall
kelse, hoy og ikke minst stabil organisasjonsgrad
og et vedvarende sterkt partssamarbeid bade pa
lokalt og nasjonalt plan stettet opp av et sterkt trell
partssamarbeid.

Samtidig er Norge bade gjennom handel og
gjennom E@S-avtalen tett knyttet opp mot endrin-
gene og utfordringene i Europa. Nye organisall
sjonsmodeller endrer arbeidsfordelingen mellom
land og mellom grupper av ansatte. Faren for et
todelt arbeidsmarked synes gkende.

I motsetning til i Norge, har organisasjonsgrall
den i Europa sunket kraftig i de senere éar, og styr(l
keforholdet mellom partene endres. Faglige rettigll
heter settes under press. Okt arbeidskraftsmobilill
tet spiller en viktig rolle, EU-utvidelsene har skapt
et nytt felles europeisk arbeidsmarked. Gkt kapill
talvandring og nye eierformer er ogsa viktig, okt
konserndannelse og krysseierskap er en utforll
dring ikke bare for fagbevegelsen, men ogsé for de
tradisjonelle reguleringsmodellene.

I kapittel 5 gis en oversikt over den historiske
utviklingen og bakgrunnen for de medbestemmelll
ses- og medvirkningsordningene vi har i dag. Det
tas utgangspunkt i fremveksten av organisasjoll
nene i arbeidslivet og inngaelsen av de forste tariffll
avtalene. I kapitlet beskrives bade fremveksten av
partssamarbeidet generelt og hvordan de ulike
medvirkningsordningene i avtaleverket og lovverll
ket har utviklet seg frem mot den norske arbeids[l
livsmodellen. Denne kjennetegnes blant annet ved
det tette partssamarbeidet pd bade makro- og
mikroniva.

I kapittel 6 beskrives reglene om medvirkning
og medbestemmelse som folger av aksjelovene,
tjenestemannsloven samt reglene om europeiske
samarbeidsutvalg, om ansattes representasjon ved
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grenseoverskridende fusjoner og reglene for euroll
peiske selskap og europeiske samvirkeforetak.

Reglene i aksjelovene om arbeidstakernes rett
til 4 velge medlemmer i styrende organer har vert
en modell for tilsvarende regler i en rekke andre
lover. I vedlegg 2 gis det en skjematisk oversikt
over disse reglene.

Videre redegjores det for arbeidsmiljelovens
bestemmelser om verneombud og arbeidsmiljoutl
valg, herunder oppgaver og organisering. Kapitlet
gir ogsa en oversikt over bestemmelsene om infor(l
masjon og drefting i arbeidsmiljelovens kapittel 8,
samt informasjon og drefting ved masseoppsigelll
ser 1 §15-2 og ved virksomhetsoverdragelser i
§§ 16-5 og 16-6.

I kapittel 7 beskrives hovedavtalene i NHOU
omradet, i HSH-omradet, i kommunal sektor, i stall
ten og i Spekteromradet.

Kapittel 8 omhandler medvirknings- og medbell
stemmelsesordningene i dansk og svensk rett og
de mest sentrale EF-direktivene som gjelder medll
virkning og medbestemmelse. Dette er rammedill
rektivet, direktiver om informasjon og drefting,
bade generelt og i forbindelse med virksomhetsovll
erdragelser og masseoppsigelser, direktivet om
europeiske samarbeidsutvalg, samt regler om
arbeidstakerinnflytelse i forskjellige typer euroll
peiske selskapsformer og ved grenseoverskrill
dende fusjoner.

I kapittel 9 gis en oversikt over praktisering av
det norske medvirknings- og medbestemmelses(l
systemet. Kapitlet bygger i hovedsak pa to under(l
sekelser Fafo gjennomferte for daveerende
Arbeids- og inkluderingsdepartementet i 2007 og
2009.

Hovedkonklusjonen er at det er stor variasjon i
maéten ordningene praktiseres pa, men ogsa at ordll
ningene synes a ha hoy legitimitet blant akterene
selv om kunnskapsniviet mange steder er lavt.
Ansattes innflytelse er sterst nar det gjelder egen
arbeidssituasjon, noe mindre nér det gjelder orgall
nisering av arbeidet og klart minst nar det gjelder
pavirkning pa overordnede forhold i virksomhell
ten.

I kapittel 10 presenterer utvalget sine vurderinll
ger og forslag.

Utvalget legger til grunn at det er bred oppslutl
ning om de eksisterende ordningene, og at det i
hovedsak er tale om & videreutvikle og forbedre
ordningene som allerede finnes.

Innledningsvis peker utvalget pa fire utfordrinl
ger i en videreutvikling:

— Okt oppmerksomhet om demokrati i arbeidslill
vet som en del av en overordnet demokratidell
batt
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— Inkludering av flere arbeidstakere i dagens ordl
ninger

— Endringer som utfordrer dagens lovverk

— Okt effekt av ordningene i virksomheter der de
praktiseres

Utvalget har videre fokusert pa reglene om reprell
sentasjon i selskapers styrende organer og pa
reglene om verneombud og arbeidsmiljoutvalg.

Reglene om representasjon i selskapers styll
rende organer behandles i kapittel 10.3.

Utvalget har sett neermere péa vilkarene for at de
ansatte skal ha rett til styrerepresentasjon. Et fler-
tall i utvalget foreslar a senke tersklene for néar de
ansatte far rett til styrerepresentasjon, slik at ordl
ningene skal omfatte flest mulig. Mindretallet
mener at dagens terskler er hensiktsmessige.

Utvalget vurderer ogsd om kravet om at et flerll
tall av de ansatte ma sta bak et krav om styrereprell
sentasjon ber endres. Flertallet i utvalget konkludell
rer med at dette kravet ber beholdes. Mindretallet
onsker a gi lokal fagforening eller et flertall av de
ansatte rett til 4 kreve representasjon i selskaper
med mellom 10 og 30 ansatte.

Et flertall i utvalget onsker at selskapet skal ta
initiativ til og tilrettelegge for ansatterepresentall
sjon, men har forskjellige oppfatninger av hvordan
dette ber gjores.

Videre anbefaler utvalget at styrene i allmennl]
aksjeselskaper vurderer ansatterepresentasjon i
sitt valg av medlemmer til revisjonsutvalget, som
er et lovfestet forberedende og radgivende arbeidsl
utvalg for styret.

Utvalget har ogsa vurdert reglene om ansattell
representasjon i konserner og sett pd om disse
eventuelt ber fa et utvidet virkeomrade. Deler av
utvalget viser til at spersmalet om mulighet til &
avtale konsernordninger for tiden utredes av
Arbeidsdepartementet, og mener dette kan vaere
en hensiktsmessig ordning. Andre mener at konll
sern og foretaksgrupper med flere enn 30 ansatte
ma legge til rette for valg. I konserner og grupper
av foretak med flere enn ti ansatte skal lokal fagfoll
rening eller et flertall av de ansatte kunne seoke
Bedriftsdemokratinemnda om konsernordning.

Nar det gjelder spersmalet om ordningene ber
utvides ut over aksjelovens gjeldende regler, viser
deler av utvalget til at dette er et sammensatt
omrade, og at utvalget ikke har hatt tid til 4 utrede
dette. De samme medlemmene viser til at probleml]
stillingen har vert oppe i forbindelse med hoved(l
avtaleforhandlingene mellom LO og NHO, og at
partene har satt ned et utvalg som skal se naermere
pa dette. Andre medlemmer mener at loven skal
apne for 4 etablere felles representasjonsordninger
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ogsa der foretak er knyttet sammen gjennom konll
trakter.

I tilknytning til vurderingen av konsernordninll
gene understreker utvalget at det er viktig at morll
selskaper i konserner overholder informasjons(l
plikten overfor datterselskaper som gjelder etter
aksjeloven § 6—16 andre ledd.

Videre peker utvalget pa at det ber gjennomfell
res en vurdering av behovet for en bedre samordl
ning av reglene om styrerepresentasjon som gjelll
der i forskjellig lovgivning.

Utvalget foreslar ingen endringer i ordningen
med bedriftsforsamling.

Utvalgets vurdering av arbeidsmiljelovens
regler om verneorganisasjonen presenteres i
kapittel 10.4.

Utvalget mener det er viktig at ordningene med
verneombud og arbeidsmiljoutvalg viderefores.
Ordningene bidrar til & gi arbeidstakerne innflyll
telse pa arbeidsmiljearbeidet og utgjer en viktig
ressurs i virksomhetenes arbeid med 4 ivareta et
fullt forsvarlig arbeidsmilje.

Flertallet mener at man skal opprettholde ter(l
sklene for nar det skal opprettes verneombud og
arbeidsmiljoutvalg i virksomhetene, mens mindre-
tallet géar inn for & senke tersklene til henholdsvis 5
og 20 ansatte.

Med sikte pa & tydeliggjore regelverket med
hensyn til hva som er verneombudets og arbeidsl(l
miljeutvalgets oppgaver, foreslar utvalget at vernell
organisasjonens rolle med hensyn til omstilling,
psykososiale og organisatoriske problemstillinger
og innfering og endring av kontrolltiltak ber freml]
heves.

Utvalget har vurdert om verneombudets og
arbeidsmiljeutvalgets oppgaver ber utvides til a
omfatte ytre miljo. Flertallet onsker ikke & palegge
verneorganisasjonen en rolle i disse sakene. Verll
neombudet og arbeidsmiljoutvalget har viktige og
krevende oppgaver knyttet til de arbeidsmiljemesl(
sige utfordringene, og det er viktig at dette fortsetl]
ter & vaere organenes hovedfokus. Flertallet forell
slar heller ingen endringer med hensyn til vernell
ombudenes rolle knyttet til hele HMS-forskriftens
omrade.

Utvalget mener at klima og miljeutfordringene
sterkt vil prege virksomhetene i fremtiden.

Mindretallet mener derfor at verneombudene
og arbeidsmiljoutvalgenes oppgaver ber utvides til
4 omfatte bedriftenes pavirkning av det ytre miljo.

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Delvis av samme grunn foresldr mindretallet &
utvide verneombudene og arbeidsmiljoutvalgenes
oppgaver til 4 gjelde hele HMS-forskriftens virksll
omrade.

Utvalget har ogsa dreftet verneorganisasjonen i
konserner, foretaksgrupper og virksomheter med
flere arbeidsgivere pa samme arbeidsplass. Deler
av utvalget mener det kan veere behov for fellesordll
ninger her. Andre deler av utvalget ensker & oppll
rettholde dagens system.

I kapittel 10.5 behandles reglene om informall
sjon og drefting i arbeidsmiljgloven kapittel 8.

Et mindretall i utvalget foreslar at informasjonsl(l
og dreftingsplikten skal gjores gjeldende for alle
virksomheter, konsern og foretaksgrupper uavll
hengig av antall ansatte.

I kapittel 10.6 foreslar utvalget tiltak knyttet til
kunnskap og opplering om det norske medbell
stemmelses- og medvirkningssystemet.

Utvalget foreslar tiltak for & bedre kunnskap og
opplering om ordningene for medvirkning og
medbestemmelse. Fafo-rapport 2009:35 om
Bedriftsdemokratiets tilstand viser at selv om ord[l
ningene synes a ha hey legitimitet blant akterene
og 1 stor grad har blitt en del av kulturen i det nor(l
ske arbeidslivet, er kunnskapsnivaet blant ledere
og ansatte mange steder lav. Utvalget foreslar der-
for ekt fokus pé oppleering i medvirknings- og med[
bestemmelsesordningene innenfor opplaeringssysl
temet, i oppleering som gis i forbindelse med
ledelse og eierskap og i oppleering som gis innvanll
drere.

I de virksomheter Arbeidstilsynet ser at samar(l
beidet partene i mellom ikke fungerer, mener et
fertall i utvalget det ber vurderes & gi Arbeidstilsyl(l
net en hjemmel til 4 kunne pélegge ledelsen og de
ansatte fellesoppleering i helse-, milje- og sikkerll
het.

Utvalget foreslar ogsa a styrke Arbeidstilsynets
orienterings- og veiledningsvirksomhet, bade gjenl(l
nom utvikling av nye arenaer pa lokalplanet og
gjennom etablering av flere trepartsarenaer pa
sentralt niva for bransje- og sektorrettet erfaringsll
og kunnskapsdeling. I tillegg foreslar wutvalget at
det fokuseres mer pa medvirkning og medbestemll
melse i forskningssammenheng.

I kapittel 11 omtales de skonomiske og admill
nistrative konsekvensene av forslagene wutvalget
fremmer i utredningen.
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Kapittel 3
Norsk arbeidsliv - tilstand og utviklingstrekk

3.1 Innledning

Frem til sommeren 2008 var arbeidsmarkedet pre-
get av hoy ettersparsel etter arbeidskraft, noe som
bidro til rekordhey sysselsetting og lav ledighet.
Denne situasjonen ble avlest av et omslag pa
arbeidsmarkedet hesten 2008. Det siste aret har
veert preget av en internasjonal nedgangskonjunkll
tur, og ogsa i Norge steg ledigheten raskt. Arbeidsl
ledigheten forventes & stige ogsa i 2010. Arbeidsl
miljetilstanden i Norge karakteriseres i hovedl
trekk som god. Et flertall av arbeidstakerne
arbeider under forsvarlige forhold, og det drives et
forebyggende arbeidsmiljo- og sikkerhetsarbeid i
stadig flere virksomheter. Det er likevel nedvendig
4 ha et kontinuerlig fokus pa sikkerhet, arbeidsl
miljo og arbeidstakerrettigheter, samt stadig a
arbeide for et mer inkluderende arbeidsliv. Det er
ogséa viktig 4 understreke at beskrivelsen nedenfor
ikke dekker hele arbeidslivet.

3.2 Den norske modellen

Folgende sartrekk ved samfunnsorganiseringen i

de nordiske landene fremheves gjerne:!

— Universelle velferdsordninger og stor offentlig
sektor

— Hoy sysselsettingsgrad blant bade menn og
kvinner

— Sma lennsforskjeller og hoy sosial mobilitet

— Sterke kollektive akterer

— Sentralt koordinert lennsdannelse og lokale
forhandlinger pa virksomhetsniva

— Tett trepartssamarbeid mellom myndigheter,
arbeidsgiverorganisasjoner og arbeidstakeror(l
ganisasjoner

— Hoy grad av medvirkning og medbestemmelse
pa virksomhetsniva

Den norske arbeidslivsmodellen er kjennetegnet
ved tett koordinering mellom de sosiale partene,
pa bade mikro- og makroniva. Den norske organill

1. Leken, E. mfl. (2009).

sasjonsgraden er hoy i internasjonal sammenheng.

Mens en rekke andre land opplever en nedgang i

organisasjonsgraden pa arbeidstakersiden, er

Norge relativt stabilt pa dette punktet. Se naermere

om dette i kapittel 3.4.3.

Organisasjonsgraden blant norske arbeidsgill
vere i privat sektor ligger rundt 60 prosent. Verken
Norge eller de andre nordiske landene scorer spell
sielt hoyt pa organisasjonsgrad blant arbeidsgivere
sammenliknet med andre europeiske land.? Orgall
niseringsgraden pa arbeidsgiversiden har imidlerll
tid veert jevnt stigende siden 1950-tallet.®

Samarbeidet mellom arbeidsgivere og arbeidsl
takere hviler pa flere samvirkende prinsipper, herll
under:*

— Tett samarbeid pé nasjonalt nivd mellom sterke
arbeidstakerorganisasjoner, arbeidsgiverorgall
nisasjoner og myndighetene

— De nasjonale hovedorganisasjonene har sterk
innflytelse som everste part i tariffavtalene for
de respektive bransjer/neeringer/sektorer

— Samarbeid mellom arbeidsgivere og arbeidstall
kere/tillitsvalgte pa virksomhetsniva

— Medbestemmelse og styrerepresentasjon for
ansatte

— Arbeidslivslovgivning som beskytter arbeidstall
kerrettigheter samtidig som den understreker
at arbeidstakerne er forpliktet til & bidra til et
godt og sikkert arbeidsmiljo

De lokale partene forhandler om lenn og har ogsa
et praktisk samarbeid om utviklingen av virksoml]
heten.® Dette virksomhetsinterne samarbeidet er
tuftet pa samspillet mellom hey organisasjonsgrad,
formelle regler for medbestemmelse og represenl(]
tasjon og flate organisasjonsstrukturer. Det er like-
vel viktig 4 veere oppmerksom pé at ikke hele
arbeidslivet dekkes av denne beskrivelsen, og pa
enkelte omrader er det betydelig potensial for
utvikling av partssamarbeidet.

Leoken, E. m.fl. (2009).
Olberg, D. m.fl. (2008).
Loken, E. m.fl. (2009).
Hernes, G. (2006).

G W
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3.3 Status og noen generelle
utviklingstrekk i norsk naeringsliv
og arbeidsmarked

Det er mange utviklingstrekk som péavirker
neeringsliv og arbeidsmarked. For eksempel har
utviklingen av befolkningens aldersfordeling store
samfunnsmessige konsekvenser. Til tross for en
betydelig okning i arbeidsstyrken, nedgang i ledigll
heten og okt innvandring har behovet for arbeids]
kraft okt sa sterkt i de siste arene at det er regisll
trert mangel pa enkelte typer arbeidskraft. Utvik[l
lingen mot en stadig eldre befolkning vil saerlig gi
okt press pa velferdsordningene som de eldre har
bruk for, herunder pleie- og omsorgstjenester,
sykehustjenester og andre helsetjenester. I denne
sektoren vil den sterste utfordringen i de naerll
meste drene veere i skaffe til veie nok fagutdannet
arbeidskraft innen visse grupper. Se narmere om
dette i kapittel 3.4.5.

Et annet utviklingstrekk er denm teknologiske
utviklingen og kravene til innovasjonsevne. Dette
krever hoy og til dels ny kompetanse i arbeidslivet.
Det er ingen bransjer eller omrader som ikke blir
pavirket av teknologiske nyvinninger. I omsorgsl
sektoren tas for eksempel lofteutstyr i bruk, noe
som bedrer arbeidsmiljoet til helse- og omsorgsarll
beidere. Videre har nye kassaapparater med strekll
kodeteknologi og automatisk pengebehandling
endret butikkmedarbeidernes arbeidsdag. Dette
er bare noen eksempler fra noen samfunnsomrall
der. Den teknologiske utviklingen er blant de vik[
tigste arsakene til velstandsutviklingen i Norge.
Maten teknologien er tatt i bruk pé og integrert i
arbeidsorganiseringen er viktige forutsetninger
for at den teknologiske utviklingen har kunnet fa
sa stor betydning for den norske velstandsutviklinll
gen.

Bransjene med desidert sterst produksjons[
verdi (i 2008) er industri/bergverk, petroleum og
neerings- og nytelsesmidler. I alle disse bransjene
er en viktig arsak til suksessen introduksjon av
avansert teknologi. Men ogséd andre bransjer har
gjennomgétt en rivende utvikling takket veere bruk
av ny teknologi. Antallet sysselsatte i skogbruket
er redusert fra 50 000 til 2000 siden krigen, samtill
dig som produksjonen har gkt. I fiskerinzeringen,
var nest storste eksportnaering, har antallet sysselll
satte i oppdrettsneeringen sunket i perioden 1995 —
2008 fra omtrent 4800 til omlag 2600, mens produkl
sjonsmengden mer enn doblet seg og produksjonsl
verdien steg fra omlag 6 til 16 milliarder kroner i
den samme perioden. En konsekvens av den tekl
nologiske utviklingen er at en del store bedrifter
velger 4 la underleveranderer ta seg av utvikling og
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produksjon av deler av de nedvendige produktene.
Selv om Norge ikke har en egen bilindustri, deltar
norske virksomheter i bilproduksjonen som underll
leverander av for eksempel aluminiumsfelger og
produksjon av sensorer til kollisjonsputer. Motsatt
setter norske skipsverft ut den groveste og mest
arbeidsintensive delen av produksjonen til lavkostl
land og tar de mest teknologi- og kompetansekrell
vende delene av produksjonen selv i bedrifter i
Norge.

Et tredje utviklingstrekk av betydning for
arbeidsmarkedet er okt internasjonalisering. Sam-
handling med og pévirkning og avhengighet av
andre land pa de fleste samfunnsomrader har blitt
stadig mer framtredende. Internasjonal handel
med varer og tjenester er antakelig den viktigste
enkeltfaktoren i den pagiende globaliseringen.b
Det pagéar en omfattende endring i den globale
arbeidsdelingen ved at bedrifter, arbeidsplasser,
varer og tjenester flyter friere over landegrensene.
Dette har stor betydning for utviklingen av norsk
arbeidsliv og for arbeidslivets behov for kompetent
arbeidskraft. Handel med utlandet har veert og er
en viktig forutsetning for de velferdsordningene vi
har utviklet gjennom de siste 100 drene.

Et fijerde utviklingstrekk, som ogsd omtales i
kapittel 3.4.6 nedenfor, er okt arbeidsinnvandring
til Norge, serlig etter EU-utvidelsen i 2004. Gjenl
nom EU-utvidelsen ble Norge en del av et arbeidsl
marked med om lag 500 millioner personer. Samtill
dig innebar oppgangskonjunkturen i Norge etter
2004 gode jobbmuligheter med vesentlige hoyere
lennsniva enn i de nye EU-landene i Ost-Europa.
Det har ogsa veert stor tilgang pa arbeidskraft fra
Sverige, som har hatt noe heyere ledighet enn
Norge. Fra begynnelsen av 2000-tallet har reglene
for arbeidsinnvandrere fra land utenfor EQS og
Sveits blitt liberalisert. Fra og med 1. januar 2010
er kravet om oppholdstillatelse for EQJS-borgere
opphevet, bortsett fra at det fortsatt er overgangsll
ordninger for bulgarere og rumenere.’ Det er like-
vel krav om at EOS-borgere skal registrere seg hos
politiet hvis oppholdet varer ut over tre maneder.

De aller fleste arbeidsinnvandrerne kommer
fra vire neeromrader, ikke minst fra de andre nor(l
diske landene, men ogsa mange fra Polen, de balll
tiske stater, Tyskland og Storbritannia. For den
norske arbeidslivsmodellen, som blant annet er
tuftet pa relativt hey organisasjonsgrad, er det

6. Globalisering blir gjerne oppfattet som et videre begrep enn
internasjonalisering i den forstand at det omfatter interakl]
sjon mellom mange kulturer over storre geografiske omrall
der.

7. Frem til 1.januar 2012, men slik at overgangsordningene
vurderes arlig og kan oppheves for det.
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utfordringer knyttet til arbeidsinnvandring fra land
der organisasjonsgraden gjennomgdende er
lavere. Okning i arbeidskrafttilbudet gjennom
arbeidsinnvandring vil kunne svekke fagforeningell
nes forhandlingsposisjon i mottakerlandene og
utfordrer dermed balansen mellom fagforeningell
nes nasjonale egeninteresser og ensket om 4 oppll
tre solidarisk i forhold til arbeidere pa vandring.?
Imidlertid er empirien motstridende med hensyn
til hvordan arbeidsinnvandringen pavirker for
eksempel lonnsniva og lennsvekst i mottakerlan(l
dene.

3.3.1
3.3.1.1

Neerings-, foretaks- og eierstruktur

Sysselsettingen i og endring mellom
neeringer

Sammensetningen av sysselsettingen pa naeringer
er endret over tid. Sysselsettingen i servicesektoll
ren gker i forhold til sysselsettingen i vareprodusell
rende sektorer. Gjennom hele det 20. arhundre ble
sysselsettingen i primaernaringene redusert, og i
2008 utgjorde sysselsettingen i denne sektoren
under 5 prosent av den totale sysselsettingen.
Frem til midt pa 1970-tallet var det skning i indusl
trisysselsettingen. De seneste par tidr har sysselll
settingen ogsé i denne sektoren gatt tilbake, og
sysselsettingsandelen i industrisektoren var 11
prosent i 2008.

Parallelt med nedbyggingen av vareprodusell
rende sektorer har sysselsettingen i tertieernaerinll
gen (tjenesteytende neering)? vokst. Spesielt innen
forretningsmessige tjenester, varehandel og annen

8. Eldring, L. og Hansen, J.A. (2009).

9. Tjenesteytende naringer er en samlebetegnelse pa naerinl
gene varehandel, bilverksteder, transport og lagring, overll
nattings- og serveringsvirksomhet, informasjon og kommull
nikasjon, finansiering og forsikring, faglig, vitenskaplig og
teknisk tjenesteyting, forretningsmessig tjenesteyting,
offentlig administrasjon, forsvar og sosialforsikring, underll
visning, helse- og sosialtjenester, kultur, underholdning og
fritid samt annen tjenesteyting. Dette tilsvarer neeringsholl
vedomradene G-U i Standard for neeringsgruppering
(SN2007), SSB.
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service har sysselsettingen gkt kraftig etter 1993. I
2008 utgjorde sysselsettingsandelen i tjenesteytl
ende naering 76 prosent.

Vridningen i neeringssammensetning har blant
annet sammenheng med rask produktivitetsvekst i
vareproduserende sektor og okt ettersporsel etter
servicegoder som folge av gkt inntektsniva i samll
funnet. P4 kort sikt pavirkes utviklingen ogsé i noe
grad av konjunkturer og veksten i arbeidsstyrken.
Det er grunn til 4 anta at ressurser og arbeidskraft
vil overfores fra vareproduserende til tjenesteproll
duserende sektorer ogsé i arene som kommer. Det
er imidlertid viktig 4 understreke at deler av utvill
delsen av servicesektoren i praksis skyldes at funkll
sjoner, for eksempel i industrien, er satt ut til
underleveranderer som registeres som tjenesteytll
ere.

3.3.1.2 Bedrifts- og foretaksstruktur

Det var i alt 467 539 registrerte bedrifter i Norge
den 1.1.2009. Flest bedrifter var det innenfor jordl
bruk, forretningsmessig tjenesteyting, bygg- og
anleggsvirksomhet og varehandel. Norsk naeringsl]
liv domineres av sma og mellomstore bedrifter. 87
prosent av bedrifter med ansatte har feerre enn 20
ansatte, mens 99 prosent har feerre enn 100
ansatte. De fleste av arbeidstakerne er imidlertid
ansatt i de store bedriftene, se tabell 3.2.

Det er store forskjeller pa naeringsfordeling av
bedriftene i ulike steorrelsesgrupper. De fleste
bedrifter med over 100 ansatte er innen helse og
sosiale tjenester (i hovedsak sykehus) og industri.
Det er ogsa et betydelig antall bedrifter med 50
eller flere ansatte innen undervisning, offentlig
administrasjon og forsvar, forretningsmessig tjell
nesteyting og varehandel. Flest bedrifter uten
ansatte finnes innenfor jordbruk og forretningsll
messig tjenesteyting.

Statistisk Sentralbyra ferer statistikk over bade
bedrifter og foretak. Mens en bedrift er en lokalt
avgrenset enhet som hovedsakelig driver virksomll
het innen en bestemt naering, er et foretak den juri-

Tabell 3.1 Prosentvis fordeling av sysselsatte 15-74 ar etter sektor, 2000 og 2008

Ialt Statlig Fylkeskommunal Kommunal Privat sektor

forvaltning forvaltning forvaltning og offentlige foretak

2000 2 262 000 6,8 5,2 17,5 70,4
2008 2525000 10 1,711 16,4 70,2

1

Nedgangen i fylkeskommunal forvaltning fra 5,2 til 1,7 prosent av arbeidsstyrken har trolig sin arsak i at eierskap og styring av

de fylkeskommunale sykehusene og spesialisttjenesten ble overfort fra fylkeskommunene til staten i 2002.

Kilde: SSB
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Tabell 3.2 Antall bedrifter etter starrelsesgruppe og antall ansatte, 1.1.2009

Sysselsettingsgrupper Antall Prosentfordeling bedrifter Antall  Prosentfordeling
bedrifter (kun bedrifter med ansatte) ansatte ansatte
Ialt 467 539
Ingen ansatte 276 734
1-4 100 897 53 206 570 9
5-9 38 842 20 256 440 11
10-19 26 169 14 354 228 15
20-29 9 605 ) 228 689 10
30-49 7 337 4 277 520 12
50 -199 6975 4 609 006 25
200+ 980 1 472 081 20
Sum bedrifter med sysselsatte 190 805 2404 534

Kilde: SSB

diske enheten. Eksempler pé foretak er aksjeselll
skap og enkeltpersonforetak. Et foretak kan ha
flere tilknyttede bedrifter dersom det driver virk[l
somhet pa ulik geografisk lokalisering eller innen
ulike neeringer.!® Mens man pa grunnlag av mélell
enheten «bedrift> best kan beskrive for eksempel
neeringstilknytning, vil det i relasjon til virksoml
hetsbegrepet i arbeidsmiljeloven og selskapsbell
grepet i aksjelovene normalt veere foretaksbegrell
pet som ma legges til grunn. P4 denne bakgrunn
brukes forst og fremst statistikk knyttet til foretak
i det folgende.

Inndelt etter storrelsen pa foretaket fordeler
antall ansatte i foretak i Norge seg som i tabell 3.3:
Offentlig forvaltning og primeernaringene regnes

10. Dette er SSBs definisjoner se
http://www.ssbh.no/emner/10/01/bedrifter/

ikke med i SSBs oversikt over foretak, og kategoll
rien «antall sysselsatte» er pa denne bakgrunn
betraktelig mindre enn i tabell 3.2.

Samtidig som det er desidert flest foretak i stor(l
relsesordenen 1-4 ansatte, ser vi at de fleste av
arbeidstakerne er sysselsatt i sterre foretak. For
eksempel utgjor det samlede antallet ansatte i forell
tak med flere enn 200 ansatte over en tredel av
antall sysselsatte i hele gruppen.

De vanligste organisasjonsformene i Norge er
enkeltpersonforetak og aksjeselskap. Mens enkeltl]
personforetakene utgjor 44 prosent av antall forell
tak og aksjeselskapene 45 prosent, er det aksjeselll
skapene som sysselsetter flest. Mens aksjeseselll
skapene og allmennaksjeselskapene til sammen
sysselsetter 84 prosent av de sysselsatte i gruppen
ovenfor (merk at primeerneeringene og offentlig
forvaltning ikke er med i oversikten), er 4 prosent

Tabell 3.3 Foretak unntatt offentlig forvaltning og primaernaeringene etter antall ansatte, alle foretak.

1.1.2008
Sysselsettingsgrupper Antall Prosent Antall Prosent
foretak foretak sysselsatte sysselsatte
Ialt 129 247 1550 534
1-4 78 661 61 157 180 10
5-9 24 624 19 161 164 10,5
10-19 14 341 11 192 383 12,5
20-29 4 568 3,5 108 558 7
30-49 3184 2,5 120 137 8
50 -199 3052 2,5 273 979 17,5
200+ 817 0,5 537 133 34,5

Kilde: SSB
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Tabell 3.4 Foretak unntatt primaernaeringene og offentlig forvaltning etter organisasjonsform og antall

ansatte, AS og ASA. 1.1.2008.

Foretak Ansatte
Antall ansatte AS ASA AS ASA
[ alt 91472 333 1259918 46 909
1-4 49 429 78 104 700 186
5-9 19 855 51 130 878 356
10-19 12 188 58 163 285 817
20-29 3927 26 93219 658
30-49 2767 37 104 351 1471
50 -199 2635 56 236 153 5606
200+ 671 27 427 332 37 815
Kilde: SSB

Tabell 3.5 Antall hel- og deleide statlige selskaper samt antall ansatte fra 1996 til 2006

1996 2000 2003 2005
Ansatte Virksom- Ansatte Virksom Ansatte Virksom- Ansatte Virksomll
heter heter heter heter

Statsforetak 2408 5 3493 6 3061 5 2912 5
Selskaper med
begrenset ansvar
(BA) 37 480 3 42394 2 0 0
Andre 1119 1 1439 2 1704 2 - 5
Regionale helsell
foretak 0 0 0 0 100463 5 103 530 5
Banker/utlans(l
virksomhet
Opprettet msaerlov 4199 8 2 263 4 1732 4 0
Heleide AS 40 829 24 22732 26 47175 33 45990 46
Deleide 78 328 26 91697 31 96383 34 93050 37
Totalt 164 363 67 164018 71 250518 83 245482 98

Kilde: Hagen og Trygstad (2008), med utgangspunkt i Riksrevisjonens kontroll med statsriddens (departementets) forvaltning av

statens eierinteresser i selskaper, banker mv. 1996-2005.

ansatt i enkeltpersonforetak.!’ En oversikt over
antall aksje- og allmennaksjeselskaper og antall
ansatte fordelt pa selskapenes storrelse folger i
tabell 3.4.

Et viktig utviklingstrekk i offentlig sektor er
endrede tilknytningsformer. Tabell 3.5 og 3.6 viser
utviklingen i stat og kommune.

11. Se http://www.ssb.no/emner/10/01/naeringsliv/

Innen forvaltning i kommuner og fylkeskoml
muner er det 422 741 ansatte. Det finnes ingen nor(l
ske kommuner som har faerre enn 50 ansatte.

Staten bestdr av 430 virksomheter fordelt pa
3 565 arbeidssteder (bedriftsledd) med ca. 150 000
ansatte, vel 140 000 av disse er regulativlente. De
andre omfatter toppledere og dommere pa kategoll
rilenn, overenskomstlente og timelente arbeidstall
kere.

Ca. 300 av virksomhetene har flere enn 50
ansatte. Regionaliserte naringer/tjenester i staten
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Tabell 3.6 Kommunalt eide foretak, etter organisasjonsform samt antall sysselsatte. 2001 til 2007.
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Organisasjonsform 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Ansvarlig selskap 13 10 8 6 7 7 5
Aksjeselskap/allmennaksjeselskap 866 941 918 1576 1885 1939 1859
Selskap med begrenset ansvar 35 23 20 12 11 11 11
Selskap med delt ansvar 34 30 26 17 18 17 17
Forening/lag/innretning 11 13 12 8 8 8 8
Interkommunalt selskap 17 34 50 73 80 85 95
Kommunalt foretak/fylkesl

kommunalt foretak 55 82 126 147 156 167 173
Kommandittselskap 1 2 2 5 5 4 4
Kommunal bedrift 301 242 198 176 163 159 155
Stiftelse 32 29 29 29 30 30 30
Annet 1 1 1 1 1 2 2
Totalt antall foretak 1366 1407 1390 2050 2365 2430 2359
Antall sysselsatte 41461 38169 41916 45090 47694 47997 -

Kilde: SSB: Kommunalt eide foretak etter organisasjonsform.

(NAV, skatt, politi, toll, kriminalomsorg mv.) er her
regnet som en virksomhet per region. (Eksempel:
Kriminalomsorgen @st har 922 tilsatte fordelt pa
16 arbeidssteder. Bare 5 av arbeidsstedene har
flere enn 50 tilsatte.)

580 av arbeidsstedene har over 50 ansatte. Fra
1994 har antallet ansatte blitt redusert fra vel
300 000. Dette skyldes serlig at Televerket, NSB,
Posten og skoleverket gikk ut av det statlige tariffll
omradet.

3.3.1.3 Utleie av arbeidskraft, bruk av vikarer mv.

Beregninger fra SSB viser at naeringsgruppen med
starst vekst de siste drene er forretningsmessig tjell
nesteyting/eiendomsdrift;'’> herunder serlig
neeringen «utleie av arbeidskraft». 1 perioden
2007-2008 stod for eksempel denne nzeringen
alene for over en tredel av den samlede sysselsetl]

12. Gruppen omfatter private bedrifter innen eiendomsdrift,
juridisk tjenesteyting, revisjon, bokfering, databehandling,
reklamevirksomhet, arkitekter og radgivende ingenierer
m.m.

tingsveksten i Norge. Mange av dem som registrell
res i denne statistikken, er imidlertid lennstakere
pa korttidsopphold i Norge, se tabell 3.7.

Utleiebedrifter driver tjenester knyttet til utleie
av permanent eller midlertidig arbeidskraft til oppll
dragsgiver. Lonn betales av utleier. Det innebaerer
at arbeidstakerne er i betrakte som sysselsatte i
utleiebedriftene. Bedrifter innen formidling av
arbeidskraft driver tjenester knyttet til rekruttell
ring, det vil si utvelgelse og ansettelse av personale
for oppdragsgiver pa permanent eller midlertidig
basis. Tjenestene kan tilbys arbeidsgiver eller
potensiell arbeidstaker, og kan for eksempel inklull
dere utarbeidelse av stillingsbeskrivelse og CV,
utvelgelse og testing av sekere, sjekk av referanser
etc. Arbeidskraften som formidles, mottar ikke
lonn fra formidlingsbedriftene og er dermed heller
ikke & betrakte som sysselsatt i neeringen.

3.3.1.4 Andelselvstendige

I en underseokelse gjort av Fafo vises det til at
omlag 6 prosent av de sysselsatte i Norge er selvll
stendige, og at rundt 70 prosent av de selvstendige

Tabell 3.7 Utvikling innen utleie av arbeidskraft 2005 — 2008 - antall sysselsatte.

2005

2006 2007 2008

Utleie av arbeidskraft 24 619

32 310 37 448 44736

Kilde: SSB
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Tabell 3.8 Sysselsatte fordelt pa selvstendige og
lannstakere i prosent. Eksklusive
primaernaringene, familiearbeidere og
vernepliktige

Selvstendige Lennstakere
1980 6,4 93,7
1992 6,3 93,7
2002 4,9 95,1
2009 6,0 94,0

Kilde: SSB, AKU

oppgir at de ikke har noen ansatte.'®> Andelen selvl
stendige har gatt noe opp i 2009, men dette kan
skyldes en mindre omlegging i méten det sperres
pa i arbeidskraftundersekelsen (AKU). Bade andell
len selvstendige totalt og andelen selvstendige
uten ansatte gikk ned pa 1990-tallet. Utviklingen
skyldes blant annet en nedgang i sysselsatte i prill
meaernaeringene. De siste drene (1999-2009) har
andelen selvstendige veert stabil (if. endringene i
AKU-skjema). Det har ikke veert noen utvikling i
retning av at andelen som jobber alene gker.

Det er flest selvstendige uten egne ansatte
(enkeltpersonforetak) innen bygge- og anleggsll
virksomhet og forretningsmessig tjenesteyting. En
gjennomgang av fordelingen av selvstendige etter
yrke, viser at en betydelig andel er i yrker som krell

13. Nergaard, K. (2000). Nye tall for antall selvstendige i AKU
per 2009.
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ver hoyere utdanning, eller i hindverksyrker og
transportyrker. I tillegg finner man selvstendige
innen en del salgs- og serviceyrker (butikkmedar(l
beidere, friserer) og blant kunstneriske yrker
inkludert journalister og oversettere.

3.3.1.5 Konsern

Konserndannelser er blitt et stadig vanligere trekk
i arbeidslivet, bade i Norge og i utlandet, og det finll
nes etter hvert ogsid mange store, internasjonale
konsern som har virksomhet i Norge. Se naermere
om utenlandsk eierskap i kapittel 3.3.1.8.

Et morselskap utgjer ssmmen med et datterselll
skap eller datterselskaper et konsern. Et aksjeselll
skap er morselskap hvis det pd grunn av avtale
eller som eier av aksjer eller selskapsandeler har
bestemmende innflytelse over et annet selskap, jf.
aksjeloven § 1-3.

Av tabell 3.9 nedenfor ser vi at i overkant av en
million arbeidstakere i Norge er ansatt i konserner.
Dette utgjer nesten halvparten av alle sysselsatte i
Norge. Definisjonen av konsern, som benyttes av
SSB, innebarer at det skal vaere over 50 prosent
direkte eller indirekte eierskap i et underliggende
selskap for at en konsernknytning skal dannes. De
aller fleste foretak som inngér i konserner er aksjell
selskaper, og disse sysselsetter til sammen
omtrent 900 000 ansatte. Definisjonen til SSB er
imidlertid ikke samsvarende med aksjelovenes
definisjon. Dette er imidlertid det beste anslaget
som finnes, sett i forhold til lovens definisjon.

Tabell 3.9 Antall foretak som inngdr i konsern etter antall ansatte og organisasjonsform

Organisasjonsform
Sysselsettingsgrupper Total Andre AS ASA
[alt 78 170 2150 75716 304
0 45 370 1273 44 011 86
1-4 12 044 187 11 815 42
5-9 7041 104 6 904 33
10-19 6 091 103 5948 40
20-29 2490 79 2395 16
30-49 2052 89 1938 25
50 -199 2269 127 2105 37
200+ 813 188 600 25
Antall ansatte 1167 362 248 493 876 219 42 650

Kilde: SSB
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3.3.1.6 Franchise-virksomhet

«Franchise» er et fransk begrep som beskriver
avgifts- eller tollfrihet, og som ogsd angir privilell
gier mer generelt. For arbeidsmarkedet beskriver
franchise en forretningsmodell der en person med
en forretningsidé lisensierer varemerker, produkl
ter og forretningsmetoder til en forretningsutever
(franchisetaker) mot en avtalefestet avgift. Franll
chising er et omseggripende fenomen ogsa i
Norge, mye etter modell fra USA, der det er beregl(l
net at franchisedrift allerede ved artusenskiftet
stod for rundt halvparten av detaljhandelen.
Franchise er en voksende forretningsform i
Norge. Det finnes ikke offisielle oversikter over
utbredelsen av franchisesystemer eller andre samll
arbeidsformer mellom virksomheter. P4 bakgrunn
av franchiseundersokelsen 2004'* og Norsk Franl
chiseforenings kjennskap til omradet, legges det til
grunn at det finnes ca. 300 franchisesystem i
Norge i dag, med til sammen ca. 25 000 lokale fran[l
chisetakere og mellom 70 000 — 100 000 sysselsatte
i Norge. Handel og Kontor legger de samme talll
lene til grunn. Franchiseundersekelsen viser at
antallet virksomheter som benytter franschisemell
toden gkte med over 30 prosent i perioden fra 1998
til 2004, og at antallet franchisetakere okte med
over 50 prosent i perioden. Undersekelsen viser
videre at detaljhandelen er det storste omradet for
franchise i Norge, med en andel pa omkring 40 proll

14. Franchiseunderseokelsen 2004 gjennomfert av Effectum
Franchise Consulting.
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sent. Den relative veksten har likevel veert storst
innefor B2B (business to business, forretningsdrift
rettet mot andre neeringsdrivende) og «personlige
tjenester».

3.3.1.7 Eierskap

Tabell 3.10 viser eierstrukturen i foretak notert pa
Oslo Bers i perioden 2004 til 2009. For en oversikt
over eierstrukturen i Norge sammenliknet med
EU-landene, se tabell 4.3 i kapittel 4.

Offentlige myndigheter er den sterste eieren
pa Oslo Bers, mens kategorien «utlendinger» komll
mer som nummer 2. Utenlandsk eierskap er tema
for kapittel 3.3.1.8 nedenfor.

Norge ligger pa Europa-toppen med hensyn til
offentlig eierskap og pa bunn nér det gjelder prill
vate individuelle investorer (se tabell 4.3).

Den hoye offentlige eierandelen kan i stor grad
tilskrives eierskap i store enkeltselskaper som
blant annet Norsk Hydro, Telenor, Statoil, Stat-
kraft, Statnett og kommunale kraftselskap. Det er
imidlertid viktig 4 legge til at bersnoterte selskall
per utgjor bare en liten del av neeringslivet.™

Engelstad m.fl. (2003)!6 karakteriserer norsk
kapitalisme ved a vektlegge den doble strukturen;
en struktur med sma og mellomstore bedrifter
som ikke er pa bars, og en struktur med store, ofte
statseide selskaper som baserer aktiviteten sin pa
Norges naturressurser.

15. Griinfeld, Leo A. og Jacobsen, Erik W. (2006).
16. Engelstaad m.fl. (2003).

Tabell 3.10 Aksjonaerstruktur ved slutten av dret i prosent av markedsverdi 2004-2009

2004 2005 2006 2007 2008 Desember

2009

Stat og Kommune 36,98 34,38 31,60 30,29 39,54 37,48
Selskaper med statlig eierskap 0,60 0,51 0,22 0,25 0,26 0,27
Banker og kred. & fin. foretak 1,91 1,02 1,22 1,09 1,29 1,87
Private pensjonskasser/Livsforsikring 2,84 2,43 1,87 1,79 1,34 1,74
Skadeforsikting 0,60 0,41 0,25 0,21 0,27 0,39
Aksjefond 4,18 3,91 3,83 3,64 3,80 5,30
Private foretak 14,77 15,59 17,54 18,33 16,87 14,75
Privatpersoner 5,26 4,66 3,73 3,58 3,80 4,13
Utlendinger 32,83 37,05 39,70 40,81 32,77 34,02
Ukjent 0,03 0,02 0,04 0,02 0,04 0,05
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Kilde: Oslo Bers oversikt over aksjoneerstruktur
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3.3.1.8 Utenlandske eiere i Norge

De siste 10-15 arene har det vaert en kraftig vekst
i utenlandske direkteinvesteringer!” pa verdensball
sis. Den utenlandske eierandelen i norsk naerings(l
liv har veert skende, men relativt konsentrert nar
det gjelder neeringssektorer, spesielt industri og
bergverk, og i senere tid har det veert en gkning i
utenlandsk eierskap innenfor finansneeringen.
Norske direkte investeringer i utenlandsk
neringsliv har ogsa veert ekende.

I tabell 3.11 folger en oversikt over antall utenll
landskontrollerte foretak i Norge. Som det fremll
géar av tabellen, arbeider nesten 300 000 arbeidstall
kere i ca. 4000 utenlandskontrollerte foretak.'® Det
er verd 4 merke seg at langt de fleste av arbeidstall
kerne er ansatt i utenlandskontrollerte foretak
med flere enn 200 ansatte (nesten 200 000 sysselll
satte), selv om antallet foretak av denne sterrelsen
er relativt lavt (261).

Fordelt etter hovedneeringsomrader fordeler
de utenlandskontrollerte foretakene og antall
ansatte i disse seg som i tabell 3.12.

Utenlandske investeringer har i flere tilfeller
veert avgjerende for utviklingen av ny norsk
naeringsvirksomhet og har hatt positiv effekt pa
verdiskapingen i landet. Utenlandske investerin(l
ger kan innebeere overforing av teknologi fra utlan-

Tabell 3.11 Utenlandskontrollerte foretak etter
antall sysselsatte, 2007

Sysselsettings- Antall Antall
grupper foretak sysselsatte
I alt 3970 281 634
1-4 1303 2717
5-9 692 4709
10-19 588 8 047
20-29 302 7225
30-49 298 11 345
50 -199 526 53 052
200+ 261 194 539
Kilde: SSB

17. En direkte investering er en investering over landegrenl
sene der investor har til hensikt & etablere en varig ekonoll
misk forbindelse og uteve effektiv innflytelse pa virksomhell
ten i investeringsobjektet. En investering hvor investor
erverver 10 prosent eller mer av eierkapitalen er alltid &
betrakte som en direkte investering. Etablering av et datter(l
selskap i utlandet er et eksempel pa en direkte investering,
jf. SSB, Begreper i nasjonalregnskapet.

18. Et foretak er kontrollert fra utlandet nar et foretak eller
annen gkonomisk enhet i utlandet, eier mer enn 50 prosent
av det innenlandske foretaket (direkte eller indirekte).
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Tabell 3.12 Utenlandskontrollerte foretak etter
hovednaeringsomrader og antall sysselsatte, 2007

Hovednaringsomrader Antall Antall

foretak  sysselll
satte

I alt 3970 281634

Olje- og gassutvinning,

berverk 106 17438

Industri 551 60944

Bygge- og anleggsll

virksomhet 138 19 604

Varehandel 1777 74643

Hotell og restaurant 55 9032

Transport, lagring og

kommunikasjon 323 27252

Eiendomsdrift, utleie og forll

retningsmessig tjenesteyting 1020 72721

Kilde: SSB

det, og okt konkurranse bidrar til mer effektiv proll
duksjon. Utenlandske eiere har seerlig veert aktive
i petroleumssektoren. Flernasjonale selskaper star
for en hey andel av utenlandske direkteinvesterin(l
ger i Norge.

Midt pa 1990-tallet kontrollerte 37 000 flernasjoll
nale selskaper med 206 000 datterselskaper ca. en
tredel av verdens samlede produksjon og nesten 40
prosent av verdenshandelen.!” Utover 2000-tallet
har omfanget av utenlandske investeringer i Norge
okt jevnt, fra rundt 190 milliarder i 2000 til rundt 660
milliarder i 2007. I 2007 stod EU-landene for snaut
to tredeler av investeringene, mens USAs andel lig(l
ger pa rundt 20 prosent. Malt i pengeverdi er de
utenlandske investeringene sterst innen bergl
verk/utvinning, industri og finansiell/forretningsll
messig  tjenesteyting/forsikring/eiendomsdrift.
@kningen fra 2005 har veert saerlig markert innen
sistnevnte neering.

3.4 Utviklingen pa arbeidsmarkedet

3.4.1

Deltakelsen i arbeidslivet i Norge er heay, og okte
gjennom nesten hele siste halvdel av forrige arhunl(l
dre. I 1980 deltok om lag 67 prosent av personer i
alderen 16-74 ar i arbeidsstyrken. I 2008 var tilsvall
rende andel okt til 73,9 prosent. Med en yrkesdell

Hay deltakelse i arbeidslivet

19. NOU 2004: 5.
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Tabell 3.13 Utvikling i arbeidsstyrke og yrkesdeltakelse 1980 — 2008.

Ar Personer i alt (1 000) Yrkesdeltakelse i alt Kvinner Menn
1980 1940 67 55 79
1985 2 067 69 60 78
1990 2142 69 62 76
1995 2186 70 64 75
2000 2 350 73,4 68,8 779
2005 2400 72,4 68,7 76,2
2008 2591 73,9 70,7 77,1
Kilde: SSB

takelse tilsvarende den i 1980, ville nzer 240 000
feerre personer deltatt i arbeidslivet i dag.
Yrkesdeltakelsen i Norge er ogsa hey sammenl
lignet med andre land. Statistikk fra OECD viser at
yrkesdeltakelsen i Norge i 2008 var om lag 9 prosentll
poeng heyere enni EU (EU 27) ogi OECD-omrédet.
Males forskjellene i sysselsettingsandeler, blir forll
skjellene sterre. Det meste av veksten i arbeidsstyrl]
ken er kommet som folge av okt yrkesdeltakelse
blant kvinner. Fra begynnelsen av 1970-tallet og
frem til i dag er antall sysselsatte kvinner fordoblet.
Antall sysselsatte menn har til sammenligning ekt
med i underkant av en tredel. I 1972 deltok nesten 45
prosent av kvinner i yrkesaktiv alder i arbeidslivet,
mens nesten 71 prosent av kvinnene i yrkesaktiv
alder deltok i arbeidslivet i 2008. Yrkesdeltakelsen

blant kvinner er imidlertid stadig noe lavere enn
blant menn (om lag 6 prosentpoeng i 2008).

Yrkesdeltakelsen blant kvinner i Norge er hoyll
ere enn i de fleste land i OECD. Kvinners yrkesdelll
takelse er ikke fordelt jevnt mellom sektorer. I
2008 var i overkant av 60 prosent av sysselsatte i
offentlig sektor, varehandel og hotell og restaurant
kvinner mot bare 20 prosent i vareproduserende
bransjer. De fleste arbeidsplasser i Norge er
manns- eller kvinnedominerte, og Norge har en av
de mest ujevne kjonnsfordelinger i arbeidslivet i
OECD.

Yrkesdeltakelsen i arbeidslivet varierer ogsé
med alder. Den er hoyest blant 30- og 40-aringer og
lavere blant de yngste og eldste. Sarlig etter fylte
62 ar er det stor avgang fra arbeidslivet, jf. figur 3.1.

100

pst.

15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60 61 62 63 64 65

gjennomsnitt 73,9 %

66 67-69 70-74

Figur 3.1 Yrkesdeltakelse etter aldersgrupper, 2008. Prosent.

Kilde: SSB (AKU)
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Andelen yrkesaktive i aldersgruppen 55 til 64 ar er
Kklart heyere i Norge (70 prosent) enn gjennomll
snittet for EU 27 (48 prosent).

At en ekende andel i arbeidsdyktig alder er
over 60 ar, er et demografisk trekk som virker til &
redusere yrkesdeltakelsen.

3.4.1.1 Lav arbeidsledighet sammenlignet med

andre land

Sysselsettingen i Norge er hoy og arbeidsledighell
ten lav sammenlignet med andre land. Mens gjenll
nomsnittlig ledighet i OECD i 2008 var 6 prosent,
var den i Norge under halvparten av dette; 2,6 pro-
sent. Antall arbeidsledige i Norge falt i den siste
konjunkturoppgangen etter 2005 og nadde en
bunn sommeren 2008. Siden har arbeidsledighell
ten okt, og var 3,2 prosent i november 2009 (AKU).

3.4.1.2 Heltid/deltid og midlertidige ansettelser

Et sartrekk ved det norske arbeidsmarkedet er
den heye forekomsten av deltidsarbeid. Data fra den
europeiske arbeidsmiljoundersokelsen EWCS?

Kapittel 3

viser at mens 27 prosent av norske sysselsatte rapl]
porterer at de arbeider deltid, er tilsvarende tall for
EU generelt 17 prosent. Tilsvarende tall for noen
land det kan veaere interessant 4 sammenlikne seg
med, er Sverige (22 prosent), Danmark (22 pro-
sent), Finland (11 prosent), Storbritannia (29 pro-
sent), Tyskland (15 prosent), Frankrike (14 pro-
sent) og Nederland (34 prosent).?! I alle EU/E@SO
landene er det kvinnene som utgjer den sterste
andelen deltidsarbeidende. Norge har en heyere
andel deltakelse fra kvinner i arbeidslivet enn de
fleste andre europeiske land.

Deltidsarbeid kan for noen vaere et ensket og
selvvalgt alternativ i visse stadier av livet for 4 lette
balansen mellom arbeid og andre forpliktelser,
samtidig som deltidsansatte oppfyller et behov for
fleksibel arbeidskraft i et arbeidsliv i stadig end-
ring. Deltid kan ogsa vare et alternativ for dem

20. European Working Conditions Survey (EWCS). Undersol(l
kelsen utfores i regi av European Foundation for the Improll
vement of Working and Living Conditions (European Foun(l
dation). Norge deltok i 2000 og 2005 som en del av EGSI
avtalen.

21. NOA (2007).

Tabell 3.14 Sysselsatte (1000) etter kjgnn, naering og avtalt/vanlig arbeidstid per uke, 2008

Menn Kvinner
Nering Kort Lang Heltid Kort Lang Heltid
deltid deltid (37 timer deltid deltid (37 timer

(1-19t) (20-361t.) ogmer) (1-19t) (20-36t) 0g mer)
Alle naeringer 102 73 1154 213 285 691
Jordbruk, skogbruk, fiske 5 3 46 5 3 7
Utvinning, tjenester tilknyttet
olje- og gassutvinning 0 3 26 0 1 7
Industri og bergverksdrift 9 7 201 8 13 52
Kraft- og vannforsyning 0 0 13 0 1 4
Bygge- og anleggsvirksomhet 4 5 163 2 2 7
Varehandel, hotell- og restaurantll
virks. 34 15 165 67 51 98
Transport, lagring og kommunikall
sjon 104 6 7 26
Bank/finans 1 1 27 1 3 22
Forretningsmessig tjenesteyting,
eiendomsdrift 13 11 164 13 17 72
Off. adm., forsvar, trygdeordninger
underlagt off. forvaltning 3 2 80 6 12 59
Undervisning 7 7 63 13 37 93
Helse- og sosialtjenester 10 11 64 81 127 207
Andre sos. og pers. tjenester 9 4 39 11 11 35

Kilde: SSB
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som ikke fir en full stilling. Samtidig ser vi at
mange arbeider deltid ufrivillig. Et overordnet polill
tisk mal de siste arene har vaert 4 redusere andelen
som arbeider ufrivillig deltid, spesielt kvinner.

De siste arene har andelen menn som rapportell
rer 4 jobbe deltid, okt svakt fra ca. 10 prosent i 1996
til naermere 13 prosent i 2006. Blant kvinner har
andelen veert stabilt hoy. I 1996 jobbet om lag 45
prosent av alle yrkesaktive kvinner deltid. Etter en
liten nedgang i perioden frem til 2000 har andelen
kvinner i deltidsstillinger ligget pad om lag 43 pro-
sent de siste arene (SSB), se tabell 3.14.

Deltidsarbeid har en klar sammenheng med
midlertidig arbeid. Blant ansatte med tidsbegrenl(l
set arbeidskontrakt arbeider 46 prosent deltid. 72
prosent av de som jobber gjennom vikarbyra,
arbeider deltid. Blant fast ansatte er det derimot
bare 23 prosent som jobber deltid. En liknende
sammenheng ser vi ogsa ellers i Europa.??

Omtrent 10 prosent av de sysselsatte i Norge
var midlertidig ansatt i 2005.2° Norge er ett av lan[
dene i Europa med storst andel fast ansatte (88 pro-
sent)?*, mens andelen ligger pa ca. 77 prosent i EU
generelt (bade i EU27 og EU15).

22. NOA (2007), side 24.

23. NOA (2007), side 14.

24.To prosent av arbeidstakerne har ikke kontrakt, jf. NOA
(2007), side 22.

Tabell 3.15 Sykefraveer etter naering, 2008

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

3.4.1.3 Sykefravaer

I en undersokelse fra Fafo oppgis «sykefraveer» a
vaere det temaet som oftest behandles i arbeidsmilll
joutvalg pa virksomhetsniva. Dette gjelder bade i
privat, statlig og kommunal sektor. I tillegg er
temaet generelt hoyt oppe pa listen blant saker
som behandles i moter der ledere og tillitsvalgte
motes.?

Tall fra SSB viser at det totale sykefravaeret
okte i perioden fra 2000 til 2003, etterfulgt av et
kraftig fall i sykefravaeret gjennom siste halvdel av
2004 og inn i 2005. Deretter okte sykefraveeret
gjennom 2006, og var om lag stabilt gjennom 2007
og forste halvdel av 2008. Fra 4. kvartal 2008 har
sykefraveeret igjen okt. Det egenmeldte fravaeret
har veert stabilt rundt 1 prosent gjennom hele IAll
perioden (fra 2001). Nedgangen i sykefraveeret i
2004 kom etter regelverksendringer som ble innll
fort med sikte pa raskere vurdering av aktive tiltak
og okt bruk av gradert sykmelding. Det er godt
dokumentert at regelendringene forte til endrinll
gerilegenes sykmeldingspraksis. Fra 2007 til 2008
har det totale sykefraveeret (drsgjennomsnitt) ekt
fra 6,9 til 7 prosent, hvilket tilsvarer en gkning pa
2,1 prosent. Sykefraveeret i 2008 var pa 8,8 prosent
for kvinner og 5,6 prosent for menn. For kvinner og
menn var gkningen i fraveeret pa henholdsvis 1,1
prosent og 1,8 prosent sammenlignet med 2007.

25. Falkum, E. m.fl. (2009).

Alt sykefraveer  Legemeldt
Alle nzeringer (medregnet uoppgitt) 7,0 6,1
Jordbruk, skogbruk og fiske 53 4,7
Utvinning av riolje og naturgass/tjenester tilknyttet olje- og gassutvinning - 3,5
Industri og bergverksdrift 58 58
Kraft- og vannforsyning 4,9 4,0
Bygge- og anleggsvirksomhet 6,9 59
Varehandel, hotell- og restaurantvirksomhet 6,7 5,9
Transport, lagring og kommunikasjon 7,4 6,4
Bank/finans 5,2 4,3
Forretningsmessig tjenesteyting, eiendomsdrift 5,4 4,6
Off. administrasjon, forsvar og trygdeordninger underlagt off. forvaltning 6,5 54
Undervisning 6,7 5,8
Helse- og sosialtjenester 9,7 8,4
Andre sosiale og personlige tjenester 6,7 59
Uoppgitt - 6,5

Kilde: SSB
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Sykefraveeret har ekt med 11 prosent fra 3.
kvartal 2008 til 3. kvartal 2009, og er na pa 7,7 pro-
sent. Svineinfluensaen kan forklare noe av veksten,
men hovedbildet er fortsatt at det er andre forhold
som betyr mer. Sykefravaeret har endret seg sveert
ulikt i de forskjellige nzeringene fra 3. kvartal 2008
til 3. kvartal 2009. Okningen har veert storst i bygg
og anlegg med 20,5 prosent. Eiendomsdrift og tekll
nisk tjenesteyting ekte med 18,5 prosent, mens for[l
retningsmessig tjenesteyting ekte med 15,4 pro-
sent. Overnatting og serveringsvirksomhet okte
med 17,2 prosent, mens fravaeret i helse- og sosialll
tjenester har gkt med 8,8 prosent. Sykefravaeret i
industrien har okt med 6,3 prosent, se tabell 3.15.

Tall for det legemeldte sykefraveeret fra 3. kvardll
tal 2008 til 3. kvartal 2009 viser videre at menn i
aldersgruppene 40-44 ar, 45-49 ar og 55-59 ar
hadde den kraftigste ekningen, med en vekst pa
henholdsvis 15,3, 15,8 og 22,9 prosent. Lavest
vekst blant menn var det i aldersgruppen 16-19 og
20-24 ar, med henholdsvis 4,2 og 8 prosent. For
kvinner var veksten sterkest i aldersgruppene 20—
24 ar, 25-29 ar og 30-34 ar, med henholdsvis 12,7,
13,0 og 12,7 prosent. Lavest vekst blant kvinner var
det i aldergruppen 60-62 ar med 0,2 prosent.?®

Kapittel 3

Fordelt etter varighet/sykefravaerets lengde i
4. kvartal 2008, viser tall fra SSB videre blant annet
at en tredel av fravaeret var en uke eller kortere, en
snau tredel (29 prosent) var pa mellom 1-4 uker,
mens resterende fravaer hadde varighet fra 5 uker
til 26 uker eller mer.

3.4.1.4 Utdanningsnivaet i befolkningen og
i arbeidsstyrken har gkt

Yrkesfrekvensen eker med ekt utdanningsniva.
Personer med universitets- eller heyskoleutdanl
ning har om lag 30 prosentpoeng heyere yrkesfrell
kvens enn personer med ungdomsskole som heyll
este utdanning. Utdanningens betydning for deltall
kelsen i arbeidslivet er noe sterre for kvinner enn
for menn. Mens kvinner med heyeste utdanning
har 33 prosentpoeng heyere deltakelse i arbeidslill
vet enn kvinner med laveste utdanning, er forskjelll
len blant menn 26 prosentpoeng.?’

Et interessant trekk er at forskjellen i deltakelll
sesrate mellom dem med heyest utdanning (unill
versitet/heyskole) og lavest utdanning (ungdomsl[

26. Tall fra NAVs sykefraveersstatistikk.
27.NOU 2009: 10.
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Figur 3.2 Sysselsatte etter utdanning. 2000 vs. 2008

Kilde: SSB
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skole) oker med stigende alder. Dette reflekterer
blant annet det forhold at personer med lav utdan(
ning forlater arbeidslivet tidligere. Blant personer i
aldersgruppen 65-66 ar er sannsynligheten for &
veere 1 arbeidslivet om lag 25 prosent heyere for
dem med heyest utdanning sammenlignet med
dem med lavest utdanning.?®

I 1980 utgjorde ungdomsskole (eller tilsvall
rende) og videregiende skole av ett ars varighet
den vanligste utdanningsformen i arbeidsstyrken.
I dag er videregiende skole av tre rs varighet og
hogskole den hyppigste utdanningsbakgrunn, jf.
figur 3.2. Utdanningsnivaet i Norge ligger over
gjennomsnittet i OECD; bare Canada, Japan, New
Zea21;1nd, USA og Finland kan vise til heyere andell
ler.

Utdanningsnivaet varierer sterkt mellom branll
sjer. I skoleverk, stat, kommune og finanstjenester
har 40 prosent av arbeidstakerne universitets- eller
hegskoleutdanning. Industri, varehandel og bygg
og anlegg har lavere innslag av dette, men heyere
innslag av arbeidstakere med fagutdanning. Innslall
get av arbeidstakere med grunnskole som lengste
utdanning varierer fra 15 prosent og nedover i
bransjer med heyest innslag av denne gruppen.

3.4.2 Omorganiseringer og mobilitet

Omorganisering defineres ofte som «strategiske
endringer i maten de ansatte jobber pa». Endrin-
gene kan veaere mer eller mindre omfattende og
kan for eksempel innebeere endringer i arbeidsl
oppgaver og arbeidsmaéter, organisasjonens strukl]
tur, hvem man jobber med og hvem man jobber
for.*® Omorganisering innebaerer ikke nedvendigll
vis nedbemanning.

De fleste gkonomier er inne i en betydelig
omstillingsprosess. Bedriftenes konkurransefor(l
hold og dermed grensene mellom bedrifter, har
endret karakter. Mer spesielt har en i mange land
sett en gkning i korttidskontrakter for arbeid, okt
rotasjon mellom jobber, endrede karrieremenstre
bade innen bedrifter og mellom bedrifter og endret
lennspolitikk for bedriftene. Flere grunner til
denne utviklingen er blitt papekt. Seerlig kan en
trekke frem endrede konkurranseforhold som
folge av liberalisert internasjonal handel, deregulell
ring og okt konkurranse i mange sektorer, samt
globalisert ekonomi. Samtidig har ny informall
sjons- og kommunikasjonsteknologi revolusjonert
mange produksjonsprosesser og naringer.

28. NOU 2009: 10.
29. OECD (2009).
30. NOA (2008).
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Arbeidslivsforskningen i Norge er i hovedsak
samstemt om at stadige omstillinger og omorganill
seringer er et trekk ogsé ved det norske arbeidslill
vet. Ifolge flere undersekelser er endringer i virkll
somhetenes rammevilkar, interne organisasjon og
innfering av ny teknologi ikke noe engangsfenoll
men, men snarere en kontinuerlig utvikling der
hyppigheten og omfanget har okt de siste arene.?!

SSBs levekarsunderseokelse fra 2003 paviste
endringer i ansattes arbeidssituasjon og skjerpede
effektivitetskrav for virksomhetene. Mange opplell
ver bade intensiverte prestasjonskrav og okt
arbeidspress. Mange bereres av endringer, og forll
andringene angar mange sider ved arbeidssituasjoll
nen; alt fra nye oppgaver, nytt verktey og nye hjelll
pemidler til bemanningsreduksjoner, omorganisell
ringer og lederskifter. Mange har ogsa erfaring
med nye systemer som maéler prestasjon og tids[
bruk.

I Levekarsundersekelsen om arbeidsmiljo i
2006 (SSB), som er den forelepig mest oppdaterte
utgaven av de storre studiene av norsk arbeidsliv
(neste runde med data fra denne undersekelsen
frigis i lepet av 2010), rapporterer en tredel av alle
yrkesaktive — tilsvarende narmere 775 000 persoll
ner — at de har opplevd omorganiseringer som har
pavirket deres arbeidssituasjon i lepet av de tre
siste drene. Dette er om lag pa nivd med en tilsvall
rende undersekelse gjennomfert i 2003. I 2006 er
det store forskjeller mellom yrkesgrupper og melll
lom offentlig og privat sektor. Det er heoyest grad
av omorganisering blant sosionomer, vernepleiere
og barnevernspedagoger og sykepleiere. I folge
levekarsundersekelsen har mer enn halvparten i
disse yrkesgruppene opplevd omorganisering i
lopet av de siste tre arene.

Generelt ser det ut til 4 veere storst omorganisell
ringshyppighet innen yrkesgrupper med heyere
utdanning og i bransjer som helse- og sosialtjenesl
ter og undervisningssektoren. Ansatte i prosessinll
dustrien rapporterer imidlertid ogsid om hey forell
komst av omorganiseringer. Neermere 51 prosent
av alle ansatte i statlige virksomheter har opplevd
omorganisering de siste tre drene. Omorganiserin(l
ger rapporteres sjeldnere blant ansatte i kommull
nale eller fylkeskommunale og private virksomhell
ter (henholdsvis 39 prosent og 29 prosent).

De siste 10-15 &rene pavises det alt i alt en krafll
tig flytting av arbeidskraft mellom bedrifter i ulike
sektorer (fra industri til tjenesteyting). Det har
imidlertid ogsid funnet sted en overfering av
arbeidskraft mellom bedrifter innen samme sektor.
Spesielt viktig er overfering av arbeidskraft til

31. Grimsmo m.fl. (2000). Torvatn m.fl. (2001).
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bedrifter som investerer i ny teknologi, fra bedrifll
ter som ikke gjor det, og fra bedrifter som er truffet
av okt handelskonkurranse fra utlandet.*? Bade
utdannings/kompetanseutvikling og konkurransell
forhold ser med andre ord ut til & pavirke omorgall
niseringens hastighet, styrke og retning.

3.4.3 Organisasjonsgrad og
tariffavtaledekning

Antallet medlemmer i de landsomfattende arbeidsl
takerorganisasjonene var pa knapt 1 621 000 persoll
ner per 31.12.2008. Av hovedorganisasjonene
hadde Landsorganisasjonen (LO) 865000 medl
lemmer, Hovedorganisasjonen for universitets- og
heyskoleutdannede (UNIO) 281 000, Yrkesorganill
sasjonenes Sentralforbund (YS) 216 000 og Akadell
mikerne rundt 144 000 medlemmer. De fire store
hovedorganisasjonene organiserer 93 prosent av
medlemmene i alle arbeidstakerorganisasjonene. I
2007 utgjorde de yrkesaktive et sted mellom 70 og
80 prosent av medlemsmassen i disse organisasjoll
nene.®

Organisasjonsgraden i Norge har vist en svak
fallende tendens siden begynnelsen av 1990-talll
let,* men er likevel blant de heyeste i vestlige
land.* I 1980 var organisasjonsgraden i Norge pa
57 prosent, mens den i 2007 var redusert til 52 pro-
sent. Belgia, Island, Sverige, Finland og Danmark
har en heyere organisasjonsgrad enn Norge, mens
de fleste andre land i Europa har en klart lavere
organisasjonsgrad enn Norge. European Industrial
Relations Observatory (EIRO) har studert utvik(l
lingen med hensyn til arbeidstakerorganisering i
Europa i perioden 2003-2008. EIRO viser at seerlig
Belgia, Hellas, Kypros og Finland har hatt en
okning i organisasjonssgraden i denne perioden.
Den sterkeste nedgangen i organiseringsgraden
finner vi i de nye EU-landene i Ost-Europa (der
organisasjonsgraden ogsi i utgangspunktet har
veert lav), men ogsé land som Osterrike, Ungarn,
Sverige og Danmark kan vise til en nedgang.®® Se
neermere om organisasjonsgraden i de forskjellige
europeiske landene i kapittel 4.2.5.

Blant arbeidsgiversammenslutningene hadde
Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO) om lag
18 700 medlemsbedrifter med rundt 535 000

32. Salvanes, Kjell G. (2007).

33. Henholdsvis 71,8 (LO), 74,5 (YS), 77,9 (UNIO) og 71 (Akall
demikerne) prosent, jf. Nergaard og Stokke (2006).

34. Nergaard og Stokke (2006).

35. http://www.eiro.eurofound.ie/2002/07 /feature/
TN0207104 F.html og
http://www.ssb.no/emner/07/02/10/arborg/

36. European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions (2009): Eurofound 09/74.
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ansatte i 2008. HSH hadde 12 700 medlemsbedrifl]
ter med rundt 173 000 ansatte. Arbeidsgiverforell
ningen Spekter (tidligere NAVO) hadde 190 medl
lemsvirksomheter med rundt 180 000 ansatte.
Kommunesektorens interesse- og arbeidsgiveror(l
ganisasjon (KS) hadde 939 medlemsvirksomheter
med ca. 431 000 ansatte. Staten bestar av 430 virk[l
somheter med ca. 150 000 ansatte. Organisasjonsl[
graden pa arbeidsgiversiden i privat sektor er okt
fra rundt 47 prosent i 1975 til rundt 60 prosent i
dag.

Et annet mal for betydningen av de organiserte
partene i arbeidslivet er hvor stor andel av arbeidsl[l
takerne som dekkes av tariffavtaler. Tariffavtalell
dekningen i offentlig sektor er tilnzermet 100 pro-
sent. Tariffavtaledekningen i privat sektor basert
pa talloppgaver over avtalefestet pensjon (AFP)
kan anslés til maksimalt 55 prosent av alle arbeids[
takere i privat sektor (2005). For arbeidsmarkedet
totalt gir det en tariffavtaledekning pa maksimalt
70 prosent av alle arbeidstakere.?”

3.4.3.1

I 2007 var i overkant av 52 prosent av norske
arbeidstakere organisert. Dette betyr at nesten
halvparten av norske arbeidstakere ikke er organill
serte. Det betyr imidlertid ikke at en tilsvarende
andel jobber i et «uorganisert arbeidsliv», ettersom
for eksempel tilneermet 100 prosent av de ansatte i
offentlig sektor er dekket av tariffavtale. Til
sammen er rundt tre firedeler av norske arbeidstall
kere dekket av tariffavtale. I privat sektor gjelder
dette rundt 60 prosent av de ansatte i vareprodukll
sjon og 55 prosent av de ansatte i tjenesteprodukl
sjon. Videre rapporterer rundt tre firedeler av nor(l
ske arbeidstakere at de har tillitsvalgte pé arbeidsll
plassen — dette gjelder 9 av 10 i offentlig sektor og
6 av 10 i privat sektor.3®

Det er de minste bedriftene i privat sektor som
har lavest dekning av tariffavtaler, lavest organisall
sjonsgrad og lavest forekomst av tillitsvalgte. Branl
sjene med lavest organisasjonsgrad er hotell- og
restaurantvirksomhet, detaljhandelen, primaernaell
ringene, engroshandelen og forretningsmessig tjell
nesteyting.>

Det uorganiserte arbeidsmarkedet

3.4.4 Endret alderssammensetning

Andelen eldre i befolkningen vil gke i tidrene fremll
over. Fra 2009 til 2030 vil antall personer i alders(l

37. Stokke, Evju og Freland (2003).
38. Falkum, E. m.fl. (2009), Fafo-notat nr. 17, 2009.
39. Olberg, Dag (2008), s. 14.
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gruppen 55-66 ar gke med 28 prosent. De eldste i
denne aldersgruppen har i dag lav yrkesdeltakelse.
Samtidig vil antall personer i aldersgruppen 40-49
ar oke med 7 prosent. I Statistisk Sentralbyras
langsiktige, demografiske fremskrivinger legges
det til grunn en reduksjon i yrkesdeltakelsen for
befolkningen i arbeidsdyktig alder fra 73,9 prosent
i 2008 til 70 prosent i 2030.

Aldersvridningen medferer at forholdet mell
lom personer i arbeidsstyrken og befolkningsl[l
mengden reduseres fra 54 prosent i dag til 46 pro-
sent i 2030. Anslagene om utviklingen i alderssamll
mensetningen pavirkes av hvilke forutsetninger
som legges til grunn, blant annet om innvandring.

3.4.5 Fremtidig tilbud og ettersparsel etter
arbeidskraft i noen bransjer

Som det fremgar ovenfor, vil vi antakelig se en
vesentlig endring i alderssammensetningen i befoll
kingen i arene fremover. Dette vil ha betydning for
ettersporsel og tilbud av arbeidskraft, seerlig blant
helse- og sosialpersonell. Utviklingen fremover vil
ogsa ha stor betydning for utviklingen i arbeidsl]
markedet for de med lavest utdanning.

Statistisk sentralbyra har gjennomfert freml
skrivninger som ser hvordan tilbud og ettersporsel

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

for i alt 20 grupper av helse- og sosialpersonell vil
utvikle seg frem mot 2030.4°

Mot slutten av 2007 var det i alt om lag 361 000
personer mellom 17 og 74 ar som hadde en helsell
og sosialfaglig utdanning og som var bosatt i
Norge. Pa dette tidspunktet hadde disse en yrkesll
aktivitet som tilsvarte 256 000 normalarsverk per
ar. Ser vi pa den samlede veksten i arbeidstilbudet
fra helse- og sosialpersonell fra 2007 til 2030, vil
denne veare 38 prosent for hele perioden, som svall
rer til en tilvekst pa 100 000 arsverk. Forutsetninll
gen for beregningen er at tilveksten gjennom nyutll
dannede skal holde seg konstant — med unntak for
de aller forste drene — og at opptaket for de ulike
utdanningene skal vaere som i 2007.

Nar det gjelder ettersporselen, viser SSBs
beregninger en noe svakere vekst enn for tilbudet
de forste 15 arene av fremskrivingen. I de siste 8
arene frem mot 2030 vil imidlertid ettersperselen
oke mye raskere enn tilbudet. I referansebanen pa
ettersporselssiden er gkningen pa 53 prosent nar
hele fremskrivingsperioden studeres under ett.
Arsaken til den tiltakende ettersporselsveksten er
at den demografiske komponenten eker mest i den

40. Arbeidsmarkedet for helse- og sosialpersonell frem mot ar
2030. SSB-rapport nr. 9, 2009.
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Figur 3.3 Andelen eldre og yngre i befolkningen 2009-2030.

Kilde: SSB
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siste halvdelen av perioden fordi den sterkeste vekll
sten i antall personer over 80 &r kommer etter
2020. Profilen i den demografiske komponenten er
felles for alle ettersperselsalternativene.

Det er sveert stor variasjon i tilbudsveksten for
de enkelte gruppene helse- og sosialpersonell. Bak
gjennomsnittsveksten pa 38 prosent i referansealll
ternativet er det flere grupper som mer enn fordoll
bles eller naer fordobles (barnevernspedagoger,
radiografer, vernepleiere og restgruppen fra videll
regdende opplaering). Ogsé ergoterapeuter, sosioll
nomer og farmaseyter (inkludert reseptarer) er
beregnet 4 fa en sterk vekst gjennom fremskrill
vingsperioden (mellom 80 og 90 prosent). I den
andre enden av skalaen finner vi aktiviterene, helll
sefagarbeiderne og bioingenierene, med nedgang
eller vekst naer null. Ogsé for helsesostre, jordmell
dre og tannleger beregner SSB noksa beskjeden
tilbudsvekst frem mot 2030, rundt 20 prosent. For
de ovrige gruppene vil den beregnede tilbudsvekll
sten ligge naermere gjennomsnittet for alle persoll
nellgruppene samlet. Alternativene med heyere
studentopptak eller gjennomfering viser de samme
kontrastene mellom gruppene, men pa et noe heyll
ere niva.

SSBs fremskrivinger illustrerer hvordan mar(l
kedssituasjonen for disse gruppene kan bli under
gitte sett av forutsetninger, og SSB understreker at
de ma tolkes med forsiktighet.

SSBs sammenholding av tilbudsfremskrivnin(l
ger og fremskrivninger pé ettersporselssiden viser
for evrig en relativt balansert utvikling i arbeidsl
markedet for alle utdanningsnivier med unntak av
de med lavest utdanning.*! Sysselsettingen av kun
grunnskoleutdannede vil i folge fremskrivningene
fortsette trenden fra de siste tidrene og bli redusert
betydelig frem mot 2025. Ogsa tilbudet av grunnll
skoleutdannede vil bli redusert, men ikke like hurll
tig. Dermed oppstar det et skende gap mellom til-
bud og ettersporsel etter grunnskoleutdannede. I
tillegg viser beregningene ekende arbeidstilbud
blant personer med uoppgitt utdanning. Det er
naturlig at antall ledige stillinger utvikler seg relall
tivt stabilt s lenge ledigheten er stabil, men nér
det blant grunnskoleutdannede oppstar et gkende
gap mellom tilbud og faktisk sysselsetting i beregll
ningene, vil det trolig medfere et enda sterre
utslag i forskjellen mellom arbeidstilbudet og
onsket sysselsetting ved at antall ledige stillinger
grunnskoleutdannede kan sgke p4, blir redusert.

41. Tilbud og ettersporsel etter arbeidskraft etter utdanning,
1986-2025. SSB-rapport nr. 29, 2008.
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3.4.6 Arbeidsinnvandring
3.4.6.1

Innvandringen til Norge har variert fra ar til ar.
Dette gjelder bade for arbeidsinnvandring og for
innvandring med grunnlag i behov for beskyttelse
eller opphold p4d humaniteert grunnlag. Fra 2004 og
frem til 2008 var det spesiell stor vekst i arbeidsinnl(l
vandringen til Norge. Mye av denne okningen
skyldes EU-utvidelsen og dermed at Norge ble en
del av et arbeidsmarked med 500 millioner persoll
ner. Oppgangskonjunkturen i Norge etter 2004
innebar ogsi gode jobbmuligheter for arbeidstall
kere i de nye EU-landene. Parallelt med at konjunk(
turene snudde i 2008, avtok innvandringen. Ved
utgangen av 2009 var det en beholdning pa 100 000
arbeidstillatelser gitt til utlendinger.

Innledning

3.4.6.2 Arbeidsinnvandring er ikke et nytt
fenomen

I et lengre tidsperspektiv har Norge opplevd
arbeidsmigrasjon, sarlig under den store utvandll
ringen til Nord-Amerika pa 1800-tallet. De forste
gruppene av pakistanske, tyrkiske, indiske og
nordafrikanske arbeidsinnvandrere kom til Norge
pa slutten av 1960-tallet. Selv om det til tider har
kommet mange innvandrere fra bade Asia og
Afrika, kommer de aller fleste arbeidsinnvanl(
drerne fra vire naeromrader, ikke minst fra de
andre nordiske landene.

Vi har hatt et felles nordisk arbeidsmarked
siden 1954. Det innebaerer at arbeidsinnvandrere
fra andre nordiske land ikke trenger arbeidstillall
telse for & arbeide i Norge. I det meste av statistik(]
ken over arbeidsinnvandrere og arbeidstillatelser
inngar derfor ikke personer fra andre nordiske
land. Ser vi bort fra arbeidsinnvandrere fra Nor-
den, gis om lag 80 prosent av alle tillatelser til per(l
soner fra EQS/EFTA-omradet. Av disse igjen gis
om lag tre firedeler til personer fra landene som ble
medlemmer i 2004 (EU 8). Polen har vert det klart
starste enkeltlandet utenfor Norden.

3.4.6.3 Konjunkturfalsom arbeidsinnvandring

@kt arbeidsinnvandring etter EU-utvidelsen i 2004
bidro til & dempe presset i det norske arbeidsmar(l
kedet gjennom oppgangskonjunkturen i arene
etter. Saerlig bidro arbeidsinnvandringen til 4 eke
tilgangen pa arbeidskraft i bygg- og anleggsvirk[l
somheten. Hoveddelen av den ekte arbeidsinnll
vandringen har kommet fra de nye EU-landene i
Jst-Europa, og serlig fra Polen. Som innvandrer
skal man melde fra til Folkeregisteret dersom man
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planlegger 4 oppholde seg i Norge mer enn seks
maneder. Ved inngangen til 2009 var 58 000 stats[
borgere fra de nye EU-landene i Ost-Europa regisl(l
trert bosatt i Norge ifelge SSBs befolkningsstatill
stikk. Av disse har om lag 50 000 kommet til Norge
i perioden etter EU-utvidelsen i 2004. Innvandrinl[l
gen fra de nye EU-landene i Ust-Europa bidro til 32
000 flere sysselsatte gjennom 2008. I tillegg komll
mer de arbeidsinnvandrerne som ikke er bosatt,
men som er sysselsatt pd korttidsopphold. Ved
utgangen av 2008 gjaldt dette om lag 28 000 persoll
ner fra de nye EU-landene i Ost-Europa.

Over halvparten av sysselsatte fra de nye EUl
landene arbeider i bygg og anlegg og industri.
Parallelt med lavere ettersporsel etter arbeidskraft
i disse naeringene den senere tiden, har arbeidsinnl
vandringen vist flere tegn til & snu. SSBs innvanl(l
dringsstatistikk viser at nettoinnvandringen fra de
nye EU-landene i Ost-Europa har falt det siste aret.
Dette skyldes bade redusert innvandring og ekt
utvandring. Videre viser tall fra UDI at antall
utstedte forstegangstillatelser med formal arbeid
er om lag halvert i de tre forste kvartalene i 2009
sammenlignet med samme periode ett ar tidligere.
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3.4.6.4 \Vanskelig d ansld omfanget av
arbeidsinnvandringen fremover

Det er usikkert hvor stor arbeidsinnvandringen vil
bli fremover. Det er ogsé usikkert i hvilken grad
arbeidsinnvandrere som er i Norge, reiser ut av
landet. Svakere skonomisk utvikling trekker isoll
lert sett i retning av at feerre vil komme til Norge
for & seke arbeid, samtidig som flere av de som allell
rede har kommet, vil reise ut av landet. Hvordan
arbeidsinnvandrerne vil tilpasse seg i et arbeidsll
marked med lavere etterspeorsel etter arbeidskraft
i Norge, vil avhenge av forhold som for eksempel
hvor konkurransedyktige arbeidsinnvandrerne er
i det norske arbeidsmarkedet, hvordan jobbmulig[l
hetene er i hjemlandet og i andre land, og hvilke
rettigheter de har til norske velferdsytelser.

3.4.7 Klimautfordringer

Klimaendringer er den sterste miljoutfordringen
verden star overfor i dag. Siden industrialiseringen
startet har konsentrasjonen av karbondioksid
(CO,), som er den viktigste klimagassen i atmoll
sfeeren, okt med naer 40 prosent. FNs klimapanel
(IPCC) skrev i sin fijerde hovedrapport i 2007 at
mesteparten av oppvarmingen som er observert
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Figur 3.4 Utstedte farstegangstillatelser til personer fra E@S-omradet, januar 2004 — mai 2009. Lepende

og sesongkorrigert.
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Boks 3.1 Norges klimamal

Gjennom den internasjonale klimaavtalen fra
Kyoto har Norge forpliktet seg til at klimagll
assutslippene i perioden 2008 til 2012 ikke
skal veere mer enn 1 prosent heyere enn i
1990. For utslipp utover dette ma vi kjope kvoll
ter fra utlandet.

Stortingets klimaforlik gir i tillegg foll
gende mal for norsk klimapolitikk:

Norge skal overoppfylle sin Kyoto-forplikll
telse med 10 prosentpoeng til 9 prosent under
1990-niva.

Norge skal frem til 2020 pata seg en for(l
pliktelse om & kutte de globale utslippene av
klimagasser tilsvarende 40 prosent av Norges
utslipp 1 1990. Utslippene i Norge skal redusell
res med 15 til 17 millioner tonn COy-ekvivall
lenter i forhold til referansebanen, inkludert
skog. Dette innebarer at de nasjonale utslipll
pene skal ned til mellom 42 og 44 millioner
tonn CO,-ekvivalenter i 2020.

Som del av en global og ambisies klimaavll
tale der ogsd andre industriland tar pa seg
store forpliktelser, skal Norge ha et forplikll
tende méal om karbonneytralitet senest i 2030.
Det innebarer at Norge skal seorge for
utslippsreduksjoner tilsvarende norske utslipp
12030 i stedet for 2050 som regjeringen hadde
satt.

de siste femti drene hoyst sannsynlig er menneskell
skapt. Virkningene fremover kan bli dramatiske.

Utslippene av klimagasser i Norge okte fra
rundt 50 millioner tonn CO,-ekvivalenter i 1990 til
nesten 54 millioner i 2008. Okningen skyldes forst
og fremst vekst i olje- og gassvirksomheten og okt
transport, mens industrien i perioden har redusert
sine utslipp med 28 prosent. Utslippene er ventet &
oke i drene fremover uten ytterligere tiltak.

I St.meld. nr. 34 (2000—-2007) Norsk klimapolill
tikk foreslar regjeringen en rekke tiltak innenfor
de viktigste samfunnssektorene med klimagassut(l
slipp i Norge. Sammen med CO4-avgiften og andre
virkemidler skal kvotesystemet bidra til 4 redusere
utslipp av klimagasser pa en mest mulig kostnadsl(l
effektiv méte.
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Norge er gjennom klimakvoteloven tilknyttet
det europeiske kvotehandelssystemet. Dette er et
sveert viktig virkemiddel for a redusere de totale
utslippene og samtidig gi norsk industri tilsvall
rende konkurransevilkir som konkurrentene i
EOdS-omradet. N4 omfattes neer 40 prosent av
utslippene i EU og Norge av et felles kvotetak som
over tid vil bli strammet inn. Prisen for 4 slippe ut
klimagasser vil oke og dermed utlese utslippsbell
grensende tiltak.

Miljeverndepartementet har inngéatt avtale
med Norsk Industri om utslippsreduksjoner for
ikke kvotepliktig industri. Regjeringen har ogsa
lagt frem den statlige planretningslinjen for klimall
og energiplanlegging i kommunene, og trappet i
2008 opp satsingen pa a redusere klimagassutslipp
fra avskoging og degradering av skog.

Regjeringen nedsatte etatsgruppen Klimakur
2020, bestdende av Norges vassdrags- og energidill
rektorat, Statens vegvesen, Statistisk sentralbyr3,
Oljedirektoratet og Klima- og forurensingsdirektoll
ratet, som fikk i mandat & vurdere virkemidler og
tiltak for & oppfylle klimamaélet om & redusere klill
mautslipp med 15 til 17 millioner tonn. Gruppen
leverte sin utredning 17. februar 2010, og beskrill
ver mulige tiltak innen sektorene transport, oljell
og gassproduksjon, industri, bygg- og fiernvarmell
sektoren, jordbruk, skogbruk, avfall og bruk av flull
oriserte gasser i produkter. Utredningen vil danne
grunnlag for regjeringens vurdering av klimapolill
tikken, som skal legges frem for Stortinget i 2010.

Det vil i tiden fremover stilles store krav til
neerings- og arbeidsliv om reduksjon av klimagassll
utslipp. Dette vil antakelig oke presset for endrinl]
ger og tilpasninger i virksomhetene. Klimautslipp
vil innebare okte kostnader for mange virksomhell
ter, blant annet gjennom virkemidler som avgifter
og kvotepriser. Det vil kunne fore til nedleggelser
og omstillinger. Det vil utfordre virksomhetene til
4 utvikle og bruke miljevennlig teknologi, med
mindre forbruk av ressurser, energi og skadelige
kjemikalier. Ny teknologi vil kunne gi muligheter
for virksomhetene, blant annet gjennom lavere
produksjonskostnader. Mer miljevennlig drift vil
ogsa kunne gi okt konkurransekraft og styrket
omdemme. Omstillinger og tilpasninger i virksoml
hetene som er forarsaket av miljoutfordringer ma,
som for evrige omstillingsprosesser, handteres
etter gjeldende regler om medbestemmelse.
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Kapittel 4
Europeisk arbeidsliv - tilstand og utviklingstrekk

I dette kapitlet' gis en oversikt over sentrale trekk
ved det europeiske arbeidsmarkedet. Fremstillin
gen er kortfattet og seks omréder blir behandlet:
Sysselsetting og neeringsstruktur, arbeidsorganill
sering og jobbtilfredshet, bedrifts- og eierstruktur,
endringer i offentlig sektor, ulike reguleringsmoll
deller, samt representasjonsordninger og medbell
stemmelse pa arbeidsplassen. Fremstilling av de
ulike EU-reguleringer pa omradet er gitt i kapittel 8.

Et sentralt trekk ved europeisk, s vel som
norsk arbeidsliv, er endringer i arbeidsorganisell
ring. Produksjonen organiseres i verdikjeder, og
ulike selskaper og produksjonsenheter veves
sammen pa nye mater. I vedlegg 12 presenteres
resultater fra to sterre EU-finansierte forskningsl(l
prosjekter som omhandler slike nye organisasjons(l
mater. Vedlegget kan med fordel leses sammen
med dette kapitlet.

4.1 Innledning

Norsk arbeidsliv er sveert avhengig av forholdene i
andre europeiske land og er gjennom EQJS-avtalen
tett knyttet til EU. For det forste er EU-landene®
vare desidert viktigste handelspartnere. I 2008
gikk hele 73 prosent av den norske eksporten av
varer (utenom réolje, naturgass, kondensater, skip
og oljeplattformer) til Europa. Tyskland og Sverige
er vare to sterste mottakere. Nar det gjelder
import, kommer 74 prosent (utenom skip og oljell
plattformer) fra europeiske land.* Gjennom E@SO
avtalen er norsk naringsliv (med unntak av landl
bruk og fisk)® sikret full markedsadgang og likell
verdige konkurransevilkar i EUs indre marked,
med fri flyt av varer, kapital, tjenester og arbeid.

1. Kapitlet er basert pd en notat utarbeidet av Fafo pa oppdrag
fra utvalget.

2. @yum, L. m.fl. (2010).

3. Dette er Frankrike, Belgia, Nederland, Luxemburg, Tysk[
land, Italia, Storbritannia, Danmark, Irland, Hellas, Portull
gal, Spania, Sverige, Finland, Osterrike, Polen, Slovakia,
Tsjekkia, Slovenia, Ungarn, Latvia, Litauen, Estland, Malta,
Kypros, Bulgaria og Romania.

4. SSB 2009.

5. Det er inngétt avtaler om handel med landbruksprodukter
og fisk.

For det andre er grunnlaget i ES-avtalen felll
les regler og like konkurransevilkir. Rettsakter
skal gjelde likt for EU-landene og de EFTA-landene
som er med i ES-avtalen (Norge, Island og Liechll
tenstein) nér det gjelder EUs indre marked. Norge
er dermed i utgangspunktet forpliktet til 4 implell
mentere EF-direktivene pa dette omradet og er
dermed i hovedsak bundet av arbeidslivsregelver(l
ket i det indre markedet. Det vises likevel til reserl]
vasjonsretten i E@JS-avtalen. De norske partene i
arbeidslivet er ogsd medlemmer av sine respektive
europeiske organisasjoner og deltar i utviklingen
av den europeiske sosiale dialogen.

En viktig konsekvens av det indre markedet er
at EU/E@S-landenes produksjons- og arbeidsliv
stadig har blitt mer avhengig av utviklingen i de
andre landene. EU har ogsi felles reguleringer pa
arbeidslivsomréadet som binder samtlige medlemsl(
land. Dette gjelder blant annet regler for informall
sjon og konsultasjon (medvirkning) av arbeidstall
kerne og retningslinjer for partssamarbeid pa
europeisk niva. EU utarbeider ogsa felles malsetll
tinger, blant annet nar det gjelder sysselsetting.
Sysselsettingsstrategien legger opp til forpliktende
prosedyrer og retningslinjer for samordning av
mal og virkemidler i arbeidsmarkedspolitikken.
Full sysselsetting, gode og produktive arbeidsplas(l
ser og et mer inkluderende arbeidsliv er de tre
overordnede mélsettingene i denne strategien.®

I en oversikt over hvordan arbeidslivet i euroll
peiske land har utviklet seg, er det viktig 4 under(l
streke at antall land i EU har egkt. I 1990 bestod EU
av 12 medlemsland mens det i 2009 er 27 medlemll
mer.” Det er til dels store forskjeller mellom lan0
dene og mellom ulike sektorer av arbeidslivet.

En av de storste utfordringene i europeisk
arbeidsliv er en aldrende befolkning. I mange av
landene vil om lag 15 prosent av arbeidsstyrken bli

6. Sysselsettingsstrategien er fra 2007 en del av programsamll
arbeidet PROGRESS, som erstatter tidligere programmer
om sosial inkludering, ikke-diskriminering og sysselsetll
ting.

7. 11994 ble Sverige, Finland og Osterrike EU-medlemmer. 1
2004 kom Polen, Litauen, Latvia, Estland, Ungarn, Slovakia,
Tsjekkia, Slovenia, Malta og Kypros med i EU. I 2007 ble
Bulgaria og Romania medlemmer.
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pensjonister i lopet av det neste tidret. A fa eldre
mennesker til & sti lenger i arbeid og serge for at
ungdommene far en god start pa yrkeslivet, blir
dermed en viktig oppgave.

4.2 Sysselsetting og naeringsstruktur
i EU-landene

Pa EUS toppmete i Lisboa i 2000 ble det vedtatt en
malsetting om & oke sysselsettingsgraden i med[
lemslandene til 70 prosent innen 2010. Totalt i EUl
landene var det en sysselsettingsgrad pa 64,9 pro-
sent i 2008 — en ekning fra 62,2 prosent i 2000.
Blant menn er det en total sysselsettingsgrad pa
72,8 prosent, mens den blant kvinner er pa 59,1
prosent. Det er store variasjoner mellom de 30
EU/E@S-landene. Malta 14 nederst pd skalaen,
med en sysselsettingsgrad pd rundt 55 prosent,
mens Danmark toppet statistikken med dreye 78
prosents sysselsettingsgrad.® Men som folge av
den skonomiske krisen har arbeidsledigheten okt
med to prosentpoeng i EU-landene fra hesten 2008
til hesten 2009, til 9,3 prosent. Dette er den heyeste
ledigheten pd 11 ar. Den laveste ledigheten er i
Nederland (3,7 prosent) og Osterrike (4,7 prosent)
og den heyeste i Latvia (20,9 prosent) og Spania
(19,3 prosent). Ungdomsledigheten — det vil si
ledigheten blant arbeidstakerne under 25 ar — er na
over 20 prosent.

Rundt 18 prosent av de ansatte arbeidstakerne
i EU-landene er i deltidsjobb. Kun 7 prosent av
mennene og hele 30 prosent av kvinnene er deltidsl
ansatt. Utbredelsen av deltidsarbeid er sterst i
Irland, Storbritannia, Skandinavia og Nederland.
Deltidsarbeid er minst vanlig i land som Latvia,
Slovakia, Slovenia og Portugal.’ EUs arbeidsstyrke
har ogsa et stort innslag av midlertidige ansatte
(20 prosent av de deltidsansatte og 13 prosent av
de heltidsansatte er midlertidig ansatte).'® Andel
len deltidsarbeidende og midlertidige ansatte har
okt med henholdsvis to og tre prosentpoeng de
siste ti arene.!!

Rundt 16 prosent av arbeidsstyrken i EU-lanll
dene er selvstendig neringsdrivende, og om lag 5
prosent av disse har ansatte. Det er store forskjelll
ler i andelen selvstendige i de ulike land. De
laveste andelene finner man i Skandinavia og Nedl

8. Eurostat. Data in focus 33/2009. Omfatter personer mellom
15 og 64 ar.

9. Eurofound 2007.

10. Eurostat 2009.

11. ETUI (2009) Benchmarking Working Europe 2009. Brussel:
ETUL
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erland og de heyeste i Ser-Europa og i de nye med[l
lemslandene.'?

Den «nye» skonomien, fra begynnelsen pa
1990-tallet, fokuserte pa a produsere kunnskap og
tjenester som et tillegg til den etablerte vareprodull
serende gkonomien. Kunnskap ble ogsa en vare i
seg selv, for eksempel fremvekst av nye profesjol]
ner knyttet til webdesign, programvareutvikling og
multimedia. Den «gamle» gkonomien endret seg
gjennom ulike kombinasjoner av automatisering,
standardisering, outsourcing, restruktureringer
og vekt pa design. Denne utviklingen har hatt liten
effekt pa netto sysselsetting.'®

Malet i Lisboa-strategien' var at EU skulle utvill
kle seg til 4 bli verdens mest konkurransekraftige
og kunnskapsbaserte ekonomi innen 2010. Bakll
grunnen var utfordringene knyttet til globaliserin[l
gen, den gkte betydningen av informasjons- og
kommunikasjonsteknologien, og at EU-regionen
hadde en svakere vekst og heyere arbeidsledighet
enn USA.

Som ledd i Lisboa-strategien var blant annet
malsettinger om & gke landenes FoU-investeringer
(som andel av BNP), oke andelen personer som
tok videreutdanning og redusere andelen som slutll
tet tidlig pa skolen. P3 alle disse tre omradene har
det veert liten utvikling i arene etter at strategien
ble vedtatt. Og pa tross av store investeringer i
kunnskapssektoren er andelen sysselsetting pa
dettﬁ_) omrédet for liten til 4 endre pé det totale billl
det.

I de 27 EU-landene er mer enn 66 prosent sysl
selsatt i tjenestesektoren,® 29 prosent i industrien
og bygg og anlegg og 5 prosent i jordbruk/skogll
bruk/fiske. Siden 1991 har det veert en jevn nedl
gang i de to sistnevnte omridene og en ekende
sysselsetting i tjenestesektoren, spesielt i eienll
domsbransjen og helse og sosial. Denne utviklin[l
gen ble imidlertid bremset av EU-utvidelsene i
2004 og 2007.17 P4 dette omradet er det altsa store
forskjeller mellom landene. Jordbruk sysselsetter
for eksempel én prosent av arbeidsstyrken pa
Kypros, mer enn 10 prosent i Hellas, Latvia,
Litauen og Polen, og over 30 prosent i Romania.

12. Eurofound 2007.

13. Se vedlegg 1, Oyum, L. m.fl. (2010).

14. Vedtatt pa toppmetet i Lisboa i 2000. Relansert i 2005 og
endret navn til «Strategi for skonomisk vekst og sysselsetl]
ting».

15. ETUI 2009.

16. Varehandel, hotell og restaurant, transport, finansiell tjell
nesteyting, eiendomsdrift, forretningsmessig tjenesteyting,
offentlig administrasjon, undervisning, helse og sosial, perll
sonlige tjenester.

17. European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions: Fourth European Working Conditions
Survey.
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Tabell 4.1 Verdiskapning etter sektor i EU, 1997
0g 2007, i prosent.

Sektor 1997 2007
Jordbruk, skogbruk, fiske 28 18
Industri 23,3 20,1
Bygg og anlegg 56 6,5
Kommunikasjon og transport 21,3 21,1
Finans, eiendomsmegling, forret(l

ningsmessig tjenesteyting 24,8 281

Offentlig administrasjon, helse,
undervisning og andre offentlige
tjenester 223 22,4

Kilde: Eurostat

Industri og bygg og anlegg sysselsetter ogsa en
sterre andel arbeidstakere i de nyeste EU-landene,
sammenlignet med de «gamle» medlemslandene.
Om lag 7 av 10 jobber i privat sektor, 25 prosent i
offentlig sektor og 6 prosent i blandede prill
vat/offentlige virksomheter.'8

Eurostat har laget en oversikt over hvordan forll
delingen av verdiskapning i de ulike sektorene har
endret seg fra 1997 til 2007. Den viser overrasl
kende sma endringer, kanskje med unntak av
omradene finans, eiendomsmegling og forretll
ningsmessig tjenesteyting, se tabell 4.1.

4.2.1 Arbeidsorganisering og
jobbtilfredshet

I utviklingen av den «nye» skonomien har graden
av arbeidstakernes selvstyre i arbeidshverdagen
veert gjenstand for debatt. Den tradisjonelle
industrimodellen er kjennetegnet som en sentralill
sert toppstyrt organisering med begrenset selvll
styre og rigide hierarkier. Nyere former for
arbeidsorganisering karakteriseres som flatere,
med storre grad av selvstyre og arbeid i team.
Men restruktureringen (som vist i eksempelll
boksen ovenfor) pavirker ogsa arbeidsbetingelser
og samarbeidsforhold. En opplesning av den tradill
sjonelle virksomhetsstrukturen forer til at utfoldell
sesmulighetene i sterre grad knyttes til yrke og
funksjon. Graden av selvstyre i arbeidet varierer
sterkt mellom ulike sektorer og yrkesgrupper.
Arbeidstakere i hotell og restaurant og industri
opplever den laveste graden av selvstyre, mens
ansatte  innenfor finansmegling, elektrisill
tet/gass/vann og eiendomsbransjen opplever den

18. Ibid.
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Boks 4.1 Forskningsresultater:

Selv om verken sysselsettingen eller verdill
skapningen viser svert store endringer det
siste tidret, har arbeidssted, arbeidsinnhold,
organisering, arbeidstid og kompetansebehov
endret seg for mange arbeidstakere. Gjenl
nom ulike restruktureringsprosesser og prill
vatisering har det kommet en rekke nye orgall
nisasjoner og selskap, samtidig som tradisjol]
nelle selskap har endret seg sterkt.

Hovedkonklusjonene fra en stor studie
blant utvalgte forretningsfunksjoner i 17 EU-
land (WORKS)! viser okt outsourcing av stetl
tefunksjoner og ekning i bruk av deltid og
midlertidig arbeidskraft. I mange land har
jobbene blitt mer rutinepreget og intensiteten
har ekt. Videre viser undersekelsen at ansatll
tes jobbtilfredshet er konstant (nedgang i Itall
lia) og at arbeidstakerne i sterre grad skifter
yrke og bransje.

Det ble i samme prosjekt laget en studie
fra omradene industri, kundeservice og IT-
service i offentlig sektor. Den viser at det skjer
bade en fragmentering og segmentering av
arbeidet. Disse restruktureringene pévirker
sysselsetting og arbeidsforhold. Det har for
eksempel fort til mer rutinepreget arbeid og at
kravene til dokumentasjon og prosedyrer
oker. Dette er gjerne kombinert med sterkere
ledelsesstyring og lengre beslutningsveier.
Arbeidsutferelsen styres i storre grad enn for
av markedsbehov (kunden bestemmer).

Siste del av verdikjeden — de som blir outll
sourcet — opplever i sterre grad en forverring
av arbeidsforholdene i form av sterre jobbull
sikkerhet, mer standardisering, mindre sosial
stotte og feerre muligheter for anerkjennelse
og belenning. Informasjons- og kommunikall
sjonsteknologien er sentral i alle disse proses-
sene. Omstruktureringene skaper ogsa behov
for en rekke nye ferdigheter, som prosjektlel]
delse, kulturforstielse, nettverksledelse og
koordinering. De ansatte har i liten grad til-
gang pa opplering pa disse omradene. En
mer grundig gjennomgang av disse forskl
ningsresultatene finnes som nevnt i vedlegg 1.
1 Firearig forskningsprosjekt innenfor EUs 6. rammell
program: Work organisation and restructuring in the
knowledge society. De utvalgte forretningsfunksjoll
nene i den kvantitative undersekelsen var produksjon,

logistikk, kundetjenester, IT-tjenester, markedsfoll
ring og salg, finans og juridiske tjenester.
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heyeste graden av selvstyre. Sammenlikning melll
lom de ulike yrkesgruppene — fra ledersjikt til masl[l
kinoperater — viser enda mer markante forskjeller
i graden av selvstyre.??

Det er en okt grad av individualisering av
ansatte med ekspertkompetanse, som har stor
individuell forhandlingsmakt fordi deres eksperll
tise er etterspurt i markedet. Samtidig har de jobl
ber som krever stadig storre grad av selvstyre pa
grunn av at arbeidsoppgavene deres er komplekse
og sammensatte. I en verdikjedetenkning ser vi
altsa at jobbene lengst fremme i verdikjeden har
stort kunnskapsbehov, med heyt utdannede
arbeidstakere som har stor grad av medbesteml
melse i sitt daglige arbeid, mens jobbene lengre ut
i kjeden er mest utsatt for & bli gjort overfladig, bli
satt bort til underleveranderer eller flyttet til et lavll
kostland med dérligere arbeidslovgivning og retll
tigheter for de ansatte.?’

Rotasjon i arbeidsoppgaver og teamarbeid ser
ut til 4 veere utbredt i europeisk arbeidsliv. Rundt
halvparten av arbeidstakerne har ulike arbeidsoppll
gaver, og 60 prosent gjor deler av eller alt arbeid i
team. Det er likevel begrenset grad av selvstyre
innenfor denne type arbeidsorganisering. Igjen er
det forskjeller, bade mellom land og mellom sektoll
rer og yrkesgrupper.?!

Fra 1995 til 2005 er arbeidstakerne i EU-lan[l
dene blitt spurt om hvor tilfredse de er med arbeill
det og arbeidsforholdene. Tallene viser stor stabilill
tet. Mellom 83 og 85 prosent er sveert tilfreds eller
tilfreds med arbeidet gjennom denne perioden.
Det er likevel store forskjeller mellom land/landl
grupper. Arbeidstakere i Norden og Nederland er
mest forneyd. De fleste av de gsteuropeiske lanll
dene ligger under EU-gjennomsnittet. Det gjelder
ogsa Italia, Spania og Hellas.??

Selv om det har veert en nedgang i andelen
arbeidstakere som jobber i tradisjonelt fysisk
utsatte yrker, som deler av industrien og jordbrull
ket, er det bare sma endringer nér det gjelder risill
koen for fysiske skader i forbindelse med arbeid.
P4 noen omréder, som stey og ensidige arm- og
handbevegelser, er det faktisk en ekning fra 1990
til 2005. Nar det gjelder forhold som vold, trakassell
ring og diskriminering, er det ogsa stabilitet.
Undersokelser fra 1995 og 2005 viser bare sma
endringer, med unntak av at noen flere arbeidstall
kere ser ut til & vaere utsatt for vold (15 medlemsl

19. Eurofound 2007.
20. Se vedlegg 1, Oyum, L. m.fl. (2010).
21. Eurofound 2007.
22. Eurofound 2007.
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land var med i disse undersokelsene). Totalt er det
35 prosent av arbeidsstyrken som regner med at
jobben er forbundet med helse- og/eller sikker(l
hetsrisiko. Arbeidstakere i de nye EU-landene ser
ut til & vaere mest utsatt.?

Nar det gjelder lennsniva, viser utviklingen fra
2000 til 2007 en utjevning mellom de 27 medlemsl(
landene. Blant de 14 landene som 13 under EUI
gjennomsnittet i 2007, hadde hele 12 land hatt en
okning i lennsnivéet. I den andre enden av skalaen
— altsé land som 14 over EU-gjennomsnittet — hadde
10 av 13 land en nedgang. De storste reduksjonene
i lennsniva fant i denne perioden sted i Italia og
Danmark. Til tross for en viss utjevning er forskjelll
lene mellom landene sveert store. For eksempel
ligger Bulgaria og Romania pé 40 prosent av EUl
gjennomsnittet, mens Luxemburg ligger 60 pro-
sent over gjennomsnittet. Nasjonalt har lennsforll
skjellene mellom de lavest og heyest lonte okt i
majoriteten av medlemslandene i drene 2000 til
2007. Denne utviklingen henger blant annet
sammen med en moderat lonnsutvikling i de fleste
landene. Totaltallene viser en lennsvekst pa under
1 prosent per ar. Her er det imidlertid store forll
skjeller mellom landene, med en kraftig lonnsvekst
i de nye medlemslandene. Lonnsforskjellene melll
lom kvinner og menn har i perioden 2000 til 2007
holdt seg stabilt pa rundt 15 prosent.?*

4.2.2 Selskaps- og eierstruktur

Kartlegging av selskaps- og eierstrukturer i ulike
land og pa europeiske niva er en krevende oppll
gave. Dette kapitlet bygger pa tilgjengelige kilder,
og det har ikke vaert mulig & gjennomfere egne
kartlegginger. Fremstillingen er derfor mangelfull,
vi har for eksempel ikke tall pd hvor mange
arbeidstakere som jobber i konsernlignende strukll
turer, eller gode tall for eierskap i ulike europeiske
land.

4.2.2.1

I Europa, sa vel som i Norge finner vi flest smé og
mellomstore bedrifter.?® Ser vi pa andelen ansatte
som jobber i de ulike bedriftene finner vi likevel
viktige forskjeller. Merk at storrelseskategoriene i

Selskapsstarrelse

23. Eurofound 2007.

24. ETUI 2009.

25. Vi opererer her med bedrifter og ikke selskap som enhet
fordi vi blant annet bygger pi SSBs statistikk. SSBs definill
sjoner finnes pa http://www.ssb.no/naeringsliv/
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Tabell 4.2 Andel arbeidstakere etter
bedriftsstarrelse (privat sektor)

Eurofound SSB -

2007 2007-tall

(Europa) (Norge)

Enkeltmannsbedrifter 10 29
1 til 9 ansatte 28

10 til 49 ansatte 28 24

50 til 250 ansatte 19 18

Mer enn 250 ansatte 15 29

Totalt 100 100

Kilde: Eurofound 2007

tabell 4.2 ikke er like, fordi det mangler tall for
enkeltmannsbedrifter i Norge.

Det erilIrland og Storbritannia man finner flest
store bedrifter, mens det i land som Hellas, Spania,
Italia og Portugal er mange smabedrifter. I de nye
EU-landene er fordelingen sveert lik EU-gjennoml]
snittet.? Som det gar frem av oversikten er utvikl
lingen av sma og mellomstore bedrifter av stor
betydning for det europeiske arbeidsmarkedet.
Tabell 4.2 viser at Norge skiller seg ut pa to mater;
vi har fa ansatte i de sma og mange ansatte i de
store bedriftene. I kategorien «mer enn 250
ansatte» finner vi 15 prosent av de europeiske
arbeidstakerne, mens vi finner nesten det dobbelte
i Norge (29 prosent).

4.2.2.2 Eierforhold

Vitols (2001:342)? skiller mellom to typer investol
rer: Strategiske investorer og portefoljeinvestor.
Med strategiske investorer menes selskaper, banll
ker og offentlig sektor der formaélet er langsiktigll
het og avkastning, og med portefeljeinvestorer
menes husholdninger, forsikrings-, pensjons- og
aksjefond. Liberale markedsekonomier (som
eksempelvis USA og Storbritannia) er gjerne domill
nert av portefoljeinvestorer, og eierskapet synes
spredt, mens Kkoordinerte markedsekonomier
(som for eksempel Tyskland, Frankrike og Norge)
har et mer konsentrert eierskap, og de strategiske
investorene utgjor en viktigere eiergruppe. Likevel
er det, som Engelstad m.fl. (2003:38) papeker, vikll
tig 4 huske at det ogsé er store nasjonale forskjeller
i eiersystemene innenfor grupperingene. USA og
Storbritannia er ofte trukket frem som idealtyper

26. Eurofound 2007.
27. Vitols (2001) s. 342.
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pa liberale markedsekonomier. Det er like fullt
vesentlige forskjeller mellom dem. Mens privatperll
soner eier 42 prosent av aksjene i USA, eier de bare
15 prosent i Storbritannia. Og til tross for at finan(l
sielle eiere utgjer en viktig eiergruppe i begge
land, er det forsikringsselskapene som er den vik[
tigste finansielle investoren i Storbritannia, mens
det i USA er private investeringsfond som innehar
denne rollen.?8

Engelstad m.fl. (2003: 38) viser videre til at det
i internasjonal litteratur er vanlig & konsentrere
beskrivelsen av de nasjonale eiersystemene om de
bersnoterte selskapene. Dette er utfordrende
siden bersnoterte selskaper bare utgjor en liten del
av naeringslivet.

Norsk kapitalisme kjennetegnes ved en dobbel
struktur, en struktur med smé- og mellomstore
bedrifter som ikke er pa bers, og en struktur med
store, og ofte statseide, selskaper som baserer aktill
viteten sin pa Norges naturressurser. De sma og
mellomstore bedriftene star for en betydelig andel
av sysselsettingen i privat sektor, og mange av dem
er gjerne familieeid og familiedrevet.?’ Hall og Sosl
kice (2001) skiller mellom koordinerte markedsell
konomier (CME), der typisk banker star for hovedl
tilferselen av kapital, og liberale markedsekonoll
mier (LME) der det private finansmarkedet star for
hovedtilforselen av kapital.® Norge skiller seg ut
fra en slik todeling gjennom statens sentrale rolle
som Kkapitaltilbyder.

4.2.2.3 Eierskap

Kartlegging av eierskap er komplisert, og utvaiget
har bare hatt tilgang til tall knyttet til bersnoterte
selskap. Disse er gitt i tabell 3.10 i kapittel 3. 1
desember 2009 eide stat og kommune ca. 38 pro-
sent av verdiene pa Oslo Bers. Statens sentrale
rolle i Norge som Kkapitaltilbyder synes 4 henge
sammen med at man historisk har hatt lite tilgang
pa privat kapital. Sejersted peker pa at Norge histoll
risk sett manglet bade privat kapital og store lands[
dekkende banker.?! Her var det bare smé lokale
spare- eller forretningsbanker som ikke har hatt de
samme mulighetene for 4 bidra i utviklingen av
store industribedrifter.

Mens banker er viktige eiere i koordinerte
markedsekonomier og private investorer er viktige
eiere i liberale markedsekonomier, holder banker
og privatpersoner svaert sma andeler av eierskapet

28. Engelstad, F. (2003) s. 38.

29. Engelstad, F. (2003b) kapittel 3.
30. Hall og Soskice (2001).

31. Sejersted (2003) s. 205.
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i Norge. Nest etter staten er det utlendinger som konomier. I Tyskland (som ofte trekkes frem som
utgjor den storste eiergruppen pa Oslo Bers. Sam- en idealtypisk CME) utgjer andre selskaper en
menlignet med andre europeiske land har indivi- sveert viktig eiergruppe (eierandel pa rundt 40 proll
duelle investorer i Norge sveert lave eierandeler. sent), mens denne gruppen i likhet med i Norge er
Private foretak utgjer ogsa en relativt liten gruppe mindre viktig i andre koordinerte markedsekonoll
sammenlignet med andre koordinerte markedse- mier, som Sverige og Finland.*? Bohren og Qde-

Tabell 4.3 Eierstruktur i Europa. Sortert etter andel offentlig eierskap.

Finansielle = Offentlig Utenlandske Individer/ Bedrifter Ukjent Total
institusjoner investorer husholdninger

(inkl bank og

institusjonelle

eiere)
Norge* 7 31 40 4 18 100
Litauen 4 26 35 16 19 100
Slovenia 16 23 14 17 29 1 100
Polen 26 14 42 12 6 100
Hellas 6 13 52 19 10 100
Frankrike 29 10 41 7 13 100
Italia 23 10 14 27 26 100
Estland 1 9 49 5 36 100
Sveige 27 8 38 16 9 2 100
Bulgaria 11 6 20 15 40 8 100
Europa 27 5 37 14 17 0 100
Osterrike 33 5 31 7 24 0 100
Malta 6 4 41 16 33 100
Belgia 19 3 38 20 20 100
Ungarn 10 3 72 4 11 100
Tyskland 24 2 21 13 40 100
Danmark 20 1 30 17 31 1 100
Slovakia 3 1 74 2 12 8 100
Island 19 0 39 11 31 100
Spania 18 0 37 20 25 100
Portugal 20 0 45 10 25 100
Sveits 15 0 60 16 9 100
Storbritannia 44 0 40 13 3 100
Finland** 62 62
Irland 15 67 18 100
Kypros** 11 11
Latvia** 40 40
Nederland*** 9 70 4 17 100

* Norge: Merk at Folketrygdsfondet inngar i private finansielle eiere.

** For Finland, Kypros og Latvia har vi bare delvis data. I 2000 (kilde: NOU 2001:29) var fordelingen i Finland felgende; personlig
eierskap 17 %, offentlig: 21 %, selskap: 19 %, finansselskap: 12 % og utlendinger: 30 %.

***Nederland: Her inngar bade noterte og unoterte aksjer.

Kilde: Kilde: FESE (Federation of European Securites Exchange:
http://www.fese.eu/_lib/files/Share_Ownership_Survey_2007_Final.pdf)
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gard (2000 og 2005) tar utgangspunkt i bersnoll
terte selskaper i tiden 1989-97 og finner at Norge
skiller seg ut pa to mater: Sterste eier har en lav
andel av aksjene sammenlignet med alle andre
europeiske land, og andre og tredje storste eier har
en svaert hoy andel. Maktstrukturen i Norge er
mindre topptung enn i noe annet land, med unntak
av England og USA. Norge fremstar derfor som en
«outlier by European standards».*> Behren og
Jdegard (2005) forklarer dette med den sterke
aksjoneerbeskyttelsen som finnes i det norske lov(l
verket. Norge scorer over gjennomsnittet i den
anglosaksiske rettstradisjonen, til tross for at
resten av reguleringsregimet har sterke trekk av et
common law system. I tillegg legger de vekt pa at
sosialdemokratiets likhetsnormer har forhindret
oppbyggingen av store personlige formuer.

4.2.3 Endringer i offentlig sektor

Nesten samtlige OECD-land har i lepet av de siste
to tidrene avskaffet en rekke offentlige tjenestemoll
nopoler og gjennomfert omfattende privatisering.
Utviklingen henger blant annet sammen med en
teknologisk revolusjon i samme periode, som totalt
har endret konkurransebildet for tele-, data- og
mediesektoren. I forbindelse med arbeidet med
EUs indre marked ble offentlige monopoler satt
under lupen. Resultatet var omorganisering av
blant annet energimarkedet, telesektoren, transl
port, jernbane og post. Deler av denne omorganill
seringen, for eksempel innenfor jernbane og post,
foregar fremdeles.

I samme periode har OECD-landene gjennomll
fort en omfattende fornyelse ogsa av andre deler av
offentlig sektor. Den tradisjonelle styringen og
organiseringen av offentlig sektor er blitt utfordret
av idealer om markedsdreining, konkurranse, brull
kerorientering, effektivitet og kvalitet.3* Dette har
fort til en reduksjon av offentlig eierskap og en
sterk ekning i private akterers eierskap, men det
har i liten grad fort til ekt konkurranse.* Restrukl
turering, delprivatisering og privatisering av
offentlige virksomheter pavirker ansattes organill
sasjonsgrad og representasjonsordninger. Effekll
ten av privatiseringsprosesser innenfor helse, post,
lokal transport og elektrisitetssektoren er underll
sokt i seks EU-land.?® Det viser seg at fagforeninll
gene har store vanskeligheter med 8 komme inn pa
de nye private akterenes omréder. Folgen er at

32. Engelstad m.fl. (2003) s. 43.

33. Bohren m.fl. (2000).

34. Hagen m.fl. (2007).

35. Se vedlegg 1, Oyum, L. m.fl. (2010).
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arbeidstakerne fir darligere lonns- og arbeidsvilll
kar og i praksis mister faglige rettigheter. En av
oppsummeringene i dette prosjektet er at det
trengs europeiske minimumsreguleringer for &
unngé «race to the bottom» mellom nasjonene.*’

Tradisjonelt har skillet mellom offentlig og prill
vat sektor veart viktig bade nar det gjelder organill
sasjonsgrad og arbeidstakeres lov- og/eller avtalell
festede rettigheter. Endringer i organisering og tilll
knytningsformer er derfor ogsa viktig for virkemall
ten til hele arbeidslivet.

4.2.4 Reguleringsmodeller

Organisasjonsgraden i Europa har gjennom de
siste arene veert fallende. I gjennomsnitt er rundt
26 prosent av arbeidstakerne fagorganisert i EUl
15, noe heyere enn gjennomsnittet for EU 27 som
er droyt 24 prosent.®® Sterst andel fagorganisering
finner vi i de nordiske landene. I Norge er dreyt 50
prosent organisert. Dette er langt over gjennomll
snittet i EU, men likevel lavere enn for de evrige
nordiske landene. Selv om organisasjonsgraden i
Sverige og Danmark har falt de siste arene, er den
fortsatt rundt 70 prosent. Ogsa i Finland og Island
er den faglige organiseringen over 70 prosent.
Minst like interessant som selve organisasjonsgrall
den er hvor stor andel av arbeidsstyrken som er
dekket av de kollektive avtalene. I de andre norll
diske landene er omtrent alle arbeidstakere dekket
av kollektive avtaler. Avtalefestede lenninger pa
nasjonalt niva bidrar til at uproduktive bedrifter
som ikke klarer & betale dette lennsnivaet, blir
utkonkurrert. Dermed frigjeres arbeidskraften for
mer produktive virksomheter.

I andre koordinerte markedsekonomier, som
Belgia, Tyskland, Luxemburg, Nederland, Osterll
rike og Slovenia, varierer organisasjonsgraden,
men felles for dem alle er at store deler av arbeidsl[l
styrken er dekket av kollektive avtaler. Bade i
Tyskland og Nederland er organisasjonsgraden
nede i rundt tjue prosent, mens rundt 90 prosent av
arbeidstakerne i Nederland og over 60 prosent i
Tyskland er dekket av kollektive avtaler. I Belgia,
Luxemburg og Slovenia er organisasjonsgraden
omtrent somi Norge. Ogsa her er de fleste arbeidsll
takerne dekket av tariffavtaler.

Frankrike er ofte trukket frem som et spesielt
eksempel nar det kommer til fagorganisering og

36. «Privatisation of Public Services and the Impact on Quality,
Employment and Productivity (PIQUE).» Et treérig forskl
ningsprosjekt (2006-2009) i Osterrike, Belgia, Tyskland,
Polen, Sverige og Storbritannia.

37. Se vedlegg 1, Oyum, L. m.fl. (2010).

38. Berge m.fl. (2008) s. 21.
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avtaledekning. Det spesielle med Frankrike er det
heye konfliktnivaet til tross for den svert lave
organisasjonsgraden. Rundt 8 prosent av arbeids(l
takerne i Frankrike er fagorganisert. Streikeretten
er imidlertid en individuell streikerett og kan iverk(l
settes uten serlige konsultasjoner. Dette star i
sterk kontrast til det regulerte norske systemet der
det er fredsplikt mellom hovedforhandlingene.
Selv om sveert fa franske arbeidstakere er fagorgall
nisert, bidrar allmenngjering av tariffavtaler til at
over 90 prosent av arbeidsstyrken omfattes av
disse. I andre statssentrerte markedsekonomier
som Hellas, Spania, Italia og Portugal er ogsa de
fleste arbeidstakere omfattet av tariffavtaler selv
om organisasjonsgraden er moderat eller lav.

I liberale markedsekonomier som Storbritan(l
nia og Irland er rundt en tredel av arbeidstakerne
fagorganisert. I disse landene er det stort sett bare
de fagorganiserte som er omfattet av tariffavtalene.

I de nye medlemslandene fra Ost-Europa variell
rer organisasjonsgraden mellom 10 og 30 prosent.
Flest fagorganiserte finner man i Slovakia og
Romania, der rundt 30 prosent er fagorganisert. I
Tsjekkia er organisasjonsgraden noe lavere (rundt
22 prosent), men flere arbeidstakere er omfattet av
tariffavtaler (rundt 44 prosent). Ogsé i Bulgaria er
rundt 20 prosent av arbeidstakerne fagorganisert,
og ikke mer enn 25 prosent er omfattet av tariffav(l
taler. Til sammenligning er like mange omfattet av
slike avtaler i Estonia og Ungarn, der organisall
sjonsgradene henholdsvis er 11 og 17 prosent. I
Latvia og Litauen er organisasjonsgraden pa 16 og
14 prosent, mens tariffavtaledekningen er 20 og 10
prosent.

Tabell 4.4 Styringsmodeller

Kapittel 4

4.2.5 Representasjonsordninger og
medbestemmelse pa arbeidsplassen

Nasjonale reguleringer og tradisjoner pa dette
omradet varierer mye mellom medlemslandene.

4.2.5.1

Slik representasjon eksisterer i en eller annen form
i 13 avde 27 medlemslandene i EU. Regelverket pa
dette omradet har for de fleste lands vedkom[
mende vaert uendret siden 1970-tallet (for de nye
medlemslandene siden introduksjonen av marll
kedsekonomien).* Valgordninger, antall represenl]
tanter og selskapslovgivningen varierer imidlertid
sterkt, slik at en direkte sammenligning av reprell
sentasjonen er vanskelig. I de ulike landene finner
vi ulike valgordninger, i Tyskland kan eksempelvis
bade «bedriftsradene», fagforeningene og de
ansatte nominere representanter.*’

I tabell 4.4 finnes de tre hovedmodellene.

I et to-nivasystem (eller altsi to organ som kalll
les styre) finner vi et organ med ansvar for kontroll
og tilsyn og et organ med ansvar for ledelsen av selll
skapet. I et ett-niva system opererer man bare med
ett administrasjonsorgan som har ansvar for bade
kontroll og daglig drift. Tabell 4.4 viser at sammenl
setningen av organene i de to modellene varierer. |

Ansattes representasjon i styrende organer

39. EU-kommisjonen 2008: Employee representatives in an
enlarged Europe.

40. Bedriftsrad (eller Betriebsrat) er det sentrale samarbeidsl
organ i den tyske modellen. P4 den enkelte virksomhet er
det ikke, slik som i Norge, fagforeningenes tillitsvalgte som
inngér i partssamarbeidet, men representanter fra alle
ansatte. Rddene kan dermed minne om de norske AMU,
men altsd med et bredere saksomrade.

Skandinavisk
(Norge/Sverige/Danmark)

Kontinental Anglo-amerikansk
(Tyskland, Osterrike) (USA, Storbritannia)
Generalforsamling Generalforsamling
Kontrollorgan Administrasjonsorgan
Ledelsesorgan

Medlemmer: Medlemmer:
Kontrollorgan: Eksterne + Ledelsen + eksterne
ansatte

Ledelsesorgan: Ledelsen

«2-nivasystem» «1-nivasystem»

Generalforsamling

(Norge: Bedriftsforsamling)
Styre

Daglig ledelse

Medlemmer
Eksterne + ansatte

«1,5-nivasystem»!

1 Det er vanlig a fremstille den norske/nordiske modellen bade som en-strenget (1-niva) og to-strenget (2-niva). Uttrykket 1,50
strenget stammer fra Norby (2001), Corporate Governance in Denmark - recommendations for good corporate governance in

Denmark. Copenhagen Stock Exchange.
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to-nivimodellen vil overvikningsorganet besta av
eksterne medlemmer, samt ofte ogsa representanll
ter fra de ansatte. I ett-nivimodellen inngéar topplell
derne i styret (derav uttrykket «managing direcll
tors» som ofte blir brukt).

Den norske (og nordiske) modellen blir ofte
betegnet som <«halvannet-nivd». Dette uttrykket
viser til at daglig leder i forholdsvis stor grad har
fatt delegert ansvaret for den daglige driften fra
styret. Samtidig har styret anledning til & «blande
seg» i driften. Uttrykket viser altsa ikke til ordninll
gen med bedriftsforsamling.

I de fleste land med sterke rettigheter (se tabell
4.6) har de ansatte rett til & velge medlemmer til
overvakingsorganet («supervisory board»). Dette
betyr at effekten av representasjonen i styrende
organer kan variere mye fra norsk praksis.

4.2.5.2 Representasjon pd arbeidsplassen

Det er i hovedsak to ulike institusjoner for reprell
sentasjon pad arbeidsplassene: Samarbeidsutvalg
hvor representantene representerer alle ansatte og
fagforeninger. I mange land eksisterer begge sysl
temer, og ofte er det slik at det er fagforeningsrell
presentantene som er med i samarbeidsutvalgene.
Formene for medvirkning og medbestemmelse pa
arbeidsplassene er ogsd sveert forskjellige. Den
svakeste varianten er begrenset til konsultasjon
med arbeidstakerrepresentantene om gkonomi og
arbeidsforhold. Dette er ogsd den mest vanlige.
Den sterkeste formen er nar arbeidstakerreprell
sentanter kan legge ned veto eller at arbeidsgiver—
og arbeidstakersiden er forpliktet til § komme frem
til felles avgjerelser pa enkelte omrader, som i
Tyskland og Usterrike. I noen land har arbeidsgill
ver plikt til & inngé forhandlinger med fagforeninll
gene om avgjerelser som angar bedriftens virk[
somhet.

Alle land i tabellen nedenfor skal ha implemenl(l
tert EF-direktivet om informasjon og konsultasjon
(se kapittel 8.4.3). Tabellen, hvor data er hentet fra
web-siden «worker-participation.eu» (driftet av
ETUI) viser til situasjonen i de enkelte landene slik
detﬁr rapportert inn til ETUI av nasjonale eksper(l
ter.

Det er viktig 4 understreke at selv om fagforell
ning/samarbeidsutvalg er det sentrale redskap for
lokal aktivitet som nasjonal modell, innebaerer ikke
dette nedvendigvis at slik aktivitet er etablert.
Tabellen mé derfor sees i ssmmenheng med fagfoll
reningenes dekningsgrad der hvor fagforening er
det viktigste redskapet.

41. Se www.worker-participation.eu
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Boks 4.2 Forskningsresultater

WORKS-prosjektet (se eksempelboks 4.1)
konkluderer med at bade fagforeninger og
samarbeidsutvalg har hatt sveert liten innfly[l
telse over de beslutningene om restrukturell
ringer som er fattet i de studerte virksomhell
tene. Vedtak om restruktureringer, flytting av
produksjonssted, privatisering eller endring
av arbeidsorganisering er i all hovedsak gjort
av ledere og eiere. Ansatterepresentanter,
enten i fagforeninger, europeiske samarbeidsl
utvalg eller bedriftsinterne samarbeidskomil
teer, har ferst kommet pa banen nar beslutl]
ningen er fattet. Fagforeningene og samarll
beidsutvalgene konsentrerte seg derfor om &
redusere eventuelle negative virkninger for
de ansatte pad omrader som lonn, arbeidstid,
arbeidssted, endring i arbeidsinnhold og sa
videre.

En viktig faktor i dette bildet er at fagforell
ningenes pavirkningsmuligheter i globale verll
dikjeder utfordres ved at det blir mer uklart
hvem man skal gi i dialog med og hvor
pavirkningen ber og kan skje. Er motparten
lokal ledelse, konsernledelse eller en underlell
verander?

Nar det gjelder partssamarbeid om foranl
dringsprosesser eller bedriftsutvikling, er det
store forskjeller mellom de europeiske lan(l
dene. De skandinaviske landene utmerket
seg ved gkt grad av dialog og partssamarbeid,
ogsd nar beslutninger om restrukturering
skulle tas.

Det er betydelige forskjeller mellom landene
nar det gjelder tradisjon for direkte kommunikall
sjon mellom ledelse og arbeidstakere. Den hoyeste
graden av direkte kommunikasjon finner vi i Skanll
dinavia og Nederland. Her hadde mer enn 70 pro-
sent av arbeidstakerne diskutert arbeidsutforelse
eller arbeidsrelaterte problemer med overordl
nede. I Irland, Storbritannia og landene i Ost-
Europa var tilsvarende tall mellom 50 og 60 pro-
sent, mens de laveste nivaene finner vi i de kontill
nentale og serlige EU-landene (rundt 40 prol
sent).*

Et annet forhold er arbeidstakernes kommunill
kasjon med en arbeidstakerorganisasjon. Landfor(l
skjellene er de samme som nar det gjaldt direkte

42. Eurofound 2007.
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Tabell 4.5 Nasjonale reguleringer knyttet til styrerepresentasjon og medvirkning pa arbeidsplassen.

o1

Kapittel 4

Land Ansatte i styrer Viktigste grunnlag for partssamarbeid pé virk(l
somhetsniva
Belgia Nei (unntak: Noen fi offentlig eide Samarbeidsutvalg (medlemmer
virksomheter) nomineres av fagforening)
Bulgaria Nei Fagforening
Danmark Ja, i virksomheter med mer Fagforening
enn 35 ansatte
Estland Nei Fagforening
Finland Ja, i virksomheter med mer Fagforening
enn 150 ansatte
Frankrike Ja Fagforening og samarbeidsutvalg
Hellas Nei (unntak: Noen f4 statseide Fagforening
virksomheter)
Irland Nei (noen fa unntak) Fagforening
Italia Nei (noen fa unntak) Fagforening
Kypros Nei Fagforening
Latvia Nei Fagforening
Litauen Nei Fagforening
(og i enkelte tilfeller samarbeidsutvalg)
Luxemburg Ja, i virksomheter med mer Samarbeidsutvalg
enn 1000 ansatte
Malta Nei Fagforening
Nederland Ja, i virksomheter med mer Samarbeidsutvalg
enn 100 ansatte
Polen Ja, i statseide og delprivatiserte Fagforening
virksomheter
Portugal Nei Fagforening
Romania Nei Fagforening
Slovakia Ja, i virksomheter med mer Samarbeidsutvalg
enn 50 ansatte
Slovenia Ja, i virksomheter med mer Fagforening og samarbeidsutvalg
enn 50 ansatte
Spania Nei (noen fa unntak) Samarbeidsutvalg
Storbritannia Nei Fagforening
Sverige Ja, i virksomheter med mer Fagforening
enn 25 ansatte
Tsjekkia Ja, i virksomheter med mer Fagforening
enn 50 ansatte (hvis ikke: Samarbeidsutvalg)
Tyskland Ja, i store virksomheter. Mer Samarbeidsutvalg
enn 500 ansatte
Ungarn Ja, i store virksomheter. Mer Fagforening og samarbeidsutvalg
enn 200 ansatte
Osterrike Ja. Samarbeidsutvalg

Kilde: Worker-participation.eu (ETUI)
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Tabell 4.6 Sammenhengen mellom medvirkning og ulike indikatorer

Indikator Land med sterke Land med svake

rettigheter rettigheter
BNP pr. innbygger (maél I kjepekraft) 100=EU-27 gjennomsnitt 116,5 104,5
Produktivitet (100=EU-27 gjennomsnitt) 113,9 103,6
Yrkesdeltakelse i prosent 67,6 64,7
Yrkesdeltakelse blant elder arbeidstakere i prosent 46,1 443
R&D (prosent av BNP) 2,3 1,4
Utslipp av klimagasser! 92,7 103,3
Energiforbruk® 170 261,7

1

Index of greenhouse gas emissions and targets - In CO2 equivalents (Actual base year = 100).

Gross inland consumption of energy divided by GDP (kilogram of oil equivalent per 1000 Euro.

Kilde: ETUI 2009

kommunikasjon med ledelsen, men langt faerre
hadde hatt kontakt med en representant for en
arbeidstakerorganisasjon.

Organisasjonsgraden er sveert avhengig av sekll
tor og sterrelsen pa bedriften. De storste bedrifll
tene har flest organiserte. Sektorene med flest
organiserte er -elektrisitet/vann/gass, offentlig
administrasjon, transport og kommunikasjon og
industri.

I denne sammenheng herer ogsa konsultasjon
om endringer i arbeidsorganisering og arbeidsfor(l
hold med. Underseokelsen fra Eurofound (2007)
viser at det totalt sett i EU-landene er under 50 pro-
sent av arbeidstakerne som har blitt konsultert om
slike forhold. Her er det store forskjeller mellom
landgrupper, og resultatene folger samme menster
som spersmalet om arbeidstakernes direkte koml(
munikasjon med ledelsen (se ovenfor), med Skanll
dinavia pa topp og de serlige EU-landene pa bunn.

Forskjellene mellom ulike grupperinger
arbeidstakere oker og skaper forsterkede skiller
mellom de som er utenfor og de som er innenfor.
Dette gjelder bade mellom land, bransjer og yrkesll
grupper. Det reiser viktige spersmal om hvordan
man kan beskytte arbeidstakere som star utenfor
de tradisjonelle representative medvirkningsordl
ningene eller ikke tilherer yrkesgrupper med stor
grad av selvstyre. Omorganiseringer og privatisell
ringer i en mer internasjonalisert skonomi ferer til
komplekse konsern- og selskapsdannelser som
utfordrer det tradisjonelle bedriftsdemokratiet og
lokale partsforhold. Dersom flere beslutninger
skjer lokalt (i bedriftene) eller internasjonalt (i
konsernene), kan det endre rollen for de nasjonale
akterene (sektor- og hovedorganisasjoner). Det
overnasjonale regelverket om informasjon og drefll

ting (se kapittel 8.4.6 og 8.4.7) ser ut til & veere
underutnyttet.

4.2.5.3 Ansattes deltakelse og ulike effekter

Effekten av ansattes deltakelse pa virksomhetens
produktivitet og ulike lands ekonomiske ressurser
er svaert vanskelig & méle. En rekke studier er
gjennomfert, men resultatene heller i hovedtrekk i
retning av nettopp a papeke at méling av effekter er
vanskelig.*® I et prosjekt fra ETUI i 2009 har man
forsekt & kartlegge makroeffektene av henholdsl
vis sterke og svake rettigheter pd medbestemmelll
sesomradet.** Resultatene er gitt i tabell 4.6.

Graden av medvirkning males etter 1) styrerell
presentasjon, 2) representasjon pé arbeidsplassen
og 3) pavirkning gjennom kollektive forhandlinger
(organisasjonsgrad og tariffavtaledekning). Medl
lemslandene er av ETUI (2009) klassifisert etter
hvordan de scoret pé disse tre kategoriene. Land[l
gruppen med sterke medvirkningsrettigheter
(Osterrike, Danmark, Finland, Frankrike, Tyskl
land, Hellas, Luxemburg, Nederland og Sverige)
viste seg ogsa a gjore det bedre pé viktige ekonoll
miske indikatorer som BNP per innbygger, proll
duktivitet per sysselsatt og sysselsettingsgrad enn
land med svakere rettigheter/tradisjoner.

ETUI finner, som tabellen viser, at land med
sterke rettigheter gjennomgéaende scorer heyere
enn land med svake rettigheter.

I en offentlig kommisjon i Tyskland i 2006) med
mandat til 4 evaluere den tyske styreordningen

43. Falkum (2003) og Hagen (2010).

44. European Partcipation indeks. Source: ETUI Benchmark(l
ing Working Europe 2009/Data source: Eurostat. Note: all
data for 2006. Countries weighted by 2006 GDP.
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konkluderer man overveiende positivt. Rapporten
er gjennomgéende positiv til representasjon. De
metodiske vanskelighetene understrekes, men det
hevdes likevel at «the results of current research
tend more towards a positive evaluation of the
economic impact of board-level representation».
Ordningen beskrives som et effektivt redskap for
«reconciling the differing interests of employees
and employers, particularly in economically diffill
cult times». Rapporten kobler styreordningen
direkte til arbeidsfred fordi den «continues to be an

Kapittel 4

instrument for reconciling differing interests and
maintaining a company’s social cohesion».*’

Fremstillingen i kapittel 3 og 4 viser at det euroll
peiske, sa vel som det norske arbeidslivet, preges
av bade endring og stabilitet. I kapittel 10 gis deten
oversikt over noen sentrale utfordringer pd medl
virknings- og medbestemmelsesomradet pa bakll
grunn av de to foregdende kapitler.

45. Biedenkopf. Hans Bockler stiftelsen oversettelse av hoved[l
poengene i rapporten, se
http://www.boeckler-boxen.de/files/
Zusammenfassung_Biko-Englisch.pdf.
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Kapittel 5

Kapittel 5
Beskrivelse av utviklingen av ulike medvirknings- og
medbestemmelsesordninger

5.1 Innledning

Oppbyggingen av dagens medbestemmelses-,
medvirknings- og bedriftsdemokratiske ordninger
har en lang historie i Norge. Mange av de mest
sentrale prosessene foregikk i tilknytning til indus(
trialiseringen, interesseorganiseringen og utviklin(l
gen av politiske partier og det parlamentariske sysl(l
temet. Disse elementene utviklet seg samtidig i
Norge og over en forholdsvis kort periode fra 18800
arene til 1930-tallet. Mange av spenningene, motll
setningene og kontroversene i disse prosessene
var knyttet til fremveksten av lennsarbeidet og
eierskapet og motsetningene mellom dem i den
industrielle produksjonen. Derfor har mange av
samarbeids- og medbestemmelsesordningene sitt
opphav i maten privat sektor loste problemene pa.
Beskrivelsene nedenfor baerer nedvendigvis preg
av dette.

Det vi kan kalle det historiske bakteppet starter
med fremveksten av den forste norske «arbeider(l
bevegelsen» pa 1850-tallet med Marcus Thranes
mobilisering av husmenn, landarbeidere, handver(l
kere, verkstedarbeidere og smabender i politiske
foreninger som pa sikt skulle etablere et folkelig
«demokratiparti». De neste bevegelsene vokste
frem fra 1870-arene med utgangspunkt i fattigdom,
harde arbeidsvilkar med lange dager og store gkoll
nomiske forskjeller mellom folket og eliten i samll
funnet. Arbeidernes faglige Landsorganisasjon i

Norge (AFL, senere LO)! ble etablert i 1899 og
Norsk Arbeidsgiverforening (N.A.E,, senere
NHO)?11900. Derfra har utviklingen av bedriftsdell
mokratiet vaert preget av motsetninger, dragkamll
per og fra midten av 1930-tallet ogsd kompromisser
mellom partene. Staten har spilt en skiftende rolle
i dette bildet. Forst pa 1980-tallet ser det ut til at
ordningene er péa plass, og fokuset settes pa praktill
seringen av dem. Det tok med andre ord mer enn
140 ar fra Marcus Thranes bevegelse til den hittil
siste revisjonen av arbeidsmiljeloven i 2005.

Siktemalet med dette kapitlet er & beskrive nar,
og delvis ogsd hvordan, ordningene for medbell
stemmelse, medvirkning og bedriftsdemokrati i
Norge har vokst frem. I det folgende beskrives den
historiske utviklingen av medbestemmelses- og
medvirkningsordningene med utgangspunkt i
avtaleverket, lovverket som forankrer dem, og
samarbeidskanalene og relasjonene de forutsetter.

I tabell 5.1 er det gitt en oversikt over de viktigll
ste begivenhetene i utviklingen frem til dagens
ordninger.

1. Arbeidernes faglige Landsorganisasjon i Norge fra 1. april
1899, Landsorganisasjonen i Norge (LO) fra 1957.

2. Norsk Arbeidsgiverforening (N.A.F) fra 1900, organisasjol]
nen gikk, sammen med Industriforbundet og Norges
Héandtverkerforening, inn som en del av Naringslivets
Hovedorgansiasjon (NHO) da organisasjonen ble opprettet
i1989.
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Tabell 5.1 Oversikt over lover og avtaler som hjemler bedriftsdemokratiske ordninger’

Ordning

1872
1885
1892

1899
1900
1902
1907
1915
1918
1918
1919
1920
1933
1935
1935
1938

1945/1946

1947
1956

1957/1958
1958
1965

1965-1969
1965
1966
1970
1971
1972

1973

1974
1976

1977

1980
1980
1982
1982
1985

Den typografiske forening opprettet
Arbeiderkommisjonen opprettet

Lov om fabrikktilsyn (Arbeidervern)
Opprettelse av kommunale tilsynsorganer for fabrikker + to statsansatte inspekterer

Arbeidernes faglige Landsorganisasjon (AFL) opprettet
Norsk Arbeidsgiverforening (N.A.F) opprettet
Overenskomst om forliksmekling og voldgift
Verkstedsoverenskomsten

Arbeidstvistloven, opprettelse av Arbeidsretten
Tjenestemannsloven vedtas

Arbeiderkommisjonen

Ansatte far rett til representasjon i NSBs hovedstyre
Lov om arbeiderutvalg

Lov om forhandlingsrett for tjenestemenn
Hovedavtalen mellom AFL og N.A.F.

Lov om arbeidervern

Overenskomst mellom Handelens Arbeidsgiverforening (nd HSH) og Norges Handels[l
og Kontorfunksjonaerers Forbund (nd Handel og kontor (HK))

Produksjonsavtalen LO/N.A.F.
Produksjonsutvalg etableres

Styrerepresentasjon for ansatte i statlige militaere bedrifter lovfestes

Ny arbeidervernlov
Regler om det organiserte vernearbeidet

§ 9, «samarbeidsparagrafen» i hovedavtalen styrkes

Tjenestetvistloven vedtas

Aspengrenkomitéens innstilling legges frem (arbeidsdokument til Det norske Arbeider(l
parti (DnA) sitt arsmete)

Samarbeidsforsekene

Styrerepresentasjon i statsbedrifter

Hovedavtalens del B, samarbeidssystemet

Hovedavtalen dpner for konsernutvalg

Innstilling om demokrati i bedriftslivet 8. februar 1971 (Eckhoffutvalget)

Aksjeloven apner for ansattes rett til 4 kreve 1/3 av styrerepresentanter i selskap med
flere enn 50 ansatte, bedriftsforsamling i selskap med flere enn 200 ansatte

LO og DnAs program for et bedre arbeidsmilje — understreker sammenhengen mellom
ytre miljo og arbeidsmilje

NOU 1974: 60 Ansattes medbestemmelse i offentlig virksomhet (Hollerutvalget)

Aksjeloven apner for styrerepresentasjon og bedriftsforsamling i konsern og grupper av
foretak

Arbeidsmiljeloven vedtas
Vesentlig styrking av rollene til AMU og verneombud, blant annet stansingsrett

Skyteen-komitéens innstilling (felleskomité mellom LO og DnA)
Hovedavtalen i staten inngas

Hovedavtalen i kommunal sektor

Etablering av Hovedorganisasjonenes Fellestiltak for bedriftsutvikling

NOU 1985: 1 Videreutviklingen av bedriftsdemokratiet (Brubakkenutvalget)
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Tabell 5.1 Oversikt over lover og avtaler som hjemler bedriftsdemokratiske ordninger’

Ordning
1988 Midlertidig lennslov setter gulv og tak i lonnsdannelsen
1989 Grensen for & kreve styrerepresentasjon i aksjeselskaper senkes til 30 ansatte, bedrifts(l
forsamling kan avtales bort mot utvidet representasjon
1992 Kommuneloven — administrasjonsutvalg innferes
NOU 1992: 26 En nasjonal strategi for okt sysselsetting i 1990-arene (Sysselsettingsll
utvalget). Foreslar Solidaritetsalternativet.
NOU 1992: 20 Det gode arbeidsmilje er lennsomt for alle (Arbeidsmiljelovutvalget)
1993 Lov om allmenngjoring av tariffavtaler (allmenngjeringsloven) vedtas
1994 EQS-avtalen
Regler om informasjon og drefting ved masseoppsigelser (75/129/EF og 92/56/EF)
Regler om informasjon og drefting ved virksomhetsoverdragelser (77/187/EQF)
1995 Hovedavtale i Spekteromrédet (tidligere NAVO)
1996 EOS-direktiv om europeiske samarbeidsutvalg (ESU/EWC) (94/45/EF)
Ny aksje- og allmennaksjelov
NOU 1996: 6 Arbeidstakers stilling i konsernforhold mv. (Konsernutvalget)
1999 NOU 1999: 34 Nytt millennium - nytt arbeidsliv? Trygghet og verdiskapning i et fleksill
belt arbeidsliv (Arbeidslivsutvalget/Colbjernsenutvalget)
2001 Intensjonsavtale om et mer inkluderende arbeidsliv inngas
2004 NOU 2004: 5 Arbeidslivslovutvalget, Et arbeidsliv for trygghet, inkludering og vekst
(ALLU)
2005 Ny arbeidsmiljelov

Generelle regler om informasjon og konsultasjon (2002/14/EF) inn i loven

1

5.2 Hovedavtalen LO/N.A.F. som
utgangspunkt

Tariffavtaler hadde helt fra 1870-arene sttt senll
tralt i fagforeningenes kamp. De satte grenser for
den personlige arbeidsgivermakten og innebar en
anerkjennelse av foreningsrett og medbestemmelll
sesrett.

«Arbeidsgiverforeningens strategi ble a godta
bindende tariffavtaler, men til gjengjeld serge
for at de ble mest mulig fordelaktige for bedrifll
tene. Det var i utgangspunktet ingen selvfolge
at slike avtaler skulle respekteres. De hadde
ingen opplagt juridisk forankring. Tariffavtaler
lignet nok pa andre, rettslig bindende avtaler,
men sto ogsd i en saerstilling ved at organisasjoll
nen underskrev pa vegne av den enkelte arbeill
der. Det var den som gjorde dem til parter. Motl
setningene kom til & spille seg ut innenfor et
grunnleggende fellesskap, med respekt, orden
og forpliktelser.

Dette grunnleggende fellesskapet ble
utmyntet i et sett med spilleregler, til dels ufor(l
melt, men ogsa i form av en primitiv hovedavll
tale mellom LO og N.A.F. Den ble underskrell

Listen tar sikte pa 4 dekke de viktigste begivenhetene, men er ikke uttemmende.

vet 1. november 1902 og omfattet regler for forll
liksmekling og voldgift. Deretter kunne saken
gé til voldgift, men bare dersom partene var
enige om det. I sa fall ble en voldgiftsrett oppll
nevnt av partene i hvert enkelt tilfelle, med
partsrepresentanter og en uavhengig formann.
Uenighet om tolkningen av avtaler skulle avgjoll
res ved voldgift selv om bare den ene av parll
tene krevde det.»®

Arbeidernes Faglige Landsorganisasjon (AFL,
senere LO) ble stiftet i 1899, og Norsk Arbeidsgill
verforening (N.A.F) éret etter, som svar pa den
samlede arbeidstakerorganiseringen. I Norge har
LO og Arbeiderpartiet fungert som en samlet
arbeiderbevegelse i sterkere grad enn i de fleste
andre land. Selv om denne alliansen har veert svall
kere i noen perioder enn i andre, har den veert vik(l
tig som drivkraft i endringsprosesser i samfunnet,
og som en motvekt mot den tette koblingen melll
lom arbeidsgiverne og staten helt frem til 1935.*
11918 fremmet LO krav om at arbeidsgivernes
styringsrett skulle ut av tariffavtalene og at arbeill

3. Olstad, Finn (2009).
4. Falkum, E. (2008).
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derne matte fi en andel i bedriftens utbytte og
ledelse. Dette var i Arbeiderpartiets mest radikale
periode da det var innmeldt i Den 4. Kommunis[
tiske internasjonale (Komintern) fra 1919 til 1921.
Kravet ble blankt avvist av N.A.F,, men Arbeiderll
kommisjonen av 1918 ble opprettet for & utrede
sporsmalet.’ I St.prp. nr. 134 (1918), som la grunl
nen for komitéen, het det blant annet:

«Spersmaélet om & istandbringe et narmere
interessefellesskap mellom industrielle bedrifll
ter og deres arbeidere ved a gjore disse delakl
tige i s vel bedriftens kapital og utbytte i deres
ledelse, (har) i den senere tid trengt seg frem til
dreftelse s& vel i den populere socialekonoll
miske litteratur og i populere fremstillinger
som i det offentlige ordskifte».

I 1920 ble midlertidig lov om arbeiderutvalg i
industrielle bedrifter mv. vedtatt. Arbeiderutvall
gene var radgivende organer som skulle opprettes
i virksomheter med flere enn 50 arbeidstakere
etter krav fra Y4 av arbeidstakerne. Vedtakelsen av
loven om arbeiderutvalg har blitt ansett som et
uttrykk for at regjeringen oppfattet den radikalill
serte arbeiderbevegelsen som en reell trussel mot
béade eiendomsretten og styringsretten, og derfor
var villig til 4 imetekomme LOs krav fra 1918 med
en lovfestet ordning med arbeiderutvalg i bedrifter
der ansatte krevde det.® Dette er prinsipielt sett en
Kklar forleper til produksjonsutvalgene fra 1945 og
senere bedriftsutvalgene fra 1966, begge hjemlet i
tariffavtaler.

Perioden mellom 1921 og 1931 var preget av
sterke motsetninger mellom arbeiderbevegelsen
pa den ene siden, og staten og arbeidsgiverne pa
den andre siden, og tiarsperioden er blitt kalt «de
store kampéara».” Bade produksjon og konkurranl
sekraft ble svekket av langvarige streiker og lockoll
uts. I 1931 opprettet regjeringen Mowinkel
Arbeidsfredskomitéen, der bade LO og N.AF. ble
representert. Siktemdlet var 4 redusere konflikll
tene og styrke verdiskapingen. I dette ligger det en
Kklar politisk erkjennelse i regjeringen av at partene
i arbeidslivet pa den tiden ikke lot seg styre gjenl
nom politiske vedtak og lover. Ved a foresla at parll
tene selv matte komme frem til lesningene, endret
relasjonene seg vesentlig. Seerlig Bondepartiet var
uenig i denne lgsningen.

Med etableringen av Arbeidsfredskomitéen
aksepterte staten partene som selvstendige og
naturlige akterer. Frem til hovedavtalen i 1935
hadde staten stottet arbeidsgiverne nar det oppsto

5. Debes, I. (1919).
6. Bergh m.fl. (1992).
7. Ousland, G. (1949).
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konflikter. Med hovedavtalen ble denne alliansen
brutt. Dersom en avtale skulle ha troverdighet som
reguleringsmekanisme, matte staten innta en neyll
tral posisjon og rolle i forholdet til arbeidsgivere og
arbeidstakere. Alle posisjonene og rollene ble
endret ved inngaelsen av den forste hovedavtalen
mellom LO og N.A.F. i 1935. Arbeidstakerne fikk
innflytelse, ikke bare pa utformingen av arbeidsll
plassene, men ogsd i arbeidslivspolitikken. Til
gjengjeld aksepterte arbeiderbevegelsen eienll
domsretten som grunnlag for arbeidsgiverens styll
ringsrett. Samtidig ga Stortinget sosialpolitikken
en rolle som ekonomisk balanseringsmiddel i forll
delingen av samfunnets ressurser, og koblet pa
den méaten velferdsprogrammer til bade lennsdanl
nelsen og verdiskapingen i samfunnet. Grunnsteill
nene i den norske velferdsmodellen ble dermed
lagt.

Partene fikk i stor grad selv ansvar for &
utforme relasjoner, avtaler og fordelingsmekanisll
mer som skulle regulere forholdet og skape nedl
vendig fred. Siktemaélet var a fa opp produksjonen,
konkurransekraften og vekst i samfunnsekonoll
mien. Dette ble utgangspunktet for et stort system
av ordninger for medbestemmelse, medvirkning
og bedriftsdemokrati. Fokus ble flyttet fra hva som
skilte og skapte motsetninger, til hva som kunne
dempe motsetninger og forene partenes interesser
i det som kunne tjene fellesskapet.® Brobygging er
et egnet bilde av prosessene som fulgte.

5.3 Representativt demokrati eller
direkte medvirkning?

Arbeiderkommisjonen av 1885 er en viktig milepael
i utviklingen av norsk arbeidsliv av tre grunner.
For det forste endte kommisjonens arbeid med &
utrede lovgivning om fabrikktilsyn og forsikring av
arbeidere i det forste eksempelet pa a lovfeste retll
tigheter og plikter i arbeidslivet i den forste norske
arbeidervernloven av 1892. For det andre skulle
loven verne arbeidstakerne mot urimelige og farll
lige arbeidsforhold ved hjelp av statlige fabrikktilll
syn. Og for det tredje er den det forste kjente
eksempelet pa at arbeidstakerne fikk representall
sjon i et offentlig oppnevnt organ (to statsoppll
nevnte representanter for arbeiderne).
Avtaleforankringen starter med de forste tariffll
avtalene i 1872 og Verkstedsoverenskomsten
(«Jernavtalen») som den forste landsdekkende
tariffavtalen i 1907, og tariffavtalene vokser frem
som styringsmekanisme i stadig sterkere grad.

8. Falkum (2008).
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Omfattende uro rundt inngaelsen av avtalen ekte
statens engasjement,’ og i 1915 ble arbeidstvistlol
ven vedtatt. Loven ga blant annet regler om tariffll
avtaler, megling, sanksjoner for tariffbrudd og etall
blering av Arbeidsretten.

Hovedavtalen av 1935 ga i sin § 9 tillitsvalgte
rett til 4 bli hert og konsultert i spersmal om end-
ringer i bedriftenes oppbygging og virkemate.
Samarbeidsorgan pé arbeidsplassene ble imidler(]
tid ikke utviklet i saerlig omfang for etter 2. verll
denskrig. Produksjonsavtalen mellom LO og
N.AF. i 1946 skulle bidra til gjenreisningen av
Norge. Arbeidstakerne modererte sine lennskrav
for at arbeidsgiverne skulle kunne investere mer i
ny virksomhet og nye arbeidsplasser. Avtalen forell
slo at det ble opprettet Produksjonsutvalg i bedrifll
tene. Dette ma sees i sammenheng med Arbeiderll
partiets ambisjon om 4 etablere en Kkorporativ
beslutningsstruktur med samordningsrad, branll
sjerad og produksjonsutvalg. De tre organene var
ment som sammenhengende ledd eller et helhetlig
system i en korporativ pyramide, som arbeiderbell
vegelsen stilte store forhdpninger til som en fornyll
else og fordypelse av demokratiet og den samll
funnsmessige styringen av skonomi og neeringsliv.
I produksjonsutvalgene skulle ansatte og ledelse
samarbeide om utvikling av virksomheten. Antallet
produksjonsutvalg ble ganske stort, men sveert fa
kom til 4 fungere etter hensikten, mye som folge av
arbeidsgiversidens lunkne holding. Selv om proll
duksjonsutvalgene ble opprettet i relativt beskjell
den grad, ble de ofte sett som opphavet og forlepell
ren til dagens samarbeidsorgan i privat, og etter
hvert ogséa offentlig sektor.

Gjenreisningsarbeidet etter krigen handlet i
stor grad om 4 fortsette industrialiseringen. Det
ble investert mye arbeid og kapital i de store norll
ske industrielle satsingene pa smelteverk, gjodsel
og energi. Derfor er det ogsé industrien og indusl
triarbeidsplasser som har preget mange av de
bedriftsdemokratiske ordningene som vokste frem
fra 1945 til 1970, og de er derfor ogsa sterkt preget
av LO/N.A.F-omradet i arbeidslivet.

I forlengelsen av produksjonsavtalen ble Fellesl
komitéen LO/N.AE etablert i 1961. Den skulle
blant annet ivareta partenes interesser i bedriftsutl]
vikling og produktivitetsfremmende tiltak. Ett av
de mest omtalte eksperimentene var Samarbeids(
forsekene som ble ledet av Einar Thorsrud og
Fred Emery. Samarbeidsforsekene ble gjennomll
fort i noen avdelinger i 6 storre industrivirksomhell
ter. Modellen var selvstyrte grupper fra Tavistockll

9. Evju, S. (1990) Arbeidsretten i Norge. Sigemann m.fl.
(1990) s. 469-472.
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tradisjonen med vekt pa den enkeltes innflytelse pa
egen arbeidssituasjon og ansvar for bedriftens
utvikling. Forsekene kan ses som de forste Human
Resource Mangement-programmene i norsk
arbeidsliv. De har lagt grunnen for en bred tradil
sjon i arbeidslivsforskningen.

Hovedavtalen i 1966 introduserte del B som i
korthet gikk ut pa at produksjonsutvalgene skulle
omdannes til bedriftsutvalg, og det kunne etablell
res lokale avdelingsutvalg i bedrifter med mer enn
200 ansatte. For & realisere arbeiderbevegelsens
intensjoner om & skape et aktivt og fungerende
bedriftsdemokrati, gikk Arbeiderpartiet inn for
representativ og lovfestet rett til medbestemmelse.
LOs strategi var mer blandet, pd den ene siden la
LO vekt pa et rent avtalefestet medbestemmelses(]
system med vekt pad & utdanne tillitsvalgte som
kunne fylle rollen som innflytelsesrike akterer i
virksomhetene. Denne utdanningsstrategien var
utformet av Aspengrenutvalget fra 1961. Pa den
andre siden er det nok riktig 4 understreke at LO
0gsa var pragmatisk i sin tilneerming, og at polil
tiske og strategiske vurderinger spilte en viktig
rolle.

5.4 Fraarbeidervern til arbeidsmiljg

Det vi kan kalle lovveien i utviklingen av de
bedriftsdemokratiske ordningene i Norge, startet
med den allerede nevnte arbeiderkommisjonen i
1885. Den ga oss den forste arbeidervernloven,
eller lov om tilsyn med arbeide i fabrikker mv. i
1892. Loven var utformet med spesielt henblikk pa
den fremvoksende industri og tok sikte pa & forell
bygge ulykker og helsefare, med serlig vekt pa
kvinner og barn. Det ble opprettet kommunale till
synsorganer for 4 fore tilsyn med vernebestemmelll
sene, og i tillegg ble det oppnevnt to statlige
inspektorer. Den forste revisjonen av loven ble
fremmet som stortingsproposisjon i 1908 og vedl
tatt i 1909. Revisjonen ga ikke si store endringer i
selve loven, men debattene i forkant av den var hefll
tige og dreide seg om arbeidsdagens lengde, bruk
av barnearbeid, om den skulle omfatte ogsd handll
verksbedrifter og ikke minst om kvinner skulle ha
samme rettigheter som ungdom (menn) mellom
14 og 18 ar.1°

I 1915 forte endring av loven til innfering av ti-
timers arbeidsdag og 54 timers arbeidsuke. Forste
verdenskrig fra 1914 til 1918 medferte store skonoll
miske og sosiale omveltninger, men revisjonene av
loven i 1919 og 1925 ga ikke de store endringene.

10. Bull, E. (1953).
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En ny proposisjon ble lagt frem i 1930, men lovrell
visjonen ble forst gjennomfert i 1935, samme ar
som hovedavtalen mellom N.A.F. og LO ble innll
gétt. Loven dekket med fa unntak alle arbeidsfor(l
hold til lands og kan kalles den forste alminnelige
arbeidervernlov.

En ny arbeidervernlov ble vedtatt i 1956. Den
inneholdt blant annet nye regler om utvidet ansvar
for arbeidsgiver pa arbeidsplasser med flere
arbeidsgivere, om det organiserte vernearbeidet
(herunder ordningen med verneombud), adgang
til & paby legekontroll og om oppsigelsesvern for
sykemeldte arbeidstakere.

I perioden frem til 1970 var ansattes rett til
representasjon i styrende organer flere ganger et
tema pa den politiske og fagligpolitiske dagsorden.
Uenigheter innad i faghbevegelsen var en viktig del
av debatten, men som blant annet Bergh (1987)1!
legger vekt pd, var ansatterepresentasjon et tema
for toppfolkene og i liten grad et krav fra grasrota.
De ansatte i statsbedriftene og i aksjeselskaper der
staten eide alle aksjene, fikk imidlertid lovfestet
rett til styrerepresentasjon i 1965. Se kapittel 5.7
for en grundigere gjennomgang av historien bak
representasjon i styrende organer.

Ut over dette bestar endringene i arbeiderverll
net i perioden 1930 til 1970 stort sett av revisjoner,
justeringer og korreksjoner til tross for yrkesmedill
sinernes péavisning av helsefare og yrkesbetingede
sykdommer, etableringen av bedriftslegeordninll
ger og arbeidernes og fagforeningenes stadige
pavisning av farlige og helseskadelige arbeidsfor(l
hold.'?

11972 ble LOs egen arbeidsmiljoundersekelse
presentert.’® Den ble gjennomfert ved Universitell
tet 1 Bergen, og viste at 85 prosent av et bredt
representativt utvalg av arbeidstakere var utsatt for
ett eller flere miljeproblemer. Funnene bidro til at
fagbevegelsen rettet sterre oppmerksomhet mot
arbeidsmiljo og et mer helhetlig miljeperspektiv i
reguleringen av arbeidsforhold. Sosiale miljeproll
blemer kom sterkt i fokus. Allerede i 1972 inngikk
LO og N.AF. en avtale der vernearbeidet ble styrll
ket, blant annet med opprettelse av verne- og miljoll
utvalg. I en del virksomheter ble det i tiden etter
opprettet rene partsammensatte miljoutvalg.

Fra for hadde yrkesmedisinerne en sterk posill
sjon i arbeidervernet, og de hadde videreutviklet
faget i retning av sosialmedisin. LO-undersekelsen
fra 1972 introduserte sosiologien i arbeidervernet
og bidro til nye perspektiv pa arbeidsforholdene,

11. Bergh, T. (1987).
12. Hanoa, R. (1974).
13. Karlsen, J.E. (1972).
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spesielt i fagbevegelsen. Samtidig bidro 1968-oppll
rorene og den radikale europeiske filosofien til
endringer i verdioppfatninger, situasjonsoppfatnin[l
ger og sosiale identifikasjoner i noen grupper i
samfunnet. Dette kom til uttrykk i aksjoner og nye
handlingsmenstre. Den sosiotekniske skolen
hadde allerede gjort sitt inntog i samarbeidsfor(l
sekene pa 1960-tallet og ble né en tredje vitenskall
pelig retning som overforte perspektivene og erfall
ringene til debatten om arbeidsmiljeet. Disse fire
vitenskapelige perspektivene, sosialmedisinen,
sosiologien, den marxistisk orienterte filosofien og
den sosiotekniske skolen, bidro til utformingen av
nye krav, plikter og rettigheter, og til a flytte fokus
fra arbeidervern til arbeidsmilje, fra individorienl
terte helsespersmal til miljgproblemer pé systemll
niva.

I 1973 tok LO-kongressen opp krav til arbeidsl
milje i Handlingsprogrammet, og LO og Arbeider(l
partiet gikk sammen om et felles program for
bedre arbeidsmilje. Dette var foranledningen til
spranget fra arbeidervern til et videre arbeidsmill
jobegrep, bade i ord og handling.

5.5 Arbeidsmiljeloven av 1977

Arbeidsmiljgloven av 1977 ble betraktet som spesill
elt nyskapende ved at den gikk ut pa en tenkning
hvor vern og sikring var det sentrale mélet med
lovgivingen. Lovens § 12 vakte internasjonal oppll
merksombhet fordi det for forste gang ble reist krav
om at «forholdene skal legges til rette for at
arbeidstakerne gis rimelig mulighet for faglig og
personlig utvikling gjennom sitt arbeid». Denne
lovformuleringen har sin helt spesielle forhistorie
knyttet til det tette samspillet mellom partene og
norske forskningsmiljg som utviklet seg pa 19600
tallet.

Virksomhetene ble ogsa palagt & opprette
arbeidsmiljoutvalg med representanter for ledelse
og ansatte, og det ble stilt krav om & opprette verll
neombud som skal ivareta arbeidstakernes interll
esser i saker som angir arbeidsmiljget. P4 den
maten sekte man 4 overfore, og dermed forsterke,
medbestemmelses- og medvirkningsordningene
fra samarbeidsforsekene og bedriftsdemokratiet til
a gjelde helse- og miljespersmal spesielt. Iverksetll
tingen, fortolkningen og praktiseringen av besteml(l
melsene i loven ble noe som arbeidsgiverne og
arbeidstakerne skulle gjore i fellesskap. Arbeidsl
miljeutvalget ble en ny og lovfestet kanal for innfly(l
telse pa helse, milje og sikkerhet. Selv om arbeidsll
giverne og arbeidstakerne fikk et utvidet og langt
pa vei felles ansvar for utviklingen av arbeidsmilll
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joet, ble ogsa Arbeidstilsynets rolle som kontroller
forsterket. Tilsynet fikk sterre myndighet til &
kreve forbedringer og endringer.

Arbeidsmiljeloven var i overveiende grad i
overensstemmelse med kravene som ble reist i
LO-kongressen og det felles handlingsprogramll
met som LO og Arbeiderpartiet lanserte pa bakll
grunn av kongressen.'* Arbeidsgiversiden var
imot strengere tilsynspraksis og hevdet at lokalt
ansvar og egenkontroll burde redusere behovet for
ekstern myndighetskontroll. De reiste ogsa innll
vendinger mot det de mente var uklar ordlyd i lovll
teksten, noe som kunne brukes til & «strekke»
deres ansvar og plikter lengre enn det som var henll
sikten. Arbeidstidsbestemmelsene ble strammet
inn, seerlig for skiftarbeid. Dette var et stort diskull
sjonstema under lovforarbeidet. Det samme var
oppsigelsesvernet, som til slutt ble styrket i
arbeidstakernes faver. Det ble blant annet gitt
regler om midlertidig ansettelse og rett til 4 sta i
stilling. Utover det var det, tilsynelatende, konsenll
sus om innholdet, selv om arbeidsgivernes plikter
ble betydelig utvidet.' Arbeidsgiverne fikk ogsa et
utvidet ansvar for 4 organisere, finansiere og serge
for nedvendig kompetanse hos verneombudet i
virksomhetene. Siktemalet var 4 forebygge skader
og redusere helserisiko.

Loven forsterker arbeidsgivernes plikt til 4 ta
hensyn til den enkelte arbeiderens helse i utforll
mingen av produksjonsprosessene og organiserin(l
gen av arbeidet. Ansattes deltakelse, involvering
og bemyndigelse («<empowerment») er siden samll
arbeidsforsekene blitt sentrale begrep og handl
lingsmodeller i mange av de nyere ledelses- og
organisasjonskonseptene. HR-ledelse (Human
Resources, en «moderne» form eller operasjonalill
sering av Human Relations) har blitt et eget persoll
nalpolitisk arbeidsfelt med vekt pa & ta de ansatte
med i utviklings- og forbedringsprosesser pa de
store arbeidsplassene. De ansattes medvirkning
blir et spersmaél om forstaelse for og bidrag til virk[l
somhetens produktivitet og lennsomhet og
begrunnes stadig sjeldnere med demokratiargull
menter om rett til innflytelse. Medvirkning foranl
kres ikke bare i avtaleverk og retorikk i partssamll
arbeidet, men ogsé i vitenskaplige teorier, modell
ler og analyser. Det er mot dette bakteppet vi gar
inn i 1980-tallet.

14. Pettersen, B. (1977).
15. Bjernson, @. (1993) s. 199 og 246.
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5.6 Endringeriarbeidsmiljeloven frem
mot 2005

Under nedgangen i norsk ekonomi pa slutten av
1980- og begynnelsen av 1990-tallet ekte arbeidslell
digheten. NHO og HSH hevdet at med mindre det
kom lempninger i arbeidsmiljelovens bestemmelll
ser, ville mange arbeidsgivere vegre seg mot nye
satsinger som kunne fore til sikre og varige
arbeidsplasser.’® Samtidig hevdet hovedorganisal
sjonene pa arbeidstakersiden, Akademikernes Felll
lesorganisasjon, LO og YS, at arbeidstakernes retll
tigheter ble satt under press. Det gjaldt sykelenns[]
ordningene, oppsigelsesvernet og ikke minst
arbeidstidsbestemmelsene.!” Til tross for uenighell
ter pa en rekke punkter syntes det 4 vaere enighet
mellom partene, se blant annet NOU 1992: 20 om
«det gode arbeidsmiljo er lennsomt for alle»
Arbeidsmiljelovutvalget.

Arbeidsmiljgloven av 1977 med tilherende verll
neombudsordning var et barn av 60- og 70-drenes
arbeidsliv og tankeméter. P4 1980-tallet stoter
arbeiderverntankegangen pa andre modeller for
arbeidsmiljeforbedring. Kvalitetssikringsmodeller
og andre former for ledelsesmodeller blir tatt i
bruk ogsa pa arbeidsmiljgomradet. Det skjer en
endring i hvordan myndighetene vil regulere
arbeidsmilje, bort fra inspeksjoner og kontroll og
over i retning av mer lokalt ansvar og egenkontroll.
I Norge trer den forste internkontrollforskriften
(HMS-orskriften) i kraft fra 1992. Hensikten med
reformen var todelt: 4 ansvarliggjere og stimulere
virksomhetene til & arbeide mer systematisk med
arbeidsmiljearbeid og & effektivisere og maélrette
tilsynsmyndighetenes arbeid. Samtidig ble de
ansattes medvirkning utvidet til hele spekteret av
HMS-forskriften. Den norske modellen for internll
kontroll/systematisk HMS-arbeid sekte 4 kombill
nere ideene fra kvalitetssikringsarbeid og ledelsesl[]
systemer med tradisjonelle norske medvirknings[
modeller.

I 1994 ble Konsernutvalget nedsatt for & se pa
arbeidstakernes rettigheter i konserner mv. i for-
hold til arbeidsmiljeloven. Utvalget avga innstillin
gen NOU 1996: 6 Arbeidstakeres stilling i konsernl(l
forhold mv. Utvalget, med unntak av representanl(]
ten fra NHO, foreslo et utvidet arbeidsgiverbegrep
i konsernforhold og andre foretaksgrupperinger
hvor et annet foretak enn det som er arbeidsgiver
etter arbeidsavtalen, har bestemmende innflytelse
over spersmaél av betydning for arbeidstakerne og
deres arbeidsforhold. Flertallets forslag innebar

16. Bjornson (1993) s. 246.
17. Bjernson (1993) s. 347.
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blant annet at morselskapet i konsernforhold og
andre foretak som har bestemmende innflytelse
over den som er arbeidsgiver etter arbeidsavtalen,
far ansvar for et fullt forsvarlig arbeidsmilje. Dette
ville innebzere at seerlig ledelsen av morselskapet
ma pase at konsernet har en overordnet styring
med arbeidsmiljeet i konsernet, og at blant annet
internkontrollsystemet utvikles med dette for oye.
Flertallet mente at dette ville bidra til & effektivil
sere arbeidsmiljelovens krav til et fullt forsvarlig
arbeidsmilje. Heringsrunden avdekket store motll
setninger, og Konsernutvalgets konklusjoner ble
ikke fulgt opp.

11999 leverte Arbeidslivsutvalget (Colbjernsenll
utvalget) sin innstilling NOU 1999: 34 Nytt millenl
nium — nytt arbeidsliv? Trygghet og verdiskaping i
et fleksibelt arbeidsliv. Med arbeidsmiljeloven i
1977 var lovreguleringene utvidet fra et snevert verll
neperspektiv til et mer omfattende arbeidsmiljeper(]
spektiv. Oppnevningen av Arbeidslivsutvalget utvill
det perspektivet videre fra arbeidsmiljo til arbeids(
livet i sin helhet. Utvalgets innstilling satte arbeidsl
livet inn i et globaliseringsperspektiv og fremmet
en rekke forslag til oppmyking av bade arbeidstidsll
ordninger og ansettelsesforhold. Den utleste en
kraftig debatt der motstridende interesser mellom
partene dominerte.

I 2001 ble Arbeidslivslovutvalget (ALLU) oppl
nevnt for & utrede forslagene fra Arbeidslivsutvalll
get i NOU 1999: 34 videre, og komme med konll
krete lovforslag.

Arbeidslivslovutvalget leverte sin innstilling i
2004; NOU 2004:5 Arbeidslivslovutvalget, Et
arbeidsliv for trygghet, inkludering og vekst.
Utvalget fulgte i stor grad opp de perspektivene og
linjene som ble lansert av Arbeidslivsutvalget. Som
i de foregaende utredningene og innstillingene la
utvalget til grunn at lennsomhetshensyn ikke ma
fortrenge kravene til arbeidsmiljestandard som er
foreskrevet i lov- og regelverk.'® Innstillingen ledet
til dagens lov om arbeidsmilje, arbeidstid og stilll
lingsvern mv. Reglene om verneombud ble viderell
fort og nye EU-baserte regler om informasjon og
konsultasjon ble innfert slik de var foreslatt av
utvalget. Arbeidslivslovutvalgets forslag om mer
fleksible regler om hvordan arbeidsmiljgarbeidet
kan organiseres og gjennomferes ble ikke vedtatt.

Begge de to siste arbeidslivsutredningene tok
utgangspunkt i internasjonalisering av skonomien,
globalisering og utfordringer for norsk konkurran(l
sekraft. Virkelighetsforstielsen var at samfunnet
hadde endret seg radikalt siden 1970- og 1980-tallet
med introduksjonen av informasjons- og kommunill

18. NOU 2004: 5 s. 105-106.
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kasjonsteknologi, eksplosjon i utdanningsniviet,
mangfold i arbeidstakernes behov for tilpasninger,
okt velstand og sterkere internasjonal markedsl(
konkurranse.

Den siste store reformen i forhold til HMS som
har funnet sted siden 1977, er avtalen om et inklull
derende arbeidsliv (IA-avtalen), som ble inngétt
mellom regjeringen og partene i arbeidslivet i
2001. Det primeere malet med avtalen har hele
tiden veert 4 skape et inkluderende arbeidsliv, hvor
alle som kan og vil delta i arbeidslivet skal ha anledll
ning til det. Dette hovedmaélet har veert operasjonall
lisert med tre delmal:

1. aredusere sykefraveeret med 20 prosent

2. & tilsette langt flere personer med redusert
funksjonsevne

3. 4 oke den reelle pensjoneringsalderen fra
arbeidslivet

Avtalen er siden blitt viderefort og reforhandlet to
ganger, i 2006 og i 2010.

5.7 Styrerepresentasjon og
grunnlovsfestet rett til
medbestemmelse

Partienes Fellesprogram fra 1945 uttalte seg i retl]
ning av en demokratisering i arbeidslivet. Arbeill
derpartiet og LO var uenige i om det var lover eller
avtaler som ga best grunnlag for ansattes innflyll
telse ogsa pa andre omrader. I 1953 ble imidlertid
rett til representasjon programfestet av Arbeiderll
partiet, dette blir av mange tolket som et forsek fra
partiet pa 4 markere radikale standpunkt i kjelvanll
net av nederlaget i saken om rasjoneringslovene.
Det forte ikke frem, men i 1955 ble Frihagenkomill
téen nedsatt. Den hadde blant annet som oppgave
4 utrede ansattes styrerepresentasjon. Norges
Industriforbund, som var representert i komitéen,
mente at de spersmal som var reist i mandatet,
burde loses gjennom forhandlinger mellom LO og
N.A.F. Dette var bade regjeringen og de to organill
sasjonene enige i. Det ble derfor ikke fastsatt
regler om representasjonsrett for arbeidstakerne i
aksjeloven av 6. juli 1957.

Forhandlingene mellom LO og N.AFE forte
ikke til noen avtale. I stedet gikk N.A.F. inn for en
utvikling av samarbeidsbestemmelsene i hovedav(l
talen, og for 4 prioritere forsekene med demokratill
sering «pa gulvet», pa linje med Thorsruds senere
utredning (1964), og med de etterfolgende samar(l
beidsforsekene. I faghevegelsen gikk debatten pa
denne tiden om styrerepresentanter ville bli gisler
for eierne, om kunnskapsniviet var heyt nok, og



NOU 2010: 1 65

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

om en slik strategi kunne skape problemer for det
ordinere tillitsvalgtsapparatet.

Kings Bay-ulykken i 1962 utfordret bade faghell
vegelsen og de politiske partienes posisjoner pa
bedriftsdemokratiomradet. Rapporten om ulykken
forte til regjeringskrise. I Arbeiderpartiets gjeninnll
settelseserkleering i 1965 ble det varslet at ansatte
i alle statseide bedrifter skulle fa lovfestet rett til
medbestemmelse.

I mars 1965 ga Aspengrenkomitéen sin endell
lige innstilling. Vedlegg II til innstillingen innel
holdt utvalgets «Skisse til bestemmelser i aksjeloll
ven av 1957 om medbestemmelsesrett for de
ansatte». Her ble det foreslatt opprettelse av
bedriftsforsamling i alle private aksjeselskaper
med mer enn 20 ansatte. Bedriftsforsamlingen var
tenkt som en midlertidig overgang til full styrerell
presentasjon.

Arbeidsgivernes motstand mot den lovfestede
medbestemmelsen hang sammen med deres forll
svar av styringsretten. Lovforankring innebar en
politisk styring som de mente ville redusere deres
handlefrihet. LO var ogsé for ideen om avtalefes(l
ting, men var mer kompromissvennlig og kanskje
pragmatisk innstilt til spersmalet om forankring av
bestemmelsene enn det N.A.F. var. LO-kongressen
11965 gikk eksempelvis inn for & lovfeste «de ansatll
tes representasjonsrett i statsbedriftenes styrer og
representantskap, mens man i det private arbeids[l
livet vil seke & avtalefeste ordningen», i trad med
N.AF sin oppfatning.'® Igjen ma det understrekes
at LOs holdning var pragmatisk og at strategiske
vurderinger var viktige, eksempelvis var LOs vur(l
dering at arbeidsgiversidens sterke motstand var
viktig. Motstanden var videre i stor grad bygget pa
at ordningen bret med den tradisjonelle till
litsvalgtsrollen og &pnet for en «gisselposisjon». En
ordning som matte presses frem mot motpartens
vilje, ville neppe kunne bli saerlig effektiv. Gronlie?
konkluderer med at LO ikke ensket & sette samarll
beidet med motparten i fare ved & prioritere en
reform de hadde liten tro pa. Samarbeid var nedl
vendig for & eke produktiviteten, noe man fra
arbeidsgiversiden var enige i. Arbeidsgiversiden
hevdet at styrerepresentasjon ikke ville fremme
produktiviteten, snarere tvert imot.?!

Hosten 1965 gikk Arbeiderpartiregjeringen av
etter 4 ha tapt stortingsvalget. Regjeringen Borten
tok i ferste omgang ikke noe initiativ til 4 realisere
Aspengrenkomitéens forslag. I april 1967 fremll
satte en del medlemmer av Arbeiderpartiets stor(l

19. Bergh, T. (1987).
20. Grenlie (1977).
21. Qvale, T.U.,, Olberg, D. (1995) s. 238.
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tingsgruppe et privat lovforslag. Lovforslaget
bygde stort sett pa Aspengrenkomitéens innstilll
ling, med enkelte forskjeller. Borten-regjeringen,
blant annet pa bakgrunn av press fra Venstre, nedll
satte et offentlig utvalg (Eckhoffutvalget) som star(l
tet sitt arbeid januar 1968. Komitéen skulle «analy(l
sere de forskjellige spersmal som vanligvis samll
menfattes under uttrykket demokrati i bedriftslill
vet».2?

Like etter at Eckhoffutvalget hadde lagt frem
sin innstilling i 1971, gikk regjeringen Borten av og
ble erstattet av regjeringen Bratteli. Et halvt &r
etter regjeringsskiftet ble det lagt frem forslag til
endring av aksjeloven av 1957, jf. Ot.prp. nr. 7
(1971-72).2

Etter forslaget skulle et flertall av de ansatte i
aksjeselskaper med mer enn 50 ansatte kunne
kreve & velge inntil 1/3, dog minst to av styrets
medlemmer. I selskaper med mer enn 200 ansatte
skulle det velges en bedriftsforsamling med minst
12 medlemmer, 1/3 av medlemmene skulle velges
«av og blant de ansatte». Dette prinsippet var viktig
for arbeidsgiversiden, fordi det avgrenser posisjoll
nen til bade lokale og nasjonale fagforeninger.

Bergh (2009)%* skriver at bedriftsforsamlingen
var tenkt som en overgangsordning pa vei til full
styrerepresentasjon. Gjennom & etablere dette nye
organet ensket man & balansere hensynet til de
ansattes deltakelse og bedriftens behov. Bedrifts[
forsamlingen skal fore tilsyn med selskapet og dagll
lig leders forvaltning av selskapet. Videre skal
bedriftsforsamlingen treffe avgjorelser i saker om
investeringer av betydelig omfang i forhold til selll
skapets ressurser, og om rasjonalisering og omlegll
ging av driften som vil medfore storre endring eller
omdisponering av arbeidsstyrken. Bedriftsforsamll
lingens vedtak i slike saker skal ikke kunne overll
proves av generalforsamlingen. Bedriftsforsamlin(l
gen skal dessuten velge selskapets styre og vedta
anbefalinger til styret om en hvilken som helst sak.

Lovforslaget kom opp til behandling i Stortinll
getiapril 1972 og ble vedtatt med en endring. Etter
regjeringens forslag skulle valget i bedriftsforsamll
lingen forega som vanlig flertallsvalg. Regjeringen
regnet med at arbeidstakernes kandidater likevel
ville bli valgt inn. Stortinget ensket imidlertid 4 lovll
feste at bedriftsforsamlingens valg av styre skulle
foregd som forholdstallsvalg dersom 1/3 av med[
lemmene i bedriftsforsamlingen krevde det. Der(l
med var de ansatte i selskaper med bedriftsforsamll
ling ogsé sikret representasjon i styret.

22. Jacobsen, A (1977) s. 32.
23. Ot.prp. nr. 7 (1971-72).
24. Bergh, T. (2009).
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I sporsmél om forhandlinger og medbesteml
melse har privat sektor veert forende, men mye av
logikken i samarbeidssystemet er overfort ogsa til
offentlig sektor. Med unntak av styrerepresentall
sjonen er medbestemmelsesretten i privat sektor
forankret i avtaleverket nér det gjelder innflytelse
pa virksomhetenes oppbygging og virkemaéte. I
spersmal om arbeidsmiljo er det omvendt.

Som en folge ser dette ut til ogsé a ha revitalill
sert troen pa politisk styring og lovverk som virkell
midler for a regulere arbeidslivet. Avtaleveien var
svekket som prioritert reguleringsmekanisme.
Grunnlaget for lovhjemlet ansatterepresentasjon,
og senere medvirkning i store deler av arbeidslivet
var mer eller mindre lagt.

I 1973 ble naeringene bygg og anlegg omfattet
av reglene om representasjonsrett, inntil videre
uten plikt til & opprette bedriftsforsamling, men styl]
rerepresentasjon ble gjort obligatorisk i selskaper
med mer enn 200 ansatte. I 1974 ble det tilfoyd
bestemmelser i aksjeloven om de ansattes reprell
sentasjonsrett i konserner. I 1975 ble reglene forst
gjort gjeldende for naeringene handel, transport,
hotell og restaurant og senere hele det private
neeringsliv, med unntak av bankvirksomhet, forsill
kringsvirksomhet, forlegging av aviser, nyhetsbyll
raer samt utenriks sjofart.

Reglene om de ansattes medbestemmelsesrett
ble i det alt vesentlige opprettholdt i aksjeloven av
1976, men det ble tatt inn nye bestemmelser om
representasjon i konserner og grupper av foretak
samt for statseide aksjeselskaper. Varen 1980 vedl
tok Stortinget ogsa lovregler som ga de ansatte i
neeringsdrivende stiftelser representasjonsrett
som tilsvarer den de ansatte har i aksjeselskapers
styrer.?> Ved lov av 10. juni 1988 nr. 44 om endrinl
ger blant annet i aksjeloven, ble de ansattes rett til
representasjon i aksjeselskapers styrende organer
utvidet og gjort mer fleksibel i trdd med Brubakl
kenutvalgets innstilling®® (se nedenfor). Endrin-
gene tradte i kraft 1. januar 1989.

I de nye aksjelovene av 1997 var kravet om gjenll
nomsnittsberegning fjernet. Det vil si at ordninl
gene inntrer den dagen selskapet far flere enn 30,
50 eller 200 ansatte. Terskelen for & kreve reprell
sentasjon i selskaper med flere enn 30 ansatte ble
endret til at et flertall av de ansatte matte st bak
kravet om ansatterepresentasjon, i likhet med det
som gjaldt for selskaper med flere enn 50 ansatte.
Lovene styrker det enkelte styremedlems rettighell
ter til & fremme krav om opplysninger, behandling
av saker og igangsettelse av undersekelser av vikll

25. Lov 23. mai 1980 nr. 11 om stiftelser m.m.
26. NOU 1985: 1.
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tige forhold. Blant annet for & gjere styrearbeid i
datterselskaper mer meningsfylt for ansattevalgte,
fikk lovene en bestemmelse om at morselskapet i
konsern er palagt 4 underrette datterselskapets
styre om beslutninger som kan ha betydning for
datterselskapet, for endelig beslutning treffes.

I 1980 ble prinsippet om ansattes medbesteml
melsesrett tatt inn i Grunnloven. Dens § 110, annet
ledd lyder:

«Neermere Bestemmelser om Ansattes Medbell
stemmelsesret paa sin Arbeidsplads, fastsaettes
ved Lov.»

Grunnlovsbestemmelsen ble vedtatt enstemmig 5.
mai 1980. Den gir ikke direkte hjemmel for krav
om medbestemmelsesrett, men det er ved besteml
melsen gitt uttrykk for at ansattes medbestemmelll
sesrett er et grunnleggende prinsipp i vart samll
funn.

5.8 Videreutvikling og praktisering av
bedriftsdemokratiet pa 1980-tallet

Som det fremgér ovenfor kom arbeidstakernes
medbestemmelsesrett inn i Grunnloven § 110 i
1980, og fra 1980 og fremover er avtale- og lovverk
slik vi kjenner det i dag, i hovedtrekk pé plass.

Hovedavtalen mellom LO og N.A.F ble revidert
i 1976, slik at medbestemmelsesordningene ogsa
skulle gjelde pa konsernniva. I 1978 ble Skyteenkoll
mitéen nedsatt av Arbeiderpartiet og LO for a
utrede videreutviklingen av bedriftsdemokratiet.
Komitéen gikk inn for at ansattes representasjon i
selskapsstyrene skulle utvides fra 30 til 50 prosent,
og at ordningene burde gjelde i alle selskapstyper.
Imidlertid 14 verken det skonomiske eller det polill
tiske klimaet i denne perioden til rette for noen
radikal utvidelse av medbestemmelsesretten, og
komitéen foreslo at styreleder skulle vaere aksjoll
neervalgt og ha dobbelstemme for ikke & utfordre
styringsretten.

Det regjeringsoppnevnte Brubakkenutvalget
ble opprettet i 1981 for & utrede forslagene fra
Skyteenkomitéen og vurdere videreutviklingen av
bedriftsdemokratiet. Utvalget gikk i sin innstilll
ling” inn for & beholde andelen styrerepresentanl]
ter uendret, men at kravet til virksomhetens stor(l
relse skulle senkes fra 50 til 30 ansatte. Samtidig
ble det adgang til 4 avtale seg vekk fra ordningen
med bedriftsforsamling, mot at de ansatte i stedet
fikk utvidet styrerepresentasjon. Forslagene ble
vedtatt i 1988.

27.NOU 1985: 1.
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Brubakkenutvalgets innstilling bidro til at prak-
tiseringen av ordningene kom i fokus. Konstruksjoll
nen og oppbyggingen av bedriftsdemokratiet,
medbestemmelses- og medvirkningsordningene
ble ansett som «ferdige». Fra 1985 ble oppmerk(
somheten rettet mot bruken av ordningene, bade
blant partene og i arbeidslivsforskningen. I forlenll
gelsen av samarbeidsforsekene ble det etablert
nye bedriftsrettede forskningsprogram. Senter for
bedre arbeidsliv (SBA) ble opprettet med stotte fra
partene i arbeidslivet og Norges forskningsrad
(NOU 1985: 1), men ble nedlagt pa slutten av 19800
tallet. Etter hvert ble det i stedet etablert egne proll
grammer under Forskningsradet med stotte fra
partene. Bedriftsutvikling mot ar 2000 (BU 2000)
ble oppretteti 1995, og avlest av Verdiskaping 2010
i 2000. Programmene favnet et bredere forskningsl[l
miljg med deltakelse fra flere av oppdragsforsl
kningsinstituttene enn det SBA representerte.
Bedriftsdemokrati, forstatt som ulike former for
medbestemmelse og medvirkning fra ansatte, var i
fokus.?8

Med avvisningen av Skyteenkomitéens krav
om gkt representasjon av ansatte i styrene, og med
Brubakkenutvalgets fokus pd den individuelle
medvirkningen, ble argumentasjonen for bedrifts(l
demokratiet endret. I tradd med de ny- og markedsl(l
liberalistiske stremningene pd begynnelsen av
1980-tallet var argumentet for ordningene at de
bidro til heyere effektivitet, og i stadig mindre grad
at de var rettferdige.

Hollerutvalget,”” som utredet medbestemmelll
sesrett i staten, skiller mellom tre former for medl
bestemmelse: 1) representasjon i styringsorgan, 2)
representasjon i samarbeidsutvalg og 3) gjennom
det daglige, alminnelige arbeidet, «eller demokrati
pa arbeidsplassen som det vart kalla i den private
sektor». Utvalget s med andre ord ikke noen motll
sigelse mellom det kollektive samarbeidssystemet
og det individuelle samarbeidet mellom ledelsen og
den enkelte arbeidstaker, men sa det snarere som
et slags medbestemmelseshierarki. Laegreid’ viser
at det var vanskelig & f4 i gang samarbeidsforsek for
4 utvikle den individuelle medbestemmelsen og
arbeidsmiljoet i staten pa begynnelsen av 1980-talll
let. Samtidig var debatten i staten preget av sporsl
malet om medbestemmelsesordningene kunne gi
ansatte i sentralforvaltningen sterre politisk innflyll
telse enn andre borgere. Samarbeidssystemet i stall
ten ble begrenset, sammenliknet med privat sektor,
ut fra en oppfatning om at medbestemmelsen her

28. Levin (ed.) 2002, Gustavsen m.fl. (2003).
29. NOU 1974: 60.
30. Legereid (1983) s. 146.
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ville gi innflytelse utover selve virksomhetens egne
indre anliggender. P4 en annen side fikk man forll
handlingsrett pa en del omrader som for eksempel
interne organisasjonsendringer mv., slik dette
fremkommer i hovedavtalen § 13.

Hovedorganisasjonenes Fellestiltak — Bedrifts(l
utvikling (LO og N.A.F) ble etablert i 1982. Tiltal
ket hadde som mal & stette opp om direkte demoll
krati, og bred medvirkning ved & stimulere til og
stette opp om prosjekter og utviklingsaktiviteter i
bedriftene. Alle aktivitetene var basert pa hovedav(l
talens bestemmelser om samarbeid og medvirkll
ning. I tariffoppgjeret i 1980 fikk LO en lavtlenns(
garanti i bytte mot begrensninger i den lokale for(l
handlingsretten. For fagbevegelsen ble dette et vir(l
kemiddel som skapte enhet. Stokke3! viser at
N.A'F forsekte a tvinge gjennom endringer i garanl]
tien med lockout i 1986. Willoch-regjeringen var
skeptisk til fagforeningenes makt slik dette ble
beskrevet i den forste maktutredningen, og truet
oljeindustrien med avslag pa konsesjonssgknader
dersom de ikke fikk slutt pa arbeidskonfliktene.*
Pa 1980-tallet er samarbeidssystemet dermed pre-
get av sterke konflikter og fokus péa det nasjonale
forhandlingssystemet i toppen, og et like sterkt
fokus pa det individuelle og direkte demokratiet pa
gulvet, det vil si den enkelte arbeidsplass.

5.9 Omstilling, utvikling og demokrati
pa arbeidsplassen pa 1990-tallet

1990-tallet kan beskrives som ledelseskonseptell
nes, omstruktureringens og omstillingens tiar. Det
kan ogsé delvis beskrives som et tidr for revitalisell
ringen av det representative samarbeidssystemet
pa arbeidsplassene. Lagreid (1992) identifiserer
1990-tallet som en renessanse for de demokratiske
verdiene. De store tunge omstillingsprosessene i
offentlig sektor lot seg vanskelig gjennomfere uten
medvirkning fra de ansatte. I utgangspunktet var
de ansatte ofte imot reformene. De ambisigse
omstillingsmalene krevde oppslutning, og det var
arbeidstakerorganisasjonene som kunne gi dem
legitimitet hos de ansatte. Hagen og Pape (1997)3
analyserer flere av de store omstillingsprosessene
i staten og finner blant annet at legitimiteten til malll
settingene, og effektiviteten i gjennomferingen av
dem, avhenger av at ledelsen folger prosedyrene i
det formaliserte samarbeidssystemet. Representall
tivt demokrati, forhandlinger og medbestemmelse

31. Stokke (1998) s. 316.
32. Heiret m.fl. (2003) s. 186.
33. Hagen, J.M. og Pape, A. (1997).
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for tillitsvalgte og fagforeninger ble en betingelse
for 4 drive intensjonene i utviklingsprosessene
igjennom.

Nye organisasjonskonsepter preget mye av
utviklings- og omstillingsarbeidet i arbeidslivet pa
1990-tallet. Felles for oppskriftene var ideer om
markedet som den beste fordelingsmekanismen,
og at virksomhetenes suksess forst og fremst var
avhengig av den enkeltes individuelle prestasjoner.
Dette var metoder for & identifisere og lose
bestemte problemer i virksomhetene. Konseptene
ble utviklet av store amerikanske konsulentselskall
per og hadde ikke med fagforeninger og tillitsl
valgte som akterer i utviklingsarbeidet. Arbeidsl
livsrelasjoner var definert som det individuelle forll
holdet mellom den enkelte leder og den enkelte
medarbeider. Hensikten med konseptene var
effektivisering av driften og dermed okt lennsoml
het. Til tross for at fokuset ikke forst og fremst var
4 gi arbeidstakerne medbestemmelse, ansé
arbeidstakerne dette som en maéte & fi innflytelse
pa virksomheten. En viktig faktor var ogsa at konll
septene ble tilpasset og integrert i den norske samll
arbeidstradisjonen.®*

5.10 Medbestemmelse i staten

Debatten om medbestemmelsesordninger i staten
har veert preget av spersmélet om medbestemmelll
sesordningene kunne gi ansatte i sentralforvaltninll
gen storre politisk innflytelse enn andre borgere.
Samarbeidssystemet i staten ble begrenset, saml
menliknet med privat sektor, ut fra en oppfatning
om at medbestemmelsen her ville gi innflytelse
utover selve virksomhetens egne indre anliggenl(l
der.

Nar det gjaldt rett til styrerepresentasjon, kan
man imidlertid si at staten har ledet an i utviklinll
gen. Mens de ansatte i private aksjeselskaper fikk
rett til styrerepresentasjon i 1972, fikk de ansatte i
statsbedriften NSB rett til representasjon i hoved[
styret allerede i 1919, og i 1947 fikk de ansatte i
statlige militaere bedrifter en lovfestet rett til styrell
representasjon. Styrerepresentasjon i statsbedrifl]
ter ble lovfestet i 1965. Nér det gjaldt andre ordnin[l
ger for medbestemmelse, gikk imidlertid utviklin[
gen raskere i privat sektor. Hovedavtalen mellom
LO og N.A.F. ble inngétt i 1935, hovedavtalen melll
lom HK og Handelens Arbeidsgiverforening (na
HSH) i 1938, mens man fikk en fullstendig hovedl
avtale i staten forst i 1980.

34. Falkum m.fl. (2009 b).
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Representasjonsordningene for ansatte og fagll
bevegelsen ble i folge Bergh (1994) innfert i statsll
forvaltningen gjennom Lov om forhandlingsrett for
statens tjenestemenn mv. i 1933. Forhandlingsretll
ten ble bygget ut i 1958 da loven om forhandlings[
rett for statens tjenestemenn ble avlest av lov om
offentlige tjenestetvister (tjenestetvistloven). Statsl[l
ansattes rettigheter ble mer i trdd med medbell
stemmelses- og representasjonsordningene i
arbeidslivet for evrig, med rett til inngéelse av
tariffavtale og bruk av meklings- og andre tvistell
ordninger. Tjenestemannsloven ble vedtatt i 1918
og revidert i 1977 og 1983. Revisjonen i 1983 utvill
det ordningen ytterligere med regulering av ansetll
telsesforhold og oppsigelser og arbeidstakernes
rett til deltakelse i tilsettings- og innstillingsrad.
For denne siste endringen ble arbeidsmiljeloven
vedtatt og gjort gjeldende i hele arbeidslivet, ogsa
i statlig og kommunal sektor. For ansatte i statlig
sektor ble det gjort vesentlige unntak fra arbeidsl
miljelovens regler om oppsigelse og avskjed.

Stortingsmelding nr. 35 (1991-1992) Om stall
tens forvaltnings- og personalpolitikk definerer fire
hovedsystemer i det personaladministrative regelll
verket i staten. Innenfor de fire systemene gér samll
arbeidet mellom staten og dens ansatte langs to
hovedlinjer, utvalgslinjen og forhandlingslinjen.
Ansattes innflytelse pa lenn og forhold som angar
de ansattes arbeidssituasjon i den daglige drift i
virksomheten, folger en dreftings- og forhandl
lingsmodell, mens innflytelse pa arbeidsmiljg og
rekruttering/oppsigelse gar gjennom deltakelse i
utvalg/rad. Hovedavtalen i staten sier at enkelte
saker som arbeidsmiljeutvalget skal behandle etter
arbeidsmiljeloven § 7-2, kan behandles som drefll
tings- eller forhandlingssaker dersom dette fastsetll
tes i tilpasningsavtalen i den enkelte virksomhet.

Med henvisning til opprettelsen av de forste
Arbeiderkommisjonene, lovfestingen av arbeidstall
kere og arbeidsgiveres rettigheter og plikter og til
ansattes styrerepresentasjon i enkelte virksomhell
ter allerede i 1919 (NSBs hovedstyre), er det rimell
lig 4 hevde at staten har vaert en sterk padriver i
utviklingen av demokratiske ordninger i arbeidslill
vet, selv om den kom sent i gang med a etablere
dem og ta dem i bruk i «eget hus». Dette forklares
forst og fremst med politikken og de demokratiske
styringsformene i samfunnet, der ingen skulle ha
storre innflytelse enn andre. Dette skiller demoll
kratiseringsprosessene i offentlig sektor fra proll
sessene i privat sektor. P4 den andre siden finner vi
et klart likhetstrekk i det overordnede bildet: Selv
om begrensningene varierer, ligger arbeidsgivers
styringsrett i bunn i bade privat og offentlig sektor.
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5.11 Medbestemmelse i kommunal
sektor

Frem til 1992 var det ingen saerskilte lovregler som
berorte arbeidstakernes medbestemmelse i koml
munal sektor, slik tilfellet var for arbeidstakere i
privat naeringsliv. De ansattes representasjon i styll
rende og besluttende organer har likevel veert en
institusjonalisert praksis i kommunal sektor fra
1970-tallet og fremover.

Ogsa i kommunene ma man kunne si at medbell
stemmelse forst og fremst kom inn avtaleveien.
Hovedavtalens bestemmelser om medbestemll
melse og medvirkning har retter tilbake til en overll
enskomst fra 1966 inngétt mellom Norges Byforll
bund og Norges Herredsforbund (nd KS) pa den
ene siden og blant andre Norsk Kommuneforbund
pa den andre siden om «Samarbeidsrad for samar(l
beidsutvalg i kommuner og kommunale foretak».
P4 denne tiden hadde ikke KS’ forlopere adgang til
4 inngé tariffavtaler som forpliktet kommunene.
Vedlagt overenskomsten 14 derfor en standardavll
tale — «Avtale om samarbeidsutvalg» — som koml
munene ble anbefalt & benytte lokalt. Fra 1980
inneholder hovedavtalen bestemmelser om at
«Arbeidsgiveren skal orientere de tillitsvalgte pé et
tidligst mulig tidspunkt om den virkning som forell
stdende endringer i virksomheten vil f4 for de
ansatte.[...]» I 1983 ble disse bestemmelsene
erstattet av avtaler om medbestemmelse i kommull
ner og fylkeskommuner, herunder en egen avtale
om de tillitsvalgtes og virksomhetens gjensidige
rettigheter og plikter.

I 1981 ble lov om tilsattes representasjon i
offentlige virksomheters styrende organer® vedI
tatt. Loven var basert pa arbeidet til det regjeringsll
oppnevnte Hollerutvalget, som leverte sin innstilll
ling allerede i 1974. Etter § 3 i loven hadde de
ansatte rett til 4 vaere representert med minst to
personer i «styrende organer som bare eller i det
vesentlige behandler administrative saker og i styll
rende organer som dels behandler administrative
og dels politiske saker»*® — altsa administrasjonsut{]
valg. Lovarbeidet ble behandlet og sanksjonert i
Stortinget i 1981, men den nye Willoch-regjerinll
gen utsatte iverksettelse av loven til 1982. I mell
lomtiden uttrykte arbeidsgiver- og arbeidstakeror(l
ganisasjonene i kommunal sektor et snske om at
de tilsattes rett til representasjon skulle reguleres
ved avtale. KS- og LO-forbundene i kommunal sekl]
tor hadde inngétt en prinsippavtale om medbell
stemmelse. Partene kom frem til en mer konkret

35. Lov av 5. juni 1981 nr. 45.
36. NOU 1990: 13 s. 145.
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avtale om representasjon i styrende organer viren
1983. Avtalen som ble inngétt, inneholdt delavtaler
om ansattes rett til representasjon i administrall
sjonsutvalg, arbeidsmiljoutvalg, datateknologi, till
litsvalgtes rettigheter og plikter, permitteringer,
tvistebestemmelser mv. Loven fra 1981 ble aldri
iverksatt, og ble opphevet som foreldet i 2004.%”

Forst 1 1992 ble medbestemmelse i kommunal
sektor lovfestet. I Ot.prp. nr. 42 (1991-1992) Komll
muner og fylkeskommuner, ble det i relasjon til
ansattes medvirkning og innflytelse slatt fast: «[...]
at det opprettes partssammensatte utvalg/samar(l
beidsutvalg til & behandle saker som gjelder forholll
det mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. De
ansatte ber ogsa ha mete- og talerett i andre orgall
ner som behandler saker som gjelder forholdet
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker». Partssamll
mensatte administrasjonsutvalg ble nedfelt i § 25,
og de ansatte fikk mote- og talerett i nemnder og
rett til representasjon i drifts- og institusjonsstyrer.

Loven dpnet opp for en omfordeling av makt og
innflytelse i kommuneorganisasjonen. Tidligere
hadde folkevalgte stor innflytelse pa arbeidsgiverll
relaterte spersmal, og det var uklare grenser med
hensyn til hva som var politikernes og hva som var
administrasjonens ansvar. En av kommunelovens
intensjoner var a rydde opp i den uklarheten man
mente hersket innenfor kommunal sektor. I hen-
hold til den nye loven skulle folkevalgte fortsatt ha
myndighet over prinsipielle spersmal om arbeidsl]
organisasjonen, men administrasjonssjefen, eller
radmannen, skulle fungere som kommunestyrets
forlengede arm inn i administrasjonen og overta
det daglige arbeidsgiveransvaret pa vegne av de
folkevalgte.

5.12 Utviklingen av tilsynsorganenes
rolle

5.12.1 Arbeidstilsynet

Fabrikktilsynsloven ble vedtatt i 1893. Loven tok i
forste rekke sikte pa a forebygge ulykker og helsell
fare. Samtidig ble Fabrikkinspeksjonen opprettet
ved at det ble ansatt to statlige fabrikkinspekterer.
Etter hvert ble det ogsa opprettet stedlige tilsyn i
industrikommuner som skulle radgi fabrikkin[l
spekterene.

De forste inspekterene fremsto som veiledere
og informaterer og konsentrerte seg om & minske
teknisk ulykkesrisiko. Arbeidstilsynets hovedoppl
gave i denne epoken var & oppdage brudd pa loven,
samt 4 pavirke og & overtale bedriftene til & gjore

37. Innst. O. nr. 52 (2003—2004) kapittel 7.
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noe med disse. Tilsynet hadde f4 muligheter til &
presse gjennom tiltak for & fi bruddene rettet opp.
Trussel om anmeldelse og beter var de viktigste
virkemidlene.

I 1909 ble fabrikktilsynslovens virkeomrade
utvidet til industriell virksomhet. Som en folge av
dette ble ogsa tilsynsapparatet utvidet, og det ble
etablert et Arbeidsrad (senere Arbeidstilsynsrad)
med representanter fra partene. Radet var radgill
vende for departementet, men hadde ogsa avgjoll
relsesmyndighet i en del saker, blant annet nér det
gjaldt lovens virkeomrade.

Den forste generelle arbeidervernloven kom i
1936 og dekket med fa unntak alle arbeidsforhold
til lands. Regler om normalarbeidstid ble innfert i
1915, men den nye arbeidervernloven innferte
ogséa regler om vern mot usaklig oppsigelse og
ferie. Arbeidstilsynet fikk rett til & stanse farlig
arbeid.

Daloven ble revidert i 1956, ble det organiserte
vernearbeidet nedfelt i loven. Det kom regler om
verneombud og verneutvalg. Fagforeningene og
de tillitsvalgte ble pa denne maten tatt inn som delll
takere i vernearbeidet. I 1968 ble det fastsatt at
Arbeidstilsynet skulle ledes av et styre hvor LO og
NHO var med.

Pa 60- og 70-tallet skjedde det et skifte med henll
syn til hva som ble diskutert og definert som arbeill
dervern. Samtidig som arbeidstakerne ensket
tryggere og mindre helsefarlige arbeidsplasser,
onsket de ogsd mer demokrati, medbestemmelse
og innflytelse. Nar det gjaldt medbestemmelse,
hadde méaten & organisere arbeidet pid endret
karakter litt etter litt.

Inspekterrollen ble imidlertid forst vesentlig
endretiperioden 1970-1992. Arbeidsmiljeloven av
1977 hadde som mal & fa partene til 4 arbeide mot
et «fullt forsvarlig arbeidsmilje». Begrepet arbeidsl
miljg i stedet for arbeidervern skulle nettopp
understreke nedvendigheten av 4 forholde seg til
arbeidsforholdene i et langsiktig og helhetlig perll
spektiv hvor ogsa organisatoriske og mellommenll
neskelige forhold hadde en plass. Loven understrell
ket ledelsens ansvar og arbeidstakernes medvirk(
ning i lokal problemlesning. Den reelle kompetanl
sen til & gjere noe med arbeidsmiljeet 14 i virksoml
hetene selv.

Loven representerte derfor ogsa en ny tilsynsl[
strategi ved at det ble innfert en ny balanse mellom
involverte parter; offentlige myndigheter, bedrifts
ledelse og arbeidstakere. Inspekterenes arbeid
endret seg fra a foresla forbedringer i det fysiske
arbeidsmiljoet til & fokusere pa virksomhetens
handtering av eget milje. Utgangspunktet var
arbeidstakeren og dennes egen opplevelse av
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arbeidsmiljeet. Tekniske og sosiale forhold skulle
betraktes som en helhet som arbeidsgiveren
hadde ansvaret for 4 ivareta. Palegg skulle overta
for henstillinger, og tvangsmiddel ble innfert som
nytt virkemiddel. Uanmeldte besok skulle bli
hovedregelen. Selv om verne- og miljgutvalg ble
etablert i bedriftene som folge av tariffrevisjonen i
1972, ble arbeidsmiljoutvalgene, slik vi kjenner
dem i dag, forst padbudt i sterre virksomheter ved
arbeidsmiljeloven av 1977.

I 1992 tradte internkontrollforskriften i kraft.
Arbeidstilsynets inspekterer skulle heretter konl
sentrere sitt arbeid om 4 undersgke virksomhetell
nes eget systematiske arbeid med helse, miljo og
sikkerhet. Forskriften ble revidert i 1996 og skiftet
navn til forskrift om systematisk helse-, milje- og
sikkerhetsarbeid i virksomheter (internkontrollll
forskriften). Bakgrunnen var behovet for ytterlill
gere 4 sette virksomhetenes ansvar for arbeidsmilll
joarbeidet i fokus. Prinsippene i det systematiske
HMS-arbeidet er at virksomhetene selv skal jobbe
systematisk med helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid
i samsvar med lovens krav, og at Arbeidstilsynet
skal kontrollere dette i stedet for & drive detaljkonl(l
troll med enkeltbestemmelser. Det systemorienl
terte og risikobaserte myndighetstilsynet skal der-
for komme i tillegg til, og ikke i stedet for den oppll
folgingen de enkelte virksomhetene er forpliktet til
4 gjennomfore.

I tillegg til risikobasert tilsyn fokuserer etaten
pa bransjerettede kampanjer der medvirkning har
fatt storre fokus. Dette skyldes ikke minst ekt oppll
merksomhet pa organisatoriske og psykososiale
forhold i virksomheten som en arbeidsmiljefaktor.

Arbeidstilsynets trepartssamarbeid er foran(
kret gjennom Rédet for arbeidstilsynet. Radet er en
sentral radgiver nar etaten utvikler strategier, prioll
riterer innsats og utvikler prosjekter. Alle Arbeids(l
tilsynets regioner har opprettet egne partsammenl
satte rdd med tilsvarende regional rolle som det
sentrale radet har.

Arbeidstilsynet samarbeider ogsid med partene
i andre sammenhenger. Regelverksforum ble etall
blert i 2006 og er et permanent forum for informall
sjon og drefting av regelverket med partene. I tilll
legg til permanente fora opprettes det trepartssaml
arbeid pa ad hoc basis i forbindelse med kampanjer
mv.

Arbeidstilsynet ble omorganisert i 2005 for &
skape en mer utadrettet etat som i sterkere grad
har som malsetting & bidra til et inkluderende
arbeidsliv. Etaten bestar i dag av et direktorat og 7
regioner med tilsynskontor spredt over hele lanll
det.
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5.12.2 Petroleumstilsynet

Statens Oljedirektorat (OD) ble opprettet i 1973 for
blant annet 4 fore tilsyn med sikkerheten pa norsk
sokkel. For & ha ryddige forhold mellom sikkerhet
og ekonomi rapporterte Oljedirektoratet fra 1.
januar 1979 til Kommunal- og arbeidsdepartemenl(
tet i sikkerhets- og arbeidsmiljgsaker, mens det
rapporterte til Olje- og energidepartementet i forll
retnings- og ressurssaker.

De forste inspeksjonene avdekket at flere av
installasjonene som alt var bygget, hadde sikker(l
hetsmessige mangler. Mens direktoratet forventet
at selskapene tok ansvar for 4 sikre forsvarlig drift,
forventet selskapene at OD skulle gjennomfere
inspeksjoner, identifisere avvik fra regelverket og
gi beskjed om mangler som maétte rettes.

Mot slutten av 70-tallet ble det satt i gang arbeid
for & utforme en inspeksjonsfilosofi som var bedre
tilpasset den reelle rollefordelingen mellom myn[
dighetene og industrien med hensyn til ansvar og
forpliktelser, ved at selskapenes selvstendige plikt
til & ivareta kravene i regelverket ble sterkere
understreket.

I 1985 tradte den nye petroleumsloven i kraft
sammen med tre sentrale forskrifter for tilsynet
med sikkerhet og arbeidsmilje. Tidligere detaljrell
gulering ble erstattet av en mer maélsettingsorien(l
tert og risikobasert myndighetsstyring. Nye
begreper som internkontroll, risikoanalyser og
paseplikt ble innfert. ODs tidligere «inspeksjonsl
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virksomhet» ble erstattet med «tilsyn», og «godll
kjenninger» ble skiftet ut med «samtykkeordninll
gen».,

Grunnlaget for tilsynsmyndighetens oppfell
ging i petroleumsvirksomheten i dag er lagt gjenll
nom et regelverk som i stor grad inneholder funkll
sjonskrav. Oppfelgingen er systemorientert og risill
kobasert, og det er alvorlighetsgraden som avgjer
bruken av virkemidler. Myndighetstilsynet komll
mer i tillegg til, og ikke som erstatning for, oppfell
ging av egen virksomhet som neeringen er forplik(l
tet til & gjennomfere selv, hvor ogsa medvirkning
for de som er involvert i virksomheten, inngar som
viktige forutsetninger.

Da Petroleumstilsynet ble opprettet som selvll
stendig etat 1. januar 2004, ble myndighetsomradet
samtidig utvidet til & omfatte tilsyn med sikkerhet,
beredskap og arbeidsmiljg pad navngitte petrolell
umsanlegg pa land og deres tilknyttede rerledl
ningssystemer. Siden da har det pagétt et langt og
omfattende arbeid for & samordne regelverket for
offshore og landbasert petroleumsvirksomhet og
utvikle en tilsynsordning i samsvar med Petrolell
umstilsynets utvidede myndighetsansvar.

I tillegg til de allmenne institusjonene for samll
arbeid mellom partene generelt, har Petroleumstill
synet etter hvert opprettet flere trepartsorganer
for 4 kunne stotte opp om et aktivt HMS-arbeid.
Det gjelder blant annet Sikkerhetsforum, Regelll
verksforum og RNNP (Risikoniva i norsk petrolell
umsvirksomhet).






Del IV
Eksisterende medvirknings-
og medbestemmelsesordninger
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Kapittel 6
Gjeldende rett

6.1 Selskapslovgivningen

De ansatte i en rekke foretaksformer har rett til &
velge et eller flere av medlemmene i foretakets styll
rende organer. Denne retten er regulert i seerlover
for de forskjellige foretakstypene, som aksjeloven,
allmennaksjeloven, selskapsloven, stiftelsesloven,
helseforetaksloven mv.! En oversikt over en rekke
av disse lovene og reglene om ansattes rett til
representasjon i de styrende organene finnes i vedll
legg 2.

Et selskaps styrende organer kan foruten sty-
ret ogsd vaere bedriftsforsamling, selskapsmete,
forstanderskap, representantskap osv. avhengig av
selskapsform. Medlemmer valgt av de ansatte har
samme rettigheter og plikter som medlemmer
valgt av eierne. I en del tilfeller har de ansatte ogsa
rett til & velge observaterer med mete- og talerett,
men ikke stemmerett.

Aksje- og allmennaksjelovens (heretter asl. og
asal. eller aksjelovene) regler om ansattes rett til &
velge representanter til styrende organer (aksjeloll
vene §§ 6-4, 6-5 og 6-35) med tilherende forll
skrift’ (representasjonsforskriften) har tjent som
mal for andre lover og forskrifter pd omradet. Ret-
ten til representasjon er derfor stort sett den
samme, og i det folgende omtales reglene i aksjeloll
vene.?

Reglene om selskapets ledelse og forholdet
mellom for eksempel styre og daglig leder er noe

1. Lov om aksjeselskaper av 13. juni 1997 nr. 44, Lov om allll
mennaksjeselskaper av 13. juni 1997 nr. 45, Lov om ansvarll
lige selskaper og kommandittselskaper av 21. juni 1985 nr.
83, Lov om stiftelser av 23. mai 1980 nr. 11, Lov om helsell
foretak m.m. av 15. juni 2001 nr. 93.

2. Forskrift av 16. desember 1998 nr. 1205 om ansattes rett til
representasjon i aksjeselskapers og allmennaksjeselskall
pers styre og bedriftsforsamling (representasjonsforskrifll
ten).

3. Det finnes fortsatt nzeringer som er unntatt fra aksjelovenes
regler i medhold av representasjonsforskriften § 3.dette
gjelder selskap som driver 1) forelegging av aviser eller
som driver 2) formidling av nyheter og stoff til presse,
kringkasting mv. (nyhetsbyraer), 3) selskaper som driver
utenriks sjofart, 4) selskaper som driver bore- og entreprell
nerfarteyneering, 5) bank- og finansieringsvirksomhet og 6)
forsikringsvirksomhet. Departementet vurderer na 4 oppl
heve de fire forstnevnte unntakene. Disse er i dag i hovedl
sak regulert gjennom avtaler.

ulik i de forskjellige lovene. Tilsvarende vil den
enkelte representants rettigheter og plikter variere
innenfor de ulike lovene.

Ledelsen i et aksjeselskap bestir av styret og
daglig leder og eventuelt bedriftsforsamlingen.
Ledelsens overordnede oppgave er & ivareta aksjell
eiernes interesser, som normalt vil vere 4 fa
gevinst og avkastning pa kapitalen de har i selskall
pet. Ledelsen skal imidlertid ogsa ta hensyn til de
ansatte, kreditorene og andre medkontrahenters
interesser. I tillegg skal ledelsen sikre at selskapet
driver virksomheten sin innenfor den lovgivningen
som gjelder for virksomheten, herunder miljell
krav.*

6.1.1

Generalforsamlingen er eiernes forum og gjenll
nom generalforsamlingen utever aksjeeierne den
overste myndighet i selskapet. Generalforsamlin[l
gen kan likevel ikke overprove bedriftsforsamlin[l
gens beslutning i saker den er tillagt 4 fatte avgjoll
relse om, det samme gjelder styrets avgjerelse nar
det er avtalt ikke & ha bedriftsforsamling, (aksjeloll
vene § 5—1). Se narmere om bedriftsforsamling i
kapittel 6.1.6. Generalforsamlingen velger eiernes
medlemmer til styret eller bedriftsforsamlingen
(aksjelovene § 6-3). Nar selskapet har bedriftsfor(l
samling er det bedriftsforsamlingen som velger
styre.

Pa generalforsamlingen har aksjeeierne rett til
4 mote, eventuelt ved fullmektig. Styreleder, daglig
leder og leder for bedriftsforsamlingen skal vaere
til stede, og styremedlemmer og medlemmer av
bedriftsforsamlingen har rett til 4 veere til stede og
uttale seg pa generalforsamlingen (asl. § 5-4 og
asal. § 5-5).

Generalforsamlingen kan fastsette i vedtektene
at generalforsamlingens rett til & velge medleml(
mene av styret skal overfores til andre (aksjeloll
vene § 6-3 (3)). Valgretten kan for eksempel overll
fores til de ansatte i selskapet eller konsernet.

Det kan bestemmes i vedtektene at selskapet
skal ha bedriftsforsamling selv om vilkirene i

Generalforsamling

4. Aarbakke m.fl. (2004), kapittel 6.
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aksjelovene § 6-35 ikke foreligger. Bestemmelser
om bedriftsforsamlingen som er gitt i eller i medl
hold av allmennaksjeloven, gjelder da tilsvarende,
hvis ikke vedtektene fastsetter noe annet (asl. § 6—
35 (3) og asal. § 6-40 (1)).

Tilherer selskapet et konsern eller en gruppe
foretak som er knyttet sammen gjennom eierintell
resser eller felles ledelse, kan det bestemmes i vedl
tektene at ansatte i konsernet eller gruppen skal ha
stemmerett og vaere valgbare ved valg av medlem0
mer til bedriftsforsamlingen (asal. § 6-40 (2)).

6.1.2 Styreti aksjeselskaper

Styret er et obligatorisk selskapsorgan (aksjeloll
vene § 6-1). Som hovedregel skal styret ha minst
tre medlemmer, men i aksjeselskaper med aksjekall
pital p4 mindre enn tre millioner kroner kan styret
ha feerre enn tre medlemmer (asl. § 6-1 (1)). Derll
som selskapet har bedriftsforsamling, skal styret
ha minst fem medlemmer.

Alle styremedlemmer har samme rettigheter,
plikter og ansvar. Aksjelovene har bestemmelser
om styrets saksbehandling og forholdet mellom
styret og daglig leder. Forvaltningen av selskapet
herer under styret, og styret skal serge for forsvarf(l
lig organisering av virksomheten (aksjelovene
§ 6-12). Styret skal ogsé fore tilsyn med den dagll
lige ledelse og selskapets virksomhet for evrig
(aksjelovene § 6-13). Daglig leder star for den
daglige ledelse og skal gi styret underretning om
selskapets virksombhet, stilling og resultatutvikling
(aksjelovene §§ 6-14 og 6-15 (1)). Styret og det
enkelte styremedlem kan kreve at daglig leder gir
styret en neermere redegjorelse om bestemte
saker (§6-15 (2)). Flere bestemmelser gir det
enkelte styremedlem rettigheter, for eksempel til &
kreve at styret behandler bestemte saker (aksjeloll
vene § 6-20), kreve motebehandling (aksjelovene
§ 6-19), kreve sin oppfatning innfert i styreprotoll
kollen (aksjelovene § 6-29), kreve at styret iverkll
setter naermere undersegkelser i en sak (aksjeloll
vene § 6—-12 (4)). I likhet med bestemmelsen om
morselskapets informasjonsplikt til datterselskap i
konsern (aksjelovene §6-16 (2)) er de delvis
begrunnet i hensynet til de ansattes representanll
ter og muligheten til reell medvirkning og bestemll
melse. Andre viktige bestemmelser i sd mate er
plikten til & gjore fusjonsplan med vedlegg kjent for
de ansatte i selskapene, forelegge fusjonsplanen
for bedriftsforsamlingen og at skriftlige uttalelser
fra de ansatte og bedriftsforsamlingen skal inng4 i
saksdokumentene ved behandlingen av fusjonsplall
nen i selskapet (aksjelovene § 13—11). Tilsvarende
gjelder ved fisjon (aksjelovene kapittel 14).
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6.1.3 Vilkar for ansattes rett til a velge
medlemmer til styret - antall ansatte
og fremsettelse av krav

Retten for de ansatte til 4 velge styreremedlemmer
inntrer normalt dersom antallet ansatte overstiger
en viss terskel, og er som hovedregel avhengig av
at et flertall av de ansatte fremmer krav om dette.
Unntak fra dette prinsippet gjelder for eksempel
for regionale helseforetak og universiteter og hoyll
skoler, der representasjon fra de ansatte i styret er
obligatorisk.”

For a telle med ved beregningen av hvor mange
ansatte det er i selskapet, og for 4 veere valgbar og
ha stemmerett ved valg av ansattes representanter,
mé man vaere ansatt i selskapet. Arbeidstakerbell
grepet i arbeidsmiljeloven vil her tjene som veiledl
ning med hensyn til hvem som er omfattet. Som
hovedregel telles en arbeidstaker som er ansatt i
halv stilling eller mer som én, mens personer med
mindre enn halv stilling telles som en halv ansatt i
relasjon til reglene om representasjon. Det finnes
likevel unntak fra dette prinsippet. For eksempel
etter lov om helseforetak med tilherende forskrift,
skilles det ikke mellom hel- og deltidsansatte, slik
at alle som har et ansettelsesforhold telles som en
ansatt. I foretak med forholdsvis fa heltidsansatte i
forhold til antall deltidsansatte med sveert lave stilll
lingsbreker har Bedriftsdemokratinemnda godl
kjent at de med lave stillingsbroker verken skal
vaere valgbare eller ha stemmerett.

6.1.4 Antall ansatte og representasjonsgrad

I aksje- og allmennaksjeselskaper kan de ansatte
kreve styrerepresentasjon nar selskapet har flere
enn 30 ansatte. De ansatte kan kreve 4 velge ett styll
remedlem og en observater (aksjelovene §6-4
(1)). Dersom det er flere enn 50 ansatte, kan de
ansatte kreve at inntil en tredel og minst to av sty-
rets medlemmer velges av og blant de ansatte
(aksjelovene §6-4 (2)). Dersom selskapet har
flere enn 200 ansatte, og det er avtalt at selskapet
ikke skal ha bedriftsforsamling, skal de ansatte
velge ett medlem eller to observaterer i tillegg til
inntil en tredel og minst to medlemmer. Se neerll
mere om bedriftsforsamlingen i kapittel 6.1.6.

6.1.5 Konsernordninger

I tillegg til representasjon i styrende organer i det
selskap man er ansatt i, kan det i konserner og

5. Helseforetaksloven § 22 og Universitets- og heyskoleloven
§9-3.
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grupper av foretak etableres felles representasjon,
sakalt konsernordning (aksjelovene § 6-5).

Et konsern bestar av et morselskap med et eller
flere datterselskaper (aksjelovene § 1-3). Et aksjell
selskap eller allmennaksjeselskap regnes som morf]
selskap dersom det pd grunn av avtale eller som
eier av aksjer eller selskapsandeler har bestemll
mende innflytelse over et annet selskap, som da er
& anse som datterselskap. Et selskap ansees alltid
for & ha bestemmende innflytelse hvis selskapet
eier sd mange aksjer eller andeler i et annet selskap
at de representerer flertallet av stemmene i det
andre selskapet. Det samme gjelder hvis selskapet
har rett til 4 velge eller avsette et flertall av medleml
mene i det andre selskapets styre.

I konserner kan beslutninger av betydning for
datterselskapene treffes i morselskapet. I disse tilll
fellene kan bedriftsdemokratiske hensyn om med[
virkning og medbestemmelse tilsi at de ansatte i
datterselskapene er representert i morselskapets
styre. Bedriftsdemokratinemnda kan etter seknad
godkjenne at det etableres felles representasjon i
et konsern. Konsernet, fagforeninger som omfatll
ter to tredeler av dets ansatte eller et flertall av de
ansatte i konsernet, kan soke om at de ansatte i
hele konsernet skal regnes som ansatte i relasjon
til reglene om styrerepresentasjon i aksjelovenes
§ 6—4. En konsernordning innebarer som hoved(
regel at alle ansatte i konsernet far stemmerett og
blir valgbare ved valg til styret i morselskapet.
Bedriftsdemokratinemnda er sveert tilbakeholden
med & godkjenne konsernordninger der felles
representasjon i morselskap skal utelukke de
ansatte fra 4 kreve representasjon i datterselskall
per.

Felles representasjonsordninger kan ogsé etall
bleres nér et selskap tilherer en gruppe av foretak
som er knyttet sammen gjennom eierinteresser
eller felles ledelse (aksjelovene § 6-5 (2)).

«Forutsetningen for anvendelse av det foran
gjengitte alternativ er at gruppen er knyttet
sammen ved eierinteresser eller felles ledelse.
Konserndefinisjonen i § 1-2 forutsetter at morselll
skapet er et aksjeselskap, og konserndefinisjonen
er blant annet av denne grunn ikke tilstrekkelig i
denne sammenheng. Dessuten omfatter alternatill
vet tilfeller hvor to eller flere foretak har felles
ledelse — et uttrykk som omfatter ogsa tilfeller hvor
flertallet i de styrende organer bestar av de samme
personer eller representanter for de samme inter(l
essenter. Det er ikke noen forutsetning for bruk av
dette alternativ at det ene foretak star i et overordll
net forhold til det annet — foretakene kan veere sidell
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ordnet.» (Ot.prp. nr. 19 (1974-75) om lov om aksjell
selskaper.)

Tilsvarende kan det etableres felles representall
sjon i bedriftsforsamling i konsern og foretaksl
grupper (aksjelovene § 6—35).

Seknader om konsernordninger, unntak fra
representasjonsforskriften og tvister avgjores av
Bedriftsdemokratinemnda. Nemnda har syv med[
lemmer. Tre av medlemmene er uavhengige av
arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner, mens
fire av medlemmene er oppnevnt etter forslag fra
LO og NHO. Arbeidsdepartementet har sekretarill
atsfunksjonen for nemnda.

6.1.6 Bedriftsforsamlingen

I selskaper med mer enn 200 ansatte skal det oppl
rettes bedriftsforsamling pa 12 medlemmer eller et
heyere antall, delelig med tre (aksjelovene § 6-
35). De ansatte har rett til & velge en tredel av
representantene til bedriftsforsamlingen. Seer(l
skilte valgregler for bedriftsforsamlingens valg av
styre sikrer at en tredel, og minst to av styrets med[
lemmer, velges blant de ansatte (asal. § 6-37 som
ogsé gjelder for aksjeselskaper jf. asl. § 6-35).

Itillegg til & velge selskapets styre skal bedrifts[]
forsamlingen feore tilsyn med styrets og daglig
leders forvaltning av selskapet. Bedriftsforsamlin[l
gen har kompetanse til 4 fatte endelig avgjerelse i
saker som gjelder investeringer av betydelig
omfang i forhold til selskapets ressurser, og rasjoll
nalisering og omlegging av driften som vil medfere
sterre endring eller omdisponering av arbeidsstyr(l
ken (asal. § 6-37 (4)).

Til tross for at det i forarbeidene ble presisert
at fagorganisasjonens styrke pa den enkelte bedrift
og samarbeidet i bedriftsforsamling og styre vil bli
avgjorende for hvilken reell innflytelse de ansatte
vil ha i bedriften og pa sin egen situasjon pa
arbeidsplassen, har nytten av bedriftsforsamlingen
stadig veert gjenstand for drefting.

I Brubakkenutvalgets innstilling, NOU 1985: 1
«Videreutvikling av bedriftsdemokratiet», fremgéar
det blant annet folgende:

«Gjennom Utvalgets informasjonsmeter, og
gjennom den kontakt medlemmene enkeltvis
har med norsk neeringsliv, er det fremkommet
til dels sterkt motstridende synspunkter pa ver[l
dien av bedriftsforsamlingen som besluttende
selskapsorgan. I enkelte virksomheter synes
bedriftsforsamlingen & ha dekket et reelt behov
og fungert godt. I andre virksomheter, hvor
behovet ikke har veert det samme, har det falt
vanskeligere 4 gi bedriftsforsamlingen en reell
funksjon.»
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Dette var bakgrunnen for lovendringen i 1988 som
innebeerer at hovedregelen fortsatt er at det skal
opprettes bedriftsforsamling i selskaper med mer
enn 200 ansatte, men at det i det enkelte selskap
kan avtales at bedriftsforsamling ikke skal oppretll
tes.% Slik avtale kan inngas mellom det enkelte selll
skap og en eller flere fagforeninger som omfatter
to tredeler av de ansatte, eller et flertall av de
ansatte. Et vilkar for 4 kunne inng4 slik avtale er at
styrerepresentasjonen styrkes med ett medlem
eller to observaterer.

I selskaper med mer enn 200 ansatte, hvor det
avtales at det ikke skal opprettes bedriftsforsamll
ling, overfores i hovedsak bedriftsforsamlingens
oppgaver til styret i selskapet.

I 1992 foreslo Aksjelovgruppen’ & oppheve
bedrsiftsforsamlingen, men forslaget ble ikke fulgt
opp.

Spersmal direkte knyttet til bedriftsforsamlinl
gen, var ikke tema for Aksjelovutvalgets arbeid,’
og var heller ikke gjenstand for noen vurdering i
oppfelgingen av dette arbeidet. Bedriftsforsaml
lingen har ikke senere vaert gjenstand for dreftin[l
ger i lovsammenheng.

6.1.7 Oversikt over lover som gir
arbeidstakerne rett til a velge
medlemmer til foretaks styrende
organer

I vedlegg 2 folger en oversikt over en rekke lover
som gir de ansatte rett til representasjon i forskjelll
lige foretakstypers styrende organer.

6.2 Arbeidsmiljgloven

6.2.1

Arbeidsgiver har etter arbeidsmiljeloven det overll
ordnete ansvar for arbeidsmiljeet i virksomheten
og eriarbeidsmiljeloven §§ 2—1 og 3—1 palagt plik[l
ter som skal sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljo.
Arbeidsgiver skal sorge for at lovens bestemmelll
ser om organisert vernetjeneste, herunder ordnin[l
gene med verneombud og arbeidsmiljoutvalg, blir
gjennomfoert. Arbeidsgiver har dessuten i henhold
til forskrift om helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid i
virksomheter (HMS-forskriften)'! § 4 plikt til & inn[

Innledning

I Ot.prp. nr. 24 (1987-88).
NOU 1992: 29.
Ot.prp. nr. 36 (1993-94) s. 123 flg.
. NOU 1996: 3.
10. Ot.prp. nr. 23 (1996-97) s. 77.
11. Forskrift av 6. desember 1996 nr. 1127 om systematisk
helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid i virksomheter.

© NS
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fore og uteve et systematisk helse-, milje- og sikll
kerhetsarbeid. Arbeidstakerne har pé sin side plikt
til & medvirke ved gjennomferingen av de tiltak
som blir satt i verk for 4 skape et godt og sikkert
arbeidsmilje, og & delta i det organiserte verne- og
miljearbeidet, jf. arbeidsmiljeloven § 2-3.

Arbeidsgiver skal videre serge for 4 holde
arbeidstakerne og deres tillitsvalgte, herunder
blant annet verneombudet, lopende informert om
systemer som nyttes ved planlegging og gjennomll
foring av arbeidet. De skal gis nedvendig opplaell
ring for 4 sette seg inn i systemene og de skal medl
virke ved utformingen av dem, jf. arbeidsmiljelol]
ven § 4-2 (1). HMS-forskriften fastslar uttrykkelig
at arbeidstakerne og deres representanter har rett
og plikt til & medvirke til etablering og drift av
internkontrollsystemet.

Plikten til 4 velge verneombud og etablere
arbeidsmiljoutvalg er knyttet til den enkelte virkll
somhet. Loven bygger pa en forutsetning om at et
selvstendig rettssubjekt eller en juridisk person er
en virksomhet i arbeidsmiljelovens forstand.
Typiske eksempler som faller inn under virksomll
hetsbegrepet, er aksjeselskap, andelslag og komll
muner.

Etter § 6-5 skal arbeidsgiver sorge for at verll
neombud og medlemmer av arbeidsmiljeutvalget
far den oppleering som er nedvendig slik at de kan
utfere sine verv pa en forsvarlig mate.

Arbeidsmiljglovens bestemmelser om vernell
ombud og arbeidsmiljeutvalg er i hovedsak en
videreforing av tilsvarende bestemmelser av 19770
loven. Forskrift om verneombud og arbeidsmiljell
utvalg,'? inneholder ytterlige bestemmelser som:
valg av medlemmer til AMU, flere utvalg i samme
virksomhet, funksjonstid, utvalgets oppgaver,
saksbehandlingen og taushetsplikt m.m.

6.2.2 Verneombud
6.2.2.1

Etter arbeidsmiljeloven § 6—1 skal det i utgangsll
punktet velges verneombud i alle virksomheter. I
virksomheter med mindre enn ti ansatte kan par(l
tene skriftlig avtale en annen ordning, herunder at
det ikke skal velges verneombud. Arbeidstilsynet
kan etter en konkret vurdering fastsette at det like-
vel skal veere verneombud.

Det skal velges verneombud i bedrifter med
mer enn ti arbeidstakere. Antallet verneombud
avhenger av virksomhetens sterrelse, arbeidets
art og arbeidsforholdene for evrig. Dersom virkl

Organisering

12. Forskrift 29. april 1977 nr. 7 om verneombud og arbeidsl
miljoutvalg.
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somheten bestar av flere atskilte avdelinger, eller
arbeidet foregar pa skift, skal det i alminnelighet
velges minst ett verneombud for hver avdeling
eller hvert skiftlag.

Verneombudet velges av arbeidstakerne for en
periode pa to éar, jf. forskrift om verneombud og
arbeidsmiljparbeid.”> Hvor en eller flere fagforell
ninger organiserer flertallet av arbeidstakerne,
kan fagforeningen (e) utpeke verneombudet.

Dersom virksomheten har mer enn ett vernell
ombud, skal det vaere minst ett hovedverneombud
som har ansvar for 4 samordne verneombudenes
virksomhet. Hovedverneombudet skal veere en av
arbeidstakernes representanter i arbeidsmiljoutl
valget. Er det bare ett verneombud ved virksomhell
ten, er vedkommende medlem av arbeidsmiljoutll
valget.

6.2.2.2 Oppgaver

Verneombudets oppgaver er angitt i arbeidsmiljell
loven §6-2. Verneombudet er arbeidstakernes
representant i verne- og arbeidsmiljgspersmal.
Ombudet skal ivareta arbeidstakernes interesser i
saker som angar arbeidsmiljget. Verneombudet
har ogsa som oppgave & se til at virksomheten er
innrettet og vedlikeholdt, og at arbeidet blir utfert
pa en slik mate at hensynet til arbeidstakernes sikll
kerhet, helse og velferd er ivaretatt. Verneombull
det er tillagt padse-oppgaver, men har ikke ansvar
for at nedvendige vernetiltak blir satt i verk. Dette
er alene arbeidsgivers ansvar. I arbeidsmiljeloven

§ 6-2 annet ledd er det gitt eksempler pa en rekke

forhold som verneombudet sarlig skal pase:

a) at maskiner, tekniske innretninger, kjemiske
stoffer og arbeidsprosesser ikke utsetter
arbeidstakerne for fare,

b) at verneinnretninger og personlig verneutstyr
er til stede i passende antall, at det er lett tilgjenl
gelig og i forsvarlig stand,

c) at arbeidstakerne fir den nedvendige instrukll
sjon, svelse og opplaering,

d) atarbeidet ellers er tilrettelagt slik at arbeidstall
kerne kan utfere arbeidet pa helse- og sikker(l
hetsmessig forsvarlig méte,

e) at meldinger om arbeidsulykker mv. blir sendt
i henhold til § 5-2.

Verneombudet skal tas med pa rad ved planlegging
og gjennomfering av tiltak som har betydning for
arbeidsmiljoet, og skal informeres om yrkessyk[
dommer, arbeidsulykker og tillep til ulykker innen(l

13. Forskrift 29. april 1977 nr. 7 om verneombud og arbeidsl
miljoutvalg.
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for verneomradet. Ombudet skal ogsa delta ved
Arbeidstilsynets inspeksjoner.

I virksomheter som ikke har arbeidsmiljeutll
valg, skal verneombudet ogsa ivareta enkelte av
arbeidsmiljoutvalgets oppgaver, jf. arbeidsmiljelol]
ven § 6-2 attende ledd.

6.2.2.3 Utgifter, oppleering mv.

Arbeidsgiver skal serge for at verneombud far den
oppleering som er nedvendig for & kunne utfere
vervet pa forsvarlig méte (arbeidsmiljeloven § 6-
5). I forskrift'* er det fastsatt at oppleering normalt
skal ha en varighet pa 40 timer, med mindre par(l
tene lokalt blir enige om noe annet. Verneombudet
har rett til & velge oppleringen ved kurs som
arbeidstakernes organisasjoner arrangerer.

Verneombud har rett til nedvendig tid til a
utfere vernearbeidet pa forsvarlig méate. Normalt
skal oppgavene utferes innenfor vanlig arbeidstid.

Arbeidsgiver er ansvarlig for utgifter til oppleell
ring og andre utgifter i forbindelse med verneoml
budets arbeid. Arbeidsgiver skal serge for at ver[l
vet ikke medferer inntektstap.

Narmere regler om verneombudets oppgaver,
oppleering mv. er fastsatt i forskrift om verneoml
bud og arbeidsmiljoutvalg.™

6.2.2.4 Verneombudets rett til G stanse farlig
arbeid

Dersom verneombudet mener det foreligger umidl
delbar fare for arbeidstakernes liv eller helse, og
faren ikke straks kan avverges pa annen maéte, kan
verneombudet stanse arbeidet inntil Arbeidstilsyll
net har tatt stilling til om arbeidet kan fortsette
(arbeidsmiljeloven § 6-3). Arbeidet kan bare stanll
ses i det omfang verneombudet anser nedvendig
for & avverge fare. Stansingen og grunnen til den
skal omgdende meddeles arbeidsgiver. Verneomll
budet er ikke erstatningsansvarlig for skade som
paferes virksomheten som felge av stansingen.

6.2.2.5 Seerskilte regionale eller lokale
verneombud

Arbeidsmiljgloven apner for etablering av lokale
eller regionale verneombud (arbeidsmiljeloven
§6-4 (1) og (2)).

14. Forskrift av 29. april 1977 nr. 7 om verneombud og arbeidsl
miljeutvalg.

15. Forskrift 29. april 1977 nr. 7 om verneombud og arbeidsl
miljeutvalg.
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Ved forskrift om lokale verneombud og
arbeidsmiljoutvalg for losse- og lastearbeid'® er det
bestemt at det skal veere lokalt verneombud og
arbeidsmiljoutvalg i havner hvor det sysselsettes
henholdsvis over 5 og 15 arbeidstakere med lossell
og lastearbeid.

Etter forskrift om regionale verneombud i
bygge- og anleggsvirksomhet!” skal det veere
minst ett regionalt verneombud for byggevirksoml
het og ett for anleggsvirksomhet i hver av Arbeids(l
tilsynets 7 regioner. Regionale verneombud oppl
nevnes for fire &r om gangen og utpekes av naerl]
mere bestemte fagforeninger. De regionale vernell
ombud virker pa heltid.

6.2.3 Arbeidsmiljgutvalg

Det skal veere et arbeidsmiljoutvalg i hver virksoml(l
het som jevnlig sysselsetter minst 50 arbeidstall
kere, jf. arbeidsmiljeloven § 7—1 forste ledd. I virk[l
somheter som sysselsetter mellom 20 og 50
arbeidstakere, skal det opprettes et arbeidsmiljoutl]
valg dersom en av partene krever det. Arbeidstilsyll
net kan bestemme at det skal opprettes et arbeidsll
miljoutvalg i virksomheter med farre enn 50
arbeidstakere. Det er det gjennomsnittlige antall
arbeidstakere det siste kalenderaret som legges til
grunn, og alle arbeidstakere som arbeider minst 20
timer per uke medregnes.

Arbeidsgiveren, arbeidstakerne og bedriftshelll
setjenesten skal vaere representert i arbeidsmiljoll
utvalget. Arbeidsgiver- og arbeidstakersiden skal
ha like mange representanter. Hovedverneombull
det/verneombudet skal veere en av arbeidstakerll
nes representanter. Bedriftshelsetjenesten skal ha
en fri og uavhengig stilling i arbeidsmiljespersmal
(arbeidsmiljeloven § 3—-3 (3)) og representanter
for bedriftshelsetjenesten har ikke stemmerett i
utvalget.

Lederen for utvalget skal velges vekselvis blant
arbeidsgiverens og arbeidstakerens representanl(]
ter. Ved stemmelikhet gjor lederens stemme utslall
get.

Arbeidsmiljputvalget kan opprette underutvalg
(arbeidsmiljeloven § 7-1 (2)).

Arbeidsmiljgutvalgets oppgaver er angitt i
arbeidsmiljeloven § 7-2. Utvalget skal virke for
gjennomfering av et fullt forsvarlig arbeidsmiljo i
virksomheten. Utvalget skal delta i planleggingen
av verne- og miljearbeidet og neye folge utviklinll

16. Forskrift av 11. april 1986 nr. 870 om lokale verneombud og
arbeidsmiljoutvalg for losse- og lastearbeid.

17. Forskrift av 19. september 1997 nr. 1018 om regionale ver(l
neombud i bygge- og anleggsvirksomhet.
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gen i spersmal som angar arbeidstakernes sikker(l
het, helse og velferd. Bestemmelsens annet ledd
spesifiserer en rekke spersmal arbeidsmiljoutvalll
get skal behandle:

a) spersmal som angar bedriftshelsetjeneste
og den interne vernetjeneste,

b) spersmédl om oppleering, instruksjon og
opplysningsvirksomhet i virksomheten,
som har betydning for arbeidsmiljeet,

¢) planer som krever Arbeidstilsynets samll
tykke i henhold til § 18-9,

d) andre planer som kan fi vesentlig betydl
ning for arbeidsmiljeet, s som planer om
byggearbeider, innkjep av maskiner, rasjoll
nalisering, arbeidsprosesser, og forebygll
gende vernetiltak,

e) etablering og vedlikehold av virksomhetens
systematiske helse-, miljo- og sikkerhetsarl(l
beid, jf. § 3-1,

f) helse- og velferdsmessige spersmal knyttet
til arbeidstidsordninger.

Av arbeidsmiljeloven § 7-2 tredje ledd fremgér at
utvalget ogsa skal behandle spersmal om arbeid
for arbeidstakere med redusert arbeidsevne.

Arbeidsmiljoutvalgets beslutningsmyndighet
fremgér av arbeidsmiljeloven § 7-2 fjerde og femte
ledd.

«(4) Utvalget skal gjennomga alle rapporter om
yrkessykdommer, arbeidsulykker og tillep til
ulykker, seke a finne arsaken til ulykken eller
sykdommen, og se til at arbeidsgiveren treffer
tiltak for & hindre gjentakelse. Utvalget skal i
alminnelighet ha adgang til Arbeidstilsynets og
politiets etterforskningsdokumenter. Nar utvalll
get finner det nedvendig, kan det vedta at
undersekelser skal foretas av sakkyndige eller
granskingskommisjon som utvalget oppnevll
ner. Arbeidsgiveren kan uten ugrunnet oppl
hold forelegge vedtaket for Arbeidstilsynet til
avgjorelse. Utvalget skal gjennomga alle rap-
porter om yrkeshygieniske undersekelser og
maleresultater. For utvalget behandler rappor(l
ter som nevnt i dette ledd, skal medisinske oppll
lysninger av personlig karakter tas ut av rappor(l
tene, med mindre den opplysningen gjelder,
samtykker i at de legges fram for utvalget.

(5) Hvis arbeidsmiljoutvalget finner det
pakrevet for 4 verne arbeidstakernes liv eller
helse, kan utvalget vedta at arbeidsgiveren skal
gjennomfere konkrete tiltak til utbedring av
arbeidsmiljeet, innenfor rammen av besteml
melsene gitt i eller i medhold av denne lov. For
& klarlegge om det foreligger helsefare, kan
utvalget ogsd vedta at arbeidsgiveren skal
utfore malinger eller undersekelser av arbeidsll
miljeet. Utvalget skal sette en tidsfrist for gjenll
nomferingen av vedtaket. Hvis arbeidsgiveren



NOU 2010: 1 81

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

ikke finner 4 kunne gjennomfere utvalgets vedl
tak, skal spersmaélet uten ugrunnet opphold
forelegges for Arbeidstilsynet til avgjorelse.»

Etter arbeidsmiljeloven § 7-2 sjette ledd skal utvalll
get hvert ar avgi rapport om sin virksombhet til virk(l
somhetens styrende organer og de ansattes orgall
nisasjoner.

Arbeidsmiljeloven § 7—4 gir tilsvarende regler
om opplaering av medlemmer av arbeidsmiljoutl]
valg som for verneombud. Se kapittel 6.2.2.3.

6.2.4 Verneorganisasjonen i ulike
virksomhetsorganiseringer

Plikten til & etablere verneombud og arbeidsmiljell
utvalg er knyttet til den enkelte virksomhet, jf.
arbeidsmiljeloven §§ 6—1 og 7-1. Arbeidsgiver kan
etter omstendighetene ogsi ha et HMS-ansvar
overfor andre enn egne arbeidstakere (arbeidsmilll
joloven § 2—-2). Nar andre enn arbeidsgivers egne
arbeidstakere, herunder innleide arbeidstakere
eller selvstendige, utferer arbeidsoppgaver i till
knytning til arbeidsgivers aktivitet eller innretning,
skal arbeidsgiver:

a) serge for at egen virksomhet er innrettet og
egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og blir
utfert pa en slik méate at ogsa andre enn egne
arbeidstakere er sikret et fullt forvarlig arbeidsl
milje,

b) samarbeide med andre arbeidsgivere for a
sikre et fullt forsvarlig arbeidsmilje.

Hovedbedriften har ansvaret for samordningen av
de enkelte virksomheters helse-, milje- og sikkerll
hetsarbeid. Dersom det samtidig sysselsettes mer
enn 10 arbeidstakere, og ingen virksomhet kan
regnes som hovedbedrift, skal det skriftlig avtales
hvem som skal ha ansvaret for samordningen.
Kommer slik avtale ikke i stand, skal det meldes til
Arbeidstilsynet, som bestemmer hvem som skal ha
ansvaret for samordningen (arbeidsmiljeloven
§2-2 ().

HMS-forskriftens § 6 inneholder bestemmelser
om samordning av virksomhetenes internkontrollll
systemer. Forskrift om sikkerhet, helse og arbeidsll
milje pa bygge- og anleggsplasser (byggherreforll
skriften)!® inneholder ogsa bestemmelser om sam[
ordning.

18. Forskrift av 3. august 2009 nr. 1028 om sikkerhet, helse og
arbeidsmilje pa bygge- og anleggsplasser.
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6.2.5 Informasjon og drefting etter
arbeidsmiljgloven kapitlene 8, 15 og
16

6.2.5.1 Innledning og bakgrunn

Bestemmelsene i arbeidsmiljeloven kapittel 8 om
informasjon og drefting med arbeidstakernes
representanter var nye i arbeidsmiljgloven av 2005,
og bygger pa radsdirektiv 2002/14/EF om fastsetll
telse av en generell ramme for informasjon til og
konsultasjon med representanter for arbeidstakere
i Det europeiske fellesskap.

Bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 15-2 som
palegger en arbeidsgiver som vurderer 4 ga til
masseoppsigelser informasjons- og dreftingsplikt
er en videreforing av § 56 A i arbeidsmiljeloven av
1977. Paragraf 15-2 bygger pa radsdirektiv 98/59
EF og 2001/23/EF.

Bestemmelsene i arbeidsmiljeloven kapittel 16
innebeerer at tidligere og ny arbeidsgiver s tidlig
som mulig fer en overdragelse av virksomhet eller
del av virksomhet, plikter 4 informere de tillitsl
valgte og gjennomfere drefting. Dersom tidligere
eller ny arbeidsgiver planlegger tiltak overfor
arbeidstakerne, skal dette s tidlig som mulig drefll
tes med tillitsvalgte med sikte pa 4 oppna en avtale,
jf. arbeidsmiljeloven § 16-5. Etter § 16—6 har tidlill
gere og ny arbeidsgiver ogsa plikt til & informere
de berorte arbeidstakerne om overdragelsen og
konsekvensene av den. Bestemmelsene bygger pa
radsdirektiv 77/187/EF og radsdirektiv 98/50/EF
som senere ble erstattet av konsolideringsdirektiv
2001/23/EF.

6.2.5.2 Informasjon og drofting etter

arbeidsmiljsloven kapittel 8

Reglene i kapittel 8 angir en generell ramme med
minstekrav for informasjon og drefting med tillits[]
valgte i virksomheten. Reglene skal ikke begrense
arbeidstakernes eller tillitsvalgtes rett til informall
sjon, drefting og medbestemmelse etter regler i
andre lover, forskrifter eller tariffavtaler.

Bestemmelsen i § 8—1 fastsetter den generelle
plikten for arbeidsgiver til 4 informere om og
drefte spersmal av betydning for arbeidstakernes
arbeidsforhold med de ftillitsvalgte. Reglene far
anvendelse for virksomheter som jevnlig sysselset(]
ter minst 50 arbeidstakere. Bade heltidsansatte og
deltidsansatte skal regnes med. Nermere regler
om beregningen av antall arbeidstakere kan fast(l
settes i forskrift, jf. § 8—1 andre ledd. Det er ikke
fastsatt slik forskrift.

Plikten til informasjon og drefting gjelder i for-
hold til tillitsvalgte i virksomheten. Begrepet «till
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litsvalgte» omfatter ikke bare organisasjonstilll
litsvalgte, men ogsd andre representanter, for
eksempel verneombud, kan oppfylle kravene til &
vaere representanter for arbeidstakerne. Poenget
er at arbeidsgiver skal informere og drefte med
representanter for arbeidstakerne. Arbeidsgiver
ma serge for at de arbeidstakere som bergres av
eventuelle beslutninger, tiltak og si videre, er
representert nr informasjon og drefting gjennoml
fores. Gjennomferingen av informasjon og drefting
kan legges til arbeidsmiljoutvalg dersom dette er
hensiktsmessig. I disse tilfellene vil verneombudet
og arbeidstakernes representanter i samarbeidsorll
ganet/arbeidsmiljoutvalget oppfylle lovens krav til
representativitet.

Paragraf 8—2 forste ledd regulerer hva det skal
informeres og droftes om. Paragraf 8—2 andre ledd
har regler om nar arbeidsgiver skal informere eller
drefte med arbeidstakernes representanter. Infor(l
masjon og drefting om sysselsettingssituasjonen
og om beslutninger om arbeidsorganisering og
ansettelsesforhold skal skje «sa tidlig som mulig».
Informasjon om virksomhetens aktuelle og forvenll
tede utvikling, kan derimot skje pa «et passende
tidspunkt». Dette kan for eksempel veaere informall
sjon om bedriftens resultat for ferste kvartal.
Denne regelen gir arbeidsgiver et visst rom for a
velge et senere egnet tidspunkt.

Paragraf 8-2 tredje ledd gir naermere regler
om maten informasjon og drefting skal gjennomfoll
res pa. Det folger av siste punktum at drefting om
beslutninger som kan fore til vesentlige endringer
i arbeidsorganisering eller ansettelsesforhold, skal
ta sikte pd & komme frem til en avtale. Reglene gir
sveert generelle rammer for den enkelte virksomll
het med hensyn til hvordan informasjonen og drefll
tingen konkret skal gjennomferes. Gjennomferin(l
gen vil séledes kunne tilpasses hva slags informall
sjon og hva slags virksomhet det er tale om.

Det folger av paragraf 8-2 fijerde ledd at
reglene om gjennomfering kan fravikes i tariffav(l
tale. Tariffavtalene skal uansett ivareta de maél og
prinsipper som folger av §8-1 (jf. direktiv
2002/14/EF artikkel 1). Tariffavtalene skal ivareta
arbeidstakernes rett til informasjon og drefting om
spersmal av betydning for arbeidsforholdene. Det
skal med andre ord innfortolkes visse minstekrav
til innhold, tidspunkt og méten informasjonen og
dreftingen gjennomferes pa. Retten til informasjon
og drefting kan ikke beskjares slik at det ikke lenl]
ger er noen realitet i retten.

I henhold til § 8-3 ferste ledd har arbeidsgiver
adgang til 4 palegge tillitsvalgte og eventuelle radll
givere taushetsplikt dersom virksomhetens behov
tilsier at fortrolige opplysninger ikke ber gis
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videre. Opplysninger skal bare kunne holdes igjen
i seerlige tilfeller og dersom det apenbart vil veere
til betydelig skade for virksomheten at opplysninll
gene blir kjent. Typiske fortrolige opplysninger vil
vaere opplysninger som kan skade virksomheten i
form av 4 pafere virksomheten skonomisk tap der(l
som opplysningene kommer ut. I slike tilfeller vil
virksomheten kunne ha behov for at opplysninll
gene ikke gis videre.

Taushetsplikt skal begrenses til enkeltopplysl
ninger eller enkeltsaker, og kan ikke pélegges helt
generelt eller for visse sakstyper. Dette innebaerer
ogsé at det kan veere tilstrekkelig 4 begrense tausl
hetsplikten til saerskilte opplysninger i anledning
en spesiell sak, og dermed ikke la taushetsplikten
gjelde saken som sidan. Virksomheten ma videre
i hvert enkelt tilfelle fremsette krav om taushet og
gjore de tillitsvalgte kjent med kravet. De tillitsl
valgte vil til tross for taushetsplikten ha anledning
til & diskutere opplysningene med sarskilte radgill
vere. Taushetsplikten vil i s4 fall ogsé omfatte radl
giverne.

Etter § 8-3 andre ledd kan arbeidsgiver i seerll
lige tilfeller unnlate 4 gi informasjon eller gjennom[
fore drefting dersom det pa det aktuelle tidspunk(
tet dpenbart vil veere til betydelig skade for virk[l
somheten at opplysningene blir kjent. Reglene om
tilbakehold av informasjon innebarer et brudd
med plikten til 4 gi informasjon. Dersom vilkarene
i andre ledd er oppfylt, kan virksomheten unnlate a
gi den informasjonen de ellers har plikt til 4 gi ut.

Bestemmelsen ma ses pa som en snever unnll
taksregel som kun skal anvendes i spesielle tilfelll
ler. Et behov for 4 holde informasjon innen selskall
pets egne organer, vil vanligvis kunne ivaretas ved
palegg om taushetsplikt. Adgangen til & tilbakell
holde informasjon er snevrere enn adgangen til &
palegge taushetsplikt. Det ber derfor alltid vurdell
res om det skal informeres med palegg om tausl
hetsplikt i stedet for 4 tilbakeholde informasjon
selv om vilkarene for tibakeholdelse er oppfylt.

Hovedvilkaret for om tilbakehold av informall
sjon er berettiget, er om de aktuelle opplysninger
er av en slik art at betydelig skade vil oppstéa derll
som de blir kjent. Det kreves at det er apenbart at
betydelig skade vil oppsta. Dette vil vaere tilfelle
hvis opplysningene kan brukes pd en méite som
paferer virksomheten betydelig skade. Ved vurdell
ringen av om visse opplysninger kan tilbakeholdes,
ma det tas utgangspunkt i opplysningenes art.

Spersmalet virksomheten ma stille seg er om
opplysningene i seg selv er sa viktige at de ikke ber
komme ut. Arbeidsgiver kan imidlertid veere forll
pliktet til & gi ut selv viktige opplysninger dersom
opplysningene allerede er alminnelig Kkjent for
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eksempel gjennom lekkasjer i media. I praksis vil
betydelig skade kunne oppsti som felge av at oppll
lysningene blir gjort kjent for allmennheten eller
for bestemte tredjemenn, og det er forst og fremst
i slike tilfeller tilbakehold kan veere berettiget.
Bestemmelsen tillater ikke virksomheten 4 tilbakell
holde informasjon om forhold eller tiltak alene
fordi virksomheten antar at arbeidstakersiden vil
forsoke & forhindre de disposisjoner selskapet
onsker a gjore.

Retten til 4 holde tilbake informasjon gjelder i
«saerskilte tilfeller». Med dette menes at det er tale
om en rett til 4 holde tilbake opplysninger i seer(l
skilte konkret vurderte tilfeller, ikke en rett til allll
tid & holde tilbake for eksempel en viss type opplysl
ninger.

Bestemmelsen stiller meget strenge krav til
bevis for at tilbakehold av informasjon er berettill
get. Det ma for det forste fremtre som apenbart at
det vil vaere til skade for virksomheten om opplysl
ningene blir kjent. Det ma for det andre fremtre
som &penbart at virksomheten vil bli péafert en
betydelig skade. Det ma foreligge en kvalifisert
sannsynlighetsovervekt for at skade vil oppsté derll
som det blir kjent.

Reglene i forste og andre ledd kan fravikes
gjennom tariffavtale til gunst for arbeidstakerne, jf.
§1-9.

Paragraf 8-3 tredje ledd fastslar at tvister om
arbeidsgivers beslutning etter forste ledd om tausll
hetsplikt eller tilbakehold av opplysninger, skal
kunne bringes inn for Bedriftsdemokratinemnda.
Nemnda skal siledes kunne avgjore tvister om
beslutningens lovlighet, det vil si om arbeidsgiver
oppfyller lovens vilkar for 4 palegge taushetsplikt
eller holde tilbake opplysninger. Kompetanse til 4
bringe tvister inn for nemnda har tillitsvalgte i virk(l
somheten og/eller en femtedel av virksomhetens
arbeidstakere. Tvister kan ikke bringes inn etter at
opplysningene beslutningen gjelder, er blitt offentl]
lig kjent. Dette innebeerer at nemnda ikke skal ha
kompetanse til 4 avgjere tvister om at informasjoll
nen skulle veert gitt i et visst tilfelle eller at tausl
hetsplikt ikke var lovlig, det vil si etter at opplysninll
gene allerede er kjent. I disse sakene vil partene
vaere henvist til de alminnelige domstoler. Nemnda
har ikke kompetanse til & avgjere tvister som gjelll
der tariffavtaler om informasjon og drefting.

6.2.5.3 Informasjon og drafting ved

masseoppsigelser

I § 15-2 i arbeidsmiljeloven finnes det regler om
informasjon og drefting i forbindelse med massell
oppsigelser. Med masseoppsigelser menes oppsill
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gelser som foretas overfor minst 10 arbeidstakere
innenfor et tidsrom pé 30 dager, uten at oppsigell
sene er begrunnet i de enkelte arbeidstakeres for-
hold. Andre former for oppher av ansettelsesfor(l
hold som ikke er begrunnet i den enkelte arbeidsl
takers forhold, skal tas med i beregningen safremt
minst fem sies opp.

Arbeidsgiver som vurderer & ga til masseoppsill
gelse skal s3 tidlig som mulig innlede dreftinger
med arbeidstakernes tillitsvalgte med sikte pa &
komme frem til en avtale for & unngd masseoppsill
gelser eller redusere antall oppsagte. Om begrepet
«arbeidstakernes tillitsvalgte», se nermere oven-
for under informasjon og drefting etter arbeidsmilll
joloven kapittel 8.

Dersom oppsigelser ikke kan unngés, skal det
sokes a redusere de uheldige sidene ved dem.
Arbeidsgiver plikter & gi arbeidstakernes tillits[]
valgte alle relevante opplysninger, herunder skriftl]
lig melding om grunnene til eventuelle oppsigelll
ser, antall arbeidstakere som normalt er ansatt,
hvilke arbeidsgrupper de tilherer, antall arbeidstall
kere som normalt er ansatt og sysselsatt, over hvilll
ken periode oppsigelsene vil kunne skje, forslag til
kriterier for utvelgelse samt forslag til kriterier for
beregning av sluttvederlag. Meldingen skal gis tid[
ligst mulig, senest samtidig med at arbeidsgiver
innkaller til dreftinger.

Formalet med bestemmelsen er & sikre at
arbeidsgiver og de tillitsvalgte drefter muligheten
for 4 unngé oppsigelser eller & redusere antall oppll
sagte. Bestemmelsen skal videre sikre at NAV blir
informert for oppsigelsene iverksettes.

6.2.5.4 Informasjon og drofting ved

virksomhetsoverdragelser

Arbeidsmiljgloven kapittel 16 har regler om vern
av arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsov(l
erdragelser. I §§ 16-5 og 16-6 finnes det besteml
melser om informasjon og drefting med tillitsl
valgte. Bade tidligere og ny arbeidsgiver plikter sa
tidlig som mulig & drefte overdragelsen med de till
litsvalgte. Formalet er dels & gi informasjon om hva
som kommer til 4 skje, og hvilke folger dette kan
medfere for arbeidstakerne, dels at de ansatte
gjennom sine representanter skal ha anledning til
a drefte overdragelsen for beslutning tas. Det skal
etter § 16-5 gis seerskilt informasjon om grunnene
til overdragelsen, de rettslige, skonomiske og sosill
ale folger av overdragelsen for arbeidstakerne,
endringer i tarifforhold, planlagte tiltak overfor
arbeidstakerne, reservasjon og fortrinnsrett og
fristen til & uteve slike rettigheter samt fastsatt
eller foreslatt dato for overdragelsen.
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I forhold til hvem som regnes som «tillitsvalgt»
etter denne bestemmelsen vil det avgjerende veere
om de som bergres av overdragelsen, er represenl(l
tert nar informasjon og drefting gjennomferes, jf.
virksomhetsoverdragelsesdirektivet artikkel 6 nr.
1. Se naermere om begrepet «arbeidstakernes tilll
litsvalgte» ovenfor under informasjon og drefting
etter arbeidsmiljeloven kapittel 8.

Det folger av § 16-5 tredje ledd at dersom tidlill
gere eller ny arbeidsgiver planlegger tiltak overfor
arbeidstakerne, skal dette s tidlig som mulig drefl
tes med tillitsvalgte med sikte pa 4 oppné en avtale.

Arbeidsgiverne vil ha plikt til 4 informere de till
litsvalgte tidligere enn arbeidstakerne etter § 16—
6. Dette skyldes at arbeidsgiver har en droeftelsesl]
plikt i forhold til tillitsvalgte slik at informasjon ma
gis pa et sa tidlig tidspunkt at deres synspunkter
kan inngd i virksomhetens beslutningsgrunnlag. I
forhold til de tillitsvalgte vil det ogsa vaere mulig &
palegge taushetsplikt, slik at det kan gis opplysnin[l
ger om forhold som, fordi de er egnet til & pavirke
aksjekursen eller av andre grunner, ikke ma
komme uvedkommende/allmennheten for ore.

Paragraf 16—6 palegger tidligere og ny arbeids[
giver en plikt til informasjon og drefting i forhold til
alle arbeidstakere uavhengig av om det er tillits[
valgte i virksomheten. Arbeidsgiverne kan velge
de informasjonsmetoder som er tilpasset virksomll
hetenes geografiske plassering, antall ansatte,
struktur med videre, det vaere seg informasjonsl(l
meter, informasjonsskriv, intranett, oppslag mv.
Informasjonen mé gis pd en mate som er egnet til
gjore alle berorte arbeidstakere kjent med de for-
hold som nevnes i bestemmelsens bokstav a til e.
Informasjon anses gitt nar den er kommet frem til
eller er gjort tilgjengelig pa en slik mate at alle
berorte arbeidstakere har rimelige muligheter for
a gjore seg kjent med den. Arbeidsgiverne har plikt
til 4 informere arbeidstakerne sa tidlig som mulig.
Plikten vil imidlertid normalt inntre pa et noe
senere tidspunkt enn det som gjelder i forhold til
informasjon til tillitsvalgte, se § 16-5.

Nar det gjelder informasjon til arbeidstakerne
som skal utgjere grunnlaget for arbeidstakernes
valg med hensyn til reservasjonsrett, ma det ses
hen til at den informasjon som gis skal vaere sikker
og fullstendig.

6.2.6 Saerlig om Petroleumstilsynets
regelverk

6.2.6.1

Petroleumstilsynet er koordinerende myndighet
for HMS i petroleumsvirksomheten og har, i saml(l
arbeid med helse- og miljemyndighetene, ansvar

Prinsipper og forutsetninger
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for & utvikle og handheve forskrifter som regulerer
helse, miljo og sikkerhet i petroleumsvirksomhell
ten pd norsk kontinentalsokkel og tilherende
anlegg pa land. HMS-regelverket er risikobasert
og funksjonsrettet og legger til grunn at det skal
vaere et forsvarlig HMSnivé i petroleumsvirksoml(l
heten. Trepartssamarbeid og medvirkning er forll
utsetninger bade for utarbeidelse og etterlevelse
av regelverket.

Regelverket er utviklet for & veere et hensiktsl
messig verktey for naeringen og myndighetene, og
legger til rette for et godt partssamarbeid. Derfor
inneholder regelverket i stor grad funksjonskrav
der anerkjente normer (deriblant standarder og
retningslinjer) utdyper regelverkets forsvarligll
hetsniva. Standarder og retningslinjer er i stor
grad utviklet av neeringen selv med medvirkning
fra arbeidstakernes representanter.!® Normene
som det refereres til i regelverket er faglig anerll
kjent av Petroleumstilsynet.

Regelverket plasserer ansvar pa alle som deltar
i petroleumsvirksomheten. Operateren har et overll
ordnet ansvar, men alle som deltar har et ansvar
knyttet til sin rolle i virksomheten. Dette er viktig
ogsd i medvirkningssammenheng for & sikre at
aktorene samlet sett sgrger for at alle som deltar,
uavhengig av ansettelsesforhold, blir omfattet av
medvirkningen.

6.2.6.2 Regelverket for medvirkning

Arbeidsmiljglovens alminnelige regler om medl

virkning og medbestemmelse gjelder ogsa for

petroleumsvirksomheten, bade til havs og pa land.

Se naermere om disse foran i kapitlet. I tillegg finll

nes det konkrete krav til at virksomheten skal

legge til rette forholdene for medvirkning i sokkelll

regelverket. Dette er i hovedsak:

— Rammeforskriften® § 6 om tilrettelegging for
medvirkning

— Rammeforskriften § 13 om plikt til & etablere,
folge opp og videreutvikle styringssystem for
etterlevelse av krav innen HMS-lovgivningen

— Rammeforskriften § 45 om felles arbeidsmilje(l
utvalg

— Opplysningspliktforskriften?' § 6 om innholdet
i en samtykkeseknad

— Samsvarsuttalelse (SUT) for flyttbare innretll
ninger

19. For eksempel NORSOK.

20. Forskrift om helse, miljo og sikkerhet i petroleumsvirksom(
heten av 31. august 2001 nr. 1016 (rammeforskriften).

21. Forskrift om materiale og opplysninger i petroleumsvirk(
somheten av 3. september 2001 nr. 1107 (opplysningsplikt[
forskriften).
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- Aktivitetsforskriften?? § 2 om koordinerende
arbeidsutvalg for felt, og felles, stedlige
arbeidsmiljeutvalg for flyttbare innretninger

Ny rammeforskrift er fastsatt og vil tre i kraft 1.
januar 2011. Den vil veere felles for virksomhet til
havs sa vel som for landanleggene. Paragrafene vil
fa nye nummer, men det er ingen materielle end-
ringer i kravene til tilrettelegging for arbeidstakell
medvirkning eller medbestemmelse. Det samme
vil gjelde for de evrige felles HMS-forskriftene for
petroleumsvirksomheten nar de blir fastsatt.

6.2.6.3 Rammeforskriften

Rammeforskriften §6 om tilrettelegging for
arbeidstakermedvirkning regnes som den mest
sentrale bestemmelsen om medvirkning i petrolell
umsregelverket. Bestemmelsen utdyper pd mange
mater kravene i arbeidsmiljeloven.

Av veiledningen til bestemmelsen fremgér det
at den ansvarlige (arbeidsgiver — eller operateren,
som har et ansvar for 4 pase at andre deltakere,
som utferer arbeid for dem, etterlever HMS-regelll
verket) skal sikre at arbeidstakerne og deres tillitsl
valgte gis anledning til & medvirke i saker som har
betydning for arbeidsmiljeet og sikkerheten i virk(l
somheten. Medvirkningen skal ivaretas i de ulike
faser av petroleumsvirksomheten, det vil si ved
prosjektutvikling, organisatoriske og teknologiske
endringsprosesser, ombygging/modifikasjon og
fierning. Det innebaerer blant annet at selskap som
ennd ikke har egen driftsorganisasjon, kan benytte
seg av erfaringene til aktuelle arbeidstakerorganill
sasjoner, eventuelt arbeidstakere i andre selskap.

For a4 fremme helse, miljo og sikkerhet skal
arbeidstakerne og deres tillitsvalgte gis anledning
til & medvirke ved etablering, oppfelging og viderell
utvikling av styringssystem, som nevnt i rammefor{l
skriften § 13. Det betyr at enkeltvedtak fattet av till
synsmyndigheten i deres tilsyn med styringssystell
mer, skal gjeres kjent for arbeidstakernes tillits[]
valgte.

6.2.6.4 Arbeidsmiljgutvalg for felt og felles,
stedlige arbeidsmiljeutvalg for flyttbare
innretninger

Aktivitetsforskriften stiller krav om at det skal oppl
rettes et koordinerende arbeidsmiljoutvalg for
hvert felt, eventuelt flere felt dersom det er gjenl
nomgaende enighet om det. Det forutsettes at felll

22. Forskrift om utfering av aktiviteter i petroleumsvirksomll
heten av 3. september 2001 nr. 1157 (aktivitetsforskriften).
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tene har felles ledelse og driftsorganisasjon, felles
entreprengrer og kontrakter, og at betydelige perll
sonellgrupper arbeider pa flere av feltene som skal
omfattes.

Det skal ogsd opprettes et felles, stedlig
arbeidsmiljeutvalg for hver enkelt flyttbar innretll
ning. Disse utvalgene skal samordne og behandle
verne- og miljgsaker, jf. rammeforskriften § 45 om
felles arbeidsmiljoutvalg, tredje ledd og aktivitets[]
forskriften § 2 om koordinerende arbeidsmiljoutll
valg for felt og felles stedlig arbeidsmiljeutvalg for
flyttbare innretninger.

Representanter for arbeidsgivere og arbeidstall
kere fra de ulike hovedaktivitetsomradene pa feltet
eller pa den flyttbare innretningen skal delta i henll
holdsvis det koordinerende eller det felles, stedll
lige arbeidsmiljeutvalget.

For flyttbare innretninger skal ogsa en reprell
sentant for operateren delta, unntatt under forflyt]
ting. Nar en flyttbar innretning er en del av petrolell
umsvirksomheten pa et felt, skal operateren serge
for samordning mellom det felles, stedlige arbeidsl
miljeutvalget og det koordinerende arbeidsmiljoutl]
valget.

Hensikten med felles arbeidsmiljoutvalg er a
sikre samordning av de enkelte virksomhetenes
verne- og miljearbeid og gi alle arbeidstakerne
reell mulighet til deltakelse i og innflytelse pa
verne- og miljearbeidet pa egen arbeidsplass uavll
hengig av ansettelsesforhold. Oppgavene til det felll
les arbeidsmiljoutvalget er for evrig de samme som
for ordinaere arbeidsmiljeutvalg, jf. kapittel 6.2.3.

Plikten til & opprette felles arbeidsmiljoutvalg
reduserer ikke den enkelte arbeidsgivers plikt til &
opprette et eget arbeidsmiljoutvalg for egen virk(
somhet, jf. rammeforskriften §45. Det felles
arbeidsmiljoutvalg vil imidlertid vaere overordnet
de enkelte virksomheters arbeidsmiljoutvalg i
saker som gjelder det felles arbeidsmiljoutvalg sitt
myndighetsomrade.

Ordningen med felles arbeidsmiljoutvalg er
ikke etablert for petroleumsvirksomhet pa landanl

legg.

6.2.7 Tilsyn og sanksjoner

Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet forer tilsyn
med reglene om medbestemmelse i arbeidsmiljell
loven med forskrifter. Arbeidstilsynet forer tilsyn
med virksomhetene pé land, mens Petroleumstilll
synet forer tilsyn med virksomheter som driver
petroleumsvirksomhet til havs og petroleumsanl(l
leggene pa land.?? For disse virksomhetene gjelder

23. Jf. Arbeidsmiljeloven § 1-3 jf. rammeforskriften § 2 og § 55.
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det, i tillegg til arbeidsmiljeloven, flere bestemmelll
ser om medvirkning og medbestemmelse som
gjelder seerlig for petroleumsvirksomheten. Se
nermere om bestemmelsene i rammeforskriften
og aktivitetsforskriften i kapittel 6.2.6.

Béde Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet er
statlige etater som er underlagt Arbeidsdepartell
mentet. Etatenes oppgave er & fore tilsyn med at
virksomhetene folger de kravene som stilles i
regelverket. Tilsynspraksisen vil dermed vare en
faktor for hvordan regelverket virker i praksis.

Et naturlig utgangspunkt for tilsynsvirksomhell
ten med medbestemmelsesordningene er formaéls(l
paragrafen i arbeidsmiljeloven § 1-1 (d), der det
fremgar at lovens formal er «a gi grunnlag for at
arbeidsgiver og arbeidstaker i virksomhetene selv
kan ivareta og utvikle sitt arbeidsmilje i samarbeid
med arbeidslivets parter og med nedvendig veiledl
ning og kontroll fra offentlig myndighet.»

Seerlig aktuelle hjemler for tilsynsmyndighetell
nes kontroll- og veiledningsvirksomhet i praksis er
forskrift om systematisk helse-, miljo- og sikkerll
hetsarbeid i virksomheter (HMS-forskriften) og
forskrift om verneombud og arbeidsmiljoutvalg.
Det fores ogsa tilsyn med bestemmelsene for rett
og plikt til medvirkning etter arbeidsmiljeloven
§2-3.

Tilsynet med loven er nermere beskrevet i
arbeidsmiljeloven kapittel 18. Paragraf 18-6 lister
opp de bestemmelser i arbeidsmiljeloven der
Arbeidstilsynet (Petroleumstilsynet der dette er tilll
synsmyndighet) har paleggskompetanse.

Andre bestemmelser om medvirkning og med[l
bestemmelse, som for eksempel reglene om styrell
representasjon, er ikke underlagt kontroll eller tilll
syn fra tilsynsmyndighetene, nar man ser bort fra
bestemmelsene om Kkjennsrepresentasjon i allll
mennaksjeloven.

Tilsyn defineres som kontroll og reaksjon. En
kontroll er i denne forbindelse en undersekelse av
status (informasjonsinnhenting) i forhold til krav
gitti eller i medhold av lov eller forskrift. Reaksjon
er som regel konkrete pilegg om forbedringer.
Etter formalsparagrafen skal Arbeidstilsynet ogsa
gi veiledning, noe som ofte skjer i forbindelse med
tilsyn.

Palegg skal gis skriftlig, og det skal settes frist
for nar det skal veere utfert, jf. arbeidsmiljeloven
§ 18-6. Palegg skal i tillegg forhindsvarsles og
begrunnes. Det skal opplyses om klageadgang mv.
jf. reglene om enkeltvedtak i forvaltningsloven.

Dersom palegg ikke oppfylles, kan tilsynsetall
tene ilegge tvangsmulkt. Det folger av arbeidsmilll
joloven § 18-7. Tvangsmulkt er en lepende mulkt
som tilsynsmyndighetene fastsetter administrativt
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og som leper til pilegget er oppfylt. Et annet og
mer inngripende pressmiddel for a sikre etterlell
velse av palegg er tilsynsmyndighetenes adgang til
4 stanse virksomhet inntil et palegg er oppfylt, jf.
arbeidsmiljeloven § 18-7.

Ved forsettlig eller uaktsom overtredelse av
bestemmelsene eller palegg gitt i eller i medhold
av loven, kan det ilegges straff.

6.3 Tjenestemannsloven

Det fremgar av tjenestemannsloven § 23 at alle
virksomheter i staten (eller grupper av virksomhell
ter) skal ha et personalreglement. Dette skal innell
holde bestemmelser som loven selv har fastsatt at
et reglement skal eller kan inneholde. Slikt reglell
ment skal fastsettes etter avtale mellom ledelsen
for vedkommende virksomhet eller gruppe av virk(l
somheter og de tjenestemannsorganisasjoner der
som har forhandlingsrett etter lov om offentlige tjell
nestetvister. Reglement for regjeringens kontorer
skal det sluttes avtale om mellom Kongen eller den
han bemyndiger og hovedsammenslutningene av
de forhandlingsberettigede organisasjoner.

I statens hovedavtale er deti § 13 nr. 2 bokstav
e vist til at personalreglement er forhandlingsgjenl(l
stand etter tjenestemannsloven § 23. Bortsett fra
partsbegrepet fores forhandlingene etter besteml
melsene i hovedavtalen, ogsa nar det gjelder tvistell
losning, jf. hovedavtalen § 17.

Spesielt for tilsettingssaker gjelder at tjenestell
mannsloven i §§ 4 og 5 inneholder naermere regler
om tjenestemannsmedvirkning.

Paragraf 4 regulerer den innstilling (det for-
slag) som skal fremmes for en statlig virksomhet
fatter vedtak om tilsetting av tjenestemenn. Det
skal fastsettes ved reglement om det skal veere innll
stillingsrad eller om innstillingsretten skal ligge til
naermeste foresatte tjenestemyndighet. Dersom
det avtales at virksomheten skal ha ett eller flere
innstillingsrad, skal slikt rdd bestd av narmeste
foresatte tjenestemyndighet og av like mange ordill
neaere representanter for tjenestemennene som for
administrasjonen. I tillegg skal administrasjonen
oppnevne formannen. For evrig skal det i reglell
mentet gis neermere regler om sammensetningen
og om oppnevningen av tjenestemannsrepresenl(l
tanter.

Paragraf 5 inneholder bestemmelser om tilset(]
ting av tjenestemenn. Kongen fastsetter om tjenesl
temann skal tilsettes av Kongen i statsrad, et depar(l
tement, et kollegialt styre for en virksomhet eller
gruppe av virksomheter, eller av et tilsettingsrad.
Kongens myndighet etter denne bestemmelsen er
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delegert til fagdepartementene. Den naermere
fremgangsmaéten ved tilsetting fastsettes ved reglell
ment.

Dersom det er bestemt at en virksomhet eller
gruppe av virksomheter skal ha ett eller flere tilset(
tingsrad, skal det i slikt rad veere like mange ordill
nere representanter for tjenestemennene som for
administrasjonen. I tillegg oppnevner administrall
sjonen formannen. Det fastsettes ved reglement
hvordan tilsettingsrad ellers skal sammensettes og
hvordan oppnevning av representanter for tjenesll
temennene ellers skal skje.

Hvis virksomhetens styre (eller styret for grupll
pen av virksomheter) har tilsettingsretten, og tjell
nestemennene ikke er representert i styret, skal
minst to representanter for tjenestemennene tiltre
styret blant annet nar det behandler tilsettingssall
ker.

Hvis det i et styre eller et tilsettingsrad ikke er
enighet om en tilsetting, kan hvert medlem kreve
saken avgjort av vedkommende departement eller
av det organ som er bestemt i reglementet.

Vedtak om at tjenestemenn skal sies opp, ilegll
ges ordensstraff, gis avskjed eller suspenderes,
treffes av tilsettingsorganet, med mindre det ved
reglement er bestemt at vedtaket skal treffes av et
innstillingsradd. Tilsettingsorganet kan altsa
eksempelvis veere et tilsettingsrad eller et kollegill
alt styre. Tjenestemannsrepresentasjonen i disse
organene vil vaere i samsvar med det som er omtalt
ovenfor.

I statens hovedtariffavtale punkt 2.3.8 er det
fastsatt at for en ledig stilling i staten utlyses, skal
tillitsvalgte for organisasjonene i vedkommende
virksomhet/driftsenhet/arbeidsomrade orienteres
om den lonn stillingen vil bli utlyst med. De tillits[
valgte kan kreve a fa droefte lennsplasseringen. Tilll
litsvalgte kan innen tre dager kreve at neermeste
overordnede administrative ledd i virksomheten
skal avgjere spersmalet. Dette skal skje etter at
spersmalet har veere droeftet med tjenestemannsor(l
ganisasjonene til de tillitsvalgte som har brakt
saken inn til avgjerelse.

6.4 Andre ordninger

6.4.1

Europeiske samarbeidsutvalg (ESU) skal fremme
informasjon og konsultasjon av ansatte i internasjoll
nale foretak og konsern om forhold som er knyttet
til virksomheten, og som er av interesse for
arbeidstakerne. Europeiske samarbeidsutvalg skal
ivareta de ansattes behov for relevant og regelmesl(l
sig informasjon og for en direkte dialog med ledell]

Europeiske samarbeidsutvalg
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sen om grenseoverskridende forhold som angéar
grenseoverskridende konsern eller foretak.

Bakgrunnen for reglene om ESU er et EFl
direktiv fra 1994. Direktivet om europeiske samar(l
beidsutvalg?® er gjennomfort i norsk rett gijennom
en tilleggsavtale (Tilleggsavtale X) til hovedavtalen
mellom LO og NHO som er allmenngjort ved lov
om 23. august 1996 nr. 63 om allmenngjering av
bestemmelser i tariffavtale om europeiske samarll
beidsutvalg mv. med tilherende forskrift (ESU-for(l
skriften).?® Forskriften fastsetter ogsd tvistelosl
ningsmekanismer som skal sikre de ansattes retll
tigheter etter regelverket. Bedriftsdemokratill
nemnda er tvistelosningsorgan.

Kjernen i reglene er at det skal etableres infor[]
masjons- og konsultasjonsprosedyrer i foretak og
konserner som sysselsetter mer enn 1 000 arbeids[
takere innen E@JS-omradet, og som har mer enn
150 ansatte i minst to medlemsstater, jf. § 2 i vedl
legg 1 til ESU-forskriften. Prosedyrene skal sikre
at arbeidstakerne blir informert og konsultert om
vesentlige forhold av grenseoverskridende karakll
ter, for eksempel flytting av produksjon fra et land
til et annet.

I konsern/foretak som oppfyller disse kravene,
kan det anmodes om forhandlinger om opprettelse
av ESU eller andre samarbeidsformer som sikrer
informasjon til og konsultasjon med de ansatte om
forhold av grenseoverskridende karakter. Med
sikte pa & inngd en avtale om slike ordninger skal
det opprettes et forhandlingsutvalg med represenl
tanter fra de land konsernet eller virksomheten
opererer i, som skal forhandle med ledelsen.

Det neermere innholdet i avtalen ma ivareta de
ansattes behov for relevant og regelmessig inforll
masjon og for en direkte dialog med ledelsen om
grenseoverskridende forhold som angér konser(l
net eller foretaket. ESU har krav pé a fa mete ledell
sen minst en gang i aret, men hyppigere meoter kan
avtales. Dersom partene ikke nar frem til en avtale,
gjelder en rekke grunnregler som er nedfelti § 6 i
vedlegg 1 til ESU-forskriften.

Samarbeidsutvalget skal sarlig informeres om
grenseoverskridende forhold der de ansattes inter(]
esser i vesentlig grad blir berort, som ved flytting
eller nedleggelse av virksomheter eller masseoppll
sigelser.?® Utvalget kan i den forbindelse kreve a
mete konsernets ledelse eller annet passende
ledelsesniva. Det er videre gitt regler om ESUs
praktiske arbeid som gjelder dersom ikke annet er
avtalt.

24. Radsdirektiv 94/45/EF av 22. september 1994.
25. Forskrift av 28. juli 2000 nr. 797 om europeiske samarbeids(l
utvalg mv. (ESU-forskriften).
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Varen 2009 ble det vedtatt et revidert direktiv
om europeiske samarbeidsutvalg.?” Direktivet skal
implementeres i norsk rett med ikrafttredelse 5.
juni 2011. I det reviderte direktivet artikkel 1 er det
blant annet kommet inn en definisjon av hva som
ligger i begrepet informasjon, samt at begrepet
konsultasjon/drefting er klargjort. Det er ogsé
understreket i artikkel 4 at hver enkelt virksomhet
har ansvar for & levere ut de opplysninger arbeids(l
takerne trenger for a kunne ta stilling til om det er
grunnlag for & kreve forhandliger om opprettelse
av ESU. Dette er ikke ment 4 vaere materielle end-
ringer, men en klargjering av gjeldende rett etter
direktiv 94/45/EF. Nye elementer i direktivet er at
partene pa europeisk niva har fatt en formell rolle
etter direktivet artikkel 5, ved at skal gis melding til
disse ved oppstarten av forhandlingene. Et annet
nytt trekk er bestemmelsen i artikkel 13 om at avtall
len om europeiske samarbeidsutvalg skal refor(l
handles dersom det skjer vesentlige endringer i
strukturen i foretaket eller konsernet. I likhet med
det som gjaldt ved innferingen av direktivet fra
1994, skal avtaler som er inngétt for implementell
ringsfristen, ikke omfattes av det nye direktivet.
Dette gjelder likevel ikke for reforhandlingsplikten.

LO og NHO er for tiden i ferd med & forhandle
frem en ny avtale om europeiske samarbeidsutll
valg, og Arbeidsdepartementet tar sikte pa a sende
ut et heringsbrev om saken hesten 2010. Forelopig
er et sted mellom 15 og 20 samarbeidsutvalg etall
blert med grunnlag i de norske reglene.?®

6.4.2 Ansattes representasjon ved
grenseoverskridende fusjoner

Med bakgrunn i et EF-direktiv fra 2005%° er det
anledning til & foreta fusjoner av selskaper pa tvers

26. Se § 6 sjette ledd nr. 2 som lyder: «I spesielle situasjoner

der de ansattes interesser i vesentlig grad blir berort, seerll
lig ved flytting eller nedleggelse av virksomheter eller masl(l
seoppsigelser, har ESUs arbeidsutvalg, eller der hvor slikt
ikke er opprettet, hele ESU, rett til &4 kreve mate med konll
sernets ledelse eller annet passende ledelsesnivd med selvll
stendig myndighet til 4 avgjore saken, jfr. § 3, 4. ledd.
Avholdes motet med ESUs arbeidsutvalg, kan ogsa de med(l
lemmer av ESU som representerer de virksomheter som
blir direkte berert av de planlagte tiltak, vere tilstede.
Slikt mete skal avholdes sa raskt som mulig pa grunnlag av
en rapport fra ledelsen. Ved meotets slutt eller sd snart som
mulig deretter har ESU/arbeidsutvalget rett til & avgi uttall
lelse om rapporten. Uttalelsen skal ligge ved saksdokumenl
tene under den videre behandling med mindre sarlige
grunner ikke gjor dette mulig.»

27. Europaparlamentets og Radets direktiv 2009/38/EF av 6.
mai 2009.

28. European Trade Union Institute, EWC database, juli 2009.

29. Europaparlaments- og Radsdirektiv 2005/56/EF av 26.
oktober 2005 om fusjoner over landegrensene av selskaper
med begrenset ansvar.
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av landegrensene innenfor EJS-omradet. Reglene
om slike fusjoner folger av aksjelovene § 13-25 flg.

I artikkel 16 i direktivet reguleres forholdet til
arbeidstakernes innflytelse i det fusjonerte selskall
pet. Reglene er gjennomfert i norsk rett ved forll
skrift av 9. januar 2008 nr. 50 om arbeidstakernes
rett til representasjon ved fusjon over landegrenll
sene av selskap med begrenset ansvar.

Utgangspunktet i forskriften er at det er
reglene om de ansattes representasjon i selskapets
styrende organer som gjelder i landet der selskall
pet skal etableres (ha forretningskontor), som skal
gjelde for det fusjonerte selskapet, jf. forskriften
§ 4. Dette gjelder imidlertid ikke dersom ett av selll
skapene som deltar i fusjonen hadde flere enn 500
ansatte og var omfattet av regler for ansattes reprell
sentasjon i selskapets styrende organer for fusjoll
nen. Hovedregelen gjelder heller ikke dersom etall
bleringslandets regler gir et lavere niva for reprell
sentasjon enn det som gjelder i det landet som gir
de ansatte best rettigheter, eller dersom etablell
ringslandets regler ikke gir representasjonsrett til
arbeidstakere i driftsenheter i andre medlemsstall
ter enn der selskapet skal ha forretningskontor.

I disse tilfellene skal det opprettes et forhandl
lingsutvalg bestdende av representanter for de
ansatte fra de forskjellige fusjonerende selskapene
og deres datterselskaper. Forhandlingsutvalget
skal forhandle frem en avtale om de ansattes reprell
sentasjon i selskapet. Det kreves et serlig flertall
dersom avtalen skal innebare en reduksjon i de
ansattes rett til representasjon i forhold til det som
gjelder i det landet som gir de ansatte storst reprell
sentasjon i selskapets styrende organer, jf. § 8. Derll
som partene ikke kommer til enighet om noen
avtale, gjelder et sett med standardbestemmelser
som grovt sett innebaerer at ordningen som gir
arbeidstakerne best rettigheter, viderefores.
Bedriftsdemokratinemnda er tvistelesningsorgan
etter forskriften, blant annet for tvister som knytter
seg til avtalen om representasjon, jf. § 14.

Det ligger et sarlig oppfyllelsespress i regelll
verket ved at fusjonen ikke kan registreres for det
er fastsatt en ordning for de ansattes representall
sjon, jf. allmennaksjeloven § 13-32.

6.4.3 Ansattes medbestemmelse
i SE-selskaper og SCE-foretak

Noenlunde tilsvarende regler gjelder for selskaper
som stiftes i medhold av lov om europeiske selskall
per (SE-loven) og lov om europeiske samvirkeforell
tak (SCE-loven). Reglene gjennomferer henholdsl
vis radsforordningene (EF) nr. 2157/2001 og nr.
1435/2003, som innferer en adgang til & etablere
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de sarlige europeiske selskapstypene europeiske
selskap (SE-selskap) og europeiske samvirkeforell
tak (SCE-foretak).

Arbeidstakernes rett til informasjon, drefting
og representasjon i disse selskapenes styrende
organer er regulert i direktiv 2001/86/EF og
2003/72/EF.

Direktivreglene er gjennomfert i henholdsvis
forskrift av 1. april 2005 nr. 173 om arbeidstakernes

Kapittel 6

rett til innflytelse i europeiske selskaper og forll
skrift av 3. november 2006 nr. 1213 om arbeidstall
kernes rett til innflytelse i europeiske samvirkell
foretak.

Reglene innebaerer grovt sett at det kan for-
handles frem ordninger for arbeidstakernes infor(l
masjon, drefting og representasjon i selskapenes
styrende organer.
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Kapittel 7
Tariffbaserte ordninger

7.1 Hovedavtalene i NHO-omradet

I NHO-omradet finnes det 12 hovedavtaler. Det er
inngétt to hovedavtaler mellom LO og NHO for
henholdsvis arbeidere og funksjoneerer. YS og
NHO har inngatt en hovedavtale som dekker alle
forbund tilsluttet YS. De evrige hovedavtalene er
med frittstiende forbund som organiserer ansatte
i NHOs medlemsbedrifter.

Hovedavtalen NHO og LO har veert menster
for hovedavtalen mellom NHO og YS (1978) og de
pvrige avtalene med frittstaende forbund.

Avtalene eri det vesentlige likelydende, ogi det
folgende brukes begrepet hovedavtalen. Innen
NHO-omradet er det ca. 12 000 bedrifter med ca.
380 000 ansatte som er omfattet av hovedavtalene.

Hovedavtalen i NHO-omrddet (arbeideravtalen)

Hovedavtalen mellom Arbeidernes faglige Landsll
organisasjon (LO) og Norsk Arbeidsgiverforening
(N.A.E) ble inngétt forste gang i 1935.

Denne avtalen slo fast partenes frie foreningsl
rett, bestemmelser om tillitsmenn, forhandlings(
rett, regler om streik og kollektive oppsigelser,
vedtakelse av lennsoppgjerene samt regler om
sympatiaksjoner. Den inneholdt ogsa et element av
medvirkning for de tillitsvalgte i den enkelte
bedrift. I dens § 6 var felgende inntatt:

«Det forutsettes at arbeidsgiveren forinnen han
tar sin beslutning konfererer med tillitsmenl
nene:

1. ved istandbringelse av arbeidsreglementer
eller tillegg til eller forandringer i disse,

2. om de forandringer av arbeidsforholdene
som matte bli en folge av sterre driftsfoll
randringer,

3. hvis driftsinnskrenkninger (heri ikke innl
befattet oppsigelse av arbeidere inntatt for
et bestemt arbeide eller sesong) medferer
innskrenkninger i arbeidsstyrken.»

Det er denne bestemmelsen som gjennom arene
har utviklet seg til kapittel IX i dagens hovedavtale
mellom LO og NHO. Kapittel IX i hovedavtalen
mellom LO og NHO har pa mange maéter veert drivll

kraften bak utviklingen av bedriftsdemokratiet i
Norge.

Ikke uten grunn kalles derfor hovedavtalen
mellom LO og NHO for arbeidslivets grunnlov.

Hovedavtalen er inndelt i tre hoveddeler; A, B
og C.

Hovedavtalens del A regulerer rettigheter og
plikter mellom organisasjonene og mellom den
enkelte arbeidsgiver og de organiserte og deres tilll
litsvalgte. Det er regler om organisasjonsfrihet,
fredsplikt, rett til valg av tillitsvalgte, arbeidsgivers
og tillistvalgtes rettigheter og plikter, valg av tariffll
avtale, forhandlingsordning for bade interesse- og
rettstvister, avstemningsregler og regler om symll
patiaksjoner. Gjennom disse reglene har hovedav(l
talen veert, og er et viktig instrument for opprettl]
holdelse av gode relasjoner og ryddige forhold i
norsk arbeidsliv. Hovedavtalen har siledes en konll
fliktdempende virkning som i stor grad har bidratt
til den utvikling vi har sett i norsk arbeidsliv etter
krigen.

Hovedavtalen har ogsa enkelte bestemmelser
om individuelle rettigheter. De mest sentrale
bestemmelsene her er reglene om adgangen for
arbeidsgiver til & permittere ansatte og ansiennill
tetsprinsippet ved nedbemanning og permittering.

Det andre sentrale elementetidel A, er besteml
melsene om informasjon, samarbeid og medbell
stemmelse i kapittel IX. Det heter i formalsparagrall
fen at:

«gjennom medinnflytelse og samarbeid skal de
ansatte med sin erfaring og innsikt vaere med &
skape de gkonomiske forutsetninger for bedrifll
tens fortsatte utvikling, og for trygge og gode
arbeidsforhold til beste for sa vel bedrift som
arbeidstakere.

Forholdene ma legges til rette for at den
enkelte ansatte, eventuelt gjennom sin tillitsl
valgte, kan fi reell innflytelse pa bedriftens
alminnelige arbeid med blant annet 4 oke effekll
tiviteten, nedsette produksjonsomkostningene,
bedre bedriftens konkurranseevne, utnytte ny
teknologi og lette nedvendig omstilling.»

I hovedavtalen understrekes viktigheten av at med[l
virkning skjer nzermest mulig der beslutningene
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fattes. Det betyr at formene for medvirkning ma til-
passes beslutningsprosess og organisasjonsmoll
dell. For at medvirking skal kunne gjennomferes
pa en god mate fremholder hovedavtalen viktighell
ten av 4 fremme forstéelse for og innsikt i bedrifll
tens skonomi og virksomhetens pavirkning av det
ytre milje hos de ansatte.

I forhold til de tillitsvalgte har hovedavtalen
mer omfattende og spesifiserte regler om informall
sjon og dreftelser. I forhold til den ordinaere driften
er hovedregelen at informasjon og dreftelser skal
holdes minst en gang i maneden, om partene ikke
er enige om noe annet. Informasjon og dreftelser
vedrerende omlegging av driften og om selskapsl(l
rettslige forhold skal finne sted sa tidlig som mulig.
Der hvor beslutninger kan fa betydning for to eller
flere virksomheter i et konsern, skal saken dreftes
med et utvalg av tillitsvalgte i konsernet. S3 tidlig
som mulig er ikke naermere definert i hovedavtall
len, men intensjonen er at de tillitsvalgte skal involll
veres sa tidlig at de far tilstrekkelig tid til & sette
seg inn i saken og mulighet til reell pavirkning i
form av dialog med ledelsen. I storre og viktige
saker hvor beslutningen for eksempel tas av styret,
er det tradisjon for at de tillitsvalgtes skriftlige vurll
dering av saken medfelger saksdokumentene som
en del av beslutningsgrunnlaget for styret.

I 1966 fikk hovedavtalen mellom LO og NHO
en ny del B som en forlengelse av produktivitetsav(l
talen fra 1946. Bestemmelsene i del B er ment &
skulle legge grunnlaget for samarbeidsformer
mellom arbeidstakere og ledelsen som bidrar til &
sikre det skonomiske grunnlaget for bedriftens
fremtid og dermed for trygge og sikre arbeidsforll
hold. Samarbeid etter del B kan i tillegg til de tillits[
valgte etter del A ogsd omfatte representanter for
ansatte uten organisasjonsmessig tilknytning (fagll
foreninger). De viktigste bestemmelsene er etablell
ring av bedriftsutvalg, avdelingsutvalg, konsernutll
valg og konserntillitsvalgt.

Bestemmelsene i hovedavtalens del A og B har
karakter av & vaere generelle regler som regulerer
rettigheter og plikter for partene. I del C er det derll
imot tatt inn tilleggsavtaler om szerskilte forhold
som partene har funnet det hensiktsmessig & regull
lere. Dette er avtaler om forhold som likestilling i
arbeidslivet, kontrolltiltak i virksomhetene og
HMS-opplaering. Gjennom allmenngjering er
hovedavtalens tilleggsavtale om europeiske samar(l
beidsutvalg implementeringen av E@QS-direktivet
om Europeiske Samarbeidsutvalg i norsk rett.

Kapittel 7

7.2 Hovedavtalene i HSH-omradet

Forste overenskomst mellom Handelens Arbeidsl
giverforening (HA), nd HSH, og Norges Handelsll
og Kontorfunksjonaerers Forbund, nd Handel og
Kontor (HK) ble fremforhandlet i 1938.

I tillegg til hovedavtalen mellom LO og HSH
har HSH ogsé en hovedavtale med YS, en parallelll
avtale med ca. 20 andre frittstiende arbeidstaker(l
organisasjoner og selvstendige avtaler med 2 orgall
nisasjoner. Disse hovedavtalene bygger pa de
samme grunnprinsipper, men kan variere noe i inn-
hold.

Hva gjelder hovedavtalen mellom LO og HSH,
bestér den av to deler, del A og del B. Del A regulell
rer i hovedsak reglene om organisasjonsrett og
fredsplikt, reglene rundt valg av tillitsvalgte, de tilll
litsvalgte og ledelsens gjensidige rettigheter og
plikter, reglene rundt etablering av tariffavtale og
tvister knyttet til dette, behandling av konflikter og
regler om permittering. Hovedavtalen del B
omhandler reglene om samarbeidsavtale, etablell
ring av bedrifts- og arbeidsmiljeutvalg og samarfll
beidsradet. Det er ogsa inntatt en rekke tilleggsav(l
taler om sarskilte forhold som partene har funnet
det hensiktsmessig & regulere. Her nevnes blant
annet avtaler om deltidsarbeid, kontrolltiltak i
bedriften, dreftelser om samarbeid innen et konll
sern etc.

Hovedavtalen har bestemmelser om tilrettelegll
gelse av samarbeid i § 2 F og her fremgar blant
annet:

«Gjennom medinnflytelse og samarbeid skal de
ansatte med sin erfaring og innsikt vaere med &
skape de okonomiske forutsetningene for
bedriftens fortsatte utvikling og for trygge og
gode arbeidsforhold til beste for si vel bedrift
som ansatt. Dette betyr at forholdene mi legll
ges til rette slik at de enkelte medarbeidere,
eventuelt gjennom deres tillitsvalgte, kan gi
reell innflytelse pa bedriftens alminnelige
arbeid med & blant annet oke effektiviteten,
nedsette driftsomkostningene, bedre bedrifll
tens konkurranseevne, utnytte ny teknologi og
lette nedvendig omstilling.»

Hovedavtalen slar fast at partene pa den enkelte
bedrift ma drefte seg frem til hva som er en prakl
tisk samarbeidsform. Organisasjonene har en
medvirkningsplikt i forhold til & pase at de ordninll
ger som etableres og praktiseres, bygger pa hoved[
avtalens grunnleggende ideer og intensjoner.

Hovedavtalen har detaljerte bestemmelser om
nar de ansatte skal involveres, og hvilken informall
sjon som skal deles.
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Bedriftens ledelse og de tillitsvalgte skal drefte
forhold som har umiddelbar sammenheng med
deres arbeidsplass og daglige drift, spersmal som
vedrerer bedriftens skonomiske og driftsmessige
stilling og utvikling samt alminnelige lenns- og
arbeidsforhold i bedriften. Slike dreftelser skal holll
des si tidlig som mulig og minst en gang i ménell
den, hvis ikke enighet om noe annet, og for evrig
nar de tillitsvalgte ber om det.

Droftelse av planer knyttet til sysselsettingsl
spersmal og visse selskapsrettslige endringer skal
dreftes sa tidlig som mulig med de tillitsvalgte.
Gjenstand for slike dreftelser er utvidelser, innll
skrenkninger, fusjon, fisjon, hel eller delvis nedlegll
gelse eller rettslig omorganisering av virksomhet.

Det er ogsa etablert egne bestemmelser knytll
tet til brudd pé reglene om informasjon og dreftelll
ser.

7.3 Hovedavtalene i kommunal sektor

Hovedavtalen i KS-omradet ble etablert i 1978
(med forlepere tilbake til 1966). KS har likelyl
dende hovedavtaler med 40 forskjellige arbeidstall
kerorganisasjoner. Hver arbeidstakerorganisasjon
er part i hovedavtalen, men forhandlingene fores
mellom KS og forhandlingssammenslutningene
LO Kommune, Unio, YS-K og Akademikerne-k.

Hovedavtalen bestar av tre deler. Hovedavtalen
del A regulerer blant annet forhandlingsordning,
seeravtaler, partsforhold, bestemmelser som supll
plerer arbeidstvistloven og behandling av retts- og
interessetvister. Del A inngar som hovedtariffavtall
lens kapittel 0. Del B regulerer samarbeid, medbell
stemmelse og tillitsvalgtordning for kommul
ner/fylkeskommuner og kommunale foretak etter
kommunelovens kapittel 11. Del C har tilsvarende
bestemmelser for andre selvstendige rettsubjekter
med eget medlemskap i KS samt energiverk orgall
nisert som kommunale foretak etter kommuneloll
vens kapittel 11.

Hovedavtalens formélsbestemmelser i del B
handler om at samarbeid, medbestemmelse og
medinnflytelse innenfor rammen av lokalpolitisk
demokrati skal bidra til en omstillingsdyktig og
serviceinnstilt kommunesektor til beste for innl
byggerne. Om rammene for samarbeidet mellom
arbeidsgiver og de tillitsvalgte heter det blant
annet at:

«Medbestemmelsesretten skal uteves effektivt
og rasjonelt og vere tilpasset kommunell
nes/fylkeskommunens organisering.»

og
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«Medbestemmelse uteves ved representasjon i
lovbestemte og andre utvalg og gjennom ord[l
ningen med tillitsvalgte. Partene bor ogsé vaere
representert i ad hoc-utvalg og lignende som
utreder administrative spersmal.»

De lokale parter finner selv, innenfor hovedavtall
lens rammer, hensiktsmessige ordninger for hvor(l
dan samarbeidet skal gjennomferes, men hovedavll
talen peker blant annet pa at det skal gjennomferes
regelmessige moter mellom arbeidsgiver og tillits[]
valgte; bade sentralti kommunen og desentralisert
dersom fullmakter er delegert ut pa tjenesteomrall
der.

Hovedavtalens bestemmelser om tillitsvalgte
og arbeidsgivers rettigheter og plikter viser videre
til en opplisting over temaer som skal droeftes. Her-
under gjelder blant annet at dreftinger om omorgall
nisering eller omlegging av drift med sysselsetll
tingsmessige konsekvenser skal gjennomfores sé
tidlig som mulig.

Mal, konsekvenser og apne planprosesser skal
sa langt som mulig gjeres kjent.

Arbeidstakerorganisasjoner skal vaere med i ad
hoc-grupper som utreder mulig konkurranseutsetll
ting, og den enkelte arbeidstakerorganisasjon skal
gis anledning til skriftlig uttalelse til besluttende
organ for vedtak om konkurranseutsetting fattes.

I tillegg til dreftings- og informasjonsbesteml
melsene folger det av hovedavtalen del B at det i
alle kommuner og fylkeskommuner skal vaere ett
partsammensatt utvalg. Tilsvarende er det i koml[l
muneloven § 25 et lovfestet krav om administrall
sjonsutvalg. Loven og tariffavtalen har likelydende
innledende innhold:

«Det skal i alle kommuner og fylkeskommuner
opprettes ett eller flere partsammensatte utvalg
for behandling av saker som gjelder forholdet
mellom kommunen eller fylkeskommunen
som arbeidsgiver og de ansatte [..].»

Bestemmelsen om administrasjonsutvalg 14 avtalell
festet i hovedavtalen for det ble tatt inn i kommunell
loven i 1992. Det partsammensatte utvalget er tilll
lagt en del oppgaver av generell art etter hovedav(l
talen, for evrig vil utvalgets kompetanse og mynl
dighet avhenge av kommunestyret/fylkestingets
bestemmelser i delegasjonsreglementet.

I hovedavtalen del C, som gjelder bedrifter og
e-verk, er det etablert egne konsernbestemmelser
som blant annet omfatter samarbeidsforhold og tilll
litsvalgtordninger i konsern.

Oslo kommune er medlem av KS, men er ikke
omfattet av KS’ arbeidsgivervirksomhet, og den
har egen hovedavtale med til dels avvikende
bestemmelser.
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7.4 Hovedavtalen i staten

Gjeldende hovedavtale for arbeidstakere i staten er
inngétt mellom davaerende Fornyings- og adminisl
trasjonsdepartementet og de fire hovedsammenl
slutningene i staten (LO Stat, YS Stat, Unio og Akall
demikerne). Frittstiende organisasjoner kan tiltre
avtalen. For tiden gjelder det bare én organisasjon,
Norges Farmaceutiske Forening (NFF).

Grunnlaget for den hovedavtalen staten har i
dag, ble lagt i 1980. Da ble det fremforhandlet en
ny avtale, som erstattet samarbeidsutvalgsordninll
gen, som da var gjeldende. I tillegg ble det lagt opp
til at alle statlige virksomheter skulle ha egne tilll
pasningsavtaler, som skulle ta hensyn til lokale forll
skjeller.

Hovedformaélet med avtalen er 4 skape et best
mulig samarbeidsgrunnlag mellom partene pa alle
nivaer og gi organisasjonenes tillitsvalgte reell innll
flytelse pa arbeidsplassene.

Med avtalen av 1980 ble det innfert rett til medl
bestemmelse for organisasjonenes tillitsvalgte pa
en rekke viktige spersmal som gjelder de ansattes
arbeidssituasjon. Det ble innfert en sakalt «forll
handlingsordning», noe som ikke er vanlig i andre
hovedavtaler. Denne ordningen gjelder fortsatt.
Den innebeerer at de tillitsvalgte i statlige virksomll
heter i tillegg til informasjons- og dreftingsrett,
ogsa har forhandlingsrett i visse, naermere opplisl
tede saker, for eksempel organisasjonsendringer.
Det er ogsé innfert regler for hvordan man skal
lose tvister nar partene lokalt ikke kommer til enigll
het i slike saker.

Pa den annen side er det visse saker det ikke er
medbestemmelse i. Det gjelder for det forste alle
politiske saker eller saker som bererer politiske
prioriteringer. Utenfor medbestemmelsesretten
ligger ogsa beslutninger som treffes pa grunnlag
av lover, forskrifter, stortingsvedtak og kongelige
resolusjoner, samt spersmal som i hovedsak gjelll
der virksomhetens samfunnsmessige rolle (forholl
det til borgerne). Dette betyr for eksempel at derll
som en sak som ellers er listet opp som forhandll
lingssak, er & betrakte som politisk, vil den falle
utenfor avtalens virkeomrade. Hvordan den polill
tiske beslutningen skal gjennomferes, vil det imidll
lertid kunne veere medbestemmelse i. Det er altsa
gjort et klart skille mellom bedriftsdemokratiet og
det politiske demokrati. De statsansatte skal ikke
ha sterre innflytelse pa politiske saker enn det
enhver annen borger har.

I tillegg til «hovedsystemet» i avtalens del 1
med informasjon, drefting og forhandling som er
omtalt ovenfor, har denne delen ogsa et eget kapitll
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tel om personalpolitikk i1 virksomhetene. Ellers
regulerer statens hovedavtale flere andre forhold.

Avtalens del 2 har bestemmelser om «partenes
rettigheter og plikter». I denne delen finner vi
valgregler for tillitsvalgte, en del viktige Kkjorerell
gler bade for arbeidstaker- og arbeidsgiverreprell
sentanter, samt permisjonsregler for tillitsvalgte.
Denne delen gjelder medbestemmelse bade i
saker om lenns- og arbeidsvilkar og i <hovedavtalell
sakene» som er listet opp i hovedavtalens §§ 11—
13.

Avtalens del 3 har regler som supplerer tjenesl
tetvistloven nar det gjelder plassoppsigelse, syml
patiaksjoner m.m.

7.5 Hovedavtalene i Spekter-omradet

Hovedavtalen i Spekter ble etablert i 1995. Spekter
har hovedavtaler med LO, YS, SAN,! Unio og Akall
demikerne. Disse hovedavtalene er i det vesentlige
likelydende, og i det folgende brukes begrepet
hovedavtalen.

Hovedavtalen bestar av tre deler. Hovedavtall
lens del I regulerer i hovedsak partsforhold, forll
handlingsordning, fredsplikt, behandling av
interessetvister, seravtaler og permittering. Del II
har bestemmelser om informasjon, samarbeid og
medbestemmelse og del III har bestemmelser om
valg av tillitsvalgte og om ledelsens og de tillits[
valgtes rettigheter og plikter.

Hovedavtalens kapittel VII om informasjon,
samarbeid og medbestemmelse har som formal at:

«de ansatte med sin erfaring og innsikt skal
veere med 4 skape de ekonomiske forutsetnin(l
gene for virksomhetens fortsatte utvikling og
for trygge og gode arbeidsforhold, beerekraftig
utvikling av virksomheten, et godt fungerende
arbeidsmilje og resultatoppnéelse til beste for
sa vel virksomhet som ansatte.»

Dette kapitlet har bestemmelser om organisering
av lokalt samarbeid, dreftelser om virksomhetens
ordinere drift og droeftelser om omlegging av drifl]
ten og endringer i selskapsrettslige forhold.
Hovedavtalen apner for at de lokale parter ved en
egen avtale etablerer praktiske former for medbell
stemmelse og medinnflytelse som er tilpasset virk(l
somhetens egenart.

Droftelser om virksomhetens drift gjennomfoll
res regelmessig og omfatter blant annet driftsmesl(l
sig og skonomisk status og utvikling, den alminnell

1. Sammenslutningen av akademikerorganisasjoner i Spekter.
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lige daglige drift umiddelbart knyttet til arbeidsl
plassen og de alminnelige lenns- og arbeidsvilkar.

Droftelser om omlegging av driften og om end-
ringer i selskapsrettslige forhold gjennomferes sa
tidlig som mulig. Gjenstand for denne type droftelll
ser er for eksempel utvidelser eller innskrenkninll
ger, fusjon, fisjon, rettslig omorganisering og hel
eller delvis nedleggelse av virksomheten.

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Det er ogsa etablert bestemmelser knyttet til
konsernforhold, herunder om dreftelser innen
konsern og om etablering av samarbeidsordnin[l
ger. Bestemmelsene gir mulighet for etablering av
konserntillitsvalgt. Konserntillitsvalgte ivaretar de
ansattes interesser overfor konsernledelsen i
saker som behandles pa konsernniva, og som har
betydning for de ansatte i konsernet som helhet.
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Kapittel 8

Kapittel 8
Regulering av medvirkning og medbestemmelse i Sverige,
Danmark og EU

8.1 Innledning

I alle de skandinaviske landene bygger den
arbeidsrettslige lovgivningen pa forutsetningen
om at arbeidsgiver normalt har styringsrett i spors(l
mal knyttet til arbeids- og virksomhetsledelse.
Arbeidsgivers styringsrett er i de ulike landene
underkastet mer eller mindre vidtgdende innll
skrenkninger i henhold til enkelte materielle
regler som fremgéar av lovgivning og/eller tariffav(l
tale.

8.2 Sverige

De svenske medvirknings- og medbestemmelsesl]
ordningene er forankret i lover og tariffavtaler. De
viktigste lovene er medbestimmandelagen,’ arbetsl
miljclagen® og styrelsesrepresentationslagen.® En
rekke bestemmelser i disse lovene kan imidlertid
fravikes og utfylles i tariffavtale.

8.2.1

Medbestimmandelagen inneholder bestemmelser
om arbeidstakerorganisasjonenes rett til a bli infor(l
mert og forhandle med arbeidsgiver.

Loven gjelder i hovedsak for alle arbeidsgivere
uavhengig av antall ansatte, og palegger dem en
plikt til & holde fagforeninger og deres represenll
tanter lepende orientert om virksomhetens utvik(l
ling produksjonsmessig og ekonomisk, samt retll
ningslinjene for personalpolitikken. Fagforeninll
gene har rett til & forhandle med arbeidsgiver om
alle problemstillinger relatert til forholdet mellom
arbeidsgiver og et medlem av fagforeningen.
Loven péalegger videre arbeidsgiver pa eget initiall
tiv 4 innlede forhandlinger ved vesentlige endrinll
ger i virksomheten eller arbeids- eller ansettelses[]

Medbestammandelagen

1. Medbestimmandelag 1976:580.
2. Arbetsmiljolag 1977:1160.
3. Styrelsesrepresentationslagen 1987:1245.

forhold. Loven inneholder ikke bestemmelser som
gir arbeidsgiver rett til 4 holde tilbake informasjon.
Flere bestemmelser i loven kan fravikes i tariffll
avtale.
Loven anses 4 veere tilstrekkelig for 4 oppfylle
EF-direktivet om informasjon og konsultasjon.

8.2.2 Skyddsombud og skyddskommitté

Den svenske arbeidsmiljgloven kapittel 6 har
regler om «skyddsombud» og «skyddskommitté»
som er svert like vare regler om verneombud og
arbeidsmiljoutvalg.

Virkeomrédet for skyddsombuds- og skyddsl
kommittéordningene omfatter virksomheter som
sysselsetter henholdsvis 5 og 50 arbeidstakere,
men med mulighet for & opprette slike organer
ogsa i virksomheter med faerre ansatte dersom
arbeidsforholdene gjor det nedvendig. Organenes
arbeidsoppgaver er i hovedsak de samme som for
de norske. I Sverige har man imidlertid en ordning
med regionale skyddsombud som gjelder generelt,
ikke bare for bygg- og anleggsbransjen slik som i
Norge.

Det svenske Arbeidstilsynet har ikke hjemmel
til & palegge arbeidsgivere & opprette og bruke
disse organene. Dersom en arbeidsgiver motsetter
seg valg av skyddsombud og skyddskomitté, er det
opp til arbeidstakerne eller deres organisasjoner a
forfelge saken rettslig.

8.2.3 Europeiska foretagsrad

EF-direktivet om europeiske samarbeidsutvalg ble
implementert i 1996 gjennom Lagen om euroll
peiska foretagsrad. Det er omkring 100 svenske
selskaper som er bergrt av bestemmelsene. Medl
lemmene til samarbeidsutvalgene blir valgt av fagll
foreningene. Et sted mellom 70 og 80 samarbeidsl
utvalg er etablert med grunnlag i de svenske
reglene.*

4. European Trade Union Institute, EWC database, juli 2009.
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8.2.4 Styrelsesrepresentation for
privatanstallda respektive kommunalt
och statligt anstdllda

Styrelsesrepresentationslagen gir arbeidstakere i
private og offentlige virksomheter (statlige og
kommunale aksjeselskap) med mer enn 25 ansatte
rett til & velge medlemmer til virksomhetens styll
rende organer. I virksomheter med opp til 999
ansatte har arbeidstakerne rett til to styremedlem[]
mer og to metende varamedlemmer. I virksomhell
ter som opererer i ulike bransjer og har mer enn
1000 ansatte, har arbeidstakerne rett til tre styrell
medlemmer og tre motende varamedlemmer.

Arbeidstakere i virksomhet som inngér i et
konsern, har ogsa rett til 4 ha representanter i mor[l
selskapets styre. Hvis konsernet sammenlagt har
minst 25 ansatte, har arbeidstakerne rett til to styll
remedlemmer og to metende varamedlemmer i
morselskapets styre, selv om morselskapet har
feerre ansatte. Det kan imidlertid aldri vaere flere
arbeidstakervalgte styremedlemmer enn aksjoll
neervalgte i styret. Det kan i1 sméa styrer innebzere
at de ansatte ma noye seg med ett styremedlem og
ett motende varamedlem i styret.

Beslutningen om & kreve ansatterepresentan(]
ter blir tatt av lokal arbeidstakerorganisasjon som
er bundet av tariffavtale i virksomheten. Det er den
samme lokale arbeidstakerorganisasjonen som
utpeker ansatterepresentanten.

8.3 Danmark

De danske medvirknings- og medbestemmelsesl(]
ordningene knytter seg ogsa til bestemmelser i
lover og tariffavtaler. De viktigste ordningene péa
virksomhetsniva reguleres i hovedavtaler mellom
arbeidslivets parter. Samarbeidsavtalen mellom
Dansk arbeidsgiverforening (DA) og LO inneholl
der blant annet bestemmelser om samarbeidsor(l
gan pa virksomhetsnivd («samarbejdsudvalg») i
virksomheter med mer enn 35 ansatte, som er
noksé like de norske reglene om bedriftsutvalg i
hovedavtalens del B. Samarbeidsavtalen inneholll
der ogsd bestemmelser som sikrer tillitsvalgte
informasjons- og droftelsesrett nar det gjelder
spersmal som vedrerer endringer i virksomheten,
samt skonomiske og finansielle forhold. Denne
prosessen vil normalt skje i samarbeidsutvalget,
der den tillitsvalgte ogsa deltar.

I statlig og regional sektor er det ogsa inngétt
avtaler som bygger pa samarbeidsavtalen mellom
DA og LO.

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

8.3.1 Information og horing af

lonsmodtagere

EF-direktivet om informasjon og konsultasjon ble i
mai 2005 implementert i egen lov om information
og hering af lensmodtagere.’ Loven kan fravikes i
tariffavtale, og direktivet ble i oktober 2006 implell
mentert i et vedlegg til samarbeidsavtalen mellom
DA og LO. Loven dekker derfor bare sektorer som
ikke er bundet av samarbeidsavtalen eller andre
sektorvise tariffavtaler.

Bestemmelsene i loven gir arbeidstakernes
representanter i offentlige og private virksomheter
med minst 35 ansatte rett til informasjon og hering
om spersmal av vesentlig betydning for arbeidstall
kernes arbeidsforhold. Virksomhetene skal utar[l
beide en rutine/prosedyre for informasjon og
hering. Hvis det er et samarbeidsutvalg i virksom[
heten, trer dette inn i stedet for rutinen/prosedyll
ren. Virksomhetene har som et minimum plikt til &
informere om den seneste og forventede utvikling
i virksomhetens aktiviteter, skonomiske situasjon
og fremtidsutsikter, virksomhetens ansettelsesfordl
hold, herunder hvis ansettelsen er truet, og planer
om sterre endringer som fir betydning for ansetll
telsen, og beslutninger som kan medfere betydell
lige endringer i arbeidets tilrettelegging og ansetll
telsesforholdene.

Informasjonen og heringen skal skje péa et slikt
tidspunkt og pé en slik méate at det er mulighet for
4 komme med forslag som tas med i den videre
beslutningsprosess.

8.3.2 Sikkerhedsrepraesentant og
sikkerhedsudvalg

Den danske arbeidsmiljeloven med tilherende forll
skrift® fastsetter at det i virksomheter med fem
ansatte eller flere skal finnes en sdkalt «sikker(l
hedsrepraesentant» for hver avdeling eller hvert
arbeidsomrade. I virksomheter med mer enn 20
ansatte skal det opprettes et «sikkerhedsudvalg»
som er sammensatt av representanter for bade
virksomheten og de ansatte/tillitsvalgte. Utvalget
skal planlegge, lede, radgi og orientere om, samt
fore kontroll med sikkerhets- og helsearbeidet
innen virksomheten. Oppgavene er i stor utstrekll
ning de samme som for vire verneombud og
arbeidsmiljoutvalg.

Loven apner for at det kan inngés avtale mellom
arbeidsgiver og representanter for arbeidstakerne

5. Jf. Lov nr. 303 av 02.05.2005.
6. Lov nr. 784 av 11.10.1999 og bekendtgerelse nr 575 av
21.06.2001.
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i den enkelte virksomhet om en annen organise-
ring enn det som felger av loven. En slik avtale forll
utsetter imidlertid at det ogsé er inngatt en avtale
pa organisasjonsniva som apner for og legger ramll
mene for en slik virksomhetsavtale. Det danske
Arbeidstilsynet kan ogsi godkjenne slike ordninll
ger i den enkelte virksomhet.

Avtalen ma inneholde folgende momenter: En
beskrivelse av de aktiviteter/metoder som kan
anvendes for & sikre at den endrede organisering
styrker ivaretakelsen av sikkerhetsorganisasjoll
nens funksjoner, angivelse av en prosedyre for
gjennomfering og oppfelging av virksomhetsavtall
len, angivelse av hvordan virksomhetsavtalen kan
endres og sies opp og en organisasjonsplan.

8.3.3 Europw=iske samarbejdsudvalg

EF-direktivet om europeiske samarbeidsutvalg ble
i 1996 implementert i en egen lov om europiske
samarbejdsudvalg.” I tillegg til datterselskaper av
utenlandske foretaksgrupper, er 40 danske virk[l
somheter berort. Ca. 30 samarbeidsutvalg er etall
blert med grunnlag i de danske reglene.?

8.3.4 Medarbejderrepraesentation i
kapitalselskabers bestyrelser

Den danske bekendtgerelse om medarbejderes
valg af bestyrelsesmedlemmer i aktieselskaber og
anpartsselskaber mv.” fastsetter at arbeidstakere i
offentlige og private virksomheter med mer enn 35
ansatte har representasjonsrett i virksomhetens
styrende organer. Arbeidstakerne har rett til &
velge et antall styremedlemmer som tilsvarer halvll
parten av styremedlemmene som er valgt av genell
ralforsamlingen, med et minimum av to represenl(l
tanter.

De ansatte har ogsa rett til konsernrepresentall
sjon hvis selskapene til sammen har ansatt gjenll
nomsnittlig 35 medarbeidere i de siste tre drene.!”
I disse situasjonene har arbeidstakerne i konser(l
net rett til 4 velge en tredel av medlemmene i styret
i morselskapet. Hvis medarbeiderne i morselskall
pet selv har rett til selskapsrepresentasjon og
utnytter retten, velger medarbeiderne i morselskall
pet to representanter, mens resten av representanll
tene velges av og blant de ansatte i hele konsernet.
Ansatterepresentasjonen kan ikke overstige halvll

7. Lovnr. 371 av 22.05.1996.

8. European Trade Union Institute, EWC database, juli 2009.

9. Lovnr 942 av 02.12.1993.

10. LBK nr 943 av 09.12.1993 om medarbejderes valg af bestyll
relsesmedlemmer i moderselskaber der er aktieselber og
anpartselskaber (Koncernrepresentation).
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parten av styreplassene, og ma vaere minimum tre
medlemmer.

Styrerepresentasjon krever initiativ fra arbeids[
takernes side, og minst halvparten av de ansatte
méa stemme for selskaps- og konsernrepresentall
sjon for & etablere ordningen. Men gjor de ansatte
bruk av sin rett, er de ansattes representanter likell
stilte med de gvrige styremedlemmene, herunder
med hensyn til rettigheter, plikter og ansvar.

8.3.5 Medarbejderindflydelse i europeiske
selskaber

EF-direktivet om medarbeiderinnflytelse i euroll
peiske selskap ble implementert i svensk rett i
2004 i lag om arbetstagarinflytande i europaboll
lag.!! Direktiv om medarbeiderinnflytelse i SCE[
selskaper ble implementerti 2006 i Forordning om
europakooperativ.'?

I Danmark ble direktivet i 2004 implementert i
lov om medarbejderindflydelse i SE-selskaber,'® og
i 2006 etterfulgt av implementeringen av direktiv
om medarbeiderinnflytelse i SCE-selskaper i lov
om medarbejderindflydelse i SCE-selskaber.'
Lovene inneholder bestemmelser om valg av
arbeidstakerrepresentanter og er utformet pa bakll
grunn av de alminnelige danske reglene om med[l
arbeidervalgte styremedlemmer.

8.4 EF-rettslig regulering

8.4.1

Gjennom E@S-avtalen (Avtalen om Det europeiske
okonomiske samarbeidsomréde), som har til forll
mal 4 utvide EUs indre marked til ogsa 4 omfatte
EFTA:-statene, er Norge forpliktet til & implement(]
tere EUs regelverk i norsk rett. EQS-avtalen omfat(l
ter varer, tjenester, arbeidskraft og kapital.
Arbeidslivspolitikken har tradisjonelt blitt sett
pa som et nasjonalt ansvar fra EUs side. Det henll
ger blant annet sammen med de mange ulike sysl[
temene og tradisjonene i medlemslandene, og at de
nasjonale partene i arbeidslivet har hovedansvar
for regulering av lenn og kampmidler som streik
og lockout. Men likevel er det utarbeidet felles polill
tikk pé flere av arbeidslivets omréader. Formalet er
4 sikre mest mulig like konkurransevilkar og samll
tidig gi arbeidstakerne beskyttelse. Det forutsettes

Innledning

11. Lag (2004:559).

12. Forordning (2006:922).
13. Lov nr 281 av 26.04.2004.
14. Lov nr 241 av 27.03.2006.
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at landenes arbeidslivspolitikk holder seg innenfor
rammene av EF-retten.

Arbeidsmiljgomradet er ett av de mest regull
lerte pad europeisk nivd. I rammedirektivet
(89/391/EF), som er det mest grunnleggende, og
som danner grunnlaget for en rekke szerdirektiver
innenfor arbeidsmiljgomradet, finner vi blant annet
bestemmelser om valg av arbeidstakerrepresenl(
tanter med ansvar for helse, miljg og sikkerhet. I
lopet av 1970-tallet ble regelverk om informasjon
og drefting ved masseoppsigelser og direktivet om
virksomhetsoverdragelse vedtatt. Det sistnevnte
inneholder ogsa rett til informasjon og konsultall
sjon, noe som er to gjennomgangsbegreper pa
dette omradet.

Pa europeisk niva omtales samarbeidet mellom
organisasjonene i arbeidslivet og myndighetene
som den sosiale dialogen. Dialogen foregar bade
mellom hovedorganisasjonene sentralt og pa branll
sjeniva. Blant annet har de europeiske samarbeidsl(l
utvalgene fort til en ny arena for informasjon og
konsultasjon i flernasjonale konserner og foretak.
Itillegg finnes eksempler pa europeisk tariffsamar(l
beid pa bransjeniva, som foregéar gjennom gjensill
dig informasjonsutveksling og koordinering.

Partene i arbeidslivet p&d europeisk niva er
heringsinstanser og deltakere i ulike prosesser pa
omrader som makrogkonomisk politikk, sysselsetl]
ting, etter- og videreutdanning, bedriftsekonomi,
ny teknologi og arbeidslivsorganisering.

I Maastrichttraktaten fra 1993 fikk partene
anledning til & forhandle seg frem til avtaler som
siden gjores om til EU-lovgivning. I lepet av 19900
tallet ble det forhandlet frem tre avtaler mellom de
sentrale partene pd EU-nivd; Rammeavtaler om for(l
eldrepermisjon (1996), deltidsarbeid (1997) og
midlertidige ansettelser (1999). Ogsa pa bransjell
niva er det en bred sosial dialog og muligheter for
4 innga avtaler.

Nedenfor omtales de viktigste direktivene om
medvirkning og medbestemmelse som er implell
mentert i norsk rett.

8.4.2 Rammedirektivet

Radsdirektiv 89/391/EF av 12. juni 1989 om iverkll
setting av tiltak som forbedrer arbeidstakernes sik[]
kerhet og helse pa arbeidsplassen, det sdkalte raml[l
medirektivet, tjener som grunnlag for en rekke
seerdirektiver som dekker forskjellige risikofor(l
hold i arbeidslivet.

Direktivet har flere bestemmelser om informall
sjon og medvirkning knyttet til arbeidsmiljoet.
Blant annet forutsetter direktivet at det velges

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

arbeidstakerrepresentanter med spesielt ansvar
for arbeidstakernes sikkerhet og helse.

Direktivet krever at arbeidstaker skal fa kjennl[l
skap til enhver risiko for sikkerhet og helse, og at
det skal utvikles rutiner mellom arbeidsgiverne og
arbeidstakerne og/eller deres representanter for
utveksling av informasjon, dialog og medbesteml
melse nar det gjelder sikkerhet og helse pa
arbeidsplassen. Direktivet inneholder generelle
prinsipper om, og krav, til arbeidsmiljoet. Arbeidsl
giver palegges hovedansvaret for a oppfylle disse.

I folge direktivet skal arbeidsgiver iverksette
de nedvendige tiltak for & verne arbeidstakernes
sikkerhet og helse, herunder forebygge yrkesrill
siko, fjerne risiko- og ulykkesfaktorer og serge for
informasjon og oppleering mv. Arbeidsgiver skal
blant annet pase at arbeidstakerne/deres reprell
sentanter blir konsultert ved planlegging og innfell
ring av ny teknologi som fir betydning for deres
sikkerhet og helse, planlegging av arbeidsvilkar og
virkning av miljefaktorer pa arbeidet.

Direktivet pélegger ogsd arbeidstakerne
ansvar for i sterst mulig utstrekning & ivareta sin
egen sikkerhet og helse, samt sikkerheten og helll
sen til andre personer som bergres av arbeidstakell
rens handlinger eller forsemmelser pa arbeidsplasl
sen, i samsvar med arbeidsgiverens instruksjon og
oppleering. Direktivet er et minimumsdirektiv.

8.4.3

EUs direktiv om informasjon og drefting ble vedl
tatt 11. mars 2002. Direktivet er innlemmet i EGS[
avtalen og gjennomfert i arbeidsmiljeloven kapittel
8.

Informasjon og drefting

Direktivets regler danner en generell ramme
for informasjon og konsultasjon mellom arbeidsgill
vere og arbeidstakernes representanter. Staten har
plikt til & fastsette prinsipper, definisjoner og vilkar
for informasjon og konsultasjon. Arbeidstakerne
utever retten til informasjon og konsultasjon gjenl
nom sine representanter.

Etter direktivets artikkel 3 skal reglene fa
anvendelse pa virksomheter med minst 50 arbeidsl
takere eller for forretningssteder med minst 20
arbeidstakere.

Direktivet fastslar i artikkel 4 at arbeidstakerne
gjennom deres representanter skal informeres og
konsulteres om:

— den seneste og forventede skonomiske utvikll
lingen i virksomheten,

— bemanningssituasjonen i virksomheten og den
sannsynlige utviklingen av denne, samt
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— beslutninger som kan fore til vesentlige endrinll
ger av ansettelsesforholdene eller den méte
arbeidet er organisert pa.

Informasjonen skal gis pa en slik méte at arbeidstall
kerrepresentantene har mulighet til 4 g4 inn i proll
blemstillingene og eventuelt forberede en uttall
lelse. Informasjonen skal videre gis pé et slikt tids[l
punkt at det blir reell mulighet for konsultasjon.
Dessuten skal arbeidstakernes representanter ha
mulighet til & mote ledelsen. Nar det gjelder inforll
masjon og Kkonsultasjon om beslutninger som
nevnt i det siste punktet i opplistingen ovenfor er
hensikten & na frem til en avtale.

Direktivet sier ellers ikke noe om hvordan
informasjonen og konsultasjonen i praksis skal
gjennomferes. Rammene fastlegges i det enkelte
land pé bakgrunn av gjeldende praksis mv. Direktill
vet apner ogsa for at arbeidslivets parter kan innga
avtaler om hvordan arbeidstakerne skal informell
res og konsulteres, samt hvilken informasjon som
skal gis, og hva det skal konsulteres om, jf. artikkel
1 nr. 3 og artikkel 5, samt fortalen punkt 23. Direkl
tivet &pner for at det inngés tariffavtaler som avvill
ker fra de naermere reglene for gjennomferingen
av informasjon og drefting i artikkel 4.

Direktivet har ogsa regler om fortrolige opplysl
ninger. Det folger av artikkel 6 og fortalen punkll
tene 24-26 at det skal fastsettes regler om tausl
hetsplikt og adgang til 4 holde igjen opplysninger.

Direktivet fastlegger minimumskrav for infor(l
masjon til og konsultasjon med arbeidstakerne.
Det betyr at de enkelte land kan fastsette bestemll
melser som er gunstigere for arbeidstakerne enn
det som géar frem av direktivet.

Retten til informasjon og konsultasjon etter
andre direktiver berores ikke av reglene i dette
direktivet, men skal fungere som sarregler som
géar foran de generelle reglene i direktivet om infor(l
masjon og konsultasjon. Gjennomfering av direktill
vet skal ikke begrense arbeidstakernes rett til
informasjon, konsultasjon og medbestemmelse
etter andre regler pa nasjonalt niva.

Det skal fastsettes administrative eller rettslige
prosedyrer i tilfelle direktivets bestemmelser ikke
overholdes, jf. artikkel 6 nr. 3 og artikkel 8. Prosell
dyrene skal sikre effektiv handheving og effektive
sanksjoner.

Reglene i direktivet er implementert gjennom
kapittel 8 i arbeidsmiljeloven.

Kapittel 8

8.4.4 Informasjon og drefting i forbindelse

med virksomhetsoverdragelser

Etter radsdirektiv 2001/23/EF av 12. mars 2001
om ivaretakelse av arbeidstakernes rettigheter ved
overdragelse av foretak, virksomheter eller deler
av foretak eller virksomheter har arbeidstakerne
rett pa informasjon og drefting i forbindelse med
virksomhetsoverdragelser.

Bade tidligere og ny innehaver av virksomhell
ten som overdras, er forpliktet til s snart som
mulig & gi informasjon om og drefte virksomhetsoll
verdragelsen med representanter for de ansatte.
Innehaverne skal si snart som mulig underrette
representantene for de arbeidstakere som bereres
av overdragelsen, om grunnen til overdragelsen,
de rettslige, skonomiske og sosiale folger av overll
dragelsen for arbeidstakerne, samt planlagte tiltak
overfor arbeidstakerne. Direktivet er gjennomfert
gjennom kapittel 16 i arbeidsmiljeloven.

Dersom overdrageren eller erververen plan(l
legger tiltak overfor sine respektive arbeidstakere,
skal de konsultere arbeidstakernes representanter
om tiltakene i god tid med sikte pa & oppna en
avtale, jf. artikkel 6 nr. 2.

8.4.5 Informasjon og drefting i forbindelse

med masseoppsigelser

I forbindelse med masseoppsigelser har arbeidsgill
ver etter radsdirektiv 75/129/EF og 92/56/EF en
seerlig plikt til 4 gjennomfere dreftinger med
arbeidstakernes tillitsvalgte. Med masseoppsigelll
ser menes oppsigelser som foretas overfor minst
10 arbeidstakere innenfor et tidsrom pa 30 dager.

Arbeidsgiver som vurderer & g til masseoppsill
gelser, skal si tidlig som mulig innlede dreftinger
med arbeidstakernes tillitsvalgte med sikte pa a
komme frem til en avtale for & unngd masseoppsill
gelser eller for 4 redusere antall oppsagte. Dersom
oppsigelser ikke kan unngés, skal de uheldige
sidene ved dem sekes redusert. Droftingene skal
omfatte mulige sosiale tiltak med sikte pa blant
annet stotte til omplassering eller omskolering av
de oppsagte. Droftingene skal innledes sa tidlig at
de blir reelle. Arbeidstakernes representanter kan
la seg bisté av sakkyndige.

Arbeidsgiver har plikt til & gi arbeidstakernes
tillitsvalgte alle relevante opplysninger. Det gjelder
for eksempel grunnene til eventuelle oppsigelser,
antallet arbeidstakere som vil kunne bli oppsagt,
hvilke arbeidsgrupper de tilherer, samt kriteriene
for utvelgelse av de som eventuelt skal sies opp, og
kriteriene for beregning av eventuelle ekstraordill
neere sluttvederlag. Meddelelsen skal gis tidligst
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mulig og senest samtidig med at arbeidsgiver innll
kaller til dreftinger. Kopi av disse opplysninger
skal sendes til arbeidsformidlingen.

Planlagte masseoppsigelser far tidligst virkl
ning 30 dager etter at melding er gitt til arbeidstall
kernes tillitsvalgte og til arbeidsformidlingen. Bakll
grunnen er at en arbeidstaker ikke skal veere nodt
til & fratre s lenge det foreligger dreftingsplikt.

Direktivreglene er gjennomfert i §15-2 i
arbeidsmiljeloven.

8.4.6 Europeiske samarbeidsutvalg

Reglene om europeiske samarbeidsutvalg (ESU) i
direktiv 94/45/EF® skal fremme informasjon til
og konsultasjon med ansatte i sterre konsern og
virksomheter som har grenseoverskridende aktivill
teter. De ansattes behov for informasjon og konsulll
tasjon for eksempel nar de blir berert av beslutnin[l
ger som treffes av et morselskap i et annet land,
skal ivaretas gjennom direktivet.

Kjernen i reglene er at det skal etableres inforll
masjons- og konsultasjonsprosedyrer i foretak og
konserner som sysselsetter mer enn 1 000 arbeidsl
takere innen EU/E@S-landene og med mer enn
150 ansatte i minst to medlemsstater. Prosedyrene
skal sikre at arbeidstakerne blir informert om
vesentlige forhold av grenseoverskridende karakll
ter, for eksempel flytting av produksjon fra et land
til et annet.

Direktivet er gjennomfert i norsk rett ved at
vedlegg X til hovedavtalen mellom LO og NHO er
gjort allment gjeldende, jf. lov av 23. august 1996
om allmenngjering av bestemmelser i tariffavtale
om europeiske samarbeidsutvalg mv. og forskrift
av 28. juli 2000 nr. 797 om europeiske samarbeids(l
utvalg mv.

8.4.7 Arbeidstakerinnflytelse i forskjellige
europeiske selskaper og ved fusjoner
over landegrensene

Direktiv 2001/86/EF'® om arbeidstakernes med(
bestemmelse i europeiske selskaper (SE-selskall
per) gir regler som skal sikre ordninger for infor(l
masjon, drefting og representasjon i det euroll
peiske selskap. Et europeisk selskap er en egen

15. Radsdirektiv 94/45/EQF av 22. september 1994 om oppretll
telse av et europeisk samarbeidsutvalg eller en fremgangsl
miéte i foretak som omfatter virksomhet i flere medlemsstall
ter og i konserner som omfatter foretak i flere medlemsstall
ter, med sikte pa 4 informere og konsultere arbeidstakere.

16. Radsdirektiv 2001/86/EF av 8. oktober 2001 om utfylling av
vedtektene for det europeiske selskap med hensyn til
arbeidstakernes innflytelse.

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

selskapsform, og hensikten med reglene om SEI
selskaper er & etablere en selskapsform hvor de
selskapsrettslige regler er de samme uansett hvor
selskapet velger a etablere seg/operere fra. Det
finnes ogsd regler pa fellesskapsnivd om euroll
peiske samvirkeforetak (SCE), og tilsvarende
regler for medvirkning og medbestemmelse for
arbeidstakerne i disse selskapene er fastsatt i
direktiv 2003/72/EE.Y

Utgangspunktet etter begge direktivene er at
det skal forhandles frem, eventuelt videreferes
ordninger for informasjon, drefting og representall
sjon med representanter for de ansatte. Dersom
partene ikke blir enige om noen avtale, eller selv
velger det, gjelder et sett med standardbestemmelll
ser om arbeidstakernes innflytelse som skal gjelde
for selskapet.

Direktivreglene er implementert i norsk rett
ved henholdsvis forskrift av 1. april 2005 nr. 273 om
arbeidstakernes rett til innflytelse i europeiske selll
skaper og forskrift av 3. november 2006 nr. 1213
om arbeidstakernes rett til innflytelse i europeiske
samvirkeforetak.

Direktiv 2005/56/EF av 26. oktober 2005 om
fusjoner over landegrensene av selskaper med
begrenset ansvar gjor det mulig 4 fusjonere selskall
per med begrenset ansvar (typisk aksjeselskaper
og allmennaksjeselskaper) i forskjellige EOS-land.
Det er en forutsetning for at fusjonen kan godkjenll
nes, at det er fastsatt ordninger for arbeidstaker(l
nes representasjon i det fusjonerte selskapets styll
rende organer. Det er forutsatt at reglene om infor(l
masjon og drefting mv. som felger av de gvrige EUl
direktivene, og som er implementert i nasjonal
rett, skal gjelde som vanlig.

Spersmal knyttet til arbeidstakernes represenl
tasjon i det fusjonerte selskapets styrende organer
er behandlet i direktivet artikkel 16. Etter artikkel
16 nr. 1 skal det fusjonerte selskapet i utgangsl(l
punktet vaere underlagt registreringslandets
bestemmelser om ansattes rett til representasjon i
selskapets styrende organer. Fra dette utgangsll
punktet gjores det imidlertid unntak dersom minst
ett av de fusjonerende selskapene de siste seks
maéanedene for offentliggjeringen av fusjonsplanen
hadde mer enn 500 ansatte og selskapet er omfatll
tet av de representasjonsordninger som er nevnt i
direktiv 2001/86/EF artikkel 2 bokstav k (reprell
sentasjon i selskapenes styrende organer).

Videre gjelder utgangspunktet etter artikkel 16
nr. 1 ikke dersom de nasjonale reglene som finner

17. Radsdirektiv 2003/72/EF av 22. juli 2003 om utfyllende
bestemmelser vedrerende vedtektene for europeiske samll
virkeforetak med hensyn til arbeidstakernes innflytelse.
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anvendelse for det fusjonerte selskapet, ikke gir de
ansatte minst like gode representasjonsrettigheter
som de allerede hadde i selskapene for fusjonen,
eller dersom ansatte i andre land far darligere rett
til representasjon enn de som er ansatt i etablell
ringslandet.

I disse tilfellene skal det etableres et saerlig forll
handlingsutvalg som skal forhandle med styrene i
de fusjonerende selskapene om en avtale vedrell
rende de ansattes representasjon. Dersom det ikke

Kapittel 8

blir enighet om noen avtale innen seks maneder,
eventuelt tolv maneder dersom partene blir enige
om 4 forlenge fristen, far standardbestemmelser
om ansatterepresentasjon fastsatt i nasjonal lovgivll
ning i medhold av direktiv 2001/86/EF anvenll
delse.

Reglene er implementert i norsk rett ved forll
skrift av 9. januar 2008 nr. 50 om arbeidstakernes
rett til representasjon ved fusjon over landegrenl(
sene av selskaper med begrenset ansvar.
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Kapittel 9
Medvirkning og medbestemmelse i Norge i 2009

I dette kapitlet' rettes sokelyset mot dagens praktill
sering av medvirknings- og medbestemmelsesordl
ningene. Kapittel 9.1 til 9.7 bygger pa en undersoll
kelse Fafo gjennomferte for Arbeids- og inkludell
ringsdepartementet varen 2009.2 I Kkapittel 9.8
redegjores det for Arbeidstilsynets og Petroleumsl]
tilsynets erfaringer med medvirknings- og medbell
stemmelsesordningene.

9.1 Innledning

Ansattes deltakelse i styringen av egen arbeidssitull
asjon og egen arbeidsplass har tradisjonelt hatt en
todelt begrunnelse: i) deltakelse er et ledd i demoll
kratisering av det norske samfunn og bygger pa
rettferdighets- og likhetsnormer og ii) deltakelse
er effektivt for virksomhetens drift, fordi de ansatll
tes innsats og kompetanse er avgjoerende for virk[l
somhetens produktivitet. Vektleggingen av den
ene eller den andre begrunnelsen har variert. Polil
tisk grunnsyn og politisk klima, ulike idealer for
arbeidsorganisering og forholdet mellom partene
er noe av det som har pavirket vektleggingen. I dag
synes det & vaere enighet om at deltakelsesordninll
gene skal innrettes slik at begge hensyn kan ivarell
tas, selv om det fortsatt er uenighet om vektlegginl[l
gen og betydningen av det normative grunnlaget.
Tilhengere av deltakelse som demokratisk virll
kemiddel og som produktivitetstiltak har tradisjoll
nelt promotert ulike former for deltakelse. Rettfer(l
dighets- og likhetsnormer bygger opp under reprell
sentativ (eller indirekte) deltakelse, mens effektivill

1. Kapittel 9.1 til 9.8 er basert pa et notat utarbeidet av Fafo pa
oppdrag fra utvalget. Kapittel 9.8 er bidrag fra Arbeidstilsyll
net og Petroleumstilsynet.

2. Falkum m.fl. (2009), Fafo-rapport 2009: 35.

Tabell 9.1 Deltakelsens resultat

tetshensyn viser til individuell (eller direkte) deltall
kelse. Dette er en debatt som i liten grad preger
dagens situasjon, men som har veert viktig histoll
risk. Innfering av angloamerikanske organisall
sjonskonsepter og idealer for virksomhetsstyring
aktualiserer debatten, fordi disse utelukkende
fokuserer péa individuell deltakelse. Tabell 9.1 viser
forholdet mellom deltakelsesformer og den norll
mative begrunnelsen, samt deltakelsens «resul-
tat».

Individuell deltakelse skal ivareta arbeidstakell
rens rett til utfoldelse i arbeidssituasjonen.
Arbeidstakeren skal ikke utsettes for unedige
begrensninger, noe som bygger pad demokratiets
frihetsargument. Ansatte skal ha mulighet til & utvill
Kkle seg faglig og personlig gjennom arbeidet.

Det demokratiske prinsipp om retten til 4 delta
i beslutninger som pavirker individets liv og vell
ferd, tilsier at alle har rett til 4 delta i beslutninger. I
praksis innebzerer dette former for indirekte demoll
krati. Retten til representasjon bygger pa demokrall
tiske likhetsnormer og skal sikre arbeidstakernes
(like) rett til deltakelse. Individuell deltakelse skal
bidra til & eke arbeidstakernes innsats. Gjennom &
gi den enkelte mulighet til 4 benytte sitt faglige og
personlige potensial vil deltakelse bidra til ekt proll
duktivitet. Den representative deltakelsen skal
bidra til at uenigheter kan leses pa fredelig vis, og
ikke gjennom konflikter. Legitimitet til beslutninll
gen sikres gjennom at alle parter er representert.

Individuell og representativ innflytelse er
begge viktige deler av det norske systemet og sysl
temets evne til & «produsere» effektivitet, personll
lig utvikling og legitime kompromisser basert pa
alles rett til 4 delta. Dette er malsettinger som i
liten grad er kontroversielle i den norske debatten.
Uenigheten gar ikke mellom tilhengere og mot-

Normative begrunnelser

Former for deltakelse Demokratihensyn Effektivitetshensyn
Individuell Utfoldelse — utvikling Innsats
Representativ Likhet Konfliktlosning
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Tabell 9.2 Former for deltakelse og akt@renes rolle

Kapittel 9

Samhandling

Former for deltakelse

Mellom likeverdige parter

Underlagt styringsretten

Individuell Eks. fra arbeidsmiljeloven Eks. fra arbeidsmiljeloven
Representativ Tarifforhandlinger Rett til informasjon og drefting,
Eks. fra arbeidsmiljeloven uttalerett
Styrerepresentasjon
Tabell 9.3 Former for deltakelse pa ulike nivaer
Former for Eget arbeid/arbeids] Arbeidsenhet! Virksomhet (Evt.) morselskap/
deltakelse oppgaver konsernledelse
Individuell
Representativ

1 Arbeidsenhet betyr enhet den enkelte inngar i til daglig. Dette kan vaere en avdeling, gruppe, en enkelt produksjonsenhet etc.
Denne kategorien kan forstas i lys av hovedavtalen (LO-NHO) § 9-9 hvor det snakkes om «avdelinger med egen ledelse og mynll

dighet til 4 treffe avgjorelser vedrerende avdelingen».

standere av deltakelse, men dreier seg i stor grad
om hvorledes systemet ber innrettes for & oppnéa
de felles malsettingene. En rekke studier bade
nasjonalt og internasjonalt har imidlertid vist at det
i dag primeert er effektivitetsargumentene som
benyttes i debatten.?

Aktorenes forhold til hverandre er viktig for &
forstd resultatet av de ulike deltakelsesformene.
Hovedskillet gar mellom samhandling mellom
likeverdige parter (arbeidsgiver og arbeidstaker)
og mellom parter med forutbestemte ulike posisjoll
ner, eller enklere: Hvorvidt deltakelse foregar
innenfor styringsrettens rammer eller ikke. Tabell
9.2 gir noen eksempler.

Representative og individuelle rettigheter finll
nes, som vist i kapittel 6 og 7, bade i arbeidsmiljell
loven, i aksjelovene og i avtaleverket. Bade reprell
sentativ og individuell innflytelse méa vurderes i lys
av hvilket niva i virksomheten sokelyset settes pa.
I tabell 9.3 blir dette illustrert.

Forholdet mellom representativ og individuell
innflytelse pa ulike nivder er et viktig punkt.
Grunnlaget for de ulike representative ordningene
er 4 legge til rette for deltakelse til beste for
arbeidstakere og for virksomheten. Hvorvidt de
representative ordningene serger for dette, er et
kjernepunkt i utvalgets arbeid. Lover og avtaler
mellom partene (nasjonalt og lokalt) setter ram-
mer for hvorledes og med hvilket grunnlag deltall
kelsen finner sted. Jo heyere opp i hierarkiet

3. Falkum m.fl. (2009). Fafo-notat 2009: 17.

beslutningen tas, jo mer avhengig vil den enkelte
arbeidstaker vaere av 4 delta i representative ordl
ninger.

9.2 Ansattes innflytelse

Ulike ordninger kan ha ulik effekt pa de to grunnll
leggende malsettingene (demokrati og effektivill
tet), og ordningene kan sl forskjellig ut pa ulike
nivder i virksomheten. I internasjonal sammenl(
heng fremstér norsk arbeidsliv som sveert demoll
kratisk, med hey grad av organisering av partene,
utstrakt konsensus mellom arbeidsgivere og
arbeidstakere, en sterk fagbevegelse og sterke
individuelle rettigheter for arbeidstakere.* Den
bedriftsrettede arbeidslivsforskningen stetter opp
under dette bildet med fokus pad sammenhenger
mellom ansattes medvirkning i utviklingsprosesl(l
ser og bedriftenes evne til utvikling, omstilling,
innovasjon og vekst.”

Pa oppdrag fra Arbeids- og inkluderingsdeparll
tementet gjennomferte Fafo varen 2009 en under[]
sokelse blant et representativt utvalg norske
arbeidstakere i virksomheter med mer enn ti
ansatte. Funn fra denne undersekelsen (se boks
9.1) danner, sammen med en undersekelse Fafo
foretok i 2007 om aksjelovenes bestemmelser om

4. Engelstad m.fl. (2003) side 30.
5. Gustavsen m.fl. (1998), Falkum m.fl. (1999), Pilshaugen &
Qvale (2000).
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Fafo-rapport 2009:35 Bedriftsdemokratiets
tilstand. Medbestemmelse, medvirkning og
innflytelse i 2009

Rapporten bygger pa:

— en kvalitativ undersekelse blant 30 ledere og
30 tillitsvalgte/verneombud, samt sentrale
akterer pa arbeidstaker- og arbeidsgiversill
den pa nasjonalt plan. Respondentene er henll
tet fra bade store og smé, og fra uorganiserte
og organiserte virksomheter.

— en kvantitativ (postal) undersekelse blant
norske arbeidstakere i virksomheter med
mer enn ti ansatte. Nettoutvalget pa 8 000 ble
hentet fra SSBs Arbeidstaker- og arbeidsgill
verregistre. 3 362 valgte & svare, noe som gir
en svarprosent pd 42 prosent. Svarene er
representative for norske arbeidstakere
langs sektor, bransje, kjonn, utdanning og
posisjon (leder vs. ansatt). I rapporten antas
det at noe av arsaken til den lave svarprosenll
ten er manglende svar i uorganisert sektor
og i «det grd omradet». Undersekelsen ble
gjennomfert av SSB. Andel ledere i under(l
sokelsen er 16 prosent. Lederposisjon i
denne sammenhengen innebarer personalll
ansvar.

Boks 9.1

Fafo-rapport 2008:09 Ansatte i styret.
Statusrapport 2007

Rapporten bygger pa to kvantitative undersekelll

ser:

— hesten 2007 - en telefonundersekelse blant
ledere i virksomheter/konsern med mer enn
30 ansatte. Utvalget ble hentet fra Norstats
virksomhetsregister, samt Eniros register
over konsern og var fordelt pa 250 konsernl
ledere (hentet fra konsern med tre eller flere
styremedlemmer, svarprosent 37) og 750
virksomhetsledere (svarprosent 42) fordelt
pa 376 ledere i datterselskap og 374 ledere i
selvstendige virksomheter. Utvalget er
representativt for fordeling mellom ansatte i
datter/selvstendig selskap, virksomhetsstor{l
relse og (tilnzermet) bransje. Undersgkelsen
ble gjennomfert av Norstat.

— varen 2005 — en telefonundersgkelse blant
ledere og ansatterepresentanter hentet fra
liste (Opinion) fra de 1 000 sterste virksoml
heter i Norge. Bruttoutvalget bestar av 249
ledere og 202 ansatterepresentanter. Se ogsa
Fafo-rapport 502: Ansattes styrerepresentanll
ter — motstandere, samarbeidspartnere eller
B-medlemmer?

representasjon i styrende organer, grunnlaget for
dette kapitlet. I 2009-undersekelsen skilles det melll
lom arbeidstakere i ulike sektorer. Dette er gjort
fordi lov- og avtaleverket skiller seg fra hverandre
(jf. kapittel 6 og 7). I tillegg fokuseres det pa forll
skjellen mellom opplevd innflytelse blant ledere
med personalansvar og andre ansatte.

Opplevd innflytelse méles pa tre ulike omrader:
Innflytelse over egen arbeidssituasjon, innflytelse
over arbeidsorganiseringen og innflytelse pa
beslutninger fattet pa everste niva i virksomheten.

Individuelle oppfatninger av egen innflytelse er
sveert vanskelig. Individenes oppfatning vil vaere
farget av en rekke faktorer. I rapporten legger Fafo
vekt pa at to spersmal vil pavirke oppfatningen:

Huvor mye innfiytelse pleier jeg/de andre a ha?
Huvor mye innfiytelse er det rimelig a ha?

Arbeidstakere med tidligere erfaringer med hey
grad av innflytelse og/eller sterke oppfatninger om

rimeligheten av hey grad av innflytelse vil dermed
rangere sin («objektive») innflytelse lavere enn
arbeidstakere uten erfaring og/eller andre rimeligll
hetsoppfatninger. Dette tilsier at underseokelser av
denne typen i stor grad maler arbeidstakernes tilll
fredshet med egen innflytelse, og at tolkninger om
den faktiske innflytelsen ma foretas med forsiktigll
het.

I tillegg er det sveert viktig 4 understreke at
undersokelser av den typen Fafo har foretatt, ikke
maé oppfattes som dekkende for arbeidslivet som
helhet. Erfaringene tilsier at respondentenes
(manglende) interesse og ogséd deres holdninger
knyttet til lov- og avtaleverket pavirker svarprosenl(l
ten. Dette gir en overrepresentasjon av virksomhell
ter med «sakene i orden». Respondenter fra uorgall
niserte virksomheter hvor vi kan anta at ordninll
gene i sveert liten grad praktiseres, og/eller motll
standen og skepsisen er stor, er det fa av. Undersell
kelsen gir dermed et bilde av det organiserte
arbeidslivet og fanger neppe opp «problemomrall
dene» i tilstrekkelig grad.
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9.2.1 Innflytelse paegen arbeidssituasjon og

pa arbeidsorganisering

Fafos resultater viser at norske arbeidstakere gjenll
nomgaende svarer at de har hey innflytelse pa
egen arbeidssituasjon, se tabell 9.4.

Nar det gjelder hvorledes arbeidet er organill
sert er innflytelsen lavere, men fortsatt er gjenll
nomsnittet over middels, se tabell 9.5.
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Malene pa innflytelse i tabell 9.4 og 9.5 viser
begge til arbeidstakernes direkte muligheter til &
pavirke arbeidsdagen. Tabell 9.6 fokuserer pa virk(
somhetsniviet.

Omréadene i tabell 9.6 er noe den enkelte forst
og fremst kan eve innflytelse pa gjennom kollekll
tive ordninger for medbestemmelse og medvirk[l
ning all den tid den enkelte arbeidstaker ikke del-
tar pa de arenaer hvor disse avgjorelsene tas. Fafos
funn viser at norske arbeidstakere har langt sterre

Tabell 9.4 Innflytelse pa egen arbeidssituasjon fordelt etter sektor og status (henholdsvis leder og ikkell
leder (eller ansatt). Gjennomsnitt pa skala fra 1 = ingen innflytelse til 5 = stor innflytelse, n > 548 < 1558).

Opplevd innflytelse pa ... Statlig Kommunal Privat Alle Ledere Ansatte
Egne arbeidsoppgaver 4,1 4,3 4,3 4,2 4,6 4,1
Utferelsen av egne oppgaver 4.4 45 45 45 47 4.4
Kvaliteten i det jeg gjor 4,5 4,5 4,6 4,5 4,7 4,5
Indeks — egen arbeidssituasjon 4,3 4.4 4.4 4.4 4,7 4,3

Tabell 9.5 Innflytelse pd arbeidsorganisering fordelt etter sektor og status. Gjennomsnitt pd skala fra 1 =
ingen innflytelse til 5 = stor innflytelse, n > 544 < 1552).

Opplevd innflytelse pa ... Statlig Kommunal Privat Alle Ledere Ansatte
Egen arbeidstid 3,4 3,2 3,6 3,4 4,0 3,3
Hvem jeg jobber sammen med 3,0 3,1 3,3 3,2 3,9 3,0
Arbeidstempo 3,7 3,8 4,1 3,9 4.2 3,9
Bruk av ressurser til arbeidet 3,2 3,2 3,7 3,4 3,9 3,3
Indeks — arbeidsorganisering 3,4 3,3 3,7 3,5 4,0 3,4

Tabell 9.6 Innflytelse pa virksomhetens beslutninger om ... fordelt etter sektor og status. Gjennomsnitt
pa en skala fra 1 = ingen innflytelse til 5 = stor innflytelse, n > 453 < 1488).

Opplevd innflytelse pa beslutninger om ... Statlig = Kommunal Privat Alle Ledere Ansatte
Strategier 2,3 2,7 2,3 2,5 2,2 3,4
Kravene til kvalitet 2,8 3,2 3,1 3,1 2,9 3,9
Kravene til effektivitet i arbeidet 2,7 3,1 3,1 3,0 2,8 3,9
Kravene til lonnsomhet 2,1 2,3 2,6 2,4 2,2 3,4
Arbeidsmetoder 3,1 3,6 3,3 3,3 3,2 4,0
Hvem som far vite hva 2,5 2,8 2,6 2,6 2,4 3,7
Ansettelser 1,9 2,0 2,1 2,0 1,6 3,6
Organisering av virksomheten 2,1 2.4 2,1 2,2 1,9 3,4
Kunde-/brukerbehandlingen 3,2 3,6 3,0 3,2 3,1 4,0
Samarbeid med andre virksomheter 2,7 2,8 2,5 2,6 2,4 3,5
Virksomhetens samfunnsansvar 2,4 2,8 2,2 2,4 2,2 3,3
Virksomhetens miljgansvar 2,2 2,8 2,4 2,5 2,3 3,4

Indeks — virksomhetens beslutninger 2,4

2,8 2,6 2,6 3,6 2,4
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innflytelse pa egen arbeidssituasjon, organisering
av eget arbeid og de neere tingene i arbeidsmiljoet
enn de har pa virksomheten, dens oppbygging og
dens virkemate. Bildet bekrefter tidligere forsl
kning som sier at norske arbeidstakere forst og
fremst har fatt okt innflytelse pd det som har med
individuelle forhold og egen arbeidssituasjon &
gjore, mens innflytelsen pa mal, strategier, effektill
vitet og organisering ikke har gkt tilsvarende siden
1960-tallet.5

HMS-undersekelsen 2007 viser at de ansatte i
starst grad ensker seg mer innflytelse pa beslutnin(l
ger om «endringer i bedriften», «arbeidsmengll
den», «strategier og mal» og «tidsfrister», det vil si
forhold som har med virksomhetens oppbygging
og virkemate a gjore.” De er i storre grad tilfreds
med den innflytelsen de har pa «valg av egne oppll
gaver», «egen arbeidstid», og «arbeidsutferelsen»,
altsa forhold som har med egen arbeidssituasjon &
gjore. Undersegkelsen understotter dermed konl
klusjonen fra Fafo.

Innflytelse pa egen arbeidssituasjon er foranll
kret i arbeidsmiljelovens bestemmelser om med[
virkning. Denne typen innflytelse er ogsé sterkt
forankret i de moderne ledelseskonseptene som
eksempelvis «empowerment» (bemyndigelse av
ansatte), involvering, total kvalitetsledelse osv.
Ogséa i avtaleverket legges det stor vekt pa verdien
av direkte innflytelse. Den norske arbeidstaker har
store muligheter til 4 delta og ove innflytelse pa det
som har med hans/hennes egen arbeidssituasjon &
gjore. Bade deltakelsesordningene og ledelsesmoll
dellene trekker i denne retningen.

Innflytelsen pé organiseringen av arbeidet er
mindre, men norske arbeidstakere ma likevel sies
4 ha forholdsvis store muligheter til 4 deltai og ove
innflytelse pa organiseringen av selve arbeidet.
Denne innflytelsen kan knyttes til bade lovfestede
(arbeidsmiljeloven) og avtalefestede rettigheter og
ordninger. Samtidig kan ogsd denne typen innflyll
telse knyttes til organisasjonskonsepter og ledelsell
smodeller, eksempelvis Tavistockskolens selvll
styrte arbeidsgrupper og Thorsrud og Emerys
(1970) overforing av Human Relations-idéer til nor(l
ske forhold.

Innflytelsen pa virksomhetenes strategier,
lennsomhetskrav og omgivelser etc., og pa virkl
somhetens beslutninger, er langt lavere og sa vidt
over midtverdien med en score pa 2,6. Innflytelse
péa disse forholdene er forst og fremst forankret i
avtaleverket, for en del ogsa i lovverket, men i liten

6. Falkum m.fl. (1999), Engelstad m.fl. (2003), Trygstad
(2004), Falkum (2008).
7. Braten m.fl. (2008).
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grad i organisasjons- og ledelsesmodeller. Det er
forst og fremst ledelsens ansvar og oppgave &
avgjore spersmal som har med disse forholdene &
gjore. Ansatte kan ove innflytelse pad dem gjennom
sine organisasjoner og tillitsvalgte i de samarbeids(l
organene som er etablert og fungerer i virksomhell
ten. Som saksfelt er innflytelsen i storre grad ment
a forega gjennom representative og kollektive ord[l
ninger, og i mindre grad gjennom individuell deltall
kelse og direkte medvirkning.

9.2.2 Hva pavirker graden av innflytelse?

Arbeidstakere i statlig sektor har gjennomgaende
noe mindre innflytelse pa alle de tre omradene enn
arbeidstakere i bade kommunal og privat sektor, i
folge deres respektive oppfatninger. Arbeidstakere
i privat sektor har sterre innflytelse pa arbeidsorll
ganisering enn de to andre, mens arbeidstakere i
kommunene har storst innflytelse pa virksomhetell
nes styring, oppbygging og virkeméte. Forskjell
lene er ganske store pi noen av variablene som
inngar i de tre innflytelsesindeksene. Det er mulig
at disse forskjellene handler om ulike forventninll
ger, eksempelvis slik at arbeidstakere i staten for-
venter mer innflytelse pa virksomhetenes oppbygl(l
ging og virkemate enn det arbeidstakere i privat
sektor gjer, og at dette preger vurderingene av
deres egen opplevde innflytelse.

Forskjellene mellom bransjer er sma, og i liten
grad signifikante. Arbeidstakere i bygg og anlegg
scorer heyest av alle pa alle de tre innflytelsestyll
pene. Det kan blant annet forklares med at arbeidet
i denne bransjen er oppstykket og foregar pa ulike
steder og derfor krever en storre grad av selvstyre
for arbeidstakerne. Helse-, sosial- og pleiebransjen
scorer lavest av alle pa alle de tre indeksene, noe
som blant annet kan forklares med hierarkiske sty-
rings- og profesjonsstrukturer, mange deltidsanl
satte med sma stillingsbreker og krevende pasienl(l
ter og parerende.

Virksomhetens sterrelse kan forklare noe av
forskjellene i innflytelse. Forskjellene er imidlertid
ikke store. De som arbeider i virksomheter med
mellom 10 og 49 ansatte, scorer hoyere enn andre
pa alle de tre indeksene. Her er det imidlertid lik[
heten mellom de ulike sterrelseskategoriene som
er mer overraskende enn forskjellene.

Ledere har selvsagt mer innflytelse enn andre
pa alle de tre omradene. Noe annet ville veert sveert
overraskende. Det kan imidlertid hevdes at en
score pa 3,6 pa innflytelse pa virksomhetens sty-
ring, oppbygging og virkemate er lavt, og burde
veert hoyere for de som presumptivt skal std for
styringen. Dette kan vere et uttrykk for at norske
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arbeidsplasser ikke er s «flatt» organisert, men

preges mer av hierarkiske strukturer og beslutll

ningssystemer enn det vanligvis legges vekt pa.

Forestillingen er at myndighet til 4 treffe avgjerell

ser er delegert nedover i sterk grad pa norske

arbeidsplasser. Ut fra den forestillingen kan man
forvente at ledere hadde en score pa mer enn 4 pa
oppfatning av egen innflytelse pé styring og organill

sering av virksomhetene. Andre analyser peker i

den retningen.?

Utdanningsgruppene scorer overraskende likt.
De med heyere utdanning scorer noe lavere enn
de andre péa innflytelse pa arbeidsorganisering, og
noe heyere pa innflytelse pa virksomhetenes oppll
bygging og virkeméte. En hypotese for & forklare
dette er at de med heyest utdanning i mindre grad
er organisert enn de andre og at de har heyere forll
ventninger til egen innflytelse. Noe av forskjellen
forklares av at det er flere av de med heyere utdan(l
ning som er ledere. Nar ledere ekskluderes, blir
forskjellene mellom utdanningsgrupper ubetydell
lige.

En av grunnhypotesene i norsk arbeidsliv er at
det er store forskjeller mellom organiserte og uorll
ganiserte arbeidstakeres innflytelse, og mellom
ansatte i virksomheter med og uten tariffavtale.

Nar det gjelder organisering, finner Fafo at uor(l
ganiserte har noe lavere innflytelse pa styring og
organisering av virksomheten (gjennomsnittlig 2,3
vs. 2,4 pa en skala fra 1-5) og ogsa nar det gjelder
innflytelse pa egen arbeidssituasjon (4,3 vs. 4,4)
enn organiserte. Ingen av forskjellene er signifill
kante. Nar det gjelder innflytelse pa arbeidsorganill
seringen, er forskjellen signifikant (3,3 vs. 3,6).

Nar det gjelder forskjellen mellom ansatte i
virksomheter med og uten tariffavtale, far Fafo tilll
svarende resultater, ansatte i virksomheter uten
tariffavtale scorer signifikant heyere pa egen
arbeidssituasjon (4,5 vs. 4,3) og arbeidsorganisell
ring (3,8 vs. 3,3) enn ansatte i virksomheter med
tariffavtale. Nar det gjelder innflytelse pa styring
og organisering av virksomheten, er det ingen forll
skjell.

Fafo reiser tre hypoteser for & forklare dette
funnet:

— Det er en klar sammenheng mellom virksoml[
hetens storrelse og graden av opplevd innflyll
telse. Videre finner man at jo sterre virksomhell
ten er, jo sterre er sjansen for 4 finne tariffavtale
og organiserte ansatte. Sterrelse er dermed
den sentrale forklaringen. For det andre kan
forskjellene skyldes utvalget. Som nevnt antar
Fafo at man i mindre grad har klart 4 fange opp

8. Falkum (2008).
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respondenter fra uorganiserte virksomheter
hvor oppmerksomheten om medbestemmelse
og medvirkning er lav. Svarene fra de uorganil
serte herer dermed hjemme i den delen av uorl]
ganisert sektor hvor innflytelsen er hay. Dette
gjor at sammenlikningen mellom organiserte
og uorganiserte ansatte blir noe misvisende.

— Forskjellen kan skyldes at de uorganiserte har
andre forventninger til egen innflytelse enn de
organiserte arbeidstakerne. Oppfatningen av
egen innflytelse er tett knyttet til akterens forll
ventninger og tidligere opplevelse. Dersom vi
finner mindre oppmerksomhet om ansattes
deltakelse blant uorganiserte og i virksomhell
ter uten tariffavtale, kan dette pavirke responll
dentenes svar.

— Den tredje hypotesen er at «den norske samarf{l
beidsmodellen» er si institusjonalisert i arbeidsl
livet at mange av ordningene praktiseres ogséa
for de uorganiserte og pa arbeidsplasser uten
tariffavtale. Det har utviklet seg felles spillerell
gler og forventninger om rimeligheten og nyt(
ten av ansattes deltakelse. Dette gjor at forskjelll
len i organisering og involvering mellom virk(
somheter med og uten organiserte ansatte
og/eller tariffavtale blir mindre enn man kunne
forvente.

9.3 Sterk konsensus - middels
kunnskap

Hoy grad av konsensus, lavt konfliktniva, sterk
vekt pa likhet og demokratiske omgangsformer er
beskrivelser som ofte benyttes om det norske
arbeidslivet. Hvorvidt denne konsensusen er et
«produkt» av de ordninger som er bygget opp for &
regulere forholdet mellom arbeid og kapital, er et
sentralt spersmal. Hvis sa er tilfelle, kan en for-
vente 4 finne stor oppslutning om lov- og avtaleverll
ket.

9.3.1

Kapittel 5 viser at veien frem til dagens lov- og avtall
leverk har veert lang og ogsa konfliktfylt. Fafos
resultater i dag er imidlertid i trad tidligere underll
sokelser.” Ordningene som skal sikre arbeidstal
kerne innflytelse pa egen arbeidssituasjon og rett
til deltakelse i beslutningsprosesser, oppfattes i
stor grad som ukontroversielle.

Funnene som presenteres i tabell 9.7, tyder
imidlertid pa at jo mer konkret ordningen er, jo

Legitime ordninger

9. Se eksempelvis Gulbrandsen m.fl. (2003).
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Tabell 9.7 Pastander om partssamarbeidet. Prosent.

NOU 2010: 1

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Helt uenig/ 2 3 4 Helt enig/ Totalt N
lite viktig (1) sveert viktig (5)

Min naermeste leder har ...
...stor respekt for verneombudet 3 9 27 36 25 100 2294*
...stor respekt for tillitsvalgte 4 10 31 34 22 100 2462**
Hvor viktig er det at ...
...tillitsvalgte har stor innflytelse pa
beslutninger som fattes i virksomheten 3 5 19 29 44 100 2 406**
...tillitsvalgte har stor innflytelse pa de
ansattes arbeidsituasjon 2 4 18 33 44 100 2 409**
...tillitsvalgte har direkte innflytelse pa
bruk av overtid 8 11 27 25 30 100 2275**
...at virksomheten er opptatt av  felge
lov- og avtaleverket 1 1 6 16 76 100 3005

*  bare respondenter som har svart bekreftende pa om virksomheten har VO.
** bare respondenter som har svart bekreftende pa at virksomheten har tillitsvalgte.

Tabell 9.8 | dag kan de ansatte etter aksjeloven kreve opptil en tredel av styreplassene. Mener du at
dette antallet bar ake, at det bar reduseres eller opprettholdes pa dagens niva? Prosent.

2007: Daglig leder i selskap henholdsvis 2005

Uten AR* Med AR** Daglig Ansattell

leder representanter

Bor oke 0 1 0 19
Opprettholdes pa dagens niva 84 92 94 81
Bor reduseres 16 7 6 0
Totalt 100 100 100 100
N 430 512 249 200

* uten ansatterepresentanter i styret.
** med ansatterepresentanter.

Kilde: Fafo 2007 og Fafo 2005.

mindre oppslutning har den. Andelen som svarer
at det er viktig (4 og 5 pa skalaen) at tillitsvalgte har
direkte innflytelse pd bruk av overtid, er lavere enn
andelen som svarer at det er viktig at tillitsvalgte
har stor innflytelse pa de ansattes arbeidssituasjon
(henholdsvis 55 og 77 prosent). Det er ogsid pa
dette punktet at forskjellen mellom ledere og
ansatte er storst, men data gir ikke grunnlag for a
understreke noen sterk uenighet mellom partene.
Fafo har tidligere undersekt oppslutningen om
ansattes rett til styrerepresentasjon. Data i tabell
9.8 er hentet fra to ulike undersokelser, og responll
dentene blir bedt om & svare pa om andelen ansat(l
terepresentanter i styret bor gke eller ikke.

Fafos funn viser at andelen representanter i
dagens ordning har overveldende stotte. Dette
gjelder bade daglig ledere og ogsa ansattereprell
sentantene selv. Tallene fra 2007 tyder pa at det prill
meert er daglig ledere uten erfaring med ordninll
gen som er skeptiske.

9.3.2 Kunnskap

Lov- og avtaleverket blir ofte fremstilt som komplill
sert og tidkrevende & sette seg inn i. Fafo har dessll
uten tidligere papekt at temaet har fitt minimal
plass i utdanningen av ledere.!° I tabell 9.9 har Fafo
bedt respondentene vurdere sin egen kunnskap
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Tabell 9.9 Respondentenes vurdering av egen kunnskap om ulike ordninger. Gjennomsnitt pa skala fra 1

(kjenner ikke) til 5 (kjenner sveert godt).

Arbeidsll  Hovedl Tariffl Tjenestell Administrall Styrereprell Minste
miljeloven avtaler avtaler* mannsloven sjonsutvalg sentasjon N

Alle 3,19 2,74 3,12 1,97 1,66 1,77
Ledere 3,57 3,17 3,28 24 (3,65)** 2,12 (2,59) 2,42 (2,70) 309
Ansatte 3,11 2,64 3,57 1,88 (2,25) 1,57 (1,85) 1,64 (1,79) 536
Tillitsvalgte* 3,53 3,28 3,03 2,24 (2,63) 1,82 (2,06) 1,85 (2,18) 629

* Tillitsvalgte = ansatte som er eller sier de har veert tillitsvalgte i fagforening/husforening. Ledere som tidligere har veert tillits(

valgte, er ikke inkludert.

** Tall i parentes viser svar fra respondenter som dekkes av ordningene, dvs. tjenestemannsloven (bare statsansatte), administrall

sjonsutvalg (bare kommuneansatte) og styrerepresentasjon (bare ansatte i privat sektor).

nir det gjelder arbeidsmiljeloven, de aktuelle
hoved- og tariffavtaler, tjenestemannsloven, kom[
munelovens bestemmelser om administrasjonsutll
valg, samt aksjelovenes bestemmelser om styrerell
presentasjon.

Aktorene svarer, som tabell 9.9 viser, middels
eller lavt. De ansatte ligger ikke overraskende
lavest, mens forskjellen mellom ledere og tillitsl
valgte ikke er sarlig stor. Tidligere undersekell
ser'! har vist at tillitsvalgte gjennomgaende har
hatt et forsprang pa ledelsen nar det gjelder slik
kunnskap. Manglende forskjell kan skyldes at det
er respondentenes egenvurdering som ettersper(l
res. Fafo har spurt ledere med personalansvar, noe
som kanskje tilsier at man kunne forvente noe heyll
ere kunnskap om ordningene i denne gruppen.

Fafo konkluderer med at det norske samar(l
beidssystemet har hey oppslutning. Samtidig finll
ner de at kunnskapen om systemet hos ansatte, og
kanskje serlig hos ledelsen, er middels eller kanll
skje lav. Dette inviterer til & sporre etter samment(l
hengen mellom oppslutning og kunnskap om de
ulike ordningene. Er det slik at det er de mest
kunnskapsrike som ogsa viser sterkest oppslutl
ning om systemet? Fafos data tyder pa at dette ikke
er tilfelle. Det er ikke slik at oppslutningen om sysl(l
temet krever at akterene har kunnskap om lov- og
avtaleverket. Dette gir systemet hoy grad av legitill
mitet. Akterene har tillit til systemet, og man antar,
selv.om man ikke har detaljkunnskap om de
enkelte bestemmelsene, at ordningene vil sikre de
ansatte og virke positivt for virksomheten.

10. Trygstad og Hagen (2007).
11. Hagen og Pape (1997).

9.4 Praktisering av de ulike
ordningene

Alle respondenter har fatt spersmal om hvilke ordl
ninger som finnes pa deres arbeidsplass («E7 fol]
gende ovdninger etablert pa din arbeidsplass/virk[]
somheten du jobber i?»). Dette er et komplisert
sporsmal. Ikke bare er privat, statlig og kommunal
sektor dekket av ulike lover og hovedavtaler,
hvilke betegnelser som brukes pa de ulike utvalg
og metepunkter varierer sterkt. I tillegg er det
mange mater 48 kombinere de ulike ordningene pa.

I tabellene nedenfor refereres svar fra ledere
og ansatte i ulike sektorer, og det er skilt mellom
lovbestemte og avtalebestemte ordninger. I tillegg
er de ulike kravene til ordningene tatt inn. Ekseml
pelvis betyr «50+» eller «uten TA», henholdsvis at
utvalget er begrenset til virksomheter med mer
enn 50 ansatte eller til virksomheter uten tariffav(l
tale.

Gjennomgdaende finner Fafo at gruppen av
ledere er mer tilboyelige til & svare positivt pa
speorsmil om de ulike ordningene er etablert.
Dette er lite overraskende og i trad med tidligere
undersokelser. Dette henger dels sammen med at
lederne (ma antas) & ha en bedre oversikt over
hvilke ordninger som er etablert, dels med at etall
bleringen i flere tilfelle er ledelsens ansvar.
Lederne far dermed indirekte spersméal om hvorll
vidt de har gjort jobben sin. Dette vil sannsynligvis
innebaere en viss overrapportering fordi man vil
onske 4 gi et mest mulig positivt bilde av seg selv
og sin virksomhet.

Det er viktig & understreke at en stor andel av
respondentene svarer «vet ikke» pa spersmal om
ordningene er etablert i virksomheten. Dette gjelll
der bade de lov- og avtalebestemte ordningene. I
de folgende tabeller vises gjennomgéaende den
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andelen som har svart bekreftende pé at ordningen
er etablert. Den resterende andelen (altsd den
andelen som ikke vises i tabellene) bestir av
respondenter som har svart «nei» eller «vet ikke».

9.4.1 Ordninger forankret

i arbeidsmiljgloven

Droyt atte av ti svarer at det finnes verneombud i
virksomheten. Ordningen synes & veere noe mer
utbredt i offentlig enn i privat sektor.

Nar det gjelder arbeidsmiljgutvalg (AMU), er
tallet langt lavere. Totalt sier dreyt 60 prosent at
ordningen er etablert. Begrenses utvalget til virk[l
somheter med 50 ansatte og flere, stiger andelen til
to tredeler. Forskjellen mellom ledere og ansatte er
markant. Nesten en av ti ledere (med personalanll
svar i virksomheter med 50 ansatte og flere) vet
ikke om det er etablert AMU eller ikke. Tilsvall
rende tall hos de ansatte er 14 prosent.

Den tredje ordningen er de nye bestemmelsene
om informasjon og drefting i kapittel 8 i arbeidsmilll
joloven. Kartleggingen er vanskelig, ikke bare
fordi ordningen er ny, men ogsé fordi loven apner
for at reglene kan fravikes ved tariffavtale. Dette
forhindrer likevel ikke at respondenter fra tariffll
bundne virksomheter kan svare ja fordi de mener
at intensjonene i paragrafene er oppfylt gjennom
det partsbaserte samarbeidet. Hvorledes ordninl
gen praktiseres, og hvordan representanter fra de
ansatte velges ut i virksomheter uten fagforening
og/eller tillitsvalgte, finnes det lite kunnskap om.
56 prosent av lederne og 35 prosent av de ansatte i
virksomheter med 50 ansatte eller flere i privat sekll
tor svarer bekreftende pa spersmal om etablering.

NOU 2010: 1
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I stat og kommune er tallene henholdsvis 76 og 45
prosent og i kommunal sektor 54 og 31 prosent.
Disse tallene er i seg selv en bekreftelse pa at rapll
porteringen avhenger av respondentenes kunnll
skap og oppfatning. De to gjennomorganiserte sekll
torene (stat og kommune) varierer sveert mye. I
tabell 9.11 er det skilt mellom virksomheter i privat
sektor med og uten tariffavtale. Andelen som rapll
porterer at ordningen er etablert, er storre i de
tariffoundne virksomhetene, dette gjelder bade
ledere og (serlig) ansatte. Funnene til Fafo viser
forst og fremst at ordningen er ukjent for et stort
antall ledere og ansatte; 29 prosent blant lederne
og 47 prosent blant de ansatte svarer «vet ikke».

Paragraf 8—-2 fierde ledd sier at bestemmelsene
kan fravikes ved tariffavtale. Hovedavtalene gir retll
tigheter som dekker bestemmelsene i paragrafen.
Pa bakgrunn av dette, og det forholdsvis lave kunnll
skapsnivaet, er det vanskelig & finne frem til noen
selvstendig effekt av bestemmelsene. Tabell 9.11
gar grundigere inn i materialet og fokuserer pé prill
vat sektor fordi andelene med tariffavtale, fagforell
ning og tillitsvalgte er s& hoy i offentlig sektor at en
statistisk analyse ikke er mulig. Antall responden(]
ter i tabell 9.11 er til dels uforsvarlig lav og resultall
tene ma tolkes med stor varsomhet. Tabellen tar
utgangspunkt i lederne fordi denne gruppen har
de laveste «vet ikke»-tallene.

Funn som viser til hvorvidt virksomheten har
tillitsvalgte eller ikke er satt i kursiv. Bestemmell
sene sier at det er arbeidstakernes tillitsvalgte som
skal informeres, dette tilsier at dersom ordningen
er etablert «burde» lederne ogsa krysset av pa at
de har tillitsvalgte. Rapporteringen er derfor i
beste fall preget av forvirring.

Tabell 9.10 Andel som har svart bekreftende pa at ordningen er etablert etter status (ledere og ansatte)

og sektor (privat, stat og kommune).

Alle

Ledere Ansatte

Privat Stat Kom Privat Stat Kom

Verneombud
AMU -alle
AMU 50+

Informasjon og drefting
(arbeidsmiljeloven kapittel 8)

Informasjon og drefting 50+

Informasjon og drefting 50+ uten tariffavtale
Informasjon og drefting 50+ med tariffavtale
Minste N (minste N 50+)

2892
(2 462)

83 83 99 92 77 91 85
61 62 91 83 53 74 58
67 80 91 84 64 75 58

37 50 76 o4 33 45 31
40 56 76 45 35 45 31

48 25
55 43
305 74 143 1149 449 772
(206)  (72) (123) (849) (444) (768)
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Tabell 9.11 Andel ledere (prosent) i privat sektor som svarer at det er etablert informasjon og drefting
etter arbeidsmiljgloven kapittel 8. Alle, og virksomheter med mer enn 50 ansatte. N =48-311 og 13-251.

Alle 50+ Alle 50+
Med tariffavtale 76 81 Uten tariffavtale 64 79
Med fag-/husforening 83 91 Uten fag-/husforening 38 45
Med tillitsvalgte 79 88 Uten tillitsvalgte 27 32
Med VO* 76 87 Uten VO* 35 29
Med AMU 89 90 Uten AMU 32 26
Uten tariffavtale, Uten tariffavtale,
men med fag-/husforening 78 88 og uten fag-/husforening 42 55
Uten tariffavtale, Uten tariffavtale,
men med tillitsvalgte 74 85 og uten tillitsvalgte 31 46

*  Verneombud.

Det er liten forskjell mellom alle lederne og
ledere fra virksomheter med 50 ansatte eller flere
(lovens krav), dette forsterker igjen en hypotese
som sier at svarene er preget av overrapportering
pa grunn av darlige kunnskaper om hva ordningen
innebarer.

Tabellen viser klart at informasjon og drefting
henger sammen med de andre ordningene. Er
disse pa plass, oker sjansen kraftig for at ordningen
med informasjon og drefting er etablert. Dette kan
tyde pa at lederne antar at kravene er oppfylt derll
som foreningens tillitsvalgte/VO/AMU konsultell
res. Det er imidlertid interessant at husforening
(altsa virksomheter med forening, men uten tariffll
avtale) synes a ha nesten like stor effekt som tariffll
avtale (eller fagforening).

9.4.2 Aksjelovene

Data om utbredelse av aksjelovenes bestemmelser
om representasjon i styrende organer hentes fra to
undersekelser.!?

12. Hagen 2007 og Falkum et al. 2009.

Tabell 9.12 gir grunn til & minne om at den
«karakter» akterene gir nar det gjelder deres egne
kunnskaper. Det er grunn til 4 anta at andelen virk(
somheter som oppfyller lovenes krav i offentlig
sektor, er lavere enn andelen som svarer bekrefl]
tende pa sporsmalet.’® Selv med en hypotese om at
offentlig eie innebaerer at alle som kan velge reprell
sentanter faktisk gjor det, er andelen for hay.

I privat sektor svarer dreyt seks av ti at ansattell
representasjon i styrende organer er pa plass. Storl]
relse er en sentral forklaring, jo sterre virksomhell
ten er, jo storre sjanse for 4 finne ansatterepresenl
tanter i styret. Det er verdt 4 nevne at andelen som
svarer at ordningen er etablert i virksomheter med
mindre enn 30 ansatte, altsd virksomheter hvor de
ansatte ikke kan kreve representasjon, varierer
mellom 38 prosent (ledere) og 31 prosent
(ansatte).

Resultatene er i overkant av hva Fafo fant i
2007. 2007-undersekelsen skiller imidlertid i tilll
legg mellom henholdsvis konsernstyrer, datterselll

13. Og her inkluderes alle lover (jf. vedlegg 2) som fastsetter
ansattes rett til & velge representanter til styret.

Tabell 9.12 Andel (prosent) som svarer at ansatte er representert i styret etter sektor. N = Ledere: Privat
sektor: 310/241, statlig sektor: 65/65, kommunal sektor: 127/123. Ansatte: Henholdsvis 1 178/975,

441/440 og 733/720.

Privat sektor Statlig sektor Kommunal sektor
Alle 30+ Alle 30+ Alle 30+
Ledere 66 75 63 63 35 35
Ansatte 99 65 47 47 26 25
Totalt 61 67 49 49 27 26
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skapsstyrer og styrer i selvstendige selskap (selll
skaper som ikke er en del av en konsernstruktur).
Tabell 9.13 bekrefter at storrelse er en viktig forll
klaring, men viser ogsé at hvorvidt selskapene er
mor-datter eller selvstendige selskaper ikke synes
4 pavirke hvorvidt det velges ansatterepresentanll
ter eller ikke. Andre faktorer som trekkes frem i
Fafos undersokelse, er tariffavtale, bransje og
offentlig eierskap. Familieeie har en negativ virkll
ning. Utenlandsk eierskap ser imidlertid ikke ut til
4 ha betydning for om ordningene etableres eller
ikke.

Tabell 9.13 viser at 52 prosent av konsernene
har representanter fra de ansatte i styret. Totalt forll
deler de 250 konsernene som inngér i Fafo sitt
utvalg, seg slik:

— 48 prosent har ingen representasjon fra de
ansatte i styret

— 14 prosent har representanter fra de ansatte i
morselskapet

— 31 prosent har etablert en konsernordning

— 7 prosent har ansatterepresentanter i styret,
men daglig leder er ikke sikker pa hvorvidt de
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representerer de ansatte i morselskapet eller
alle ansatte i konsernet.

I 2007-undersekelsen blir det ogsa spurt om virk[l
somheten har bedriftsforsamling. Antall selskap
med mer enn 200 ansatte er lite, men funnene
tyder pa at ca. 20 prosent av disse selskapene har
bedriftsforsamling. En Bl-undersekelse fra 2006
kommer frem til tilsvarende tall.!*

Fafo har ogsa undersekt hvorvidt selskapene
har det antall representanter loven gir anvisning
pa. Resultatet er gitt i tabell 9.14.

Tabell 9.14 viser at det ikke er uvanlig at styret
har flere ansatterepresentanter enn loven angir,
men det er heller ikke uvanlig & ha faerre. I kategoll
rien 50-199 ansatte er det forst og fremst lovens
krav om «minst» to representanter som gir en stor
andel selskaper med feerre representanter. Blant
selskaper med mer enn 200 ansatte viser Fafos
funn at det synes som om en rekke selskap uten
bedriftsforsamling ikke har supplert styret med en
ekstra representant. Her er imidlertid utvalget lite.

14. Hagen (2010).

Tabell 9.13 Andel virksomheter hvor daglig leder har svart at det er valgt representanter fra de ansatte i
virksomhetens styre etter antall ansatte. N = daglig leder.

Totalt Konsern Datterselskap Selvstendig selskap
30-49 ansatte 37 26 39 42
50-199 ansatte 59 65 61 52
200+ ansatte 74 70 72 81
Totalt 53 52 57 51
N 1000 250 376 374

Kilde: Fafo 2007

Tabell 9.14 Andel selskaper som oppfyller lovens bestemmelser etter antall ansatte. N = daglig leder.

30-49 ansatte 50-199 ansatte 200+

Loven fastsetter 1 medlem 1/3 avstyrets  1/3 av styrets Med Uten
medlemmer, medlemmer bedrifts- bedrifts

minst 2 forsamling forsamling

Mer enn loven fastsetter 27 28 28 28 0
I trdd med loven 73 19 44 50 52
Mindre enn loven fastsetter - 53 29 22 48
Totalt 100 100 100 100 100
N 125 282 282 18 60

Kilde: Fafo 2007
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9.4.3 Avtalebaserte ordninger for
medvirkning og medbestemmelse

Tabell 9.15 gir respondentenes svar pa spersmaél
om det finnes tillitsvalgte, fag-/husforening, koll
lektive forhandlinger samt ulike samarbeidsorgan
knyttet til avtaleverket.

Atte av ti svarer at det finnes tillitsvalgte i virkl
somheten. Det er forskjell mellom ledere og
ansatte, men ikke overraskende stor ut fra antagelll
sen om at lederne har bedre informasjon enn de
ansatte. Videre er det forskjell mellom privat og
offentlig sektor. Forskjellen er likevel ikke sé stor
som man kunne forvente sett pd bakgrunn av at
organisasjonsgrad og tariffavtaledekning varierer
sterkt mellom sektorene. I privat sektor svarer
over 3/4 av lederne og nesten 2/3 av de ansatte at
det finnes tillitsvalgte i virksomheten. Fokus pa
respondenter i virksomheter uten tariffavtale gjor
at andelen synker til henholdsvis 59 og 42 prosent.
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Dette er altsa respondenter som rapporter om tilll
litsvalgte som ikke har tariffbaserte rettigheter.

I stor grad tyder materialet pa at man i disse
virksomhetene knytter betegnelsen «tillitsvalgt» til
de lovbestemte ordningene. Eksempelvis svarer 95
prosent av ledere i privat sektor uten tariffavtale,
men som har verneombud (VO), at de har tillits[
valgte, mot 38 prosent av lederne i tilsvarende virk(
somheter uten VO. 98 prosent svarer at de har tilll
litsvalgte dersom AMU er etablert, og 50 prosent
dersom organet ikke er etablert. I virksomheter
med «informasjon og drefting» svarer 95 prosent
av lederne at det finnes tillitsvalgte, i virksomheter
uten er andelen 36 prosent. Er styreordningen pa
plass, svarer 100 prosent av lederne at det finnes
tillitsvalgte, uten ordningen er andelen 50 prosent.
Tillitsvalgtbegrepet er altsd ikke reservert reprell
sentanter fra fagforeningene.

Nar det gjelder hvorvidt det finnes fagforell
ning/husforening i virksomheten, viser tallene
igjen Kklare forskjeller mellom sektorene. Andelen

Tabell 9.15 Tillitsvalgte, fagforening og avtalebaserte ordninger.

Ledere Ansatte

Alle  Privat Stat Kommune  Privat Stat Kommune
Tillitsvalgte 82 81 99 94 74 89 85
Tillitsvalgte uten tariffavtale 76 62
Fagforening/husforening 79 68 97 92 63 91 84
Fagforening/husforening uten
tariffavtale* 59 42
Kollektive forhandlinger lenn/tariff 59 52 84 74 49 73 62
Kollektive forhandlinger lenn/tariff
uten tariffavtale* 42 31
Forhandlingsutvalg 28 29 51 47 23 32 27
Forhandlingsutvalg uten tariffavtale* 23 12
Bedriftsutvalg 15 24 11 11 20 8 9
Bedriftsutvalg 50+** 38 32
Avdelingsutvalg 14 19 28 17 12 14 11
Avdelingsutvalg 200+ 31 23
Konserntillitsvalgt 21 32 35 10 28 21 7
Konsernutvalg 10 17 10 0 15 8 3
Europeisk samarbeidsutvalg
(ESU/EWC) 4 6 3 1 5 3 2
Minste N 2 838 306 64 129 1154 423 762
Minste N 50+ 1050 198 852
Minste N 200+ 760 131 609

* Bare privat sektor (stat og kommune er tilnaermet 100 prosent dekket av tariffavtale).
** Grensen i hovedavtalen er 100, i Fafos materiale skilles det bare mellom 50-199 og over 200 ansatte.
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er langt heyere bade blant ansatte og ledere i
offentlig sektor. Igjen er det likevel grunn til &
understreke funn knyttet til virksomheter uten
tariffavtale. Nesten 40 prosent av lederne og droyt
40 prosent av de ansatte i virksomheter (i privat
sektor) uten tariffavtale svarer ja pa spersmaélet om
de har fagforening/husforening. Tallene tyder
altsa pa at husforeninger er utbredt.

Nar det gjelder kollektive forhandlinger, ma talll
lene igjen tolkes med varsomhet. I offentlig sektor,
hvor tilnaermet alle virksomheter er dekket av
tariffavtale, kan spersmalet tolkes som grad av
desentralisering av de lokale forhandlinger. I privat
sektor svarer 42 prosent av lederne og 31 prosent
av de ansatte at kollektive forhandlinger finner sted
til tross for at virksomheten ikke er dekket av tariffll
avtale. Gjennomgéende er det ca. to av ti ansatte
som ikke vet om slike forhandlinger finner sted.

Nar det gjelder forhandlingsutvalg, synes dette
forst og fremst & vaere en relevant betegnelse i
deler av offentlig sektor. Ogsé her er andelen «vet
ikke» saerlig hoy.

Siste del av tabellen gjelder ordninger som er
forankret i hovedavtaler i privat sektor.!® Igien ma
derfor svar i offentlig sektor knyttes sammen med
lavt kunnskapsniva, muligens med unntak av konll
serntillitsvalgt, begrepet brukes i okende grad
ogsé innenfor offentlig sektor. Det mest interes(]
sante funn er kanskje at andelen som bekrefter at
bedriftsutvalg og avdelingsutvalg er etablert, er
forholdsvis lave og at andelen «vet ikke» blant de
ansatte er sveert hoy.

9.4.4 Andre ordninger for medvirkning og
medbestemmelse

Fafo har ogsa forsekt & fange opp situasjoner eller
anledninger hvor ledelse og ansatte motes uten at
dette nedvendigvis kan kobles til lov- eller avtalell
verk. Resultatene er gjengitt i tabell 9.16.

15. Dette er en klar forenkling, ordningene gjelder ikke hele
offentlig sektor.

Tabell 9.16 Frivillige ordninger
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Samlinger med ledelse og ansatte vil dekke
ulike former for allmeter eller liknende, her er
andelene gjennomgaende heoye. Samarbeidsorgan
uten fagforening er sveert interessante sett pa bakll
grunn av de funn som ble referert ovenfor. Hvilken
form disse samlingene har, er det lite kunnskap
om. Det er dessuten forholdsvis stor forskjell mell
lom ledere og ansatte pa dette punktet, og andell
lene er lave sammenlignet med de andre ordninll
gene Fafo har undersokt.

9.4.5 «Harduen harduflere...»

Fafos materiale viser helt klart en sneball-, eller
multiplikatoreffekt: Er forst en ordning etablert,
oker sannsynligheten for at det ogsa er etablert
flere. Fafo konkluderer med at det er vanskelig &
peke pd en enkeltfaktor som setter sneballen i
gang, selv om storrelse synes 4 vaere sveert viktig.
Figur 9.1 og 9.2 viser antallet ordninger i henholdsl[
vis privat og offentlig sektor. Lovbestemte ordnin(l
ger i privat sektor dekker VO, AMU, informasjon
og drefting, samt representasjon i styret. Lovbell
stemte ordninger i offentlig sektor er begrenset til
de tre forste. I begge sektorer dekker de avtaleball
serte ordningene tillitsvalgte, fag-/husforening og
kollektive forhandlinger. De andre ordningene i
tabellen finnes ikke uten at disse tre er etablert.

Figur 9.1 viser at 17 prosent av respondentene
i privat sektor ikke er dekket av noen av de lovball
serte ordningene, og at 18 prosent ikke er dekket
av de avtalebaserte ordningene. Droyt halvparten
har alle de lov- eller avtalebestemte ordningene pa
plass. Totaltallene viser at 14 prosent ikke er dekll
ket av noen ordninger, mens fire av ti rapporterer
at alle er etablert.

Figur 9.2 skiller mellom statlig og kommunal
sektor. Tallene tyder pa at ordningene i storre grad
er etablert i staten, eller, og kanskje mer sannsynl]
lig, at det er mer kunnskap om at ordningene finll
nes i denne sektoren. 15 prosent av de kommunale
respondentene og 8 prosent av de statlige har ikke
(eller er ikke Klar over) noen ordninger, henholds-

Alle Ledere Ansatte
Privat Stat  Kommune  Privat Stat Kommune
Medarbeidersamtale 84 91 96 96 80 89 83
Samlinger med ledere og ansatte 82 94 93 92 80 87 81
Samarbeidsorgan uten fagforening 15 22 27 25 11 14 17
Minste N 2 838 306 64 129 1154 423 762
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Figur 9.1 Lov- og avtalebaserte ordninger i privat sektor. N =728, 1 122 og 561. «Vet ikke» er tatt ut.
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Figur 9.2 Lov- og avtalebaserte ordninger i stat og kommune. N = stat: Henholdsvis 264, 300 og 194,

kommune: Henholdsvis 482, 428 og 301.

vis 80 og 62 prosent har alle. Nar det gjelder avtalell
baserte ordninger, er tallene henholdsvis 7 og 14
prosent (ingen ordninger) og 64 og 55 prosent (alle
avtalebaserte). Totaltallene viser at henholdsvis 8
og 17 prosent ikke har noen ordninger, mens 57
prosent i staten har alt pa plass, mot 46 prosent i
kommunene.

Fafo har ogsa undersekt hvorvidt enkeltordninll
ger og antall ordninger pévirker respondentenes
oppfatning av egen innflytelse. Resultatene tyder
forst og fremst pa at etablering av ordningene i seg
selv verken har negativ eller positiv innvirkning pa
respondentenes svar. Dette gjelder bade enkeltl]
ordninger og antall ordninger.

Det er grunn til & understreke bade variasjonen
i Fafos materiale og ikke minst de heoye «vet ikke»[l
tallene. Det synes & vaere et godt stykke igjen for

alle virksomheter har ordningene pa plass og/eller
informasjonen om ordningene nar ut til alle
ansatte. De avtalebaserte ordningene er heller
ikke alltid etablert i samsvar med avtalene. I tillegg
ser detien viss utstrekning ut til 4 veere etablert frill
villige ordninger i virksomheter badde med og uten
tariffavtaler.

Fafo konkluder slik: De bedriftsdemokratiske
ordningene har stor oppslutning bade hos ledelse
og ansatte i arbeidslivet. Ordningene er ikke bare
akseptert, men ses som en naturlig forutsetning for
det norske arbeidslivets oppbygging og virkemate.
Dette gjelder pé tvers av ordningenes forankringsl
grunnlag, sektorer, fagorganisering og tariffavtalell
dekning. Men kunnskapen om ordningene er svak,
upresis og omtrentlig, og det er gode grunner til 4
sperre om man vet hva man slutter s massivt opp
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om. Ordningene ser ut til & flyte over i hverandre.
Dermed kan det se ut til at forankringsgrunnlaget
ikke er avgjerende for etableringen av ordningene
i dag. Det var sveert viktig & lovforankre arbeider(]
vernet og arbeidsmiljgbestemmelsene den gangen
ordningene ble utformet. Mye av partssamarbeidet
kunne bare komme pé plass gjennom hovedavtalen
i 1935, lovregulering var politisk vanskelig. Etter
hvert som ordningene er tatt i bruk, kan det se ut
til at praksis overstyrer formalitetene, og ikke
omvendt.

9.4.6 Hvordan og hvor ofte?

I underseokelsen har Fafo ogsa kartlagt hvilke — og
hvor ofte — ulike saker behandles i henholdsvis
AMU og partssammensatte utvalg. Disse spersmall
lene gikk bare til ledere og tillitsvalgte. Av de 27
sakene det sporres etter, behandler i gjennomsnitt
AMU 15 saker.'® Det er ganske store forskjeller
mellom sektorene. AMU i kommunal sektor ser ut
til 4 veere mer «aktivt» enn i statlig og privat sektor,
men det er liten forskjell mellom sektorene i typer
saker som behandles i AMU.

Samarbeidsorgan og -fora som ikke er lovfesl
tet, behandler i snitt 16 typer saker, og har en
sterre variasjon i typer saker enn AMU. Forskjelll
len mellom sektorene er imidlertid mindre nd enn
nar fokus settes pA AMU. Ni prosent svarer at
AMU ikke behandler noen saker, tilsvarende tall
for partssammensatte utvalg er sju.

Saker som handler om arbeidstidsordninger,
omorganisering, sykefraveer, utviklingsbehov,
inkluderende arbeidsliv (IA), skader og hendelser
og fysisk arbeidsmilje behandles bade i AMU og
rene partsorgan for et flertall av arbeidstakerne.
Dersom en sak tas opp i AMU er det stor sjanse for
at respondentene ogsa behandler saken i det parts(
sammensatte utvalget. Dette kan skyldes bade at
dersom saken er viktig nok tas den opp begge stell
der, og det kan skyldes at virksomheten har slatt
sammen de to utvalgene.

9.4.7 Ordningenes betydning

I undersokelsen er det ogsd spurt etter hvor
respondentene ville henvende seg om de folte seg

16. Sakene er (rangert etter hvilke saker som behandles oftest):
Sykefraveer, fysisk arbeidsmilje, inkluderende arbeidsliv
(IA), omorganisering, skader og hendelser, utviklingsl
behov, psykososialt arbeidsmilje, budsjett, arbeidstidsord(
ninger, rekruttering, bruker/kundeforhold, midlertidige
ansettelser, nedbemanning, teknologi, lederadferd, tidligll
pensjonering, arbeidstempo, turnover, innleie, uferetrygll
ding, belonningssystemer og lederutvelgelse.
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urettferdig behandlet. Bare dreyt ti prosent svarer
at de ikke ville foretatt seg noe, dette tyder pa en
lav toleranse for urettferdighet i arbeidssituasjoll
nen. Den vanligste maten & ta opp saker pa er gjenll
nom sin nermeste leder. Av de demokratiske ord[l
ningene rangerer tillitsvalgte foran verneombud.
Arbeidstilsynet rangeres pa siste plass.

Pa spersmal om respondentene har tatt opp
ulike saker i de ulike ordningene, svarer ti prosent
av de ansatte at de har tatt opp arbeidsmiljgsaker
med AMU, 21 prosent med verneombud og 23 pro-
sent med tillitsvalgte. Gjennomgéende er tillitsl
valgte den vanligste kanalen for & ta opp saker, nest
etter neermeste leder.

Fafo konkluderer slik: Hovedinntrykket er at
de ulike ordningene brukes i ganske stor utstrekl
ning. De avtalefestede ordningene brukes oftere
og til flere ting enn de lovfestede ordningene, men
noe klart menster er det vanskelig 4 finne. Det ser
tvert imot ut til at de fleste saker kan tas opp hvor
som helst, og ofte flere steder samtidig. Dette er
sammenfallende med funnet om at kunnskapen
om ordningene og deres intensjoner er ganske
svak og flytende. Dette gjelder bade ledere og
ansatte, pa tvers av sektorer og uavhengig av virk[l
somhetenes storrelse.

Ordningene finnes, er etablert og brukes, men
mer eller mindre uavhengig av formelle regler.
Praksis viser at det eksisterer en «konsenll
sus/pragmatikermodell». Partene gjor det som tjell
ner dem selv og virksomhetene. Saker tas opp der
det til enhver tid er hensiktsmessig, uavhengig av
hva som var den opprinnelige og formelle intensjoll
nen med ordningen.

Hva betyr det sa at en sak blir behandlet i et
partssammensatt utvalg? Figur 9.3 viser fordelinll
gen pa en indeks av ulike saker hvor respondenl]
tene ble spurt om hvilken betydning behandlingen
hadde for sakens utfall.'”

Figur 9.3 viser at ledere og ansatte vurderer
partssamarbeidets betydning noe forskjellig, men
ogsd at det varierer noe mellom sektorer. Ledere i
privat sektor er den gruppen som tillegger behandll
lingen sterst betydning. Hovedinntrykket er en
todeling, dreyt halvparten av respondentene havll
ner i gruppen som svarer «noksd mye» eller
«mye». Her er det viktig & legge til at det sannsynll
ligvis er slik at respondenter som opplevde & «f4 villl
jen sin», nok tillegger behandlingen storre betyd[
ning.

17.Indeks av arbeidstidsordninger, bemanningssituasjon,
belenningssystemer, omorganisering, produktivitetsmal,
lederadferd, brudd pa bestemmelse, sykefraveer, IA og
arbeidsmilje. CA = 0,95.
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Figur 9.3 Ordningenes betydning — N = 227 (ledere) og 805 (ansatte). «Vet ikke» er tatt ut.
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Figur 9.4 Lederes og ansatterepresentanters vurdering av ansatterepresentantenes innflytelse pa fire
ulike omrader. Gjennomsnitt fra 1 (sveert lite) til 6 (svaert mye). N = henholdsvis, AR-05:202, DL-05:249 og

DL-07:530.
Kilde: Fafo 2005 og 2007.

Hagen (2007) viser hvorledes ledere og ansatte
vurderer innflytelsen til de ansattes representanter
i styret pa fire ulike omrider. Resultatene er gitt i
figur 9.4.

Studien legger vekt pa at representantenes

blant de mektigste.

9.5 Deltakelse

av hoy legitimitet hos ledere og ansatte, er a finne

bidrag til god drift og effektiv produksjon er deres

viktigste maktressurs. Representanter som bidrar
med informasjon, gode forslag og som nyter godt

I mange virksomheter er det en etablert holdning
at verv knyttet til fagforening, AMU/VO er en plikt
som gar pa omgang. Engelstad et al 2003 fant at s&
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Tabell 9.17 Utbredelse av ulike typer verv. Prosent. N = 3 362.

I dag Tidligere  Kan tenke seg Ikke aktuelt  Total
Tillitsvalgt fagforening/husforening 6 20 13 61 100
Medlem av klubbstyret/avdelingsstyret 4 11 11 75 100
Klubb/avdelingsleder 3 6 12 79 100
Plasstillitsvalgt 4 12 12 73 100
Hovedtillitsvalgt 2 5 12 81 100
Konserntillitsvalgt 0 0 9 90 100
Ansattes representant i styret 2 4 17 76 100
Verneombud 4 12 16 68 100

mange som 1/3 av de ansatte var eller hadde vart
tillitsvalgte. Intervjuer i tidligere Fafo-prosjekter
har bekreftet at dette ogséd gjelder ledere, svaert
mange forteller om en kortere eller lengre till
litsvalgtskarriere for de kom ilederposisjon. Tabell
9.17 refererer akterenes svar pa spersmail om
navaerende og tidligere verv, samt om de kunne
tenke seg 4 pata seg noe verv.

Kategoriene er ikke gjensidig utelukkende, det
gir derfor ingen mening 4 underseke antall verv.
Andelen som har vervi dag, ligger fra to til seks pro-
sent.

Cirka 1 av 20 har altsa en personlig kobling til
partssamarbeidet i virksomhetene i dag. Summell
res navaerende og tidligere verv, innebarer det at
opp mot hver fijerde deltar i, eller har erfaring fra
partssamarbeid. Hvorvidt dette er heyt eller lavt,
er vanskelig & si noe om fordi komparative data
ikke er tilgjengelige, men det synes rimelig 4 konll
kludere med at en stor andel norske arbeidstakere
er involvert i partssamarbeid. Det er ogsa interesl]
sant 4 fokusere pa andelen som kan tenke seg de
ulike vervene en gang i fremtiden. Her ligger andell
len rundt 15 prosent. Totalt gir dermed fire av ti

uttrykk for enten erfaring eller en positiv holdning
til tillitsvalgtsarbeid, dreyt tre av ti nar det gjelder
vervet som VO. Tallene stotter dermed opp under
var tidligere konklusjon, samarbeidssystemet har
hey legitimitet.

9.5.1

I tabell 9.18 gjengis tall for kombinasjoner av verv.

Svarene tyder pa at det er i privat sektor vi finll
ner den tetteste koblingen mellom fagforening og
de ulike lovbestemte ordningene. Dette er noe
overraskende, sett pa bakgrunn av lov- og avtalell
verkets innretning mv., den heye organisasjonsl
graden i offentlig sektor vil i seg selv gke koblin[l
gen. Videre gir hoy dekning fagforeningene heyll
ere legitimitet nar verv skal bekles.

Sterst forskjell er det néar det gjelder valg av VO
og sammenkobling mellom AMU og andre organ.
Dette kan tyde péa at fagforeningene i privat sektor
er mer opptatt av disse funksjonene enn sine kollell
ger 1 offentlig sektor. Tabellen sett under ett tyder
imidlertid pa stor grad av sammenblanding av det
avtalebaserte og det lovbaserte systemet.

Hvem velges - kobling av verv

Tabell 9.18 Kobling av verv etter sektor. N = ledere og tillitsvalgte.

VO/hovedvernell AMU-medl. velges Repr. i andre saml(] AMU slas sammen
ombud (HVO) velges  blant de tillitsvalgte arbeidsorgan velges med andre organer
blant de tillitsvalgte blant tillitsvalgte

Privat Stat Komm Privat Stat Komm Privat Stat Komm Privat Stat Komm
Alltid 31 22 18 42 33 39 23 18 25 18 9 13
Noen ganger 40 36 38 35 47 43 58 68 56 40 30 38
Aldri 28 41 43 23 20 18 19 14 19 43 61 48
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
N 296 107 190 224 98 150 239 91 151 200 74 99
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9.6 Forholdet mellom representativ og
individuell innflytelse

I vedlegg 3 finnes tallgrunnlaget for kapittel 9.6 og
9.7.

Representative ordninger setter rammer og
skal muliggjere den enkelte arbeidstakers muligll
het for innflytelse pa egen arbeidssituasjon. Det er
sterke sammenhenger mellom de tre typene innll
flytelse. Respondenter som scorer heyt pa innflyll
telse over egen arbeidssituasjon, scorer ogsa hoyt
pa innflytelse over arbeidsorganisering og innflyll
telse pa beslutninger om virksomheten. Hvilken
vei arsaksforholdet gér, er det vanskelig 4 si noe
om pé basis av disse spersmalene.

Fokus pé forholdet mellom den enkeltes oppfatll
ning av egen innflytelse og betydningen av samar(l
beidsorganets behandling av saken kan gi bidrag til
tolkningen. Indeksen kan tolkes som et uttrykk for
graden av representativt demokrati i virksomheten,
til forskjell fra de tre indeksene for egen innflytelse.
Analysen tyder pa at det er klare sammenhenger:
Jo sterre betydning den enkelte tillegger behandll
lingen i samarbeidsorganet, jo heyere vurderes
egen innflytelse. Sammenhengen er sarlig sterk
nar det gjelder den enkeltes oppfatning av egen innll
flytelse pa virksomhetens beslutninger. Fafos data
tyder dermed pé at de representative ordningene
bidrar til & sikre den enkeltes innflytelse.

Fafos materiale gir derimot ikke seerlig grunnll
lag for a skille mellom innflytelse pa basis av lov(l
eller avtalebaserte ordninger. Som det fremgéar
ovenfor, er de ulike ordningene si innvevd i hverll
andre og praktiseres sd pragmatisk at 4 skille ut
enkeltordninger ikke er mulig.

Nar det gjelder forholdet mellom uformelle og
formelle ordninger, har Fafo, som vist ovenfor, tall
for samlinger med ledere og tillitsvalgte og samlin(]
ger uten fagforening. Analysen tyder pé at samlin[l
ger uten fagforening har en liten positiv effekt pa
de ansattes oppfatning av egen innflytelse pa virk[l
somhetens beslutninger, men effekten er sterkere
i gruppen som ogsa oppgir at det er fag-/husforell
ning i virksomheten. Ogsa nér det gjelder innflyll
telse pa egen arbeidssituasjon, finnes en svak posill
tiv effekt, men fortsatt er det lite grunnlag for & si
at slike samlinger kompenserer for fag-/husforell
ning.

9.7 Virkninger pa norske
arbeidsplasser

Ansattes deltakelse i virksomhetens styring og
organisering skal bidra til godt arbeidsmilje, perll

Kapittel 9

sonlig og faglig utvikling, ekt produktivitet og god
drift. Arbeidstakernes innflytelse pa egen arbeidsl
situasjon er sveert hey i Norge, med et gjennomll
snitt pd 4,4 (4,3 for ansatte). Innflytelsen péa
arbeidsorganiseringen er ogsa hey, med et snitt pa
3,5, mens innflytelsen péa styring og organisering
av virksomheten er langt lavere, med et snitt pa 2,6
for alle og 2,4 for ansatte.

I det norske bedriftsdemokratiets historie gar
det to skillelinjer. Skillet mellom representativ og
individuell innflytelse henger sammen med utvikll
lingen av institusjonelle rettigheter gjennom lov(
og avtaleverk pa den ene siden, og den enkeltes
deltakelse pa grunnlag av ledelsesmodeller pa den
andre. Det er gode grunner til 4 hevde at arbeidsl
takernes individuelle medvirkning og innflytelse
har okt jevnt og trutt etter andre verdenskrig, og
seerlig etter at den fikk en normativ og teoretisk
begrunnelse, blant annet i Einar Thorsruds arbeill
der. Nye organisasjons- og ledelsesmodeller har
kommet til og forsterket legitimiteten til denne
typen deltakelse og innflytelse, og den har antakell
lig aldri veert heyere. Innflytelsen pa arbeidsorgall
niseringen har antakelig ogsa blitt heyere i takt
med innferingen av medvirkningsorienterte ledelll
sesmodeller.

Innflytelsen pa styring og organisering av virk[l
somhetene ser derimot ut til & ha endret seg lite
etter at de ble innfert. Rettighetene til representall
tiv deltakelse og medbestemmelse er utvidet, og
det er etablert samarbeidsorgan som skal ivareta
dem i ganske stor utstrekning. Den deltakelsen og
innflytelsen ivaretas av ledelsen, de ansattes reprell
sentanter og forholdet mellom dem i de samarll
beidsarenaene som er etablert. Fafos analyse viser
at dette har klare virkninger i virksomhetene og
norsk arbeidsliv.

Den individuelle medbestemmelsen, medvirk[
ningen og innflytelsen er viktigere for organisall
sjonsstrukturens Kklarhet og effektiviteten i
arbeidsorganiseringen enn den kollektive medbell
stemmelsen.

Oppfatningen av organisasjonens helsetilstand
pavirkes like mye av den kollektive medbesteml
melsen som av den individuelle medvirkningen.

Arbeidslivets omstillings- og endringsevne er
langt mer avhengig av de kollektive og representall
tive ordningene enn av individuelle former for
medvirkning og innflytelse.

Den individuelle medvirkningen er viktig for
resultatene av den daglige driften, mens de reprell
sentative ordningene er viktige for utviklingen og
virksomhetenes fremtid. De representative ordninl[]
gene legger premissene for den individuelle med(
virkningen, og dermed star de to innflytelsesforll



120 NOU 2010: 1

Kapittel 9

mene i et direkte avhengighetsforhold til hveranll
dre, og ikke et motsetningsforhold.

Fafo legger vekt pa at de representative ordninll
gene trekker opp grenser og rammer for den
enkeltes individuelle innflytelse, samtidig som den
individuelle medvirkningen representerer en prakll
tisering av de kollektive rettighetene. I dette perll
spektivet blir det representative og det individuelle
demokratiet to sider av samme sak, ikke motsetll
ninger til hverandre. Kollektive rettigheter blir
betingelser for den individuelle handlingsfriheten.

9.7.1

Bade graden av fagorganisering og andelen av
arbeidstakere som dekkes av tariffavtaler, regnes
som grunnleggende for utbredelsen, praktiserinl]
gen og virkningene av de bedriftsdemokratiske
ordningene. Den grunnleggende antakelsen har
veert at de uorganiserte delene av arbeidslivet skilll
ler seg vesentlig fra de organiserte langs de demoll
kratiske dimensjonene. Fafos materiale viser at det
ikke holder stikk, i alle fall ikke for den serigse
delen av det uorganiserte arbeidslivet. Her er det
viktig & minne om mangler ved Fafos utvalg. Forll
skerne antar at man i liten grad har fatt svar fra
ledere og ansatte som er negative til ansattes deltall
kelse.

Det er sma forskjeller mellom innflytelsen til de
organiserte og de uorganiserte, og mellom de som
arbeider under tariffavtale, og de som ikke gjor
det. De forskjellene som finnes, sier at de uorganill
serte uten tariffavtale har litt sterre innflytelse pa
egen arbeidssituasjon og pd arbeidsorganiserinll
gen, men litt mindre innflytelse pé styring og orgall
nisering av virksomheten. 47 prosent av de uorgall
niserte arbeider i virksomheter med mindre enn
50 ansatte, mot 35 prosent av de fagorganiserte.

Heller ikke i den kollektive medbestemmelsen
finner Fafo de store forskjellene pa de som jobber i
virksomheter uten tariffavtale, og de som har slik
avtale. Dette kan ha noe 4 gjore med kunnskap om
ordningene, forventninger til samarbeid og innflyll
telse og dermed ogsa vurderingene av hvordan
ordningene fungerer i forhold til egen arbeidsl
plass. Det at en hoyere andel av de uorganiserte
arbeidstakerne arbeider i bedrifter med mindre
enn 50 ansatte, forklarer en del av forskjellene ved
at forholdet mellom ledelse og ansatte er tettere jo
mindre virksomheten er.

Fafo setter opp to mulige forklaringer pa de
manglende forskjellene mellom de fagorganiserte
og uorganiserte, og mellom de med og uten tariffll
avtale. Den forste forklaringen er knyttet til forll
ventningene om samarbeid, medbestemmelse og

Det uorganiserte arbeidslivet
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medvirkning. Som fagorganisert i en virksomhet
med tariffavtale er medbestemmelsen og medvirk(l
ningen i sterre grad formalisert som rettigheter.
Det knyttes sterkere forventninger til deltakelse
og innflytelse som en har formelt krav p4, enn delll
takelse og innflytelse som er mer avhengig av perl]
sonlige relasjoner mellom ledere og ansatte. Med
Klare rettighetsbestemte forventninger til medbell
stemmelse og medvirkning har en fatt en standard
som praksis og opplevelse vurderes ut fra. Dermed
vil skalaen for scoring av for eksempel egen innflyll
telse bety forskjellige ting for fagorganiserte med
tariffavtale og for uorganiserte uten et slikt avtalell
verk. Det som kan moderere og dempe disse for(l
skjellene i standarder og forventninger, er de lovll
festede rettighetene til medvirkning og innflytelse
i arbeidsmiljeloven, og som gjelder alle i arbeidslill
vet. Dermed vil de fleste oppleve en eller annen
form for praktisering av medbestemmelse og med(l
virkning, uavhengig av organisering og tariffavtall
ler. Dette kan forklare noe av likhetene Fafo finner
i sin undersekelse.

Den andre forklaringen pa de manglende forll
skjellene er en utdyping av argumentasjonen i forll
rige avsnitt. De norske samarbeidsmodellene,
medbestemmelsen og medvirkningen er utviklet
over lang tid. De har fatt massiv oppmerksombhet i
hele arbeidslivet, og de preger i stor grad ogsa den
offentlige arbeidslivspolitikken. Etter hvert har
ogsa lennsoppgjer og arbeidsmilje blitt stadig vik(
tigere i utformingen av den norske velferdsstaten.
P4 den méten blir bedriftsdemokratiet et viktig elell
ment i utformingen av hele samfunnet og inngar
etter hvert som et element i allmenndannelsen.
Det & veere norsk arbeidstaker forbindes med med(
bestemmelse, medvirkning og samarbeid mellom
ansatte og ledelse uavhengig av tariffavtaler og fagll
organisering, og pa tvers av sosial status, utdanll
ning, alder og kjenn. «Den norske arbeidstakeren»
samarbeider med ledelsen, sier sine meninger, blir
hert av ledelsen og bidrar til 4 lose problemer, utvill
Kkle bedriften og eke produksjonen. Fafos undersell
kelser peker i retning av at slike tankemenstre har
festet seg bade hos ansatte og ledere.

9.7.2 Den institusjonaliserte
arbeidstakermedvirkningen - normer
og forventninger

I kapittel 5 presenteres utviklingen av avtaler og
lovverk som regulerer arbeidslivet og forholdet
mellom arbeidstakere og arbeidsgivere i Norge.
Gjennom mer enn hundre ar er det etablert
bestemmelser som ofte har veert radikale og
omstridte, men som har blitt fulgt av partene, og
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som ofte har fatt de virkningene de intenderte. Alle
de ulike bestemmelsene og ordningene som har
overlevd, og som fortsatt gjelder, har i all hovedsak
bygget pa den samme virkelighetsforstaelsen: Det
er bedre & samarbeide og utvikle enighet om &
skape og dele, enn 4 fremme og forsvare saerintell
resser pa bekostning av den andre parten.

Fafo legger vekt pa at nar ordningene er innfort
og blir fulgt opp, vil det som i utgangspunktet ofte
var resultat av kompromiss mellom motstridende
interesser, etter hvert bli oppfattet som selviolge.
Béde arbeidsgivere og arbeidstakere maé tilpasse
seg regler, plikter og rettigheter. Jo lenger slike
formelle regler og avtaler praktiseres, jo mer vil de
bli oppfattet som selvfolgelige og «den maten vi
gjor ting pa hos oss». Reglene blir normer for
atferd, og de formelle reglene vil etter hvert ikke
vaere sé viktige som normstyringen. Medbesteml[
melsen, medvirkningen og bedriftsdemokratiet
institusjonaliseres som en akseptert modell for
tanke, ord og handling i norsk arbeidsliv.

Fafo legger i sin analyse vekt pa at nar avtalene
og lovverket institusjonaliseres som normer for
atferd og roller som akterene fyller, blir bestemll
melsene i seg selv mindre viktige. Bestemmelsene
er viktigst og har sine mest kritiske ayeblikk idet
de blir vedtatt og innfert. Hvis de folges og virker,
vil de overleve og gli over i normer. Hvis de brytes
og ikke virker, vil de forkastes eller endres. Det er
dette Fafo observerer nar de peker pa at:

— Ordningene har massiv oppslutning hos bade
ledere og ansatte.

— Kunnskapen om ordningene, og hva de slutter
opp om, er svak.

— Ordningene etableres og praktiseres pa mange
ulike mater i mange kombinasjoner.

— Ordningene ser ut til & virke enten de gjelder
for respondentene vare eller ikke. Om ordnin(
gene er avtalefestet eller lovfestet, ser ikke ut til
4 ha betydning nar de har virket lenge nok. De
glir over i hverandre i den daglige virksomhell
ten og lesningen av sma og store problemer pa
den enkelte arbeidsplass.

9.8 Tilsynsmyndighetenes erfaringer

Representanter fra bade Arbeidstilsynet og Petroll
leumstilsynet har deltatt i meter i utvaiget for a
beskrive sine erfaringer med medvirkning og med(l
bestemmelse knyttet til sin tilsynsvirksomhet.

Utvalget har i ettertid mottatt notater fra tilsynsl
myndighetene, der de beskriver sine erfaringer og
gjor rede for noen utfordringer de ser pa omradet.

Kapittel 9

9.8.1 Arbeidstilsynet'®

Arbeidstilsynet er tilsynsmyndighet for virksoml
hetene pa land, med unntak av landanleggene
knyttet til petroleumsvirksomhet. Til sammen er
det snakk om ca. 250 000 virksomheter. Etatens
inspektorer gjennomferer arlig om lag 15 000 tilll
syn.
Utgangspunktet for Arbeidstilsynets tilsyns(
strategi er at det skal fores et risikobasert tilsyn.
Denne formen for utvalg av tilsynsobjekter har trall
disjonelt ikke fort til et saerlig fokus pa tilsyn i forll
bindelse med medvirkning som en arbeidsmilje(l
faktor, nar man ser bort fra opplaering av verneomll
bud, samt verneombudsaktiviteter som for ekseml
pel bruk av stansingsretten. I lapet av de siste atte
til ti arene har imidlertid ulike prosjekter og kaml
panjer fort til okt fokus pa tilsyn med det psykosoll
siale arbeidsmiljeet, herunder ulike former for
medvirkning. Eksempler pa dette er kampanjene
«Rett Hjem», «God vakt!» og «Med skolen som
arbeidsplass».

Det er flere forhold en virksomhet kan gjore
noe med for & sikre arbeidstakers medvirkning.
Det kan vaere verktoy eller virkemidler, etablering
av arenaer for medvirkning, utvikling av HMS-sysl[]
temet og oppleering:

— Informasjons- og kommunikasjonskanaler som
medarbeidersamtaler og personalmeter

— Vernetjeneste og arbeidsmiljoutvalg

— Arbeidsmiljekartlegging: vernerunder, medar[l
beiderundersokelser

- Avvikssystem som verktoy for 4 melde fra om
eget arbeidsmilje

— Tilrettelegge for varsling

— Rutiner for 4 sikre medvirkning

— Oppleering som sikrer kunnskap til & bidra til
eget arbeidsmiljo

— Fagforeninger, tillitsvalgte

— Representant fra de ansatte i styre/rad/utvalg

Arbeidstilsynets hovedinntrykk er at arbeidstakell

res medvirkning i arbeidslivet fungerer i varier(l

ende grad. Det er en oppfatning i etaten at felgende

faktorer pavirker graden av medvirkning:

— Organisert/uorganisert

— Deltid/heltidsansatte

— Virksomhetens storrelse (eller mange/fa ansatte
pa samme sted)

Etter Arbeidstilsynets oppfatning er det de organill
serte og storste virksomhetene som oftest har lagt

organisatorisk til rette for medvirkning. Ogsé i

18. Dette kapitlet er utarbeidet pa oppdrag fra Arbeidstilsynet.
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disse virksomhetene finner imidlertid Arbeidstilsyll

net i flere tilfeller grunn til 4 gi reaksjoner.
Paleggene som oftest blir gitt i forbindelse med

medvirkning, er som folger:

— Krav om valg av verneombud eller etablering
av annen ordning

— Krav om etablering av arbeidsmiljeutvalg

— Krav om oppleering av verneombud og med[
lemmer av arbeidsmiljoutvalg

— Krav om HMS-oppleering av ledelsen

— Krav om rutiner i HMS-systemet for a sikre
medvirkning

— Krav om faste meteplasser for medvirkning,
informasjons- og kommunikasjonskanaler

— Krav om gjennomfering av plikt til informasjon
og drefting

— Krav om medvirkning og opplaering i forbinll
delse med etablering og vedlikehold av HMS[
systemer (rett og plikt)

— Krav om rutiner for varsling

— Krav om medvirkning etter forskriftskrav

— Krav til tilrettelegging, medvirkning og utvik[l
ling (selvbestemmelse, individuell tilrettelegll

ging)

Selv om virksomhetene har lagt til rette for med[
virkning slik lov og forskrift krever, betyr det ikke
alltid at medvirkning reelt sett forekommer som
forutsatt. I noen tilfeller ser det ut til at medvirknin(l
gen bare gjennomferes for & tilfredsstille lovens
krav, eller bare skal bidra til & skape oppslutning
om noe som allerede er avgjort.

Arbeidstilsynet har i enkelte tilfeller gitt palegg
der det kreves at arbeidsgiver ma serge for reell
medvirkning fra arbeidstakerne, for eksempel
under omstillinger. Slike palegg stiller store krav til
inspekterenes faktainnsamling, begrunnelse og
objektive skjennsutevelse. Hvorvidt arbeidtakerne
har fitt gjennomslag for sine synspunkter, er selvll
sagt ikke et mél pd om medvirkningen har vert
reell. Arbeidgiver vil i de fleste tilfeller ha siste ord
pa grunnlag av styringsretten. Utgangspunktet for
Arbeidstilsynets forvaltningspraksis er likevel at
det med lovens krav om medvirkning menes krav
om reell innflytelse fra arbeidstakernes side.

Begrepet «reell medvirkning» er ikke entydig
og vil kunne ha ulik betydning i praksis. Hva som
ligger i begrepet, vil ogsa kunne variere over tid. I
saksutredningen legger Arbeidstilsynet blant
annet vekt pa om arbeidstakerne eller deres reprell
sentanter har fatt informasjon i sa god tid at de kan
danne seg en oppfatning om problemstillingen for
de blir gitt anledning til 4 bidra med sine synspunkll
ter, og om arbeidstakerne eller deres representanll
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ter har blitt gitt anledning til 4 fremme sine synsl
punkter for beslutningen er fattet.

Som det fremgar ovenfor er direkte pilegg om
reell medvirkning krevende bade ressursmessig
og juridisk. For at vedtakene skal kunne begrunll
nes i tilstrekkelig grad, vil slike palegg i praksis
kun bli brukt i tilfeller som dpenbart er i strid med
bestemmelsene.

Det er ogsa usikkert i hvilken grad slike pélegg
forer til et vedvarende bedre «medvirkningsklima»
i de virksomhetene det er aktuelt & gi dem til. Et
mer relevant virkemiddel for Arbeidstilsynet er i
slike tilfeller bruk av veiledning, der tilsynet forsell
ker & fa partene til 4 forsta viktigheten av god med[
virkning.

Etter Arbeidstilsynets oppfatning har endrinll
ger i arbeidsmiljeloven i 2005, som i kapittel 8
Informasjon og drefting, og § 4-2 tredje ledd, vedll
rerende omstilling, hatt positiv effekt, bade nar det
gjelder tilsyn og veiledning.

9.8.1.1 Verneombud

Arbeidstilsynet peker pad verneombudet som en
viktig medspiller for fremme av et godt arbeidsl
milje. Verneombudet skal delta pa Arbeidstilsynets
inspeksjoner, fa kopi av tilsynsrapporter og under
gitte forutsetninger ogsa melde fra om helsefarlige
forhold til Arbeidstilsynet. Bruk av stansingsretten
bringer ogsa vernombudet i kontakt med Arbeidsl
tilsynet, som ogsa ber om verneombudets uttalelse
i forbindelse med lukking av palegg.

Arbeidstilsynets hovedinntrykk er at verneomll
budsordningen fungerer bra i mange virksomhell
ter. Der verneombudet har en tydelig rolle, fungell
rer ordningen godt og etter hensikten. Verneomll
budet har lang tradisjon og er etter hvert blitt godt
innarbeidet i folks bevissthet. I flere virksomheter
blir det fremhevet, bide fra ledelsen og de ansatte,
at samarbeidet mellom verneombudet og ledelsen
fungerer bra, og at det gir resultater.

Der ordningen ikke fungerer tilfredsstillende,
forekommer etter Arbeidstilsynets erfaringer folll
gende faktorer:

— Verneombudene melder om at de ikke far tid til
a ufere sine verv. Det er uklart hvor mye tid
som kan brukes, mangelfull aksept for 4 bruke
tid og/eller stort tidspress i «den egentlige»
jobben.

— Verneombudet har lav status.

— Verneombudet blir ikke tatt med i HMS-arbeill
det og far ikke tilstrekkelig og regelmessig
informasjon.

— Frykt for sanksjoner.
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— Verneombudet stagnerer lennsmessig (fremll
mer ikke karrieren).

— Verneombudene er mest opptatt av det fysiske
arbeidsmiljoet.

— Ingen vil stille som verneombud. Dette indikell
rer ofte darlig samarbeidsklima i virksomheten.

— Tillitsvalgte deltar i medvirkningsprosesser,
men verneombudene blir uteglemt.

— Mangelfull opplering (mangler oppdatert
kunnskap, faglig nettverk).

— UkKlare eller for store dekningsomrader for ver(l
neombudet (for eksempel flere fysiske avdelinll
ger og kun et ombud (for eksempel i butikkjell
der)).

Arbeidstilsynet har hjemmel til 4 gi palegg om tilll
tak i forhold til disse faktorene, og det blir gjort.
Erfaringer fra blant annet «God Vakt!» viste okt stall
tus for verneombudene i etterkant av tilsyn mange
steder. I perioden fra 2007 til og med 2009 har
Arbeidstilsynet gitt ca. 2 000 palegg om valg av ver(l
neombud eller skriftlig avtale om annen ordning.
1 200 av disse paleggene er gitt virksomheter med
mindre enn ti ansatte. Arbeidstilsynet er bekymret
for at bestemmelsen om valg av verneombud i sméa
virksomheter ofte tolkes slik at det i disse ikke er
nedvendig & involvere de ansatte i HMS-arbeidet,
og at formuleringen i lovbestemmelsen kan apne
for en passiv holdning til HMS-arbeid.

Verneombudets oppgaver som er listet opp i
arbeidsmiljeloven § 6-2, er fortsatt hoyst relevante
og viktige for fremme av et godt arbeidsmilje. Imidl
lertid er Arbeidstilsynet av den oppfatning at krall
vene i lov og forskrift med fordel kunne gjores klall
rere og mer presise, slik at medvirkningsmulighell
tene for vernombudene blir bedre.

Det fremgér for eksempel av arbeidsmiljeloven
§ 2-3 andre ledd (d), at arbeidstaker skal serge for
at arbeidsgiver eller verneombud blir underrettet
sa snart arbeidstaker blir kjent med at det forell
kommer trakassering eller diskriminering pa
arbeidsplassen. Slike psykososiale faktorer er ikke
nevnt i § 6—-2 om verneombudets oppgaver.

Et annet eksempel er kravet om 40 timers oppl
leering. Selv om verneombudet skal fi nedvendig
oppleering, ender det ofte med at opplaeringen kun
tilfredsstiller minimumskravet. Oppleaering i psykoll
sosiale faktorer er ikke nevnt i forskriften.

Et element knyttet til verneombudenes status
er at de ofte, i motsetning til de evrige (fagforell
nings)tillitsvalgte, ikke har et «apparat», eller fagll
lig nettverk rundt seg.

Arbeidstilsynet har dessverre erfaringer med
at verneombudets frykt for sanksjoner har veert
berettiget. Etter tilsyn der verneombud har pavist
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alvorlige brudd pa arbeidsmiljelovgivningen, har
resultatet blitt at verneombudet har blitt permittert
eller sagt opp. Slike situasjoner er selvsagt alvorll
lige for verneombudet, men de er ogsa en utforll
dring for Arbeidstilsynets inspektorer.

I rapporten om Bedriftsdemokratiets tilstand,
fremgar det at verneombudets stansingsrett i forll
holdsvis stor grad benyttes.”® 17 prosent av de
spurte svarte ja pa spersmalet om stansingsretten
blir brukt. I henhold til Arbeidstilsynets interne
registreringer (VYR) ble det i 1997 utfert 120 till
synsbesgk grunnet verneombudets stansing.
Dette tallet varierer fra ar til ar, men har en klar
synkende tendens. I 2009 er det registrert ti slike
tilsyn. Etter Arbeidstilsynets oppfatning kan en av
dette med stor sannsynlighet slutte at verneombull
denes stansingsrett ikke blir misbrukt.

9.8.1.2 Arbeidsmiljeutvalg

Arbeidstilsynet anser arbeidsmiljoutvalget for &
veere en viktig meteplass og arena for medvirkl
ning. Lov og forskrift fordrer ogsd «metepunkter»
mellom arbeidsmiljeutvalg og Arbeidstilsynet. Det
fremgar av arbeidsmiljeloven § 7-2 at arbeidsmilll
joutvalget skal behandle planer som krever
Arbeidstilsynets samtykke. Videre skal utvalget ha
adgang til politiets og Arbeidstilsynets etterforsll
kningsdokumenter ved for eksempel arbeidsulykl
ker. Nar utvalget finner det nedvendig, kan
arbeidsmiljoutvalget ogsad vedta igangsettelse av
granskinger eller konkrete tiltak for & verne liv
eller helse. Dersom arbeidsgiver ikke finner a
kunne gjennomfere tiltaket, skal vedtaket forelegll
ges Arbeidstilsynet. Bestemmelsene gir arbeidsl
miljoutvalget langt pa vei de samme vedtaksmulig(l
heter som Arbeidstilsynet har.

Arbeidstilsynets utgangspunkt er at arbeidet i
arbeidsmiljoutvalgene skal foregd som et samarl]
beid mellom partene. Dette anses som den mest
barekraftige arbeidsform og gir best resultater.
Dersom dialogen om arbeidsmiljeet er dpen og till
litsfull, kommer problemene opp pa bordet, og tilll
strekkelige tiltak blir satt inn. Arbeidsmiljoutvalget
skal i hovedsak veere et radgivende organ.

Arbeidstilsynets hovedinntrykk er at virksom[l
hetenes arbeidsmiljoutvalg i varierende grad fun(l
gerer etter hensikten. Der arbeidsmiljeutvalgene
fungerer, gir de et viktig bidrag til forbedringer i
arbeidsmiljoet.

Der ordningen ikke fungerer tilfredsstillende,
forekommer etter Arbeidstilsynets erfaringer folll
gende faktorer:

19. Falkum m.fl. (2009). Fafo-rapport 2009: 35.
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Utvalgene har ofte en metefrekvens kun etter
forskriftens minimumskrav pé fire meter i aret. Det
finnes eksempler der store virksomheter kun har
fire moter, og at disse bare varer i to timer hver
gang. Etter Arbeidstilsynets oppfatning er dette i
de fleste tilfeller ikke tilstrekkelig.

Videre er det Arbeidstilsynets inntrykk at
metene i stor grad baerer preg av rene informall
sjonssaker, og utvalget er i for stor grad et radgill
vende organ. Arbeidstilsynets erfaring tilsier at det
i enkelte tilfeller er pa sin plass at utvalget opprettl]
holder og bruker sin vedtakskompetanse. Bakll
grunnen for denne oppfatningen er at de funn som
avdekkes ved tilsyn, ofte ikke har kommet til, eller
blir behandlet i arbeidsmiljeutvalget. Videre tilsier
bestemmelsene at dersom forholdene hadde blitt
behandlet i arbeidsmiljeutvalget, og konkrete vedl
tak fattet, sa skulle dette blitt forelagt Arbeidstilsyll
net dersom forholdene ikke ble utbedret. Dette
skjer i liten grad.

Bestemmelsene i arbeidsmiljgloven §7-2
fierde og femte ledd er arbeidsmiljelovgivningens
Kklareste regler for arbeidstakermedvirkning. Dette
er de eneste bestemmelsene som, under gitte forll
utsetninger, gir arbeidstakerne mulighet til & overll
prove arbeidsgivers styringsrett. Det er derfor
grunn til & stille spersmal om hvorfor arbeidstall
kers medvirkning ikke kommer til anvendelse i
sterre grad enn det antas & gjore i slike tilfeller.

Etter Arbeidstilsynets oppfatning er mangl
lende opplaering og frykt for sanksjoner de mest
sannsynlige arsaker til at ordningen ikke Dblir
brukt. P4 samme méte som for verneombud vil prill
oritering av tidsbruk ogsé veere en faktor, seerlig
nar det gjelder tid til forberedelse av metene i for-
hold til saksfremlegg.

Béde arbeidsmiljeloven og forskriften om verll
neombud og arbeidsmiljoutvalg lister opp utvall
gets oppgaver. I likhet med bestemmelsene for ver(l
neombudet barer opplistingen i stor grad preg av
arbeidsmiljoutfordringer for det fysiske miljoet.
Etter Arbeidstilsynets oppfatning kan listen med
fordel ogsé inkludere konkrete faktorer i det psyll
kososiale arbeidsmiljget. Sammenhengen mellom
arbeidsmiljoutvalget og virksomhetens HMS-sysll
tem ber ogsa klargjeres naermere. Det fremgar av
§ 7-2 at arbeidsmiljoutvalget skal delta ved etablell
ring og vedlikehold av virksomhetens HMSI
arbeid, men det fremkommer ikke klare krav om
behandling av resultatdokumentasjon, som HMS[
handlingsplaner og avviksmeldinger. Det samme
gjelder HMS- forskriftens krav om risikovurderinll
ger. Det fremkommer heller ikke krav om at utvalll
get skal fa Arbeidstilsynets ordinzaere tilsynsrapporll
ter eller uttale seg for pilegg lukkes.
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I enkelte offentlige virksomheter ser Arbeidsl
tilsynet utfordringer knyttet til problemer med rolll
leforstielse nar det er valgt samarbeidsutvalg etter
hovedavtalen. I noen tilfeller glemmer de ansattes
representanter fra fagforeningene at de represenll
terer alle ansatte. I slike utvalg blir det ogsd mer
utydelig nar utvalget velger a fatte vedtak, og nér
det er radgivende. Ofte blir ogsd lovkravet om
skifte av leder for utvalget uteglemt. Dette har
betydning fordi lederen av utvalget etter arbeidsl
miljeloven har dobbeltstemme.

9.8.1.3 Omstilling

Arbeidstilsynet har gitt flere palegg med krav om
utarbeidelse av HMS-rutiner, som blant annet skal
sikre medvirkning under omstillingsprosesser.
Hjemmelen er arbeidsmiljeloven § 4-2 tredje ledd
og HMS-Horskriften § 5 annet ledd nr. 7. Arbeidstilll
synets erfaring er at seerlig i organiserte virksomll
heter gjennomferes medvirkning, i en del tilfeller,
kun etter hovedavtalen, og vernombudene deltar i
liten grad i prosessene. I disse tilfellene har palegll
gene fort til at virksomheten i samarbeid med de
ansatte og deres representanter foretar en grensell
oppgang mellom akterene og nedfeller dette i en
skriftlig rutine. Verneombudene fiar da medvirkl
ning slik loven krever.

9.8.1.4 Arbeidstilsynet og partssamarbeid

Arbeidstilsynets trepartssamarbeid er forankret
gjennom Rédet for arbeidstilsynet. Radet er en senll
tral rddgiver nar Arbeidstilsynet utvikler strategier,
prioriterer innsats og utvikler prosjekter.

Radet ledes av Direkteren for arbeidstilsynet.
Droftingene i radet gir et grunnlag for en felles for(l
staelse av prioriteringene i arbeidsmilje- og sikkerfll
hetssaker. Radet er i tillegg et organ for kunnll
skaps- og informasjonsdeling. Alle Arbeidstilsyll
nets regioner har opprettet egne partssammenl(
satte rad med en tilsvarende regional rolle som det
sentrale radet har.

Arbeidstilsynet samarbeider ogsi med partene
i norsk arbeidsliv i andre sammenhenger. Ordnin[l
gen med regionale verneombud ble opprettet i
1981 og er et trepartssamarbeid mellom arbeidsgill
verorganisasjonene Byggenaringens Landsforell
ning og Maskinentreprenerenes Forbund, arbeids[l
takerorganisasjonene Fellesforbundet og Norsk
Arbeidsmandsforbund, og Arbeidstilsynet.

Arbeidet med & forenkle forskriftene til arbeids(
miljeloven som startet i 2005, ble ogsa gjennomfert
som et trepartssamarbeid. I forlengelsen av dette
samarbeidet ble Regelverksforum etablert i 2006.
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Regelverksforum er et permanent forum for inforll
masjon og drefting av regelverket med partene.
Forumet fungerte opprinnelig som en referansell
gruppe for regelverksprosjektet, men far nd ogsa
forelagt regelverksrevisjoner som Arbeidstilsynet
arbeider med parallelt. Dette avlaster blant annet
Rédet for arbeidstilsynet for saker om regelverket.

Gjennom prosjektet «3-2-1 Sammen for et
godt arbeidsmilje» proves det ut om et tettere samll
arbeid med okt gjensidig ansvarliggjering mellom
organisasjonene i Kjottindustrien og sykehjemsl
sektoren, Arbeidstilsynet og NAV.

Etter Arbeidstilsynets oppfatning er organisall
sjonsgraden en viktig forutsetning for partssamar(l
beidet. Hoy organisasjonsgrad gir gode vilkar for
partssamarbeid, mens lav organisasjonsgrad gjer
partssamarbeid mindre egnet som virkemiddel for
myndighetene.

9.8.2 Petroleumstilsynet?°
9.8.2.1

Petroleumsvirksomheten er saregen nar det gjelll
der hva slags risiko virksomheten héindterer og
organiseringen av virksomheten. Dette gir seg
utslag i en virksomhetstilpasset méate 4 organisere
arbeidstakermedvirkningen pa.
Petroleumsvirksomheten  handterer bade
risiko for storulykker og sikkerhets- og arbeidsmilll
jorisiko. Risikobildet omfatter helse, ytre miljo,
arbeidsmilje og sikkerhet, og disse risikoene henll
ger sammen. En av konsekvensene av dette er at
det er etablert et felles helhetlig HMS-regelverk
for virksomheten med krav som dekker alle omrall
dene, og som handheves av Petroleumstilsynet,
Direktoratet for klima og forurensing (Klif) og hell
semyndighetene i fellesskap. Medvirkning er forst
og fremst knyttet til hindtering av arbeidsmiljo- og
sikkerhetsrisiko, men ma ogsa ses i sammenheng
med den helhetlige risikohindteringen som for
eksempel kommer til uttrykk i etablering og videll
reutvikling av styringssystemer.
Petroleumsvirksomheten er organisert med
virksomhet til havs og virksomhet pa land. Virk(
somheten pé land dekker stottefunksjoner for virk(l
somheten til havs og drift av landanlegg. Virksomll
heten til havs kan grovt sett deles i to forskjellige
aktiviteter, drift av faste innretninger pa et felt
(hovedsakelig produksjonsinnretninger) og drift
av flyttbare innretninger (hovedsakelig boreinnret(l

Innledning

20. Dette kapitlet er utarbeidet av Petroleumstilsynet pa oppll
drag fra utvalget. Se ogsé kapittel 6.2.6 om Petroleumstilsyll
nets regelverk.

Kapittel 9

ninger) som opererer pa forskjellige lokasjoner og
oppdrag.

Aktorbildet i petroleumsvirksomheten er saml
mensatt. Operatoren vil veere den som er ansvarlig
for driften av et felt (de faste innretningene), mens
det vil veere en reder/boreentreprener som er
ansvarlig for driften av en flytthar innretning pa
oppdrag for en operater pa et felt. Operateren vil
alltid ha et overordnet ansvar og et paseansvar som
blant annet inkluderer kvalifisering og oppfelging
av entreprenerer/leveranderer.

Virksomheten er for ovrig preget av at det er en
hey andel entreprenerer og underleveranderer
involvert i arbeidet bade pa land og til havs. Entrell
prenerene dekker store og viktige aktivitetsomrall
der som for eksempel brennservice, vedlikehold
og modifikasjon, forpleining og dykking.

Med sd mange akterer involvert har det vaert
nedvendig & utvikle medvirkningsmodeller som
ivaretar alle som deltar pa bade midlertidig og fast
basis. Dette har blant annet resultert i krav om felll
les arbeidsmiljoutvalg. Reglene om dette er
beskrevet naermere i kapittel 6.2.6.4.

Medvirkning ivaretas pd mange niva i petrolell
umsvirksomheten, pa sektor/naeringsniva gjenll
nom de etablerte arenaene for trepartssamarbeid,
pa bransjeniva, pa bedriftsniva gjennom de lovpal
lagte ordningene (AMU og VO) og pa lokalt niva
gjennom individuell medvirkning pd den enkelte
arbeidsplass og i den enkelte arbeidsprosess.

9.8.2.2 Medvirkning — en rad trad

Arbeidstakermedvirkning er en viktig grunnpilar i
arbeidet med a etablere og videreutvikle et heyt
HMS-nivé i virksomheten. Medvirkning gar som
en rod trdd i HMSregelverket i petroleumsvirkll
somheten og er en forutsetning for at to- og trell
partssamarbeidet skal fungere. Det er avgjerende
at de som blir eksponert for risiko, far medvirke i
beslutningsprosesser som har betydning for HMS.

Hensikten med arbeidstakermedvirkning er
blant annet & bruke arbeidstakernes samlede
kunnskap og erfaring for & sikre at saker blir till
strekkelig belyst for det treffes beslutninger som
angar helse, miljo og sikkerhet. Medvirkning skal
ogsa gi arbeidstakerne muligheten til 4 ha innflyl
telse pa egen arbeidssituasjon.

Arbeidstakere og tillitsvalgte har rett til 4 delta
i utviklingsarbeid som angér utformingen og orgall
niseringen av arbeidet i petroleumsvirksomheten.
Dette gjelder blant annet utformingen av metoder,
prosedyrer og instrukser som far betydning for
egen arbeidssituasjon. Det funksjonelle regelverdll
ket for petroleumsvirksomheten innebarer at en
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rekke losninger blir valgt lokalt. Det understreker
nodvendigheten av at alle involverte parter far
medvirke.

Kravet om arbeidstakermedvirkning innebeell
rer ogsa plikt for arbeidsgiveren til 4 sikre at
arbeidstakerne har tilstrekkelige kunnskaper og
ferdigheter, samt at de fir nedvendig tid til & ivall
reta sine oppgaver.

Arbeidstakerne har bade rett og plikt til medl
virkning ved etablering, oppfelging og videreutvikll
ling av styringssystemer. Arbeidstakerne skal ha
opplaering i styringssystemer og bli gjort kjent
med resultater fra systemrevisjoner og enkeltved(l
tak som folge av tilsyn. Arbeidsgiveren ma sikre at
verneombudene far tilgang til regelverket som
gjelder for virksomheten, slik at de kan oppfylle
sine plikter etter arbeidsmiljeloven. Dette inkludell
rer ogsa relevante rammesettende dokumenter
som utfyller regelverket.

I forbindelse med steorre og mer omfattende
saker, som for eksempel organisasjons- og utvill
klingsarbeid og utbyggings- og modifikasjonsproll
sjekter, etableres planer for medvirkning. I forbinl
delse med anbudsrunde eller kontraktsinngéelse
som innebarer vesentlige endringer i arbeidsorgall
nisering, bemanning eller teknologi, skal det legll
ges til rette for at arbeidstakernes representanter i
arbeidsmiljoutvalg far anledning til 4 medvirke i de
saker som kan ha betydning for arbeidsmiljoet.

Slik medvirkning skal sikre at erfaring fra ver[l
neombud og tillitsvalgte benyttes, at saker blir best
mulig belyst, og at man skaper eierskap til prosesll
ser og lesninger.

9.8.2.3 Trepartssamarbeid — en videreutvikling av
den nordiske modellen

Trepartssamarbeidet som er utviklet i norsk
arbeidsliv mellom myndighetene, arbeidsgiverne
og arbeidstakerne, er blant annet tuftet pa felgende
prinsipper:

— Likeverdighet mellom partene

Dialogpreget kommunikasjon

Felles forstéaelse

Felles ansvar

Trepartssamarbeidet i petroleumsvirksomheten
har pd mange mater tvunget seg frem ut fra en
erkjennelse av at i saker utenfor den enkelte
bedrift har motsetningene ofte veert sterre enn
enigheten mellom partene. Dette ble veldig tydelig
pa slutten av 1990-tallet hvor konflikter mellom
interesseorganisasjonene var gkende.

Det mest alvorlige var at det var uenighet melll
lom de involverte partene om risikonivd og derll
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med fraveer av felles innsats for lesninger. Verken
trepartssamarbeid eller arbeidstakermedvirkning
var tilstrekkelig ivaretatt. Som tilsynsmyndighet
befant Petroleumstilsynet seg ofte i rollen som
mekler og konfliktleser, og samarbeidet med
naeringen var ogsd preget av interessemotsetnin[l
ger.

Gjennom prosessen rundt St.meld. nr. 7 (2001-
2002) om HMS i neeringen ble disse utfordringene
presisert og utdypet, og ved etableringen av Sik[l
kerhetsforum ble partene utfordret og involvert
direkte i arbeidet med meldingen.

Ved etableringen av Regelverksforum og prol
sessen for gkt regelverkskompetanse gjennom det
sakalte RVK-arbeidet ble grunnlaget lagt bade for
en kompetanseheving og medvirkning rundt
HMS-regelverket i naeringen.

Gjennom prosesser rundt stortingsmeldinger
og regelverket for HMS i naeringen har partene
bidratt med kunnskap og erfaring gjennom en
rekke konkrete prosjekter og prosesser. I slike
prosesser reduseres konfliktnivaet, og respekten
for hverandres roller vil gke.

9.8.2.4 Hvordan fungerer tilrettelegging for
arbeidstakermedvirkning i olje- og
gassektoren?

Gjennom sin tilsynsvirksomhet fir Petroleumstilll
synet en betydelig innsikt i hvordan medvirkning
ivaretas i naeringen. I forbindelse med tilsyn rettet
mot styring av arbeidsmiljeet og sikkerheten, etall
bleres det kontakt med verneapparatet. Vernetjell
nesten deltar innen sitt fagomrade i myndighetstill
synet der det er naturlig. I tillegg blir tillitsvalgte
invitert pd egne meter nar det gjennomferes tilsyn
med arbeidsmiljeforhold.

I vesentlige endringsprosesser etableres det
egne medvirkningsstrukturer internt i selskapene.
Petroleumstilsynet etablerer tidlig dialog med
representanter for arbeidstakere (verneombud og
tillitsvalgte) og selskapsledelse, folger prosessen
og stiller spersmal ved valg i prosessen som har
betydning for HMS. Omstillingsprosesser er krell
vende og skaper ofte uenighet mellom partene pa
en rekke omrader. For Petroleumstilsynet som till
synsmyndighet blir oppgaven med & veilede og
Klargjore spillereglene overfor partene, helt senll
tral.

Generelt er det Petroleumstilsynets erfaring at
kravene til strukturer rundt formelle organer og
ordninger etterleves. Myndighetene oppfatter det
slik at bade arbeidsgivere og arbeidstakere finner
de lovpalagte organene hensiktsmessige som samll
arbeidsarenaer for HMS-arbeid og omstillingsproll



NOU 2010: 1 127

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

sesser. Samtidig er erfaringene gjennom tilsyn at

verneombudene har en belastende arbeidssituall

sjon. Arbeidspresset er stort, og de kommer ofte i

krysspress mellom ulike interesser og hensyn.

Pa en rekke omrader er det etablert god prakll
sis for arbeidstakermedvirkning. Likevel er det
fortsatt et betydelig potensial for forbedring. Spesill
elt gjelder dette medvirkning for dem som befinner
seg lengst ute i entreprenerrekken og for «nomall
dene» i neeringen, det vil si de ansatte som utferer
oppdrag pa ulike felt og ulike innretninger for
sterre og mindre leveranderer.

I forbindelse med omstillings- og effektivisell
ringsprosesser, innfering av nye administrative styll
ringsverktey, innfering av nye IKI-systemer og
ved inngdelse av kontrakter har Petroleumstilsyl(l
net ogsé gjennom tilsyn og saksbehandling sett at
medvirkningen ikke fungerer i henhold til intensjoll
nene. Disse forskjellene med hensyn til medvirk(
ning i naeringen og utfordringene slik Petroleumsl
tilsynet har erfart dem, kan oppsummeres slik:

— Det er forskjell mellom operater- og leveranll
deransatte, jo lenger ut i akterkjeden arbeidstall
kerne befinner seg, jo mindre reell innflytelse
har de péa sin egen arbeidsplass og arbeidssitull
asjon. Dette er en opplevd og reell situasjon i
mange tilfeller.

— Om man befinner seg sentralt eller lokalt innen
ett selskap: I storre selskap med flere innretll
ninger kan man observere at det pd sentralt
hold i selskapet kan vaere enighet i aktuelle
saker, mens nir man kommer ut pa enkelte av
innretningene kan opplevelsen av bade selve
pavirkningsmuligheten og innholdet i aktuelle
saker veere helt annerledes.

— Sterrelsen pa selskapet: Sterre selskap har
gjerne mer ressurser til & legge til rette for
medvirkning. Det betyr imidlertid ikke at de
mindre ikke folger lovverket, og det er ikke en
absolutt sannhet.

— Forskjeller i systematikken i tilretteleggingen
og i fasen nar de ansatte blir involvert. Noen
har planer for medvirkning, noen ganger virker
det som tilretteleggingen foregar pd mer ad
hoc-basis.

— Ressursbruken: Tid til disposisjon og for
eksempel tid og midler til oppleering og viderell
utvikling kan variere.

— Styringsretten overprever muligheten for reell
medvirkning. Arbeidstakerne opplever ofte at
viktige beslutninger er fattet for deres reprell
sentanter blir involvert i utviklingsarbeidet.
Dette kan gjelde utvikling og etablering av nye
tekniske sa vel som organisatoriske lgsninger.
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— Petroleumstilsynet erfarer og herer fra de
ansatte og deres tillitsvalgte og verneombud at
den reelle medvirkningen varierer. Ikke alle
opplever at de har innflytelse pa sitt eget
arbeidsmilje. Mange opplever at de ikke i tilll
strekkelig grad far bidra med sin faglige kom0
petanse og heller ikke far innflytelse pa forhold
som fir betydning for helse, arbeidsmilje og
sikkerhet:

— Data fra sperreskjemaundersekelsen i Risill
koniva norsk petroleumsvirksomhet (RNNP)
viser at de aller fleste mener at verneombull
dene gjor en god jobb, og at innspill fra ver(l
neombudene stort sett blir tatt seriost.

— Pa spersmél om psykososialt arbeidsmilje
svarer verneombudene mer negativt enn
andre arbeidstakere (planlegging, utvik[l
lingsmuligheter, forholdet til leder, aner(l
kjennelse).

— Verneombud er ogsa mer misforneyd med
arbeidstempo og arbeidsmengde enn
andre arbeidstakere. Forholdet til kollell
gaer blir av verneombudene vurdert like
bra som andre.

— Ikke tilstrekkelig forstielse og anerkjenl(l
nelse i bedriftsledelsen med hensyn til at:

— En godt fungerende vernetjeneste ikke
bare er en forutsetning for alt HMSI
arbeid, men vil bidra til verdiskaping og
problemlesning i hele kjeden.

— Reell medvirkning forutsetter tid og resll
surser til vernearbeid og at involvering
ma finne sted tidlig i beslutningsprosesl(l
ser.

— Forstaelse og bruk av regelverket er en
forutsetning for medvirkning.

— Vernetjenesten og en godt kvalifisert og
uavhengig bedriftshelsetjeneste er vikll
tig for 4 sikre gode losninger.

9.8.2.5 Arbeidstakerne som ressurs
i myndighetstilsyn

Som tilsynsmyndighet har Petroleumstilsynet et
eget ansvar for 4 tilrettelegge for arbeidstakermedll
virkning. Dette gjores bade ved 4 ettersporre etter[]
levelse av lov- og regelverkskrav til medvirkning,
men ogsd ved at Petroleumstilsynet trekker
direkte pa de ansatte, tillitsvalgte og verneombud
som ressurser i konkret saksbehandling, metell
virksomhet med neringen, ved tilsyn og i utvikll
lingsprosjekter og -prosesser.

Ved tilsyn og granskinger etter alvorlige henl
delser er det vanlig 4 intervjue verneombud for det
aktuelle omrade og hovedverneombud angiende
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generelle problemstillinger. Disse vil bidra med
viktig informasjon i slike krevende saker. Saml
tykke- og unntaksbehandlinger som behandles av
Petroleumstilsynet, forutsetter ogsa uttalelser fra
arbeidstakerrepresentantene.

Der hvor myndighetstilsynet retter seg mot
prosjekter, trekkes eventuelle utpekte arbeidstall
kerrepresentanter inn i metevirksomhet og pa
verftsbesegk i forbindelse med tilsynet. Dette kan
veere i forbindelse med sdkalte samsvarsuttalelser
(SUT). Nar og hvordan det vil veere hensiktsmesl[]
sig med arbeidstakermedvirkning i tidlig fase,
avklares ofte i dialog mellom partene, med bidrag
fra tilsynsmyndigheten til avklaring.

9.8.2.6 Partssamarbeid - trepartsarenaer

Den norske forvaltningsmodellen pA HMS-omrall
det bygger pa naert samarbeid mellom partene i
arbeidslivet. I St.meld. nr. 12 (2005-2006) settes
medvirkning inn i et etisk perspektiv hvor retten til
medvirkning i beslutningsprosessen for dem som
vil bli eksponert for risiko, er et sentralt moment.
Det paligger derfor virksomheter som gjennomfel(l
rer risikoaktiviteter, 4 involvere dem som blir
eksponert for denne risikoen. Videre er plikten til
a ta i bruk allment aksepterte metoder eller stanll
darder for risikoreduksjon et sentralt element.
Samme forutsetninger for medvirkning legges til
grunn ogsa niar myndighetene utarbeider risikoball
sert regelverk. Petroleumsmyndighetene har der-
for tilrettelagt for bred medvirkning fra arbeidslil
vets parter i forbindelse med regelverksarbeider. I
tillegg sendes alle forskrifter ut pa ordinzer hering
slik at ogsé andre berorte gis anledning til & uttale
seg. Petroleumstilsynet organiserer og leder to
viktige trepartsfora, Regelverksforum og Sikker(l
hetsforum.

Regelverksforum

For 4 sikre en best mulig involvering av brukerne
av regelverket ble det i forbindelse med en sterre
regelverksreform i 1986 etablert en «Ekstern refell
ransegruppe for regelverk» (ERR) for dette formal.
Etter at det ble besluttet & utvide Petroleumstilsyl]
nets virkeomréde til ogsé & omfatte landanleggene,
er forumet utvidet til et «Forum for helse, miljo- og
sikkerhetsregulering» (Regelverksforum).
Regelverksforum er sammensatt av partene
innenfor sikkerhets- og arbeidsmiljeomradet pa
myndighets- og neringssiden. Miljemyndighell
tene, ved Direktoratet for klima og forurensing,
deltar ved behov. Forumets oppgave er blant annet
a legge til rette for medvirkning, apenhet og infor(l
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masjon om rammesettende virksomhet, for eksemll
pel tilpasning til EU/E@S-regelverk, industristanll
dardisering og regelverksstrategi. Det funksjoll
nelle regelverket baserer seg i stor grad pa anerll
kjente industrinormer. En forutsetning for dette er
at normene utvikles innenfor rammen av treparts(l
samarbeidet. Petroleumsmyndighetene har derfor
tilrettelagt for bred medvirkning fra arbeidslivets
parter i forbindelse med regelverksarbeidene.
Regelverksforum erstatter ikke formell hering av
nytt eller endret regelverk, men kommer i tillegg
til det formelle systemet etter regelverksinstrukll
sen.

Sikkerhetsforum

Sikkerhetsforum ble etablert i 2001 for & revitalill
sere bade partssamarbeid og samarbeidet mellom
myndighetene og partene. Sikkerhetsforum er en
viktig trepartsarena for HMS i petroleumsnaerin(l
gen, sammensatt av representanter for hovedsamll
menslutningene pa arbeidsgiver- og arbeidstakerl]
siden, med Arbeidsdepartementet som observater.
Arenaen ledes av direkteren for Petroleumstilsyll
net, driftes av Petroleumstilsynet og trekker pa
kompetanse fra tilsynets fagmiljger. Medlemmene
har erfaring, autoritet og kapasitet, noe som bidrar
til kvalitet pa prosesser og beslutninger. Bruk av
kompetansemiljger bade hos myndighetene og
neeringen i partssammensatte prosesser og proll
sjekter gir legitimitet blant partene, internt i Petroll
leumstilsynet og i FoU-miljger. Dette betyr at
arbeidstakerne har pavirkning allerede fra tidlig
fase hvor problemene defineres gjennom dreftin(l
ger av strategier og prioriteringer til implementell
ring. Prosessene viderefores deretter inn i ulike
faglige fora og FoU og som seminarer og konferanl(l
ser, alle er arenaer med betydelig arbeidstaker(l
medvirkning.

Arenaen er gjennomdokumentert og dermed
transparent, noe som bidrar til 4pne, men ogsa forll
pliktende prosesser frem mot resultater. Dette letl]
ter informasjon og kunnskapsformidling i naerinll
gen.’!

En rekke prosjekter og prosesser av betydning
for helse, miljo og sikkerhet i petroleumsneringen
er forankret i Sikkerhetsforum. Prosjektene og
prosessene er forankret i Petroleumstilsynets fagll
miljeer, som informerer Sikkerhetsforum ved vik[l
tige milepzler. Etter en forprosjektfase, hvor aktill
viteten styres av Petroleumstilsynet, vil viderefoll
ringen oftest bli ivaretatt av hovedsammenslutnin[l
gene i naeringen pa arbeidsgiversiden (Oljeindull

21. Se www.ptil.no/sikkerhetsforum
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striens landsforening, Norsk Industri, Norges
Rederiforbund), mens prosessene og prosjektene
organiseres som trepartssamarbeid med forplik(l
tende bidrag fra representanter for de sterste samll
menslutningene pa arbeidstakersiden (LO, Indusl
tri Energi, Fellesforbundet, Fagforbundet SAFE,
Lederne, De samarbeidende organisasjoner blant
offiserer og sjofolk).

Samarbeid for sikkerhet — forum for beste praksis

I tillegg til Regelverksforum og Sikkerhetsforum
er det ogsa etablert et Samarbeid for Sikkerhet
(51S), som er en samhandlingsarena for HMS blant
partene i naeringen hvor myndighetene deltar som
observater. I St.meld. nr. 7 (2001-2002) utfordret
departementet partene til & videreutvikle SfS til et
«Forum for beste praksis». Arenaen har etablert
en rekke arbeidsgrupper, gjennomfert konferan(l
ser og arbeid som har bidratt til beste praksis pa en
rekke omrader, som for eksempel kran- og loft,
arbeidstillatelser og sikker jobb-analyser, opplaell
ring/kompetanse pd en rekke omrader og metoder
for erfaringsoverfering og leering.

9.8.2.7 Erfaringer og vurdering av tilstanden,
praksis og ressursbruk i forhold til
verneombud, arbeidsmiljoutvalg,
medvirkning i endringsprosesser mv.

Petroleumstilsynet bruker betydelige ressurser pa
saker som direkte eller indirekte handler om med(
virkning, og medvirkning er en integrert del av det
meste av tilsynsvirksomheten. Dette kan for
eksempel vare tilsyn med ledelsens styring av
virksomheten, herunder nye prosjekter og sterre
endringsprosesser, tilsyn med risikoutsatte grupll
per, om rammebetingelser og kontraktsforhold. I
tillegg kommer kontakt- og statusmeter med
ledelse og ansatte og deres organisasjoner. Som
oftest er dette tilsyn relatert til planlagte og
lopende aktiviteter, mens andre saker kan komme
som felge av konflikter. I saker relatert til formalia
rundt arbeidsmiljeutvalg og verneombudsordnin[l
gen, bidrar Petroleumstilsynet som tilsynsmyndigll
het til at partene setter seg sammen og kommer
frem til lesninger.

Petroleumstilsynet bruker ogsa betydelige resl
surser pa veiledning, ved & delta pa seminarer eller
holde meter med partene omkring samarbeidsl
sporsmal eller som innledere og foredragsholdere
pa konferanser og i spesielle fora som K-HVO samll
arbeidsforum, SfS (samarbeid for sikkerhet) og
andre selskapsinterne arenaer for arbeidstakerne
og pa meter og seminarer for de store sammenslut(l
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ningene i neeringen. Dette er imidlertid viktige
kanaler for informasjons- og kunnskapsspredning
og - innhenting for Petroleumstilsynet.

Et annet omridde som er gjenstand for oppl
merksomhet, og dermed ressursbruk fra myndigll
hetenes side, er diskusjoner om ressurser og hva
som er tilstrekkelig tid nir det gjelder involvel
ring/medvirkning og medbestemmelse, og hva
som er tilstrekkelig kompetanse. Selv om slike
saker oftest loses i dialog, sa erfarer Petroleumstill]
synet at det fortsatt er en rekke virksomheter og
arbeidsplasser med mangel pa bade kompetanse,
vilje og evne til samarbeid.

9.8.2.8 Vurdering av eksisterende
medvirkningsordninger for
petroleumssektoren — hva fungerer og hva
fungerer ikke

Demokerati tar tid

Petroleumstilsynets hovedinntrykk er at bade
arbeidsgivere og arbeidstakere ser hensikten med
a folge spillereglene og ha gode samarbeidsarell
naer og -prosesser. Samarbeid er imidlertid krell
vende. For arbeidstakerne kommer slike prosesll
ser ofte i tillegg til den vanlige jobben de skal gjore.
Dette gjelder spesielt for verneombud i mindre selll
skap.

Gjennom tilsyn og andre meter med de tillits
valgte kan myndighetene fi here om vernombud
som foler de ikke har nok tid til bade a gjore fagjobll
ben sin og & fylle oppgaven som verneombud.
Dette kan bidra til problemer med & fa kvalifiserte
ansatte til 4 stille til valg som verneombud.

Petroleumstilsynet herer ofte om at verneoml
bud opplever at de ikke far nok oppleering eller
anledning til & videreutvikle kompetansen sin for
oppgavene de skal vaere med og fatte beslutninger
om. Nok tid til medvirkning kan ogsé veere et viktig
tema i sterre saker, for eksempel ved omorganisell
ring eller innfering av ny teknologi.

Det 4 komme med i beslutningsprosessene tidll
lig nok, er ogsa et omrade der det kan oppsta
uenighet mellom partene. Noen ganger foler
arbeidstakerne at beslutninger er fattet for de blir
involvert, og at arbeidsgiver benytter seg av styll
ringsretten. Dette er imidlertid saker som Petrolell
umstilsynet i liten grad behandler.

En del av sakene arbeidstakerne skal involve-
res i kan kreve utvikling av kompetanse, enten av
faglig, teknologisk eller organisatorisk art. Hva
som er relevant, god og tilstrekkelig kompetanse,
er et krevende omréde og ofte en kime til konflikt.

For arbeidsgiverne er det ogsd ressurskrell
vende a legge til rette for medvirkning, og det krell
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ver gode erfaringer og gode rutiner for at arbeidsll
giverne skal ligge i forkant i forbindelse med
sterre prosesser og prosjekter som forutsetter
medvirkning. Som tilsynsmyndighet ser Petrolel
umstilsynet imidlertid noen ganger at det mangler
béade samarbeidskompetanse og -vilje.

Livog leere

Medvirkningsinstituttet er nedfelt i lov- og regelll
verk, som folge av politiske prosesser med aktiv
innsats fra partene og myndighetene. Dette er i
olje- og gassnaeringen blitt fulgt opp politisk, de ti
siste drene spesielt, gjennom stortingsmeldingene
nr. 7 og 12 og vil ogsa bli utdypet i arbeidet med ny
arbeidslivsmelding, som ventes ferdig i lepet av
2010.

Medvirkning skal ivareta arbeidstakernes med[
bestemmelsesrett, gi innflytelse pa egen arbeidssill
tuasjon og dermed ogsa gi eierskap til lgsninger.
Dette skal igjen bidra positivt til sikkerhet og
arbeidsmilje i virksomheten. Medvirkning og medll
bestemmelse forutsettes ogsa a fremme effektivil
tet og lennsomhet i bedriftene.

9.8.2.9 Kort om utfordringer fremover ndr det
gjelder arbeidstakermedvirkning

Medvirkningen slik den er etablert pa trepartsarell
naene Regelverksforum og Sikkerhetsforum, er sa
langt erklert som en suksess av arbeidstakernes
representanter. Men nar det gjelder medvirkningsl
instituttet, slik dette er formulert i regelverket og
operasjonalisert i den enkelte bedrift, i den enkelte
virksomhet og pa hver plattform og hvert landanll
legg, ser Petroleumstilsynet en rekke utfordringer:

— Arbeidslivet er i stadig endring, og det er hele
tiden behov for videreutvikling av medvirkning
og medbestemmelse. Utvikles samhandlinl
gen/medvirkningen innad i bedriftene i takt
med den gvrige utviklingen?

—  Kunnskap og kompetanse. Tar dagens krav og
ordninger heyde for de stadig skende kravene
til kunnskap og kompetanse i stadig mer koml
plekse organisasjoner? Har bedriftene og ledelll
sen tilstrekkelig kunnskap om og kompetanse i
tilrettelegging for arbeidstakermedvirkning?

— Kravene til robuste organisasjoner for & mete
utfordringer med mer kompleks organisering
av arbeidsoppgavene. Hvor star medvirkningsl[
instituttet i denne virkeligheten?

—  Forholdet hav — land og fremtidens teknologi og
styring for 4 binde sammen og optimalisere resl[l
surser gjennom integrerte operasjoner. Hvorll
dan kan man organisere medvirkningen slik at
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HMS for dem «i havet» blir ivaretatt pa en tilll
fredsstillende méate? Hvordan fir man arbeidsl
takerne til & se mulighetene for medvirkning i
denne virkeligheten? Hvordan sikre medvirk[
ning og medbestemmelse i et hav-/landperll
spektiv — bade hver for seg og samlet?

Mange ledd i utforende kjede og dermed ekende
«faglig avstand» mellom de som beslutter, og
de som skal utfere. I tillegg kommer okt interll
nasjonalisering, konsolidering og opplesning i
selskaper og organisasjoner.
Entreprenorsegmentet er mangfoldig og samll
mensatt bade i oppgaver, kapasitet/kompell
tanse og samlede ressurser. Dette reflekteres
béde i holdningen til og ivaretakelse av organill
sering og tilrettelegging for medvirkning. Etall
bleringen av strukturer for samhandling og
medvirkning pa tvers av hierarki og strukturer
gjennom koordinerende- og feltarbeidsmiljoutl]
valg er ikke tilstrekkelig til & sikre reell medl
virkning for de entrepreneransatte.

Ordningen med felles arbeidsmiljoutvalg er ikke
etablert for petroleumsvirksomhet pa landanl
legg, men kan veere en vei 4 ga i fremtiden.
Virksomhetens internasjonale karakter utfordrer
muligheten for & bruke det norske regelverket
og begrenser dermed arbeidstakernes muligll
het for innflytelse pa beslutninger fattet i selll
skapenes ledelse i andre land.

Marginalisering av virksomheten som folge av
modne felt er ogsa en utfordring nar medvirkl
ning skal sikres i alle faser av virksomheten.
FoU pa omraddet. Fafos rapport «Bedriftsdemoll
kratiets tilstand» problematiserer rundt direkte
medvirkning/representative  ordninger pa
bedriftsniva, gar direkte pa lov- og avtaleverket
og er noksd generell og overordnet (prill
vat/offentlig sektor — sier ikke noe om olje- og
gassnaeringen). Petroleumstilsynet ma i samar(l
beid med partene definere problemstillinger
relatert til medvirkning og medbestemmelse
som er direkte relatert til denne bransjen som
det kan forskes pé.

Petroleumstilsynet er i en unik situasjon med et
regelverk i kontinuerlig tilpasning til akterbildet
og med en relativt oversiktlig situasjon hva
angar akterer pa selskapsniva. Dette gir en spell
siell mulighet til & spisse problemstillingene og
til & gi dypere. I tillegg har man gjennom
RNNP lyktes i & etablere et omforent bilde av
risikoen i naeringen og der har man ogsa et
unikt tilfang av data, ogsa kvalitative som kan
understotte gode FoU-prosjekter, og -prosesser
pa medvirknings- og medbestemmelsesomrall
det.
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Petroleumstilsynet har ikke noen umiddelbare
planer om d endre regelverket, men ser etter
méter & styrke innholdet i medvirkningen pa.
Et funksjonelt regelverk overlater mer vurde-
ring til neeringen. Samtidig forutsetter et funkll

sjonelt regelverk tilgang pa anerkjente normer
og standarder. Her ma partene i fellesskap
legge til rette for tilgjengeliggjoring av standar-
der ogsa for arbeidstakerne.
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Kapittel 10
Utvalgets vurderinger og forslag

10.1 Innledning

Som det fremgar i kapittel 1.8, kan medvirkningsl[l
og medbestemmelsesordningene begrunnes pa
flere méter. Ordningene har verdi bade som red(
skaper for okt demokrati i arbeidslivet, som et virll
kemiddel for & oke produktivitet og verdiskapning,
for & legitimere beslutninger og forhindre ressursl
krevende konflikter.

Etter wtvalgets oppfatning er demokrati i
arbeidslivet et gode i seg selv, og ordningene har
en selvstendig verdi pa dette grunnlaget. Medvirk[l
nings- og medbestemmelsesordningene utgjer en
sentral del av det vi kaller «den norske modellen»,
som i den senere tid har fatt mye positiv oppmerk(l
somhet, ogsa fra utlandet. Dette fordi den bidrar til
4 gjore norske virksomheter konkurranse- og
omstillingsdyktige, samtidig som rettighetene til
arbeidstakerne ivaretas pa en god maéte. Sett i for-
hold til de fleste andre land er ordningene godt
utviklet.

Det synes 4 veere bred oppslutning om ordninll
gene. Dette gjelder badde de ordninger som skal
sikre den enkelte innflytelse pa sin egen arbeidssill
tuasjon og arbeidsorganisering, samt de represenl
tative ordningene som skal sikre de ansatte innflyll
telse pa overordnet styring og organisering av virk[l
somheten. Ordningenes sentrale plass i den norll
ske samfunnsmodellen kommer ogsé til uttrykk
gjennom en egen bestemmelse om medbesteml
melsesrett pa arbeidsplassen i Grunnloven § 110.

I kapittel 3 og 4 er det gitt en beskrivelse av senll
trale trekk ved det norske og det europeiske
arbeidslivet. P4 mange omréader stir Norge i en
seerstilling. Organiseringsgraden er stabil, og
arbeidslesheten er lav. Man finner i liten grad at
partssamarbeidet svekkes. Dette gjelder bade det
sentrale partssamarbeidet, bdde mellom partene
pa sentralt nivd og mellom partene og myndighell
tene, og det gjelder partssamarbeid péa virksoml
hetsniva. Pa 1980- og 1990-tallet ble det fremhevet
at den norske representative samarbeidsmodellen
ikke var i stand til & handtere de utfordringer
arbeidslivet sto overfor.! Modellen har imidlertid
vist seg som et av de viktigste konkurransefortrinn
for norsk ekonomi,? og dagsorden ber heller veere

videreutvikling, enn brudd med modellen. I dette

kapitlet peker utvalget pa fire utfordringer i en slik

videreutvikling:

— Okt oppmerksomhet om demokrati i arbeidslil
vet som en del av en overordnet demokratidell
batt

— Inkludering av flere arbeidstakere i dagens ord(l
ninger

— Endringer i arbeidslivet som utfordrer dagens
lov- og avtaleverk

— Okt effekt av ordningene i virksomheter hvor
de praktiseres

Disse overordnede utfordringene er naermere
behandlet i kapittel 10.2. Noen mer konkrete vur(l
deringer og forslag til tiltak knyttet til de eksistell
rende ordningene behandles i kapitlene 10.3 til
10.8.

I hovedsak mener wutvalget at strukturene for
medvirkning og medbestemmelse som allerede
ligger i lovverket er bra. Det finnes imidlertid fortQ
satt uutnyttet potensial for ordningene, bade nar
det gjelder okt bruk og bedre utnyttelse av ordnin(l
gene:

— Utnyttelsen av ordningene innenfor lovens
rammer er ikke fullstendig.

— Obligatoriske ordninger er ikke alltid etablert.

— Etablerte ordninger praktiseres ikke alltid i
trad med lovverkets intensjoner.

— Frivillige ordninger er ikke tattibruk i alle virkll
somheter som kunne hatt dem.

— Reglene gjelder ikke for alle virksomheter.

At ordningene ikke tas i bruk eller ikke praktiseres
pa en méte som virkeliggjor bade det demokratisell
rende og produktivitetsskapende elementet, kan
ha flere arsaker. Det kan skyldes mangel pa kunnll
skap om ordningene, mangel pa vilje og/eller at
akterene ikke ser verdien av ordningene.

Ved vurderingen av hva som er utfordringene
og forbedringspotensialet for ordningene er oppl
fatningene i utvalget til dels forskjellige.

1. Se eksempelvis NOU 1999: 34, Reve, T. (1994) og Quale, T.
(1994).
2. Nordisk Ministerrad (2005).
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Nar det gjelder manglende utbredelse og prakl
tisering av ordningene innenfor lovenes virkeoml
rade, mener utvalget at man ber se naermere pa
hvordan reglene kan bli bedre kjent, blant annet
ved at det gis bedre oppleering og informasjon om
ordningene og de positive sidene ved disse, slik at
motivasjonen for & benytte seg av dem styrkes.
Etter utvalgets oppfatning vil dette kunne medfere
at ordningene blir tatt i bruk i flere virksomheter,
og at de blir brukt pa en bedre mate.

P4 grunn av tidsrammen har utvalget i hovedl
sak fokusert pa indirekte ordninger der arbeidstall
kerne velger representanter. Den direkte medvirk[l
ningen er imidlertid ogsa en sveert viktig del av
arbeidstakernes deltakelse. I tillegg er det viktig &
understreke at de direkte og indirekte formene
ofte vil understotte hverandre, og at det neppe er
mulig & finne arsakene til ansattes opplevelse av
egen innflytelse i den ene eller andre ordningen. I
Fafos undersekelse fra 2009 fremgar det at det er
pa spersmél om innflytelse pd egen arbeidssituall
sjon at de ansatte scorer heyest, mens man pa innll
flytelse pa virksomhetens styring og organisering
scorer langt lavere.

Utvalget har i sine vurderinger seaerlig fokusert
pa reglene om styrerepresentasjon og medvirk[l
ning gjennom verneorganisasjonene. Retten til sty[l
rerepresentasjon gir mulighet for innflytelse pa
den overordnede strategi og ledelse av virksomhell
ten, mens ordningene med verneombud og
arbeidsmiljoutvalg gir mulighet for medvirkning
og medbestemmelse knyttet til det systematiske
helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet.

Problemstillinger knyttet til reglene om styrell
representasjon er nermere dreftet i kapittel 10.3,
mens medvirkning og medbestemmelse knyttet til
verneorganisasjonene droftes i kapittel 10.4. Felles
spersmél knyttet til informasjon, oppleering og
samarbeid mellom myndighetene og partene om
utvikling av ordningene, samt om behovet for okt
forskningsinnsats behandles i kapittel 10.6 til 10.8.

10.2 Noen overordnede utfordringer pa
medbestemmelses- og
medvirkningsomradet

10.2.1 @kt oppmerksomhet om demokrati
i arbeidslivet

Okt demokratisering er en grunnleggende mélset(l
ting 1 det norske samfunn. Et demokratisk arbeids[l
liv er en viktig del av et demokratisk samfunn.
Enkeltindividers mulighet til utfoldelse og utvikll
ling i arbeidslivet er en grunnleggende demokrall
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tisk rettighet, det samme er retten til 4 1a seg reprell
sentere gjennom indirekte ordninger.

Et demokratisk samfunn gir samfunnsborll
gerne mulighet for personlig utvikling og utfolll
delse. Som statsborgere inngar vi i mange roller,
eksempelvis bruker, pasient, student, kunde, forell
satt og eier. Demokratisering av arbeidslivet er
imidlertid et ideal som i enkelte tilfeller kan st i
motsetning til andre demokratiske idealer. For
eksempel er prinsippet om folkestyre ikke alltid
overensstemmende med idealet om demokrati i
arbeidslivet, fordi det ene vil kunne ga pa bekostll
ning av det andre. Man kan ogsa stille spersmaél
ved hvor grensen for arbeidstakernes demokrall
tiske rettigheter ber g, for eksempel i motet med
idealet om brukermedvirkning eller pasientrettigll
heter.

Demokratiske idealer knyttet til ulike saml
funnsomrader ma brynes bade mot hverandre og
mot hensynet til verdiskapning, fordeling og velll
ferd. De siste 20—30 arene har demokrati i arbeidsl
livet spilt en mindre fremtredende rolle i den overll
ordnede samfunnsdebatten om utvikling av det
norske demokratiet og hvordan ekt demokratisell
ring kan oppnés.® Etter wutvalgets oppfatning ber
demokrati i arbeidslivet i sterre grad veere en del
av den overordnede demokratidebatten. Det er vik[l
tig til en hver tid, 4 ha et bevisst forhold til hvordan
demokratisering av arbeidslivet til beste for
arbeidstaker og virksomhetens verdiskapning
veies opp mot andre demokratiske idealer.

Medlemmene Allstrin, Bohagen, Juliussen, Mun[1
keby, Negdrd, Pedersen og Teigen vil understreke at
demokrati pa arbeidsplassen ber omfatte flest
mulig, gjennom gode, hensiktsmessige ordninger
hvor arbeidstakerne og deres tillitsvalgte far
mulighet til & ove reell innflytelse bade overfor
ledelsen og eierne.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Trangy
mener at mélsettingen om et demokratisk arbeidsl
liv ma innebaere at flest mulig skal veere dekket av
ordningene uavhengig av bransjer, eier-, tilknytll
nings- eller organisasjonsform. Det er viktig a
understreke at det er unntakene som skal begrunll
nes.

10.2.2 Inkludering av flere arbeidstakere
i dagens ordninger

Verdien av ansattes deltakelse er omforenti Norge,
ansattes engasjement og innsatsvilje er en sveert
viktig faktor i moderne og kunnskapsbasert verdill

3. Engelstad m.fl. (2003).
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skapning. Fafos undersegkelse (se kapittel 9) viser
at pa langt neer alle arbeidstakere i Norge dekkes
av dagens ordninger. Arsakene kan dels knyttes til
ulike bestemmelser i ordningene (terskler og
andre krav for & omfattes) og dels til manglende
praktisering av dagens lovverk.

Utvalget legger til grunn at ansattes deltakelse
i arbeidslivet er grunnlaget for bade verdiskapning
og et baerekraftig og utviklende arbeidsliv. Det ber
derfor veere et mal at lovverket i sterst mulig grad
praktiseres. Okt kunnskap og oppmerksomhet
rundt de ulike ordningene er derfor viktig. Dette
gjelder bade praktisering, betingelser for godt
samarbeid, betydningen av 4 kombinere individull
ell og representativ deltakelse, samt ordningenes
produktivitets- og demokratigevinster.

10.2.3 Endringer i arbeidslivet som utfordrer
dagens lovverk

Arbeidslivet er som de fleste andre samfunnsomrall
der i kontinuerlig endring. I kapittel 3 pekes det pa
fire ulike utfordringer for den norske arbeidsl
livsmodellen og modellens virkeméte, mens kapitll
tel 4 trekker opp problemstillinger knyttet til globall
liseringens betydning for norsk arbeids- og
nearingsliv og eventuelle snskede og uenskede till
pasninger. Utvalget har serlig veert opptatt av fire
omrader: i) okt behov for arbeidskraft, ii) teknolol
gisk utvikling, iii) globalisering og internasjonal
kapital og iv) arbeidsinnvandring.

Videre er det viktig & peke pa hvorledes de
ulike utviklingstrekkene kombineres, eksempelvis
har kombinasjonen av nye eierformer og teknololl
gisk utvikling gitt rom for en rekke nye organisall
sjons- og tilknytningsformer, som i varierende grad
er dekket opp av dagens lov- og avtaleverk. Det ma
forventes at virksomhetene i enda sterre grad
fremover vil veere preget av omstillingsprosesser,
bade som en del av den generelle utviklingen der
omstillinger blir stadig vanligere, og kanskje saerll
lig som folge av klimautfordringene, som vil stille
store krav til endringer i arbeidslivet fremover.

10.2.3.1 @Dkt behov for arbeidskraft

Pa lang sikt star Norge overfor store utfordringer
knyttet til & skaffe nok arbeidskraft, seerlig sett i
forhold den gkende andelen eldre i befolkningen
og maélet om en god og forsvarlig eldreomsorg og
andre velferdstjenester. Sterrelsen pa og styrkeforll
holdet mellom sektorene i Norge kan endres, og
kampen om arbeidskraften blir en viktig faktor.
Okt vekt pa deltakelse og ansattes utviklingsmulig(l

Kapittel 10

heter kan i en slik situasjon bli et viktig konkurran(l
sefortrinn. En rekke undersegkelser viser at
arbeidsmilje og mulighet for personlig engasjell
ment og utvikling er vel sa viktig for yrkesvalg som
lennsniva.? Det vil dermed bli nedvendig med okt
oppmerksomhet om de ulike medvirknings- og
medbestemmelsesformene.

Samtidig vil fremtidens gjennomsnittlige
arbeidstakere mete arbeidslivet med et heyere
utdanningsnivd enn dagens arbeidstakere. Dette
er positivt, samtidig som det skaper en rekke utforll
dringer. For det forste vil heyutdannede sannsynl[l
ligvis stille hoyere krav til faglig utvikling og selv(l
stendige arbeidsoppgaver. P4 den annen side er
det viktig & understreke at faglig kvalitet i arbeidet
og stoltheten knyttet til «et godt utfert arbeid»
ogsa er en viktig verdi for arbeidstakere uten heyll
ere utdanning og/eller med fysiske arbeidsoppgall
ver.

For det andre vil skjeeringspunktet mellom fagll
lige avgjorelser, ressursknapphet og ledelse i
mange organisasjoner kunne endres. Kompetente
arbeidstakere vil i enda sterre grad kreve kompell
tent faglig ledelse og innflytelse pa beslutningene
som tas pa faglig grunnlag. Samtidig vil heye proll
duksjonskrav og knappe frister utgjere en utforll
dring for medvirkningsprosessene. Arbeidstakerll
nes innflytelse pa faglige avgjerelser vil pa denne
bakgrunn vaere et sentralt tema fremover.

Okt behov for arbeidskraft vil dessuten kunne
endre styrkeforholdet mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver. Et stramt arbeidsmarked gjor jobbll
skifte til en relevant strategi dersom virksomheten
ikke oppfyller arbeidstakers forventninger til deltall
kelse og innflytelse og/eller preges av konflikter
mellom arbeidstakere, mellom partene eller mell
lom arbeidstaker og naermeste leder. Ukt oppl
merksomhet om samarbeid og innflytelse er derll
med viktig for 4 unnga et arbeidsmarked preget av
for hey mobilitet.

@kt behov for arbeidskraft er en av drsakene til
okt innsats for inkludering og redusert sykefraveer.
God tilrettelegging krever ogsd at man vier oppl
merksomhet til de ansattes mulighet til medvirk[l
ning og medbestemmelse. Gode deltakelsesordll
ninger blir fremhevet som et viktig virkemiddel for
aredusere sykefraveeret. P4 den ene siden er deltall
kelse et middel for & fremme inkludering, fordi innll
flytelse pa egen arbeidssituasjon er et gode. Pa den
andre siden er hoy grad av individuell og represenl(l
tativ deltakelse nedvendig for at arbeidstakernes
synspunkter pa hvordan man kan fremme inkludell
ring, kan komme frem.

4. Se blant annet Redvei, Per-Harald (2001).
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10.2.3.2 Teknologisk utvikling

Sammenhengen mellom teknologisk utvikling og
ansattes mulighet for deltakelse er et sveert omfatll
tende tema. I denne sammenhengen vil utvalget
bare peke pa noen fa forhold. For det forste har den
teknologiske utviklingen fort til at en rekke helsell
farlige, ensformige og utmattende jobber har for(l
svunnet, noe som har gkt arbeidstakernes muligl]
het til utfoldelse og utvikling i arbeidet. For det
andre kan teknologisk utvikling, med tilherende
restruktureringer i verdikjeder, fore til en polarisell
ring av arbeidslivet. Dette fremkommer blant
annet i bidraget fra SINTEF som beskriver utvik[
lingen i Europa (se vedlegg 1), der de skriver:

«Pé den ene siden ser vi en neo-Taylorisering
med oppdeling av arbeidet i mindre enhetsopell
rasjoner, mer rutinepreget arbeid, og okt grad
av kontroll i arbeidet. Innfering av standardill
sert arbeidsutferelse og industriell logikk ogsa
i bransjer som tjenesteyting (f eks Call Center)
og IT-programvareutvikling er et forsek pa &
bruke styringsprinsipper fra de etablerte indusl
triene til 4 kontrollere arbeidsutferelsen til
andre arbeidstakergrupper. Utfordringene blir
derfor de samme som industriarbeidernes fagll
foreninger alltid har vert opptatt av, nemlig &
redusere de fysiske og psykososiale® konsell
kvensene av gkt intensivering og lav grad av
autonomi og medbestemmelse. P4 den andre
siden ser vi en gkt grad av individualisering av
ansatte med ekspertkompetanse som kan ha
stor individuell forhandlingsmakt p& bakgrunn
av at deres ekspertise er etterspurt i markedet,
samtidig som de besitter jobber som krever stall
dig sterre grad av selvstyre pga komplekse og
sammensatte arbeidsoppgaver. I en verdikjedell
tenkning ser vi altsd at jobbene lengst fremme i
verdikjeden har stort kunnskapsbehov, hvor de
ansatte er heyt utdannet og har stor grad av
medbestemmelse i daglig arbeid, mens job-
bene lengre ut i verdikjeden er mest utsatt for a
bli gjort overfladig, blir satt bort til underlevell
randerer, eller bli flyttet til et lavkostland med
darligere arbeidslovgivning og rettigheter for
de ansatte.»

En tilsvarende todeling av det norske arbeidslivet
vil kunne true, ikke bare stabiliteten til den norske
samarbeidsmodellen, men ogsa mulighetene for &
benytte nye og rasjonelle produksjonsmater. Det
er derfor viktig at utviklingen og praktiseringen av
lovverket tar heyde for slike utviklingstrekk.

I tidligere tider ble arbeidstakernes innsats og
arbeidsutferelse primeert kontrollert gjennom per(l

5. DiNunzio m.fl. (2009).
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sonlig overvéking ved at arbeidslederen eller for(l
mannen holdt oppsyn med arbeidet. I dag er slik
personlig kontroll langt mindre. Den teknologiske
utviklingen har imidlertid fort til at bade direkte og
indirekte teknisk overvéiking og kontroll er lett tilll
gjengelig. Direkte kontroll, for eksempel gjennom
kamera eller GPS, kan virke inngripende i arbeidsl
takernes personlige integritet. Utvalget er opptatt
av at etableringen av slike systemer ma behandles
gjennom ordinaere partssammensatte organer. Den
indirekte kontrollen knyttet til ulike teknologiske
rapporteringsrutiner, kan lett brukes til méaling og
sammenlikning av ulike deler av en virksomhet og
av arbeidstakerne. Dette kan fore til bade uheldig
stress og konkurranse innad i virksomheten.

Samtidig bidrar den teknologiske utviklingen
til fordeler, ogséa for arbeidstakerne, som arbeidsl
besparelser, okt fleksibilitet og trygghet. De negall
tive sidene vil til en viss grad kunne avverges ved
at de ansatte involveres i prosessene rundt innfell
ring og bruk av ny teknologi og kontrolltiltak. Det
er derfor viktig 4 ha fokus pd medvirkning og medl[
bestemmelse ogsé i denne sammenheng.

Utvalget er opptatt av at teknologisk utvikling er
et gode og at lovverket méa vaere under kontinuerlig
utvikling for 4 innlemme fordeler og ulemper for
de ansatte og for virksomhetene.

10.2.3.3 Globalisering og internasjonal kapital

Ogsa betydningen av globalisering og okte internall
sjonale kapitalbevegelser er et tema som med nedll
vendighet ma behandles overfladisk. Utvalget vil
understreke at fokus pa eier- og organisasjonsfor(l
mer og endringer i disse er viktig, for til enhver tid
4 kunne vurdere lovverkets hensiktsmessighet
opp mot beslutningsstrukturer i virksomhetene.
Det er viktig at lovverket gir arbeidstakerne muligll
het til & pavirke dem som faktisk treffer, og som er
ansvarlige for, beslutninger av betydning for de
ansatte.

@kt internasjonalisering innebeerer okt konl
kurranse. I mange tilfeller vil norske virksomheter
konkurrere med virksomheter iland der arbeidstall
kerne har langt svakere rettigheter enn vi finner i
Norge. Det er i denne forbindelse viktig & under(l
streke at gode medvirkningsordninger bidrar til &
oke produktiviteten og ikke ma betraktes som en
konkurranseulempe.

Globaliseringen har medfert at stadig flere norll
ske virksomheter er under utenlandsk kontroll.
Med forbehold om at det neppe er serlig fruktbart
4 operere med «utlendinger» som en egen katell
gori, ensker utvalget 4 understreke verdien av at
utenlandske eiere fir demonstrert verdien av den
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norske samarbeidsmodellen. A bevise at «samarll
beid lenner seg» er sannsynligvis det viktigste virll
kemidlet i denne sammenhengen. Dette krever
igjen at begge parter setter en rasjonell og produkll
tiv praktisering av lov- og avtaleverk heyt pa dagsl
orden.

En annen side ved globaliseringen er at norske
virksomheter har gkt sin aktivitet utenfor Norges
grenser. Her er utvalget opptatt av at de positive
norske erfaringene bor vaere «med pa lasset» og at
man ved uteetableringer benytter ordningene.
Fokuset pa at virksomhetene skal ta med seg god
virksomhetspraksis nar de opererer i utlandet er
okende, og kommer blant annet til uttrykk i storl]
tingsmeldingen om nzeringslivets samfunnsansvar
i en global skonomi.® Der uttales det blant annet at
regjeringen «forventer at [norske virksomheter]
tar med seg god virksomhetspraksis fra Norge,
herunder modeller for samarbeid i forhold til
ansatte og tillitsvalgte.» Dette er en klar oppforll
dring til virksomhetene, som wutvaiget stiller seg

bak.

10.2.3.4 Arbeidsinnvandring

Et av de viktigste endringstrekkene ved det norske
arbeidsmarkedet er innslaget av arbeidsinnvandll
ring som folge av EU-utvidelsen i 2004. I tillegg
kommer en ekning i andelen arbeidskraft som
kommer fra land utenfor EU, og knyttet til familiell
gjenforening. Samtidig som innvandringen har for(l
synt Norge med viktig arbeidskraft, kan innvan[l
dret arbeidskraft veere en utfordring péa flere mater.

Utvalget har veert opptatt av hvorvidt og hvorll
dan den nye arbeidskraften kan inkorporeres i den
norske samarbeidsmodellen. Til dels kommer
arbeidstakerne fra land hvor organisering i fagfoll
reninger og partssamarbeid er fremmed og/eller
kontroversielt. Samarbeidsformene i norsk
arbeidsliv kan feles ukjente, og flat struktur og for(l
ventninger om meningsytringer direkte til ledelll
sen unormale.

Oppleering av bade utenlandske (sa vel som
norske) arbeidstakere og arbeidsgivere er sveert
viktig. Dersom (arbeids)innvandrerne blir stiende
utenfor den norske samarbeidsmodellen kan dette
bade true modellens stabilitet og partssamarbeill
dets betydning i de enkelte virksomheter. En perll
manent todeling av arbeidslivet i trdd med beskrill
velsene fra SINTEF vil by pa politiske utfordringer,
og vil neppe bidra til ekt produktivitet.

6. St.meld. nr. 10 (2008-2009).

Kapittel 10

10.2.4 @kt effekt av ordningene
i virksomheter hvor de praktiseres

Utvalget er ikke bare opptatt av at ordninger og
bestemmelser skal praktiseres, men ogsa at de
skal praktiseres pa en verdiskapende og rasjonell
mate. Potensialet for en kvalitativt bedre praktisell
ring er stort i mange virksomheter, og utvalget vil
understreke at det er viktig at begge parter gar inn
i samarbeidet med sikte pa a fa det til 4 fungere
etter intensjonen.

Videre er utvalget opptatt av at lovverket bor gi
muligheter for at partene kan bli enige om fleksible
losninger. En rigid hdndhevelse av rettigheter og
plikter fordi partene betrakter hverandre som mot[l
parter og ikke som medspillere, ber helst unngés.
Dette er en utfordring som gér til begge parter.

Samtidig viser forskningen (se kapittel 9) at
kunnskap om lov- og avtaleverk er serlig viktig i
konfliktsituasjoner. Det er derfor nedvendig med
en kontinuerlig opplering og videreutdanning
knyttet til bade lovverket og arbeidslivsmodellens
virkemate, ikke minst for & unnga konflikter.

10.2.5 Et arbeidsliv i endring innenfor
rammene av en stabil
arbeidslivsmodell

I kapittel 4.2 har vi sett at verdiskapningen i Europa
pd mange mater er sveert stabil. Samtidig er det
liten tvil om at sentrale trekk ved den europeiske
arbeidslivsmodellen er i endring. Fagforeningenes
dekningsgrad, tariffavtaledekning og trepartssaml
arbeidet har i mange land fatt mindre betydning. I
et slikt bilde fremstir Norge som et unntak. Forutll
setningene for et godt samarbeid til beste for bade
ansatte og virksomheten fremstar som rimelig stall
bile i Norge. Dette betyr selvsagt ikke at Norge
ikke er preget av endringer, men kan std som en
paminnelse om at ikke alt er i flyt og at handlings[l
rommet er stort.

Pa europeisk plan er det for tiden stor oppslutl]
ning om ‘flexicurity’ som en overordnet mélsetting.
I sin enkleste form er flexicurity en méte 4 kombill
nere arbeidsgivers enske om okt fleksibilitet med
de ansattes enske om sikkerhet og forutsigbarhet,
samt en aktiv arbeidsmarkedspolitikk.

Videre er det viktig 4 understreke at nye og
mer fleksible arbeidsformer ikke ma oppfattes som
en trussel mot ansattes deltakelse, snarere tvert
imot. Fleksibilitet kan p& mange mater oke
arbeidstakernes muligheter for utfoldelse og gi
positive utfordringer for den enkelte. @kt ansvar
kan gi positive effekter for den enkelte.
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10.3 Representasjon i selskapers
styrende organer

10.3.1 Innledning

Ovenfor har utvalget pekt pa noen mer overordl
nede problemstillinger og utfordringer knyttet til
arbeidstakernes medvirkning og medbestemll
melse. Nedenfor folger en mer konkret vurdering
og forslag til tiltak knyttet til de norske lovfestede
ordningene.

I dette kapitlet har utvalget sett naermere pa
aksjelovenes ordninger for ansatterepresentasjon i
styre og bedriftsforsamling i enkeltselskaper og
konserner. 1 aksjeselskaper med flere enn 200
ansatte er selskapet pélagt & etablere bedriftsforll
samling, mens i mindre selskaper med flere enn 30
ansatte kan et flertall av de ansatte kreve represent(]
tasjon i styret. I tillegg til representasjon i eget selll
skap, kan det etableres felles representasjonsordl
ninger i konserner og grupper av foretak. I dagens
arbeidsliv er det ogsé stadig vanligere med andre
tilknytningsformer mellom foretak enn eiere og
felles ledelse, for eksempel kontrakter.

Utvalget mener dagens ordninger er gode og
velfungerende der de er etablert. Nedenfor ser
utvalget pa hvilke forutsetninger som ber veere til
stede for ansatte far rett til representasjon, og om
ordningene eventuelt ber utvides.

Utvalget har sett pa reglene som gjelder for
aksje- og allmennaksjeselskaper, hovedsakelig
fordi disse selskapstypene er mest utbredte, og har
flest ansatte. Tall fra SSB fra 2008 viser at 84 pro-
sent av alle ansatte i privat virksomhet arbeider i et
aksje- eller allmennaksjeselskap.” Det er ogsa om
disse selskapene man har mest informasjon om
hvordan ordningene fungerer.

En rekke andre foretaksformer er omfattet av
seerlovgivning som gir de ansatte rett til represenl]
tasjon i de styrende organene i disse foretakene.
Det gjelder for eksempel helseforetak, interkoml]
munale selskaper, universiteter og heyskoler, stifll
telser, ansvarlige selskaper osv. Se narmere om
dette under vedlegg 2. Reglene er ofte utformet
etter modell av reglene i aksjelovgivningen, og
enkelte henviser ogsd direkte til aksjelovenes
regler. Droftelsene nedenfor vil pad denne bakll
grunn i stor grad veere relevante ogsa for andre
foretaksformer enn aksjeselskaper. Utvalget peker
ogsa pa at det kan veere grunn til & vurdere hvorll
vidt reglene om arbeidstakernes rett til representall

7. Tallene gjelder for foretak unntatt offentlig forvaltning og
primaernaeringene, SSB tabell 07195.
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sjon i forskjellig lovgivning ber harmoniseres

bedre.

10.3.2 Rett til representasjon
i enkeltselskaper - antall ansatte
i selskapet

Utvalget mener at medlemmene som representell
rer de ansatte i selskapers styrende organer utgjer
en viktig ressurs for selskapene, og at representall
sjon fra de ansatte blant annet bidrar til ekt produkll
tivitet. Undersokelsen som ble gjennomfert av
Hagen i 2005, og som det er referert til i kapittel 9,
viser at det er bred enighet om at de ansattevalgte
medlemmene i styret bidrar til 4 sikre oppslutning
om styrets vedtak, de bidrar med viktige innspill
for gkt produktivitet og gir ogsa viktig informasjon
om selskapet til styret. De ansattes representanter
bidrar med andre ord pa en positiv mate til styrear(l
beidet, og utgjer en ressurs som det er viktig at selll
skapet bade benytter seg av og ivaretar. Utvalget
har ogsa merket seg at undersekelser viser at det
ikke er noe som tilsier at styrerepresentasjon fra
de ansatte forer til at styrearbeidet blir mer konll
fliktfylt, eller at de ansattes medlemmer i styret
betraktes som styremedlemmer av mindre verdi
enn de aksjonaervalgte medlemmene. Ogsa antalll
let medlemmer i styret de ansatte har rett til a
velge, synes det & veere tilfredshet med.

Béade ansatterepresentantenes positive bidrag
til virksomhetens drift, og den selvstendige demoll
kratiske verdien det har at arbeidstakerne er
representert i de styrende organer i selskapet de
arbeider i, tilsier i utgangspunktet at de ansatte ber
vaere representert i de styrende organer i flest
mulig selskaper.

Fafos undersekelse fra 2007 viser at 53 prosent
av selskapene der arbeidstakerne har rett til &
kreve styrerepresentasjon, fordi selskapet har
flere enn 30 ansatte, har etablert det. Hyppigheten
av representasjonsordningene gker med selskapsll
storrelsen. I selskaper med 30-49 ansatte svarer
37 prosent av lederne at de ansatte er representert
i styret. I selskaper som har 50-199 ansatte oppgir
59 prosent av lederne at selskapet har ansatte i sty-
ret. I selskaper med flere enn 200 ansatte, har 74
prosent av selskapene etablert ansatterepresentall
sjon. Underseokelser viser at styrerepresentasjon
er mest utbredt i selskaper av en viss sterrelse og
som har tariffavtale. I selskaper med flere enn 200
ansatte er styrerepresentasjon i praksis obligato-
risk, fordi disse selskapene har plikt til & opprette
en bedriftsforsamling som velger styret, og de
ansattevalgte representantene i bedriftsforsamlinll
gen kan velge inntil en tredel, men minst to av med(l
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Boks 10.1

Det folger av tall fra Brenneysundregistrene
at av i alt 91 472 aksjeselskaper med ansatte,
har ca. 6 000 av selskapene over 30 ansatte.
Disse vil i utgangspunktet vaere dekket av
reglene om ansatterepresentasjon i aksjelol]
ven. Til sammen har disse selskapene
omtrent 770 000 ansatte.

Tilsvarende finnes det i overkant av 85 000
aksjeselskaper med til sammen 490 000
ansatte som 7kke er omfattet av reglene om
ansatterepresentasjon per i dag, fordi de har
30 ansatte eller faerre. Av disse har omtrent
40 000 av selskapene bare ett styremedlem.
Disse vil métte utvide styret med minst ett
medlem dersom de skal omfattes av reglene.

Dersom vi gar naermere inn pa de forskjelll
lige storrelseskategoriene, har omtrent 4 000
selskaper mellom 21 og 30 ansatte. Disse selll
skapene har til sammen i overkant av 90 000
arbeidstakere. Litt over 800 av dem har bare
ett styremedlem.

Kategorien selskaper med 11 til 20 ansatte
bestar av ca. 12 000 selskaper med omtrent
160 000 ansatte, hvorav ca. 3 400 har ett styrell
medlem. De minste selskapene med mellom
en og ni ansatte utgjer omtrent 70 000 selskall
per med ca. 230 000 ansatte. I 65 466 aksjeselll
skaper er det daglig leder som er eneste styll
remedlem.

lemmene i styret. Selskapet kan inngé avtale med
de ansatte om 4 ikke ha bedriftsforsamling, men da
far de ansatte rett til utvidet styrerepresentasjon og
velger medlemmer til styret direkte.

Selv om grensen for néar de ansatte har rett til &
kreve styrerepresentasjon gar ved 30 ansatte, viser
det seg at flere selskaper med feerre ansatte enn
dette har etablert ansatterepresentasjon. Utvalget
mener det er positivt at arbeidstakerne er reprell
sentert ogsa i disse virksomhetene, og viser til at
styrerepresentasjon for de ansatte kan vedtektsfes(]
tes av generalforsamlingen ogsé utenfor represenl
tasjonsreglenes virkeomrade. Samtidig gir terskell
len pa 30 arbeidsgiver/selskapet en ensidig rett til
4 avskjaere ansatte i selskaper med feerre enn 30
ansatte fra styrerepresentasjon.

Utvalget er enige om at det ber gi en nedre
grense for nar arbeidstakerne har rett til styrerell
presentasjon, knyttet til selskapets storrelse. I de
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minste selskapene vil serskilte forhold kunne

gjore seg gjeldende, eksempelvis:

— Dersom daglig leder ogsa er eier av selskapet
vil behovene styrerepresentasjonen dekker
kunne oppfylles gjennom den daglige dialogen
mellom partene.

— I de tilfeller hvor selskapets styre bestar av én
person vil ansatterepresentasjon bety at styret
ma utvides, noe som kan ha administrative og
skonomiske konsekvenser.

— Formalisering av forholdet mellom eiere og
ansatte kan synes unedvendig og endre forholll
det mellom partene i negativ retning.

— Ansatte kan vegre seg mot styreverv fordi det
synes unaturlig & velge spesielle representanll
ter blant «likemenn».

— Griindere vil vegre seg mot 4 ansette (flere)
fordi dette innebeerer at formaliseringen oker.

P4 den andre siden, ogsa i mindre selskaper vil styll
rerepresentasjon kunne bidra til ekt medbesteml(l
melse og okt produktivitet:

— Styrerepresentasjon kan fere til okt engasjell
ment fra de ansatte i virksomhetens fremtid og
skonomiske situasjon.

— Styret kan fa tilfert verdifull kompetanse og
informasjon.

— Mange sma selskaper inngar i konsernstruktull
rer og kontakt med daglig leder vil ikke kunne
gi de ansatte tilstrekkelig medbestemmelse pa
eiernes disposisjoner.

— Styrerepresentasjon gir formelle rettigheter vis
a vis eiere, som verken avtalebasert partssamll
arbeid eller daglig dialog med ledelse/eiere
kan erstatte.

— I detilfeller hvor daglig leder ikke er eier, er det
viktig 4 opprette et kontaktpunkt mellom eier
0g ansatte.

Ulik vekting av de ulike argumentene har fort til at
utvalget har delt seg nar det gjelder behovet for
endringer i bestemmelsene:

Et flertall bestdende av Berge Haaland, Bjer(]
gene, Granden, Hagen, Hellberg Munthe, Munkeby,
Nilssen og Transy, mener at dagens grense, der selll
skapet mé ha flere enn 30 ansatte for de ansatte far
rett til & kreve representasjon i selskapenes styll
rende organer, bor senkes. Det vises i denne forll
bindelse bade til at mange selskaper med faerre
enn 30 ansatte allerede har representasjon fra de
ansatte, og at hensynet til at flest mulig selskaper
ber ha representasjon fra de ansatte taler for en
utvidelse av ordningen.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe og Tranoy mener det
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faktum at det er bred enighet om at det er positive
erfaringer forbundet med at ansatte er represenl]
tert i selskapers styrende organer, tilsier at ordnin(]
gene ber omfatte flest mulig. Representasjon i styll
rende organer ber vare en del av demokratiet i
arbeidslivet, slik at hovedregelen er representall
sjon. Den nedre grensen for representasjon ber
senkes til foretak med flere enn ti ansatte.

Medlemmene Munkeby og Nilssen mener at det
ber tas standpunkt til hvor tersklene ber ligge forst
etter en noe grundigere vurdering av blant annet
de skonomiske og administrative konsekvensene
av at ordningene utvides, og som utvalget ikke har
hatt anledning til 4 ga tilstrekkelig grundig inn i
denne omgang.

Medlemmene Alistrin, Juliussen, Negard, Peder(]
sen og Teigen mener at tersklene ikke bor senkes.
De praktiske erfaringer s langt med ansattereprell
sentasjon i styret tilsier at dagens grense pa 30
ansatte er en hensiktsmessig grense og derfor ber
besta. Hagen (2007) viser at det blant de selskall
pene hvor de ansatte i dag kan kreve styrereprell
sentasjon, er ordningen tatt i bruk i 53 prosent av
disse selskapene. Undersekelsen viser ogsé at ord(l
ningene er vanligere, jo storre selskapene er. Dette
er momenter som taler for 4 viderefore dagens ter(l
skler. I selskaper med under 30 ansatte er interakll
sjonen mellom de ansatte og ledelsen vanligvis sa
tett at det ikke anses hensiktsmessig med lovpal
lagt styrerepresentasjon. Disse medlemmene
papeker for ovrig at det kreves en grundigere vurll
dering av konsekvensene av & endre dagens terll
skel enn det utvalget har kunnet foreta innenfor
tidsrammen.

Medlemmet Bohagen mener at det ikke er riktig
4 ta standpunkt til om gjeldende terskel bor senkes
eller ikke, for en eventuell slik utredning er forell
tatt.

Et samlet utvalg vil bemerke at det fortsatt finll
nes et stort potensial for ekt representasjon. I
mange selskaper som faller inn under dagens
regler, er slik representasjon ikke etablert.

10.3.3 Antall ansatterepresentanter i styret

Dersom man senker terskelen for hvor mange
ansatte det mé vaere i et selskap for de ansatte far
rett til styrerepresentasjon, er det naturlig 4 ta stilll
ling til hvor mange medlemmer arbeidstakerne
skal ha rett til & velge i de mindre selskapene.

Blant flertallet, bestiende av medlemmene
Berge Haaland, Bjergene, Granden, Hagen, Hell-
berg Munthe, Munkeby, Nilssen og Trangy, som
onsker & senke terskelen, er synspunktene pa
dette spersmalet delt.
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I dag kan et flertall av de ansatte i selskaper
med flere enn 30 ansatte kreve a velge ett styrell
medlem og en observater til selskapets styre. I selll
skaper med flere enn 50 ansatte kan de kreve &
velge inntil en tredel av styrets medlemmer, men
minst to. I selskaper med flere enn 200 ansatte der
det er inngétt avtale om ikke 4 ha bedriftsforsaml
ling, skal de ansatte velge ett ekstra medlem eller
to observaterer i tillegg til representasjonen de har
rett til nar selskapet har flere enn 50 ansatte.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Hagen,
Hellberg Munthe, Munkeby og Nilssen mener at
regelen om at de ansatte ber ha rett til 4 velge
minst en tredel av styrets medlemmer, ber gjelde i
alle selskaper der de ansatte har rett til styrereprell
sentasjon, uavhengig av hvor mange ansatte det er
i selskapet.

Disse medlemmene ser det som en fordel at de
samme reglene i sterst mulig grad skal gjelde for
selskaper av alle sterrelser, og at andelen styrell
medlemmer de ansatte kan velge, snarere ber
bestemmes ut i fra sterrelsen pa styret, ikke utifra
antall ansatte i selskapet. En slik losning vil blant
annet bidra til at ikke styrets sammensetning beholl
ver 4 endres dersom antallet ansatte svinger rundt
de forskjellige terskelverdiene.

Medlemmene Granden og Tranoy ensker & videll
refere prinsippet om at man ber unnga & ha en
representant fra de ansatte alene i styret. Det er et
prinsipp som folges ogsa i Danmark og Sverige.
Disse medlemmene antar det er gode grunner for at
mindre selskap har behov for mindre styrer, slik at
det av og blant de ansatte i selskaper med flere enn
ti ansatte og opp til 30 skal velges ett medlem og en
observater, mens det av og blant de ansatte i selll
skaper med flere enn 30 ansatte skal velges inntil
en tredel og minst to av styrets medlemmer.

Det er etter disse medlemmenes oppfatning et
sporsmél om det er hensiktsmessig 4 opprettholde
et skille i representasjonen med observaterer og
medlemmer. Det kan av flere grunner synes uhelll
dig, blant annet fordi det signaliserer at noen er All
og B-akterer i styrende organer. I teorien er obser(l
vaterer beskrevet som uklare aktorer blant annet i
forhold til ansvar. Observaterene kom inn som en
«losning» da grensen for representasjon i 1989 ble
senket til selskaper med flere enn 30 ansatte, og
man antok at det i forhold til styrenes storrelse i
disse ofte ville veere hensiktmessig med bare ett
medlem valgt av og blant de ansatte. P4 bakgrunn
av prinsippet om at de ansatte skal veere represenll
tert med minst to, ble observateren en del av styret
i aksjeselskaper. Det ble samtidig adgang til a
inngé avtale om ikke 4 ha bedriftsforsamling mot at
de ansatte far utvidet representasjon i styret ved &
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velge enten ett medlem eller to observaterer i till
legg til en tredel og minst to av styrets medlemmer.
I selskaper med bedriftsforsamling fikk et flertall
av de ansatte eller lokale fagforeninger som omfat(]
ter to tredeler av de ansatte rett til 4 kreve at det av
og blant de ansatte skal velges inntil halvparten sa
mange observaterer som medlemmer til bedriftsl
forsamlingen. Disse medlemmene er ikke kjent med
konkrete negative erfaringer med observaterer i
styrende organer og observaterordningen forfolll
ges ikke i denne sammenheng.

Medlemmene Alistrin, Bohagen, Juliussen,
Negard, Pedersen og Teigen uttaler seg ikke om
hvor mange styremedlemmer de ansatte eventuelt
ber ha i selskaper med faerre enn 30 ansatte, jf.
standpunktet inntatt i saermerknaden i kapittel
10.3.2.

10.3.4 Krav om styrerepresentasjon

Det er ikke bare antall ansatte i selskapet som setll
ter grensen for nar de ansatte har rett til styrerell
presentasjon. Etter gjeldende rett er det ogsa et villl
kar at et flertall av de ansatte stir bak et krav om
representasjon. Utvalget har vurdert om dette krall
vet skal opprettholdes eller endres.

Flertallet i utvalget, medlemmene Allstrin, Bohal
gen, Juliussen, Munkeby, Negdard, Nilssen, Pedersen
og Teigen mener det fortsatt ber veere et flertall av
de ansatte som stér bak et krav om styrerepresenl(l
tasjon, uavhengig av selskapets storrelse. For
disse medlemmene er det sentralt at flertallet av de
ansatte bor uttrykke et enske om & vaere represent(l
tert i selskapets styre, slik ordningen er i dag.

Medlemmene Munkeby og Nilssen mener imidll
lertid at selskaper som har flere enn 50 ansatte,
skal ha en plikt til & underseke om arbeidstakerne
onsker 4 veere representert i styret i disse selskall
pene. Dette er selskaper som péd grunn av sin ster(l
relse nedvendigvis vil ha en viss kompleksitet i styll
ringsstrukturen, og der det er mindre sannsynlig
at det bare er tale om ex eier som har innflytelse pa
virksomheten. Dette tilsier, etter disse medlemme
nes oppfatning, at det i sterre grad ber legges til
rette for 4 etablere styrerepresentasjon i disse selll
skapene.

Forslaget innebarer at, i stedet for at det er de
ansatte som ma4 ta initiativet til & dokumentere at
det er et enske om styrerepresentasjon blant et
flertall av de ansatte, ma selskapet ta initiativ til &
underseke om de ansatte ensker 4 vaere represenl
tert i styret. Dersom et flertall av de ansatte etter et
slikt initiativ gir uttrykk for at de ensker styrerell
presentasjon, har selskapet plikt til & serge for at
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det blir opprettet et valgstyre, slik at valgprosessen
kan komme i gang.

Etter disse medlemmenes oppfatning vil det ofte
veere lettere for de ansatte 4 svare bekreftende pa
et initiativ fra selskapet, enn selv & dra i gang en
prosess for 4 fi kreve representasjon. Fafos under(l
sokelse viser ogsd at det kan synes & veere lav
kunnskap blant de ansatte om de forskjellige
reglene om medbestemmelse, og det antas at dette
i en viss utstrekning er med pa & bidra til at de
ansatte i en del selskaper ikke har krevet styrerell
presentasjon. Et initiativ fra selskapets side kan i
disse tilfellene tenkes & bidra til & vekke en inter(l
esse blant de ansatte for & delta i ledelsen av selskall
pet, samtidig som det signaliserer at de ansatte er
onsket i styret. Disse medlemmene mener at forslall
get sannsynligvis vil ke sjansen for at det blir oppll
rettet styrerepresentasjon i flere selskaper i denne
sterrelsesordenen.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe og Tranoy vil ikke
knytte retten til bedriftsdemokrati til et terskelkrav
om at mer enn halvparten av de ansatte mé onske
demokrati. Representasjon i styrende organer ber
veere en del av arbeidsplassdemokratiet slik at
hovedregelen er representasjon. Det kan hensikts[l
messig gjennomfores ved at selskaper med flere
enn 30 ansatte palegges 4 legge til rette for at det
av og blant alle ansatte skal velges styremedleml
mer.

Disse medlemmene viser til at valgstyret, ifolge
gjeldende representasjonsforskrift, skal besta av
tre personer, hvorav minst en fra de ansatte og en
fra selskapets ledelse. Nar det skal etableres styrell
representasjon skal valgstyret oppnevnes av
bedriftsutvalget. Dersom det ikke er bedriftsutl
valg, skal valgstyret oppnevnes av selskapets dagll
lige leder eller den vedkommende gir fullmakt
sammen med de ansattes tillitsvalgte, jf. represenll
tasjonsforskriften § 12, som for evrig har detaljerte
regler om gjennomfering av valg av og blant alle
ansatte.

Dersom selskapet ikke ensker slik representall
sjon, kan det spke Bedriftsdemokratinemnda om
unntak eller annen ordning, for eksempel observall
terer. Dersom ingen av de ansatte vil sitte i valgstyll
ret eller stille til valg, sé vil det ikke bli gjennomfort
noe valg. Det synes ungdvendig byrakratisk & fastl]
sette at de ansatte/lokal fagforening méa soke
Bedriftsdemokratinemnda. Alle aksjeselskaper
skal ha et styre og en tilpasning slik at en tredel og
minst to av medlemmene skal velges av og blant de
ansatte vil i praksis by pd sma utfordringer. Disse
medlemmene er heller ikke kjent med at det anses
tyngende for selskapene a legge til rette for valg av
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og blant de ansatte til bedriftsforsamlingen eller
etter avtale om ikke & ha bedriftsforsamling 4 legge
til rette for valg av styrerepresentanter av og blant
de ansatte. I Sverige har arbeidstakerorganisall
sjon(er) med tariffavtale tilsvarende i mer enn 30
ar hatt rett til 4 utpeke styremedlemmer i selskap
og konsern med flere enn 25 ansatte. I helseforell
taksloven (2001) er det fastsatt at en tredel og
minst to av styrets medlemmer i regionale helsell
foretak skal velges av og blant de ansatte i dette og
i helseforetak som det regionale helseforetaket
eier. Tilsvarende rett/plikt er fastsatt i lov. om unill
versitet og heyskoler, der det av og blant de ansatte
skal velges tre styremedlemmer.

I selskaper med mellom 10 og 30 ansatte mener
disse medlemmene at det i forste omgang ber veere
opp til et flertall av de ansatte eller lokal fagforell
ning & kreve representasjon. Det at lokale fagforell
ninger gis rett til & kreve representasjon vil gi
lokale fagforeninger en mer synlig, aktiv og ansvarll
lig rolle i forhold til styrende organer i selskapet,
samtidig som det vil veere med 4 hoyne arbeidstall
kerorganisasjonenes status.

10.3.5 Revisjonsutvalg

Allmennaksjeloven § 6-41 palegger selskap med
verdipapirer notert pa regulert marked & etablere
revisjonsutvalg. Reglene om revisjonsutvalg kom
inn i allmennaksjeloven i forbindelse med implell
menteringen av revisjonsdirektivet (direktiv
2006/43/EF), og tradte i kraft 1. juli 2009.

Medlemmene i revisjonsutvalget velges av og
blant styrets medlemmer, og minst ett av medleml(]
mene skal vaere uavhengig av virksomheten og ha
kvalifikasjoner innen regnskap eller revisjon. Revill
sjonsutvalget skal fungere som et forberedende og
radgivende arbeidsutvalg for styret, og er ikke et
eget selskapsorgan, jf. Ot.prp. nr. 78 (2008—2009)
side 96. Utvalget skal stotte styret i sitt arbeid med
saker som 4 ha oversikt og kontroll med selskapets
forvaltning og uteving av revisjon, regnskapsfor(l
sel, internkontroll og risikohandtering.

Revisjonsutvalget skal forsikre seg om at selll
skapet har gode rutiner for god selskapsstyring,
internkontroll og risikovurdering og -handtering.
Dessuten at selskapet har gode prosedyrer for
héndtering av klager eller bekymringsmeldinger
fra ansatte eller andre interessenter i forhold til
mulige brudd pé selskapets etiske retningslinjer,
styrende dokument og lover og regler. Dette inklull
derer ogsé at eventuelle varslere sine rettigheter er
tilfredsstillende ivaretatt.

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Fordi medlemmene skal velges av og blant styll
remedlemmene i selskapet, er det ikke noe til hinll
der for at de ansattes representanter i styret velges
til revisjonsutvalgene, safremt de ansatte er reprell
sentert i styret. I tillegg til den regnskaps- og revill
sjonskompetanse som det er formalkrav til i revill
sjonsutvalget, vil ansatterepresentasjon, pd samme
mate som i styret ellers, representere utfyllende
kompetanse, eksempelvis nar det gjelder implell
mentering og etterleving av etisk regelverk i virk[l
somheten.

Ansatterepresentasjon i revisjonsutvalget vil
ogsa vaere en kanal inn for & ettersporre detaljer
under utvalget sitt ansvarsomrade som de ansatte
onsker nermere undersegkt, og vil representere
mulighet for sterre oppmerksomhet og fore varll
holdninger nér det gjelder etisk regelverk. Utvalget
har fatt opplyst at flere selskap, pa bakgrunn av
prinsipper om god eierstyring, har praktisert ordl
ningen med revisjonsutvalg allerede for allmennll
aksjeloven ble endret, og at arbeidstakerne er
representert i flere eksisterende revisjonsutvalg.

Spersmalet om hvilken betydning en lovfesting
av revisjonsutvalg kunne fi for de ansattes med[l
virkning og medbestemmelse ble ikke dreftet i for(l
bindelse med lovendringen.® Fordi det er tale om
nye regler, som bare har fatt virke i kort tid, har
utvalget ikke grunnlag for 4 konkludere med at
ordningen med revisjonsutvalg utgjer noen utforll
dring for de ansattes innflytelse pa styringen av selll
skapet. Utvalget ser likevel at forberedelsen av
saker for styrebehandling ofte vil vaere en sentral
del av saksbehandlingen, og at selv om det er det
samlede styret som treffer den endelige beslutnin(l
gen og som har ansvaret for denne, vil saksforberell
delsen ofte kunne legge viktige premisser for den
videre saksbehandlingen.

Utvalget mener pa denne bakgrunn at det kan
veere grunn til & felge med pd hvordan praksisen pa
dette omradet utvikler seg, og vil i denne forbinll
delse understreke at det i et medvirknings- og
medbestemmelsesperspektiv er viktig at ikke senll
trale spersmaél som ellers ville vaere gjenstand for
bred diskusjon i styret, blir loftet ut av styret og
dermed svekker de ansatte sine muligheter for
medbestemmelse.

Utvalget anbefaler derfor at styrene vurderer
ansatterepresentasjon ved valg av revisjonsutvalg.
Dersom praksis og erfaringer tilsier det, ber det
ved fremtidig revisjon av reglene for valg av revill
sjonsutvalg vurderes innfert representasjonsrett
for ansatte.

8. Ot.prp. nr. 78 (2008-2009).
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10.3.6 Felles representasjonsordninger
i konsern og foretaksgrupper

Et morselskap utgjer sammen med et datterselll
skap eller datterselskaper et konsern. Et aksjeselll
skap er morselskap hvis det pd grunn av avtale
eller som eier av aksjer eller selskapsandeler har
bestemmende innflytelse over et annet selskap, jf.
aksjeloven § 1-3.

Bedriftsdemokratinemnda kan etter seknad fra
konsernet, fra lokal fagforening som omfatter to
tredeler av dets ansatte eller et flertall av de
ansatte, godkjenne at det etableres konsernordnin(l
ger, jf. aksjeloven § 6-5. En konsernordning innell
baerer normalt at de ansatte i datterselskapene far
stemmerett og er valgbare i valget av de ansattes
medlemmer til morselskapets styre. Nemnda kan
skreddersy ordninger for det enkelte konsern, og
har blant annet hjemmel til 4 1a ordningen omfatte
deler av et konsern. Bestemmelsen gjelder tilsvall
rende for grupper av foretak, som er knyttet
sammen gjennom eierinteresser eller felles
ledelse. Se neermere om dette i kapittel 6.1.5.

Bedriftsdemokratinemnda har mulighet til a
fastsette ordninger som er best mulig tilpasset for[l
holdene i det enkelte konsern. Bedriftsdemokratill
nemndas praksis viser at den med fa unntak godll
kjenner konsernordninger som det er enighet om
mellom partene. Normalt setter nemnda som min(l
stevilkér at de ansatte i datterselskapene beholder
sin rett til 4 veere representert i eget selskap og at
fellesordningen sa vidt mulig tilpasses den reelle
styringsform for konsernet. Konsernordningen
ber i henhold til nemndas praksis ogsa normalt
omfatte alle selskaper og bedriftsenheter som
ledes eller drives i ssmmenheng.

Utvalget har fatt opplyst at Arbeidsdepartemenll
tet arbeider med et forslag som vil gi partene
adgang til 4 avtale konsernordninger, uten at det
nedvendigvis mé sekes nemnda om dette. Bedrifts(l
demokratinemnda vil etter forslaget fortsatt kunne
fastsette ordninger der partene ikke blir enige,
eller der lovens normalordninger ikke egner seg
for de aktuelle selskapene.

Medlemmet Granden mener det er beklagelig at
utvalgets flertall har valgt ikke & behandle dette
som apenbart faller inn under utvalgets mandat.

Utvalget mener at konsernordninger kan veere
hensiktsmessige ut i fra en betraktning om at mor{l
selskapet i et konsern ofte vil treffe beslutninger av
betydning for de ansatte i datterselskapene, og at
det pa den bakgrunn kan veaere behov for at de
ansatte i datterselskapene kan delta i valg til styret
i morselskapet eller et annet selskap i konsernet
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eller gruppen som har stor innflytelse pa de andre
selskapene.

Medlemmene Allstrin, Bohagen, Juliussen, Mun[]
keby, Negdrd, Nilssen, Pedersen og Teigen mener en
avtaleadgang trolig vil medfere mindre administrall
tive byrder i forbindelse med opprettelse av konl[l
sernordninger, og at dette antakelig vil kunne
bidra til at det opprettes konsernordninger i flere
konserner. En avtaleadgang vil gi den nedvendige
fleksibilitet til & fastsette ordninger som er best
mulig tilpasset forholdene i det enkelte konsernet,
som antakelig vil kunne vere svaert varierende.
Disse medlemmene ser positivt pa en slik ordning.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe og Transy mener ut
fra samme erfaringsgrunnlag som de konkluderte
med at selskapet ma palegges & legge til rette for
valg av og blant de ansatte, ma dette gjelde for fell
les representasjon i konsern og foretaksgrupper
med flere enn 30 ansatte. P4 samme mate som for
representasjon i enkeltselskap vil det bety at mor(l
selskapet palegges a legge til rette for valg av de
ansatte i mor- og datterselskap til styrende organer
i morselskapet nar konsernet har flere enn 30
ansatte. I konserner og grupper av foretak med 30
eller feerre ansatte, men med flere enn 10 ansatte,
ber det overlates til lokal fagforening eller et flerll
tall av de ansatte & seke Bedriftsdemokratinemnda
om godkjenning.

10.3.6.1 Informasjon til datterselskaper i konsern

Ved revisjon av aksjeloven i 1997, kom det inn et
nytt andre ledd i aksjeloven § 6-16. Etter denne
bestemmelsen skal morselskapet i et konsern
underrette styret i et datterselskap om forhold som
kan ha betydning for konsernet som helhet. Morll
selskapet skal ogsd underrette datterselskapets
styre om beslutninger som kan ha betydning for
datterselskapet for endelig beslutning treffes. I
henhold til forarbeidene vil det etter forste punkll
tum typisk veaere tale om utvidelser og innskrenk(l
ninger i deler av konsernets virksomhet og forhold
som kan innebzre at konsernet oppherer.’
Formalet med bestemmelsen i andre punktum
er a gi datterselskapets styre en mulighet til 4 ove
innflytelse pa beslutningen for morselskapet trefll
fer endelig vedtak. Dette forutsetter at saken forell
legges datterselskapets styre i sa god tid at det har
en reell mulighet for & eve innflytelse pa avgjorelll
sen. Bestemmelsen er begrunnet i at styrearbeid i

9. Jf. merknadene til § 16-6 andre ledd i Ot.prp. nr. 23 (1996—
1997), s. 148 jf. NOU 1996: 3, merknader til forslag til § 14-6
andre ledd.
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datterselskaper skulle bli mer meningsfylt, blant
annet for ansattevalgte styremedlemmer. Det ble
lagt til grunn at det kunne vare et problem for
disse at beslutninger som angéar datterselskapet i
realiteten treffes av morselskapet.'”

I forbindelse med vedtakelsen av bestemmelll
sen, hevdet atte av de storste norske konsernene at
en slik informasjonsplikt ville «fore til betydelig
utvidelse av den krets som fér tilgang til fortrolig
selskapsinformasjon», og at dette kunne bidra til &
undergrave selskapenes strenge rutiner for &
avgrense spredning av sensitiv informasjon, og
ville vanskeliggjore en kontrollert informasjonsl
strategi som en ofte er avhengig av for & kunne
gjennomfere kompliserte forhandlinger.!!

Utvalget har blitt orientert om at det har veert
uenighet om fortolkningen og praktiseringen av
bestemmelsen i forhold til verdipapirlovgivningens
bestemmelser om héndtering av innsideinformall
sjon. P4 denne bakgrunn har utvalget bedt Finansl[l
departementet om & avklare forholdet mellom
aksjeloven § 6-16 andre ledd og verdipapirlovgivll
ningen.

I brev til utvalget av 8. januar 2010 skriver
Finansdepartementet folgende:

«Det folger av vphl. [verdipapirhandelloven]!?
§ 3—-4 forste ledd, at den som har innsideinfor]
masjon har taushetsplikt overfor uvedkomll
mende. Bestemmelsen skal sikre at det kun er
personer med et saklig og velbegrunnet behov
for innsideinformasjon som fir slike opplysnin[l
ger. Utover taushetsplikten er det et krav om at
enhver skal utvise tilberlig aktsomhet i sin
omgang med innsideinformasjon for 4 hindre at
innsideinformasjon kommer i uvedkommenl
des besittelse eller misbrukes, jf. vphl. § 3—-4
andre ledd.

Utstederselskapet skal serge for at det blir
fort lister over personer som gis tilgang til inn[l
sideinformasjon. Utsteder er videre forpliktet
til & serge for at personer som gis tilgang til inn[l
sideinformasjon er kjent med de plikter og
ansvar dette innebaerer, samt straffansvaret
som er forbundet med misbruk eller uberettill
get distribusjon av slike opplysninger, jf. § 3—5
tredje ledd.

Som et utgangspunkt skal utsteder uoppfor(l
dret og umiddelbart offentliggjore innsideinforll
masjon som direkte angar utsteder, jf. vphl § 5-
1 forste ledd. Kravene som stilles til taushetsl]
plikt og tilberlig informasjonshéandtering vil

10. Ot.prp. nr. 23 (1996-1997) side 148.

11. Jf. brev 23. april 1997 til Stortingets Justiskomité fra [konl[l
sernene].

12. Lov 29. juni 2007 nr. 75 om verdipapirhandel (verdipapirll
handelloven)
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derfor forst og fremst veere relevant ved utsatt
offentliggjering av innsideinformasjon. Vilkal
rene for utsatt offentliggjering, samt regler om
utstederselskapets forpliktelser ved utsatt
offentliggjorelse, folger av vphl. § 5-3.

Henvendelsen fra Medvirknings- og medl
bestemmelsesutvalget har veert forelagt Finanll
stilsynet. Finanstilsynet legger til grunn at tausl
hetsplikten normalt ikke vil veere til hinder for
oppfyllelsen av opplysningsplikten i aksjeloll
vene § 6—16 annet ledd. Imidlertid ma utsteder(l
selskapet, som i de aktuelle tilfellene vil veere
morselskapet, serge for § listefore styremed(
lemmer som gis adgang til innsideinformasjon
samt sorge for 4 informere om forpliktelser og
ansvar i denne forbindelse, jf. bestemmelsene
omtalt ovenfor.»

Utvalget finner dette avklarende, og vil underll
streke viktigheten av at selskapene og myndighell
tene vektlegger denne bestemmelsen i sitt arbeid
med bedre medbestemmelse i arbeidslivet.

10.3.7 Felles representasjon i avtaleforhold

Det finnes flere former for samarbeid ut over eierl]
skap eller felles ledelse, som vil kunne innebzere at
et selskap far innflytelse over et eller flere andre
selskaper. Dette kan skje gjennom kontrakter, for
eksempel i form av franchiseordninger, joint ventull
res, kjedevirksomhet eller forhandleravtaler. Som
det fremgar i kapittel 3.3.1.6 har antallet arbeidstall
kere som er ansatt i virksomheter som inngar i for
eksempel franchiseordninger okt vesentlig de
siste arene.

Utvalget antar at forskjellige typer avtaleforhold
i en del tilfeller vil kunne representere en utfor(l
dring for de ansattes muligheter til & uteve medl
virkning og medbestemmelse alene gjennom styll
rerepresentasjon i selskapet der de er ansatt, fordi
kontraktsparten vil kunne legge foringer pé drift
og utvikling av selskapet som kan veere av betydll
ning for de ansatte.

Medlemmene Allstrin, Bohagen, Juliussen, Mun[1
keby, Negard, Pedersen og Teigen viser til at det ikke
har veert mulig for utvaiget, pa den tiden det har
hatt til radighet, & gé spesielt grundig inn i dette
sammensatte feltet, og derav gi en vurdering av om
de ansattes muligheter for 4 uteve medvirkning og
medbestemmelse er tilstrekkelig gjennom dagens
lover og avtaler, eller om det er behov for endrinll
ger.

Disse medlemmene er imidlertid kjent med at
problemstillingene har veert tatt opp i forbindelse
med hovedavtaleforhandlingene mellom LO og
NHO i 2009 og at partene har satt ned et utvalg
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som vil se naermere pad medbestemmelse i virkll
somheter som konserner, kjeder og franchiseforell
tak. Tilsvarende spersmal har veert oppe i forhandll
linger mellom LO og HSH. Disse medlemmene
mener det er viktig at de partene som er mest
berorte av problemstillingene fortsetter dette
arbeidet, og ensker ikke 4 foregripe disse diskusjoll
nene.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Tranoy
understreker betydningen av & fremskaffe ny
kunnskap om eier-, styrings- og organisasjonsforll
mer i norsk naeringsliv utover det som presenteres
i kapittel 3. Slik kunnskap er avgjerende for en fulll
stendig gjennomgang av hvilke lover som ber utvill
des/endres for & sikre ansattes medvirkning og
medbestemmelse. Medlemmene papeker imidlerll
tid at kunnskapsgrunnlaget allerede né er tilstrekll
kelig til & anbefale noen endringer nar det gjelder
felles representasjon i ulike avtaleforhold.

Medlemmene Granden og Tranoy er kjent med
at LO og NHO under hovedavtaleforhandlingene
bestemte seg for 4 nedsette en arbeidsgruppe for &
se pa nye organisasjonsformer i forhold til hoved[
avtalens ordninger. Dette arbeidet vil verken
berere arbeidstakere i nye organisasjonsformers
rettigheter til medvirkning og medbestemmelse
etter aksjelovene og andre selskapslovers ordnin(l
ger med representasjon i styrende organer eller
arbeidsmiljelovens ordninger med AMU, VO og
informasjon og dreftingsordninger; omrader som
etter disse medlemmenes oppfatning nettopp er en
vesentlig del av utvalgets mandat.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Tranoy
viser til at aksjelovenes bestemmelse om foretaksl[l
gruppe ble utformet tidlig pa 70-tallet da en annen
eier-, organisasjons- og styringsstruktur var
riddende og bestemmelsen om felles representall
sjonsordning ogsa for «en gruppe av foretak som
er knyttet sammen gjennom eierinteresser eller
felles ledelse» syntes dekkende.

Disse medlemmene viser til at foretak er
sammenbundet gjennom eierinteresser nar en per(l
son eller persongruppe som eier vesentlige deler
av det ene foretaket ogsi eier vesentlige deler av
det andre. Eierforholdene ma i hovedsak vaere de
samme. Dette er et alternativ som er videre enn
konsern, dvs. det er ikke krav om bestemmende
innflytelse. Gruppen kan besta av et selskap som er
underordnet eierforetaket, si vel som av flere
underordnede selskaper som er sideordnet med
hverandre. Det er ogsa antatt at det pa eiersiden
kan vere flere sideordnede foretak som opptrer i
forstdelse med hverandre — og som sammen har
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vesentlig innflytelse. Det kan ogsa tenkes sideord[l
nede selskaper eller foretak bade pa eierniviet og
pa det underliggende niva, s som nar en gruppe
samarbeidende foretak har dominerende innflyll
telse over en rekke selskaper. Felles ledelse omfatll
ter to eller flere foretak der flertallet i de styrende
organer bestar av samme personer eller represenl(]
tanter for de samme interesser — det er ikke krav til
samme styre eller ssmme daglig leder. Foretakene
kan veere sideordnet og overordnet.

Videre viser disse medlemmene til at Bedriftsdell
mokratinemnda har behandlet fi saker om felles
representasjon i foretaksgrupper. Det er ekseml
pler pd at felles representasjonsordninger har
omfattet 50 prosent eide selskap, blant annet at
ansatte 1 et selskap som var eiet 50 prosent av to
selskaper fikk stemmerett og var valgbare til
begge eierstyrene. 1 den forstnevnte saken la
nemnda vekt pa at driften av selskapet skjedde i
neer kontakt med det ene av eierselskapenes orgall
nisasjon og rent faktisk ble drevet som et selskap
pa linje med selskapets heleide datterselskaper. I
saken hvor det ble etablert representasjon i begge
eierselskapene, la nemnda vekt pé at det var innll
géatt avtale mellom eierne om utevelsen av stemmell
rett og styring i det felles eide selskapet. Nemnda
fant 1 denne saken, under dissens, at de ansatte
burde sikres deltakelse i de bakenforliggende
beslutningsprosessene i begge selskapene. Det ble
fastsatt karenstid pé to ar fra det ene konsernets
organer og til ansattevalgt kunne velges til det
andre konsernet. Det er videre eksempler pa at felll
les representasjonsordninger har omfattet selskap
der eierandelen var si lav som 24 prosent, men
hvor styringsstruktur og faktisk innflytelse tilsa
ordningen med felles representasjon.

Slik disse medlemmene ser det, har viktige end-
ringer i eier-, organisasjons- og styringsstruktur
medfert at kontrakter, avtaler og nettverksorganill
sering i mange henseende i realiteten gir et foretak
sterk innflytelse over andre foretak, for eksempel i
kjeder, senterdrift, franchise og lisenskomitéer.
Tilsvarende gjelder der det som var en virksomhet
er stykket opp gjennom for eksempel outsourcing
og bruk av underentreprenerer og nir flere
arbeidsgivere har arbeidstakere i samme virksomll
het, for eksempel hotell. Det er imidlertid grunn til
4 anta at bestemmelsen om felles representasjon i
foretaksgrupper neppe vil omfatte de organisall
sjonsformer der kontraktene/avtalene er dominell
rende. Dette er sveert uheldig da dette er organisall
sjonsformer som blir mer og mer vanlig og omfatll
ter et ikke ubetydelig antall arbeidstakere.

Etter disse medlemmenes oppfatning er den fakl
tiske organisering og styring av arbeidslivet i
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Norge i dag slik at store grupper arbeidstakere
ikke har bedriftsdemokratiske rettigheter. Det
forekommer en rekke avtalebaserte samarbeidsl
former hvor de enkelte foretakenes virksomhet i
storre eller mindre utstrekning kan vaere underl]
lagt beslutninger som treffes av andre foretak
innen gruppen. Samarbeidsformene er mangfolll
dige og det er vanskelig a tegne et klart bilde av de
ulike formene. Enkelte typetilfeller kan grovtegl
nes, men ofte vil deltakernes rettigheter og plikter
i samarbeid og graden av integrasjon innen grupll
pen avhenge av en konkret vurdering av avtalell
grunnlaget. Kontrakter og avtaler er sentrale, for
eksempel nar det gjelder franchise og kjedesamar(l
beid. I franchiseforhold har franchisegiver gjenll
nom franchiseavtalen mv. svaert Klar styring pa for-
hold de ansatte hos franchisetaker bade kan ha
interesse av a pavirke og videreutvikle med sine
erfaringer og kjennskap. Fra ansattes stasted er
det neppe vesentlig forskjell pa ensket om 4 bidra i
styrearbeid for 4 bedre driften av et konsern eller
foretaksgruppe om sammenbindingen grunner
seg pa eierinteresser, felles ledelse eller kontrakt.
Pa denne bakgrunn mener disse medlemmene at
det ma tydeliggjores at felles representasjonsord(l
ning ogsa skal veere ordningen der kontrakter eller
avtale av betydning knytter foretak sammen; for
eksempel «... nér et selskap tilherer en gruppe av
foretak som er knyttet ssmmen gjennom eierintell
resser, felles ledelse eller kontrakter.»

En hovedregel som fastsetter at det skal veere
bedriftsdemokratiske ordninger i enkeltselskap,
konsern og foretaksgrupper forutsetter etter disse
medlemmenes oppfatning at Bedriftsdemokratill
nemnda fortsatt har mulighet til 4 gjore unntak nar
sterke grunner taler for det. Klare forskrifter og
veiledninger med typeeksempler vil veere nedvenl(]
dig sammen med opplysningsvirksomhet fra mynll
dighetene og partene i arbeidslivet.

Disse medlemmene mener at, selv om ansvaret
for & legge til rette for felles representasjon vil ligge
hos hovedselskapet, vil det vaere behov for ansatte
og tillitsvalgte 4 hente opplysninger om disse for-
hold i registrene slik at et enkelt sek pa et morselll
skap ogsa angir datterselskaper og sek pa datter(l
selskap angir mor og konsernforhold. Et franchisell
giverforetak ma vise oversikt over franchisetagere
med angitt kontraktstidsrom og tilsvarende opplysl(
ninger maé ligge pé det enkelte franchisetakerforell
tak slik at man ser hvem som er franchisegiver og
avtaletidsrommet.

Det er disse medlemmenes mening at det ma
utvikles et bedre grunnlag for hva som skal rappor(l
teres inn til arbeidstakerregisteret og Brenneyll
sundregistrene fra det enkelte foretak og hvem
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som skal ha rapporteringsplikt. Det mé ses hen til
bade ansattes og tillitsvalgtes behov for & ta initiativ
til ordninger og myndighetenes behov for & konl
trollere at ordninger etableres. Nar det gjelder krall
vet om Kkjonnsbalanse i styrene i allmennaksjeselll
skap har man etablert en effektiv meldingsordning
der selskapene mottar varsel om opplesning mv.
nar lovens krav ikke er fulgt.

10.3.8 Harmonisering av regelverk og
representasjon i alle selskapstyper

Det finnes regler om rett for arbeidstakerne til &
velge medlemmer til forskjellige foretakstypers
styrende organer i en rekke sarlover. En oversikt
over lovene utvalget har funnet frem til og ordninll
gene som folger av disse finnes i vedlegg 2.

Som nevnt innledningsvis i kapittel 10.3.1, er
mange av disse reglene utformet etter modell av
reglene i aksjelovene, og enkelte henviser ogsa
direkte til aksjelovenes regler. Selv om reglene har
en del fellestrekk, har de ogsd mange forskjeller.
Dette kan ha ulike legitime grunner. Utvalget har
henvendt seg til de ansvarlige departementene for
4 fa en redegjorelse for hvordan reglene er utforll
met i de forskjellige lovene, og om det er sarlige
hensyn som tilsier at reglene avviker fra aksjelovell
nes regler. Noen ganger er det forhold knyttet til
seertrekk ved foretakstypen som tilsier at reglene
ikke kan eller ber vaere de samme som i aksjeloll
vene, andre ganger er forskjellene antakelig mer
utilsiktet, og skyldes at reglene har blitt til pa forll
skjellige tidspunkter, og at forskjellige hensyn har
blitt vektlagt ved utformingen av de aktuelle
lovene.

Utvalget har ikke gétt neermere inn pa de konll
krete hensynene bak eller hensiktsmessigheten av
hver enkelt regel, og medlemmene Alistrin, Bohal
gen, Juliussen, Munkeby, Negdrd, Pedersen og Teill
gen har heller ikke tatt noe endelig standpunkt til
hvorvidt reglene bor vaere de samme i alle foretakll
styper. Disse medlemmene viser til at det er enkelte
av reglene som gir bedre rettigheter for arbeidstall
kerne enn det som folger av aksjelovene, mens
andre gir darligere rettigheter. En fullstendig har(l
monisering knyttet til aksjelovene, vil av denne
grunn kunne medfere at arbeidstakere i enkelte
foretakstyper vil f reduserte rettigheter i forhold
til det de har i dag.

Disse medlemmene mener likevel at det er
grunn til & vurdere neermere om ikke lovgivningen
om arbeidstakernes rett til 4 velge medlemmer til
forskjellige foretaks styrende organer ber harmoll
niseres bedre. En bedre samordning vil trolig
kunne bidra til at reglene bade blir lettere tilgjenll
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gelig og kan kommuniseres pa en enklere og mer
samordnet mate.

En grundig evaluering av reglene sett i saml
menheng og med mer konkrete forslag til endrinll
ger bor etter utvalgets oppfatning eventuelt utfores
av et mer tradisjonelt lovutvalg.

Nar det gjelder aksjelovene, er utvalget Kjent
med at det foregar et arbeid i Arbeidsdepartemenl
tet med sikte pa & oppheve unntakene fra aksjeloll
venes regler som gjelder for selskaper som driver
forlegging av aviser, formidling av nyheter og
annet stoff til presse, kringkasting mv. (nyhetsbyll
raer), utenriks sjofart og bore- og entreprenerfar(l
toyneering. Prinsipielt sett mener utvalget imidlerll
tid at det ma gode grunner til for 4 unnta spesielle
nearinger innenfor en selskapstype fra regler som
skal sikre arbeidstakerne medbestemmelse.

Fordi det allerede foregar et arbeid pa dette
omradet har medlemmene Allstrin, Bohagen, Julius[
sen, Munkeby, Negdrd, Pedersen og Teigen ikke sett
grunn til & g neermere inn pd denne problemstill
lingen.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Trangy
mener det pad bakgrunn av mandatet er riktig 4 se
pa alle de naeringsmessige unntak som er hjemlet i
representasjonsforskriften. Aksjeselskaper i naerin(l
ger som er unntatt fra ordningene i aksjelovene mv.
har veert omfattet av egne avtaler. I enkelte naerinll
ger har arbeidstakerorganisasjonene sagt opp avtall
lene fordi de var langt dérligere enn ordningene
aksjelovene hjemler. Det gjelder blant annet borell
og entreprengrfartoynaringen samt utenriks sjoll
fart hvor arbeidstakerorganisasjonene mener det
ikke finnes argumenter i dagens samfunn som kan
begrunne disse unntakene. LO ba i brev til daveell
rende Arbeids- og inkluderingsdepartementet og
Justisdepartementet 27. mars 2007 om at selskaper
i alle naeringer ble omfattet av aksjelovenes ordnin[l
ger.

Disse medlemmene mener videre det er uheldig
at enkelte lovfestede representasjonsordninger er
darligere enn ordningene etter aksjelovene og
mener det er viktig 4 viderefere den praksis som er
etablert ved at endringer i aksjelovenes represenl
tasjonsordninger folges opp i forhold til andre
lover. Disse medlemmene anbefaler at det tas initill
ativ til nedvendige lovendringer som vil gi ansatte i
alle sektorer, naringer og foretaksformer samme
eller tilsvarende rettigheter til representasjon i styll
rende organer.

Etter disse medlemmenes oppfatning er det
sveert uheldig at det fortsatt er ansatte som ikke er
dekket av regler om styringsorganer og folgelig
heller ikke har representasjonsordninger. Det gjelll
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der blant annet ansatte i filialer av utenlandske selll
skaper, norskregistrert utenlandsk foretak (nuf),
foreninger og andre organisasjoner samt lisenskoll
miteene.

10.3.9 Bedriftsforsamlingen

Bedriftsforsamlingen ble innfert i 1972, som et
middel for & oke de ansattes innflytelse i selskaper
med mer enn 200 ansatte. I forarbeidene ble det
presisert at fagorganisasjonenes styrke pa den
enkelte bedrift og samarbeidet i bedriftsforsamling
og styre ville bli avgjerende for hvilken reell innflyll
telse de ansatte vil ha i bedriften og pa sin egen
situasjon pé arbeidsplassen. Nytten av bedriftsfor(l
samlingen har veert gjenstand for drefting flere
ganger. En gjennomgang av dreftelsene viser at
det er ulike syn pa hvorvidt bedriftsforsamlingen
er et hensiktsmessig organ.

En innvending som ofte har vert reist mot
bedriftsforsamlingen har veart at den er et seerll
norsk fenomen. Utvalget er imidlertid ikke kjent
med at kravet om bedriftsforsamling i virksomhell
ter med mer enn 200 ansatte har veert til hinder for
etablering av selskaper i Norge.

Det er ogsa hevdet at ordningen er lite kjent, og
at mange virksomheter med mer enn 200 ansatte
verken har etablert bedriftsforsamling eller inngétt
avtale om at bedriftsforsamling ikke skal etableres.
Denne péastanden er imidlertid ikke tilstrekkelig
dokumentert. Etter wutvalgets oppfatning kan det
uansett ikke legges avgjerende vekt pa at ordninll
gen er darlig kjent, dersom den ellers oppleves
som nyttig blant deler av de som kjenner til den.

Utvalget legger vekt pa at en rekke selskaper
anser bedriftsforsamlingen som et hensiktsmessig
og nyttig organ. Arbeidstakerorganisasjonene
fremholder at bedriftsforsamlingen blant annet
apner for bredere representasjon, for eksempel fra
flere aksjonzergrupperinger og/eller forskningsll
og utviklingsmiljeer. De vektlegger i tillegg ati selll
skaper med bedriftsforsamling behandles viktige
saker bade i styre og bedriftsforsamling, noe som
ofte medferer en grundigere saksbehandling.

Utvalget viser til at det i 1988 ble innfert en
bestemmelse som innebarer at det i det enkelte
selskap kan avtales at bedriftsforsamling ikke skal
opprettes, eventuelt at bedriftsforsamlingen skal
avvikles. En slik avtale kan inngds mellom det
enkelte selskap og en eller flere fagforeninger som
omfatter mer enn to tredeler av de ansatte, eller et
flertall av de ansatte. Et vilkar for en slik avtale er
at de ansattes styrerepresentasjon styrkes med ett
styremedlem eller to observatorer.
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Etter utvalgets oppfatning dekker denne
bestemmelsen behovet for fleksibilitet i den
enkelte virksomhet. I de tilfellene der det er enigll
het om at bedriftsforsamlingen ikke oppleves som
et nyttig organ, kan det avtales at bedriftsforsaml]
ling ikke skal opprettes, eventuelt at bedriftsforll
samlingen skal avvikles.

Utvalget ser pa denne bakgrunn ikke behov for
a gjore endringer i reglene om bedriftsforsamling.

10.4 Arbeidsmiljslovens regler om
verneorganisasjonen

10.4.1 Innledning

Det er utvalgets erfaring at dagens ordninger med
verneombud og arbeidsmiljoutvalg er viktige for a
sikre arbeidstakerne deltakelse og innflytelse pa
arbeidsmiljearbeidet pd den enkelte arbeidsplass.
Arbeidstakernes medvirkning utgjer ogsa for virkll
somhetens del et viktig bidrag til arbeidet med &
ivareta et fullt forsvarlig arbeidsmilje, og til at de
forskjellige krav til arbeidsmiljeet blir overholdt.

Inntrykket av at ordningene er viktige og rikll
tige i dagens arbeidsliv, og til at de bidrar til 4 gi
arbeidstakerne innflytelse pa arbeidsmiljearbeill
det, stottes ogsa av SINTEF i sin undersekelse av
det norske verneombudets rolle og funksjon'® og
Fafo sin undersekelse av bedriftsdemokratiets tilll
stand.!* Hovedkonklusjonen i SINTEF sin underll
sekelse fra 2007 er at verneombudsordningen i
stor grad kan anses som velfungerende og vel etall
blert. Men selv om ordningen oppfattes som viktig
béade av ledere og ansatte, oppgir verneombudene
at de kunne gnske seg hoyere status og mer synligll
het, og det kan vaere vanskelig & fa arbeidstakere til
a pata seg vervet. I Falkum m.fl. 2009 bekreftes
inntrykket av at ordningene med verneombud og
arbeidsmiljoutvalg i stor grad er utbredte, og konll
kluderer med at ordningene har hey legitimitet og
stor oppslutning i virksomhetene.

Utvalget viser til protokollen mellom partene i
arbeidslivet og myndighetene knyttet til en ny IAl
avtale, med storre vekt pa det konkrete virksoml
hetsneere arbeidet med forebygging og tilrettelegll
ging. Det fremgar av protokollen at det er behov
for & forsterke og sikre at dagens regelverk etterlell
ves og at oppfelgingen er i trdd med de krav som er
satt.

Utvalget onsker pa bakgrunn av det ovenstall
ende & videreutvikle dagens ordninger. For 4 gke
organenes status og synlighet, foreslar utvalget i

13. Torvatn, H. m.fl. (2007).
14. Falkum, E. m.fl. (2009). Fafo-rapport 2009: 35.
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kapittel 10.6 tiltak for & bedre kunnskapen om ord[
ningene og deres effekt og funksjon i arbeidslivet.
@kt forskningsinnsats pa omradet, samt gkt fokus
pa kunnskapsdeling og erfaringsutveksling vil
kunne bidra til & synliggjere verneorganisasjonens
plass og betydning. Dette vil ogsa veere viktig for a
gi de virksomheter som sliter med 4 fi ordningene
til & fungere, «drahjelp» i arbeidet. Et styrket samll
arbeid mellom partene i arbeidslivet og Arbeidstill
synet vil i tillegg kunne bidra til at ordningene i
sterre grad vil oppfattes som relevante og nyttige i
hele arbeidslivet. Se nermere om dette under
kapittel 10.7. For & fremheve og tydeliggjore vernell
organisasjonens rolle nar det gjelder konkrete
arbeidsoppgaver som utvalget anser som viktige i
dagens arbeidsliv, foreslar utvalget at det ses neerll
mere pd hvordan dette kan gjeres i regelverk
og/eller veiledninger.

Utvalget viser ogsé i denne forbindelse til protoll
kollen til IA-avtalen hvor det under andre tiltak
fremheves at partene forventer at forebyggende
arbeid og sykefraveers- og tilretteleggingsarbeid
skal ha et storre fokus i HMS-oppleringen for
overste leder, vernetjenesten, linjeledelsen og tilll
litsvalgte enn det har i dag. Videre papekes detiIAl
avtalen at resultatene av et godt IA-arbeid skapes i
den enkelte virksomhet. Gode resultater krever et
sterkt ledelsesengasjement og systematisk samarfl
beid med tillitsvalgte og vernetjenesten.

Utvalget har i kapittel 10.4.7 vurdert verneorgall
nisasjonens organisering i blant annet konserner,
virksomheter hvor flere arbeidsgivere er samlet pa
samme arbeidsplass og i avtaleforhold. Pa bakll
grunn av beskrivelsen i kapittel 3 og 4 av utvil
Klingstrekk i arbeidslivet, har utvalget vurdert om
ordningenes virkeomrade er dekkende med henll
syn til & sikre arbeidstakernes medvirkningsmuligll
heter/innflytelse pa utviklingen av arbeidsmiljoet.

Utvalget har ogsa vurdert om verneombudets
og arbeidsmiljeutvalgets arbeidsoppgaver ber utvill
des til & omfatte saker om det ytre milje. Dette
behandles i kapittel 10.4.5.

10.4.2 Nar verneorganisasjonen skal
etableres - antall ansatte

Dagens ordninger med verneombud og arbeidsl
miljeutvalg er i stor grad utbredte i det norske
arbeidslivet. Falkum m.fl. 2009'° viser at 83 prosent
av virksomhetene som har flere enn ti ansatte har
verneombud. Nar det gjelder arbeidsmiljeutvalg er
det 67 prosent av virksomhetene med flere enn 50
ansatte som har etablert ordningen. Torvatn m.fl.

15. Falkum m.fl. (2009). Fafo-rapport 2009: 35 s. 53.
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2007 viser noksa like tall for utbredelse av vernell
ombudsordningen, og viser dessuten til at nivaet
har ligget temmelig stabilt i perioden fra 1989 til
2006.® Undersokelsene viser ogsi at det er de
sterre virksomhetene som er flinkest til 4 etablere
ordningene, og som oppfatter dem som viktige og
nyttige.

Utvalget mener at det er viktig a oke lovetterlell
velsen, slik at ordningene etableres i de virksoml(l
heter som i dag har plikt til 4 ha dem. Det er viktig
med oppleering og veiledning slik at man far ordl
ningene til 4 fungere etter hensikten, ogsé i virk[l
somheter som har mindre ressurser a sette av til
dette arbeidet. Utvalget vil i kapittel 10.6 foresla tilll
tak i den forbindelse.

Arbeidsmiljgloven stiller i utgangspunktet krav
om at alle virksomheter som géar inn under loven
skal ha verneombud. I virksomheter med mindre
enn ti ansatte kan det avtales en annen ordning enn
a velge verneombud. Arbeidsmiljeutvalg skal oppll
rettes i virksomheter som sysselsetter minst 50
ansatte. I virksomheter med mellom 20 og 50
ansatte skal ordningen opprettes dersom en av par(l
tene krever det. Der arbeidsforholdene tilsier det,
kan ogsa Arbeidstilsynet bestemme at det skal oppll
rettes arbeidsmiljoutvalg i virksomheter med
feerre enn 50 ansatte.

Utvalgets flertall, bestaende av medlemmene AllL]
strin, Bohagen, Juliussen, Munkeby, Negdrd, Nils[]
sen, Pedersen og Teigen legger til grunn at behovet
for medvirkning pa virksomhetens arbeidsmiljoarll
beid antakelig er like stort i smé virksomheter som
i storre. I smé virksomheter vil det imidlertid ofte
veaere lettere 4 ha oversikt over hvilke arbeidsmiljoll
problemer som finnes, og eventuelt ta det opp
direkte med arbeidsgiver. Torvatn m.fl. 2007"7
viser ogsa at ordningen med verneombud er etall
blert i 33 prosent av virksomhetene med under 10
ansatte.

Flertallet ser det derfor ikke hensiktsmessig a
utvide plikten til 4 etablere verneombud og
arbeidsmiljoutvalg. Dagens regelverk apner for at
ordningene i sma og mellomstore virksomheter
kan tilpasses behovet i den enkelte virksomhet.
Selv om man i en virksomhet har blitt enige om a
sleyfe verneombud, forutsetter loven at det skal
vaere en annen ordning. I dette ligger det at det
skal foreligge et reelt samarbeid om arbeidsmiljel]
spersmal. Dersom arbeidstakerne i virksomheten
mener at arbeidsmiljearbeidet pa denne maéten blir
for darlig, har de anledning til & kreve at lovens

16. Torvatn m.fl. (2007) s. 24.
17. Torvatn m.fl. (2007).
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hovedregel folges. Dersom Arbeidstilsynet finner
at den ordningen som virksomheten har valgt, ikke
er tilfredsstillende, vil det kunne gripe inn og
palegge virksomheten 4 opprette et verneombud
isteden. Det vises ogsa til at deti 1977-loven opprinll
nelig var obligatorisk med verneombud i virksoml
heter med mer enn fem ansatte. Dagens grense
kom inn i loven i 1985, og departementet la i den
forbindelse vekt pa at «...for mindre bedrifter vil
det kunne vere en ikke uvesentlig ekonomisk
belastning & gjennomfere den obligatoriske opplaell
ringen av verneombud».!® Nar det gjelder arbeidsl[
miljoutvalg, gir dagens regelverk partene rett til &
kreve ordningen opprettet i virksomheter med
over 20 ansatte. I tillegg kan Arbeidstilsynet kreve
ordningen opprettet i virksomheter med over 20
ansatte der arbeidsforholdene tilsier det. Virksomll
hetene ma etter flertallets erfaring ha en viss stor(l
relse og substans for at et slikt organ skal bidra
med ekstra verdi.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe og Traney vil peke pa
at behovet for, og retten til, medvirkning i virksomll
hetenes arbeidsmiljearbeid er like stort i sma og
mellomstore virksomheter som det er i store virk[l
somheter.

Disse medlemmene vil understreke at et stort
antall arbeidstakere arbeider i virksomheter med
under ti ansatte. Ansatte og ledelse har behov for
formelle kanaler og ordninger for & ta opp og lese
problemer som oppstar. Det er jo ikke slik at bare
fordi virksomhetene er smé eller mellomstore, sa
har de uproblematiske arbeidsmilje- og sikkerhets(l
forhold. For eksempel vil dette gjelde arbeidstall
kere i risikobransjer innenfor bygg og anlegg og
service- og tjenesteytende sektor. Innenfor bygg
og anlegg er risikoen sarlig knyttet til skader og
ulykker, mens risikoen i de andre sektorene er
seerlig knyttet til fysiske/psykiske forhold som
vold, ran og trusler fra kunder og klienter samt
muskel- og skjelettlidelser. Disse medlemmene
mener derfor at terskelen for nar virksomhetene
kan avtale en annen ordning enn verneombud skal
senkes til virksomheter med mindre enn 5 arbeids[l
takere. Ut fra mye av den samme begrunnelsen
skal terskelen for nar det skal vaere plikt til 4 oppll
rette arbeidsmiljoutvalg senkes til virksomheter
med mer enn 20 ansatte. Dette ogsa ut fra at ordl
ningene fra et demokratisk synspunkt og ut fra de
positive erfaringene man har med representasjonsl(l
ordninger, bor gjelde s& mange som mulig.

18. Ot.prp. nr. 67 (1984-1985) Om lov om endringer i lov 4.
februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmilje mv.
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10.4.3 Verneombudets og
arbeidsmiljeutvalgets oppgaver

10.4.3.1 Innledning

Verneombudene er arbeidstakernes representan(]
ter i verne- og arbeidsmiljgspersmal. De skal ivall
reta arbeidstakernes interesser i saker som angéar
arbeidsmiljeet. Verneombudet skal se til at virkll
somheten er innrettet og vedlikeholdt, og at arbeill
det blir utfert pd en slik mate at hensynet til
arbeidstakernes sikkerhet, helse og velferd er ivall
retatt. I arbeidsmiljoloven § 6-2 er det gitt ekseml
pler pa en rekke forhold som verneombudet sarlig
skal pase.

Arbeidsmiljeutvalget skal virke for gjennomfel(l
ring av et fullt forsvarlig arbeidsmilje i virksomhell
ten. Utvalget skal delta i planleggingen av vernell
og miljgarbeidet, og behandle saker pa en rekke
omrader. Arbeidsmiljgloven § 7-2 har naermere
regler om de konkrete oppgavene til arbeidsmiljoll
utvalget. Utvalget skal blant annet behandle spersll
mal som angér bedriftshelsetijenesten og den
interne vernetjenesten, planer som kan fi vesentlig
betydning for arbeidsmiljeet, planer om visse typer
bygningsmessige arbeider, samt helse- og vell
ferdsmessige sporsmal knyttet til arbeidstidsordl
ninger.

Verneombudets og arbeidsmiljeutvalgets oppll
gaver er naermere beskrevet i forskrift om vernell
ombud og arbeidsmiljoutvalg § 4.

I opplistingen i arbeidsmiljeloven §§ 6-2 og 7—
2 av konkrete saker som verneombudets seerlig
skal pase og saker som arbeidsmiljeutvalget skal
behandle, er det seerlig lagt vekt pa de tradisjonelle
arbeidsmiljoutfordringene som det fysiske arbeids(l
miljeet. Torvatn m.fl. 2007 viser ogsa at dette er de
utfordringene det er storst fokus pa, og som det er
lettere 4 ta tak i og iverksette tiltak mot. Det er ogsa
her det er lettest 4 se resultater raskt.'”

I utvalgets mandat pekes det pa at arbeidsmiljoll
utfordringene i dagens arbeidsliv i sterre grad er
knyttet til faktorer som har betydning for de sosiale
og psykiske sidene av arbeidsmiljoet. Som en folge
av disse utfordringene, og det stadig sterkere fokull
set som rettes mot arbeidsmiljekonsekvenser som
en folge av omstillinger og innfering av kontrolltill
tak, ser utvalget behov for at verneombudets og
arbeidsmiljeutvalgets rolle nar det gjelder disse
omradene synliggjeres og fremheves i regelverket
og i veiledningene til det. Dette er problemstillin[]
ger verneorganisasjonen skal involveres i etter
dagens regelverk, men som det er utvalgets erfall
ring at de i variabel grad engasjeres i. Utvalget

19. Torvatn m.fl. (2007) s. 62 og 109.
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mener derfor at det er behov for at disse sentrale
omradene i verneombudets og arbeidsmiljeutvall
gets virksomhet synliggjores.

Selv om de fysiske arbeidsmiljeutfordringene
kanskje ikke er like dominerende i dagens arbeidsl
liv som tidligere, ser utvalget at det fortsatt er vik[l
tig &4 ha fokus pa medvirkning og medbestemmelse
i forhold til det fysiske arbeidsmilje, jf. kapittel 1.3.
Til tross for at det har skjedd store forbedringer pa
omradet, er dette utfordringer som krever kontinull
erlig oppmerksomhet og oppfelging. Utvalget
onsker derfor ikke & fijerne dette fokuset. Utvalget
ser imidlertid at det kan veere behov for 4 presisere
at ogsa psykososiale og organisatoriske forhold er
viktige temaer for verneorganisasjonen, og at dette
ber reflekteres i regelverk og/eller veiledninger til
regelverket. Dette er ogsa viktig for & ivareta
arbeidsgiverne og arbeidstakernes behov for et
informativt og veiledende regelverk. Dette kan
veere seerlig viktig for verneombudet som i mange
sammenhenger opptrer alene.

Omstillingsprosesser og innfering av kontrollll
tiltak er oppgaver som ogsd de fagforeningstilll
litsvalgte ofte involveres i. Verneombudets oppgall
ver er knyttet til de arbeidsmiljemessige konsell
kvensene. Utvalget har vurdert om en presisering
av verneorganisasjonens rolle overfor disse oppgall
vene vil kunne bidra til en uheldig overlapping melll
lom rollene til verneorganisasjonen og de tillits[l
valgte. Utvalget mener imidlertid at undersekell
sene viser at dette som regel ikke er noe stort proll
blem i praksis. I de virksomheter der dette skaper
problemer, ensker utvalget 4 fremheve at det er vik[l
tig at rolle- og oppgavefordeling diskuteres og
loses pa den enkelte arbeidsplass.

10.4.3.2 Omistilling

Som beskrevet i kapittel 3.4.2 er omstillinger og
endringer i effektivitetskrav og arbeidssituasjon
vesentlige trekk ved dagens arbeidsliv, og hyppigll
heten og omfanget har gkt de siste drene. I mange
virksomheter pagar det en kontinuerlig utvikling
nar det gjelder organisasjonsmodeller, arbeidsproll
sesser og innfering av ny teknologi. Mange
arbeidstakere opplever bade heyere prestasjonsl
krav og okt arbeidspress. Mange endringer beroll
rer flere sider av arbeidssituasjonen; alt fra nye
oppgaver, nytt verktey og nye hjelpemidler til
bemanningsreduksjoner, omorganiseringer og
lederskifter.

Utvalget ser at omstillingsprosesser i mange til-
feller kan medfere viktige arbeidsmiljoutfordrinll
ger. Falkum m.fl. 2009 viser at det er en helt klar
positiv og signifikant sammenheng mellom medbell
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stemmelse, samarbeid, innflytelse og vilje til deltall
kelse og bidrag til endring i norske virksomheter.?’
Arbeidstakermedvirkning styrker saledes omstilll
lings- og endringsevnen i norsk arbeidsliv, og
bidrar til prosesser som kan sikre godt begrunll
nede lgsninger. Verneombudet og arbeidsmiljoutll
valget skal i dag involveres i omstillingsprosesser
som antas a ha betydning for arbeidsmiljeet. Det er
imidlertid u#tvalgets erfaring at verneombudet/-ene
noen ganger kommer for sent inn i planlegging og
gjennomfoering av omstillingsprosesser, eller at de
ikke far medvirke slik som forutsatt.

Ved omorganiseringer mv. har de organisall
sjonstillitsvalgte og verneorganisasjonen i utgangsl(l
punktet ulike formelle roller og oppgaver.

Utvalget mener det er behov for a synliggjore
verneombudets og arbeidsmiljoutvalgets rolle i
forbindelse med planlegging og gjennomfering av
omstillinger i regelverket og/eller veiledninger.
Det er viktig at verneombudet og arbeidsmiljoutl]
valget blir trukket tidlig inn i prosessen. Utvalget
onsker ogsa & fremheve at det er viktig at det fokull
seres pa 4 gi tilstrekkelig informasjon til de ansatte
i forbindelse med gjennomferingen av prosessene.

10.4.3.3 Psykososiale/organisatoriske
problemstillinger

Betydningen av et godt psykososialt arbeidsmilje
og arbeidstakernes rett til blant annet faglig og perfll
sonlig utvikling gjennom sitt arbeid, selvbestemll
melse, innflytelse og faglig ansvar, variasjon og
mulighet for 4 se sammenheng mellom enkeltoppll
gaver var viktige nyvinninger i arbeidsmiljeloven
av 1977. Dette, ogsa kalt de psykososiale jobbkrall
vene, er viktig av flere grunner: For det forste, de
viser til arbeidstakernes demokratiske rettigheter
som individer, og for det andre, ivaretakelse av
jobbkravene kan bidra til et mer helsefremmende
og produktivt arbeid.

Reguleringen av det psykososiale og organisall
toriske arbeidsmiljoet er mindre fremtredende enn
reguleringen av de fysiske faktorene. De psykosoll
siale og organisatoriske arbeidsmiljefaktorene blir
ofte knyttet til forhold som stress, mobbing, tidsl
press, vold og trusler. Utvalget mener at det ved
videreutvikling av arbeidsmiljeet i virksomhetene
ogsé er viktig 4 vektlegge psykososiale miljefaktoll
rer som jobbtilfredshet, motivasjon, samarbeid,
mestring og leering som grunnlag for forebygging
og stimulering av helsefremmende arbeid.

20. Falkum m.fl. (2009). Fafo-rapport 2009: 35 s. 112.
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Verneombud og arbeidsmiljoutvalg skal
arbeide for & sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljo,
béde i relasjon til det fysiske og til det psykososiale
og organisatoriske arbeidsmiljget. Torvatn m.fl.
2007 viser at rundt halvparten av verneombudene
oppgir at det finnes organisatoriske og psykososill
ale arbeidsmiljoutfordringer i deres virksomhet.?!
Dette inkluderer blant annet samarbeid mellom
kolleger og ledelse, omstilling, tidspress og mobll
bing. Verneombudene fokuserer ofte mest pa de
fysiske arbeidsmiljoutfordringene, ettersom det
ofte er lettere & ta tak i disse enn de psykososiale
og organisatoriske. Falkum m.fl. 2009 viser at psyll
kososiale problemstillinger, inkluderende arbeidsl
liv og omorganiseringer er blant de sakene som
oftest behandles i arbeidsmiljeutvalget.?

Det er arbeidsgivers ansvar a serge for at ogsa
de psykososiale sidene ved arbeidsmiljeet er fullt
forsvarlig. Mellommenneskelige relasjoner er
imidlertid komplekse og krever serlig kompel
tanse. I den forbindelse ensker utvalget & fremheve
viktigheten av at verneorganisasjonen gis en oppl
leering som gjer den i stand til 4 bidra til et godt psyll
kososialt og organisatorisk arbeidsmilje i deres
virksomhet. De skal blant annet ha kjennskap til
betydningen av god kommunikasjon, ledelse, med(
virkning, personvern, rusforebyggende tiltak
(AKAN) og hvordan héndtere og forebygge konll
flikter, arbeidsrelatert stress, mobbing, trakassell
ring, diskriminering, vold og trusler. Arbeidsgiver
ma ogsa involvere bedriftshelsetjeneste og annet
stetteapparat som finnes i virksomheten. Bedrifts[]
helsetjenesten skal blant annet ha kompetanse pa
psykososialt og organisatorisk arbeidsmilje og vil
kunne bistd blant annet ved planlegging, tilrettell
legging og organisering av arbeidet, samt andre
forhold som har betydning for helse og trivsel pa
arbeidsplassen. De skal for eksempel kunne gi
bistand ved mobbe- og trakasseringssaker og konll
flikter. Bade arbeidsgiver, arbeidstaker, tillits[
valgte, verneombud og arbeidsmiljoutvalg kan
kontakte bedriftshelsetjenesten.

Utvalget mener at det er viktig at de nevnte
utfordringene synliggjores i reguleringen av verll
neombudets og arbeidsmiljoutvalgets oppgaver.
Utvalget onsker ogsa & peke pa at det i tiden freml
over vil vaere seerlig fokus pa de arbeidsmiljefaktoll
rer som fremmer et inkluderende arbeidsliv, og at
det vil veere en viktig del av verneorganisasjonens
rolle & bidra aktivt til dette.

21. Torvatn m.fl. (2007) s. 61.
22. Falkum m.fl. (2009). Fafo-rapport 2009: 35 s. 76.
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10.4.3.4 Kontrolltiltak

Den teknologiske utviklingen har ekt mulighetene
for overviking, kontroll og avrapportering i virk[l
somhetene. Den menneskelige kontrollen er i
mange tilfeller erstattet av teknologiske lesninger
som tv-kameraer, elektronisk tids- og aktivitetsrell
gistrering, adgangskontroll mv. Innfering av konll
trolltiltak har i mange sammenhenger konsekvenl(l
ser for arbeidsmiljoet, og det er viktig at disse vur(l
deres ved planlegging og gjennomfering av slike
tiltak.

Arbeidsmiljglovens Kkapittel 9 inneholder
bestemmelser om arbeidsgivers iverksettelse av
kontrolltiltak i virksomheten. Adgangen til konl
trolltiltak er ogsa regulert i flere hovedavtaler.

Etter arbeidsmiljeloven § 9-2 plikter arbeidsgill
ver & drefte behov for, utforming, gjennomfering
og vesentlig endring av kontrolltiltak i virksomhell
ten med arbeidstakernes tillitsvalgte. Det er lagt en
vid forstaelse av begrepet «tillitsvalgte» til grunn,
slik at ogsa for eksempel verneombud og andre
valgte tillitspersoner kan opptre som representan(]
ter for arbeidstakerne. Droftelsesplikten omfatter
alle sentrale elementer i forbindelse med etablell
ring og gjennomfering av kontrolltiltak, ogsa ved
endringer i eksisterende kontrollordninger. I till
legg fastsetter for eksempel hovedavtalen NHOI
LO/YS §9-13 nr. 2 at behov, utforming og innfell
ring av interne kontrolltiltak skal dreftes med tilll
litsvalgte i bedriften.

Verneombud og arbeidsmiljeutvalg skal i dag
involveres ved innfering av kontrolltiltak som antas
4 fa betydning for arbeidsmiljoet. Etter utvalgets
oppfatning er det likevel behov for & synliggjore i
regelverket og/eller veiledningene til det, at vernell
ombud og arbeidsmiljeutvalg skal involveres i drefll
telser knyttet til de arbeidsmiljomessige konsell
kvenser av innfering og endring av kontrolltiltak.
Hovedfokus i dreftelsene som gjennomferes med
de tillitsvalgte er ofte pa tiltakets lovlighet. En synll
liggjoring av verneombudets og arbeidsmiljoutvalll
gets rolle vil bidra til & sikre at arbeidsmiljekonsell
kvenser av tiltakene blir neye vurdert.

10.4.3.5 Anbud/inngdelse av arbeidsoppdrag

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Granden,
Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Transy har
onsket & drefte problemstillinger og utfordringer
knyttet til anbud og inngielse av avtaler om
arbeidsoppdrag. Pa grunn av tiden ufvaiget har hatt
til radighet har det ikke veert enighet i #tvalget om
& prioritere a drofte dette neermere. Selv om disse
problemstillingene ikke har vert gjenstand for
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reelle dreftinger i utvalget har likevel disse medlem[]
mene valgt & gi folgende uttrykk for sitt syn:

Disse medlemmene mener at det er viktig & sikre
at arbeidsoppdrag som inngés ikke har si korte
tidsfrister, eller inneholder andre forutsetninger,
som medferer et sa sterkt arbeidspress at dette
kan gi negative konsekvenser bade for arbeidsll
milje og sikkerheten. Hovedorganisasjonene pa
arbeidstakersiden har over flere ar erfart at det er
mangelfull synliggjoring av arbeidsmiljo og sikkerl]
het i anbuds- og bestillingssituasjoner pa tjenestell
omréadet. Erfaringene fra Arbeidstilsynet viser
ogsa at oppdragsgiver/tilbyder ikke er seg bevisst
eller interessert i dette. Det er bare for byggherrer
at dette ansvaret er regulert.

Disse medlemmene mener dette omradet ma
reguleres og at dette folges opp. I den sammenl
heng vises det til felles brev til Arbeids- og inkludell
ringsdepartementet, av 23. november 2007 fra
hovedorganisasjonene pa arbeidstakersiden.

10.4.3.6 Medvirkning fra tillitsvalgte og
verneombud i forberedelsen av
arbeidsmiljgundersokelser

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Granden,
Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Tranoy har
onsket 4 drefte problemstillinger og utfordringer
knyttet til iverksetting av arbeidsmiljeundersekelll
ser. P grunn av tiden utvalget har hatt til radighet
har det ikke veert enighet i utvalget om a prioritere
a drofte dette temaet naermere. Selv om disse proll
blemstillingene ikke har veert gjenstand for reelle
dreftinger i utvalget har likevel disse medlemmene
valgt a gi felgende uttrykk for sitt syn:

Disse medlemmene mener arbeidsmiljeunder(l
seokelser kan vere viktige verkteoy i HMS-arbeidet.
Det er et voksende marked for slike aktiviteter og
mange har i ettertid fremstatt som svart uheldige
béade for enkeltpersoner, men ogsé for organisasjoll
ner. Dette tilsier at planlegging og beslutning av
slike aktiviteter ber ha bred forankring i virksoml[l
heten og belyses fra ulike stasteder. Det ber derfor
lovfestes at verneombud, arbeidsmiljeutvalg og tilll
litsvalgte sa tidlig som mulig trekkes med i arbeill
det og at beslutningen om det skal foretas en slik
undersokelse legges til arbeidsmiljoutvalget.

10.4.4 Verneombudets oppgaver
i virksomheter uten arbeidsmiljoutvalg

I virksomheter uten arbeidsmiljeutvalg, skal vernell
ombudet utfere oppgaver som er tillagt arbeidsmilll
joutvalget i arbeidsmiljeloven § 7-2, jf. forskrift om
verneombud og arbeidsmiljeutvalg § 4. Verneoml
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budet kan imidlertid i disse tilfeller ikke treffe vedl
tak slik som arbeidsmiljeutvalget kan, jf. arbeidsl
miljeloven §6-2 attende ledd siste punktum.
Arbeidsmiljeutvalget har etter arbeidsmiljeloven
§ 7-2 fjerde og femte ledd, myndighet til a treffe
vedtak om at undersekelser skal foretas av sakkynll
dige eller granskingskommisjon som utvalget oppll
nevner eller at arbeidsgiver skal gjennomfere konll
krete tiltak til utbedring av arbeidsmiljeet. Denne
vedtaksmyndigheten har ikke verneombudet. Verll
neombudet mé i disse tilfellene folge de vanlige retll
ningslinjene for dennes tjeneste, og ta saken opp
med arbeidsgiveren. Dersom verneombudet ikke
far tilfredsstillende svar, kan han/hun kontakte
Arbeidstilsynet. Dersom saken er alvorlig nok vil
verneombudet ha rett til 4 stanse arbeidet.
Arbeidsmiljoutvalget kan ogsa vedta at arbeidsl
giveren skal utfere malinger eller undersekelser av
arbeidsmiljeet. Verneombudet har rett til & overll
vike arbeidsgiverens plikt til 4 serge for undersell
kelser, kartlegging og kontroll av arbeidsmiljeet, jf.
blant annet arbeidsmiljeloven § 3—1. Selv om verll
neombudet ikke har den formelle kompetansen til
& palegge arbeidsgiver & utfore slike undersekell
ser, er det antatt at det ma ligge under ombudets
oppgaver a kunne kreve dette. Dersom arbeidsgill
ver ikke etterkommer verneombudets krav, kan
han/hun rapportere saken til Arbeidstilsynet.
Utvalget har dreftet behovet for 4 gi verneomll
budet rett til 4 vedta at arbeidsgiveren skal utfere
malinger eller undersekelser av biologiske, fysiske
og Kkjemiske forhold ved arbeidsmiljget, tilsvall
rende arbeidsmiljoutvalgets kompetanse til 4 vedta
at arbeidsgiveren skal utfere mélinger av arbeidsll
miljeet. I samsvar med dagens system vil dette
utlese en aktivitetsplikt for arbeidsgiver, med min[l
dre Arbeidstilsynet vedtar noe annet, jf. arbeidsmilll
joloven § 7-2 femte ledd. En slik ordning vil imidQ
lertid innebzere at kompetansen som i dag ligger
hos arbeidsmiljeutvalget, som er et partssammenl(
satt utvalg, blir lagt til en enkelt arbeidstakerreprell
sentant. Utvalgsmedlemmene Allstrin, Bohagen,
Juliussen, Munkeby, Negdrd, Pedersen og Teigen
mener at dette vil kunne vaere en uheldig losning,
og eonsker 4 understreke at verneombudet slik
regelverket er i dag, uansett vil kunne kontakte
Arbeidstilsynet for & fa tilslutning til et krav om
slike malinger. Etter disse medlemmenes mening vil
det ogsa i disse tilfellene veere viktig at verneombull
det folger vanlige retningslinjer og tar saken opp
med arbeidsgiver for Arbeidstilsynet kontaktes.
Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Trangy
mener ativirksomheter der det ikke er arbeidsmilll
joutvalg, skal verneombud kunne tillegges oppgall
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ver som etter loven er tillagt arbeidsmiljoutvalg.
Disse medlemmene foreslar at der det ikke er
arbeidsmiljoutvalg, skal verneombudet ha rett til &
beslutte maélinger av biologiske, fysiske og Kkjell
miske forhold. Verneombudet skal sette en tidsl
frist for gjennomferingen. Hvis arbeidsgiver ikke
finner & kunne gjennomfere verneombudets
beslutning, skal spersmalet uten ugrunnet oppl
hold forelegges Arbeidstilsynet til avgjerelse.

10.4.5 Verneorganisasjonens mulige
oppgaver knyttet til ytre miljo

I mandatet er utvalget bedt om 4 vurdere hva som
skal veere verneombudets og arbeidsmiljoutvalll
gets rolle og ansvar i forhold til ytre milje. I utvall]
gets mandat er det vist til at det ogsé var en del av
Arbeidslivslovutvalgets mandat 4 vurdere hva som
skulle vaere verneorganisasjonens rolle i saker om
ytre milje. Flertallet i Arbeidslivslovutvalget kom
til at dette temaet tilsa en mer inngdende vurdering
som det av tidsmessige grunner ikke hadde muligl]
het til & gjennomfere.

Virksomhetenes plikter i forhold til ytre miljo
reguleres i dag i hovedsak gjennom forurensings-,
klima- og produktkontrollregelverket. Gjennom
dette regelverket er det etablert et omfattende sysll
tem, med en rekke ulike akterer, for 4 sikre at ytre
miljo ivaretas. Regelverket forvaltes og utvikles i
hovedsak av Miljgverndepartementet, Klima- og
forurensningsdirektoratet og fylkesmennene.
Klima- og forurensningsdirektoratet og fylkesmenl
nene forer tilsyn.

Bade verneombudene og arbeidsmiljeutvall
gene har i dag ansvar og kompetanse knyttet til
arbeidstakernes helse, arbeidsmilje og sikkerhet.
Verneorganisasjonen vil i dag kunne involveres i
saker knyttet til ytre miljo i den utstrekning hensyll
net til arbeidsmiljeet ogsa bidrar til & ivareta ytre
milje, for eksempel reduksjon i bruken av farlige
kjemikalier. Verneorganisasjonen har ogsi en
mulighet til 4 involvere seg i saker som gjelder ytre
milje der det er enske og enighet om dette. Et godt
eksempel pa dette er prosjektet «Verneombudene
og det ytre milje» som preves ut i kommunene
Nedre Eiker, Ovre Eiker, Drammen, Lier og Hole.
Disse kommunene er med i nettverk gjennom KS’
og Miljeverndepartementets program «Livskrafll
tige kommuner — kommunenettverk for miljo- og
samfunnsutvikling». I dette prosjektet er oppleerinll
gen utvidet i forhold til det som felger av loven slik
at verneombudene opparbeider seg en kompell
tanse som miljekonsulenter/bransjeeksperter
innenfor Miljefyrtarnstandard. Verneombudene
bistar private bedrifter og offentlige virksomheter
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med deres miljgsertifisering. Ogsa virksomhetslell
derne gis samme oppleering i miljgvern og miljeall
nalyser.

Utvalget har vurdert speorsmélet om & utvide
verneorganisasjonens arbeidsoppgaver til ogsa a
omfatte saker som angar ytre miljo. Utvalget legger
til grunn at klima- og miljeutfordringene samfunl
net star overfor vil fremtvinge endringer og prosesl(]
ser i arbeidslivet og i de enkelte virksomhetene i
tiden fremover. Spersmaélet er om verneorganisall
sjonen skal ha en rolle og palegges et seerskilt
ansvar i disse prosessene. Om dette sporsmal er
utvalget delti et flertall bestdende av Allstrin, Boha[
gen, Hagen, Juliussen, Munkeby, Negdrd, Nilssen,
Pedersen, og Teigen og et mindretall bestdende av
Berge Haaland, Bjergene, Granden, Hellberg Mun[]
the og Trangy.

Utvalgets flertall forstar saker om ytre miljo
som saker som angar virksomhetens bruk av og
pavirkning pa naturressursene.

I folge utvalgets flertall fremstar det som lite
hensiktsmessig a palegge verneorganisasjonen en
rolle og ansvar i saker om ytre milje. Verneorganill
sasjonen har i dag viktige og krevende oppgaver
med hensyn til & sikre arbeidstakerne innflytelse
og kontroll i arbeidsmiljgarbeidet. Selv om vernell
organisasjonen har hey status og legitimitet, er det
i dag i mange tilfeller vanskelig 4 finne personer
som er interessert i, eller kvalifisert for 4 pata seg
vervene. Det er ogsa i mange tilfeller vanskelig 4 fa
tilstrekkelig tid og kompetanse til & utfere oppgall
vene. Etter flertallets vurdering vil en utvidelse av
verneorganisasjonens ansvarsomrader til nye fagll
omrader kunne bidra til & forsterke eksisterende
utfordringer ved ordningene. En slik utvidelse vil
skape et omfattende behov for kompetanse og tid
til oppgaven, noe som sarlig vil kunne vaere utfor(l
drende i sma virksomheter.

I virksomheter der verneorganisasjonen har
kapasitet, kompetanse og enske om det, kan en
slik utvidelse av verneorganisasjonens arbeidsoppll
gaver avtales med den enkelte arbeidsgiver. I tilll
legg gis arbeidstakerne muligheter for & medvirke
i virksomhetens arbeid med saker som angér ytre
miljg gjennom ordningen med styrerepresentall
sjon. Selskapene skal i henhold til regnskapsloven
8§ 3-3 og 3—4 rapportere om forhold ved virksoml[l
heten av betydning for ytre milje. Arbeidstakerne
vil ogséd ha en mulighet for & medvirke pd omradet
gjennom de generelle samhandlingsarenaene i
partssamarbeidet.

En generell plikt for verneorganisasjonen til &
ivareta hensynet til ytre milje vil etter flertallets vurll
dering medfere at de blir palagt en rolle som samll
funnsakter. Klimapolitikk og klimamal fastsettes

NOU 2010: 1

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

som nevnt over i dag av forurensingsmyndighell
tene. Det er ogsa de som i dag har ansvaret for a
fore tilsyn med virksomhetenes etterlevelse av
regelverket. Et utvidet ansvar for verneorganisall
sjonen til ogsd a4 representere arbeidstakernes
interesser i klima- og miljesaker, vil kunne skape et
uklart grensesnitt for de ulike akterenes rolle og fa
innvirkning pé tilsynsmyndighetenes prioriterinll
ger med hensyn til hvem det skal fores tilsyn med,
og nar. Forurensingsmyndighetene velger i dag tilll
synsobjekter ut fra en vurdering av virksomhetens
utslipp til luft og vann, avfallshandtering og kjemill
kaliebruk, samt hvilken risiko for miljeskade virk(
somheten utgjer. Et eventuelt varsel fra verneorgall
nisasjonen om en antatt uregelmessighet ved en
virksomhet, vil métte veie relativt tungt ved tilsyns(
myndighetenes vurdering av behovet for tilsyn.
Varselet vil kunne bidra positivt, ved at man far
kjennskap til miljgproblemer man ellers ikke ville
fanget opp. Slikt varsel vil imidlertid ogsd kunne
vanskeliggjore forurensingsmyndighetenes priorill
teringer av eget tilsynsarbeid, ettersom et miljell
problem kan fremstid som sterre for vernetjenesll
ten, enn for tilsynsmyndighetene som ma se dette
i forhold til en rekke andre miljeproblemer.

En plikt til 4 ivareta hensynet til ytre milje vil
etter flertallets vurdering ogsa kunne medfere at
fokus flyttes fra det som er verneorganisasjonens
sentrale ansvarsomréde, arbeidsmiljget, og til at
dette arbeidet nedprioriteres. Ivaretakelse av bade
hensynet til det indre arbeidsmiljeet og det ytre
naturmiljeet vil ogsa kunne stille verneorganisasjoll
nen overfor vanskelige valg og avgjerelser. Det
kan tenkes tilfeller der det er konflikt mellom tiltak
som iverksettes for & ivareta hensynet til det ytre
miljeet og det indre arbeidsmiljeet. Eksempelvis
vil malrettede miljetiltak kunne fore til okt risiko
for skadelig eksponering av arbeidstakerne. Pa
samme maéte kan tiltak for vern av arbeidstakerne
fore til okte utslipp av skadelige kjemikalier til milll
joet. Verneorganisasjonen kan ogsa tenkes &
kunne komme i konflikt mellom kostbare krav som
skyldes hensynet til det ytre naturmiljeet og
arbeidsplassens gkonomiske fundament. Det kan
gjore at verneorganisasjonen vil foretrekke & sikre
arbeidsplassens kortsiktige ekonomi fremfor henll
synet til tredjeperson, eller omvendt.

Utvalgets mindretall, medlemmene Berge Haall
land, Bjergemne, Granden, Hellberg Munthe og
Transy mener som utvalget for evrig at klima- og
miljoutfordringene samfunnet star overfor vil
fremtvinge endringer og prosesser i arbeidslivet
og i den enkelte virksomhet i tiden som kommer.

Disse medlemmene vil understreke hvor omfatll
tende disse endringene vil bli ved 4 vise til klimall
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forliket i Stortinget?® hvor mange inngripende till
tak er beskrevet og hvor det blant annet fremgar at
Norge skal veere karbonneytralt innen 2030 og at
klimagassutslippene skal reduseres med 40 pro-
sent innen 2020. To tredeler av utslippsreduksjoll
nen skal tas innenlands.

Det vises ogsé til Norges posisjoner under klill
maforhandlingene i Kebenhavn, desember 2009, s.
20 hvor det fremgar at:

«Omstillingen til en lavutslippsekonomi vil
kreve omstillinger i arbeidslivet. Overgangen
til «grenne arbeidsplasser» vil kreve at bade
bedrifter og myndigheter samarbeider om tilll
tak og virkemidler for a gjore den nedvendige
omstillingen sa rettferdig som mulig, dvs. at
hensynet til hele arbeidsstokken i varetas og at
alle gis like muligheter til 4 delta i et nytt
arbeidsmarked. Videre er det helt sentralt at de
nye arbeidsplassene ivaretar helse, miljo og retll
tigheter til arbeidstakerne.»

Disse medlemmene mener at det, for 4 nd omforente
klimapolitiske maél, er hensiktsmessig & utvikle de
etablerte medbestemmelsesordningene pa norske
arbeidsplasser, herunder & utvide verneombudene
og arbeidsmiljputvalgenes ansvarsomrade til &
omfatte det ytre milje. Det vises til at samtlige
hovedorganisasjoner pa arbeidstakersiden gar inn
for at klima og miljgspersmal skal veere en del av
partssamarbeidet i norske virksomheter. Det
omfatter dialogen mellom tillitsvalgte og arbeidsgill
ver i den organiserte delen av arbeidslivet hjemlet
i hovedavtalene, men ogsi det partssamarbeidet
som er hjemlet i arbeidsmiljeloven og annen
arbeidslivsrelatert lovgivning.

Mekanismene for samarbeidsprosesser melll
lom ansatte og arbeidsgivere i arbeidsmiljespersl
mal er velutviklede og viktige styringsmekanismer
i Norge. En videreutvikling av disse, som gir vernell
organisasjonen sterkere rett til involvering i saker
som angér virksomhetens pavirkning av det ytre
miljeet, vil veere et nyttig bidrag til 4 gjere norske
virksomheter mer baerekraftige samtidig som
arbeidsmiljeet ivaretas.

Disse medlemmene mener at dagens regelverk
ikke er godt nok til 4 mete utfordringene og vil gi
verneombudet og arbeidsmiljoutvalget tydelige
oppgaver knyttet til vern mot forurensning og skall
delig klimagassutslipp og et hensiktsmessig manll
dat for & handtere oppgavene.

Disse medlemmene mener for ovrig at flertallets
frykt for at verneorganisasjonen kan bli en «samll
funnsakter», ikke kan handtere kryssende interesl(]
ser og kan miste arbeidsmiljefokus m.m. er ute av

23. St.meld. nr. 34 (2006-2007).
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proporsjoner. Den forsterkning av partssamarbeill
det forslaget innebeerer vil mer enn oppveie evenll
tuelle problemer.

Verneombudene har i henhold til arbeidsmiljel]
loven § 6-2 et ansvar for & pase at virksomhetene
er innrettet etter arbeidsmiljelovens krav og skal
seerlig ivareta arbeidstakernes interesser i saker
som angar arbeidsmiljget. De har altsd en
«ombudsfunksjon» og skal pase at lovens regler
folges og de har funksjon som «interessetalspersoll
ner» i arbeidsmiljosaker for de ansatte. I tillegg er
vernombudene en samarbeidsakter for arbeidsgill
ver i det systematiske HMS-arbeidet, herunder
gjennom internkontrollsystemet, se arbeidsmiljell
loven § 6-2, fierde ledd:

«Verneombudet skal tas med pd rdd under
planlegging og gjennomfering av tiltak som har
betydning for arbeidsmiljeet innenfor ombull
dets verneomrade, herunder etablering, utell
velse og vedlikehold av virksomhetens systell
matiske helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid».

Det systematiske helse-, miljo- og sikkerhetsarbeill
det (HMS-arbeidet) er det viktigste virkemiddelet
for ivaretakelse av virksomhetens helse, milje og
sikkerhet. De generelle kravene til metode og sysl
tematikk for arbeidet er delvis innarbeidet i loven
og delvis i forskrift, seerlig HMS-forskriften. Internl]
kontroll gar i hovedsak ut pé at arbeidsgiver i samll
arbeid med tillitsvalgte og vernetjenesten, skal
serge for & fa kartlagt risiko og handtere helsebell
lastninger, sikkerhet, dérlig fysisk eller psykisk
arbeidsmilje og for evrig drive systematisk HMS[
arbeid pa alle nivaer i virksomheten.

HMS-orskriften er hjemlet i en rekke HMS-
lover, herunder forurensningsloven. Formalet
med internkontrollen er folgelig ikke bare a folge
opp kravene som arbeidsmiljeloven setter. HMSI
forskriften anviser samme metode — internkontroll
— for & folge opp kravene i annen helse- og sikker(l
hetslovgivning som for eksempel forurensningsloll
ven § 52 b:

«Forurensningsmyndigheten kan gi forskrifter
om internkontroll og internkontrollsystemer
for a sikre at krav fastsatt i eller i medhold av
denne lov overholdes»

Nar verneombudene deltar i internkontrollarbeill
det, har de i arbeidsmiljgsaker en funksjon som
«ombud» og «interessetalsperson». I sitt arbeid
med saker om det ytre miljo, som ikke ogsa har en
arbeidsmiljeside virksomheten skal handtere, har
de ikke slik funksjon. Da er de i beste fall bare en
samarbeidsakter. Se HMS-forskriften § 4:
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«Den som er ansvarlig for virksomheten skal
serge for at det innferes og uteves internkonll
troll i virksomheten og at dette gjores i samarf(l
beid med arbeidstakerne og deres representanl(l
ter».

Etter disse medlemmenes oppfatning er forskriften
for evrig ikke helt klar nar det gjelder verneombull
dets rolle i internkontrollarbeidet. Begrepet
«deres representanter» har skapt usikkerhet i
praksis og ber presiseres.

Disse medlemmene mener at verneombudenes
funksjon ma utvides slik at de blir «ombud» og
«intereressetalsperson» i saker som sorterer
under forurensningsloven og annen lovgivning
som regulerer bedriftenes pavirkning av det ytre
milje, etter menster i arbeidsmiljgloven. Det ma
ogsa tydeliggjores at de i forbindelse med internl(
kontrollen skal veere en samarbeidsakter.

Forslaget kan bidra til & vitalisere verneoml
budsordningen, til at arbeidsplassdemokratiet fun(l
gerer bedre og til at formélet i regelverk som regull
lerer bedriftenes pavirkning av det ytre milje blir
bedre ivaretatt.

Forslaget kan ogsé bidra til at regelverket blir
mer helhetlig, komplett og forenklet nér en ikke til
en hver tid mé vurdere om en sak har en arbeidsl
miljoside eller ikke, og dermed om verneombull
dene bare skal vaere samarbeidsakter eller ogséa
«ombud» og «interessetalsperson». Det vises i den
forbindelse til at det i utvalget er redegjort for erfall
ringer med at verneombud blir utelatt fra behandl
ling av saker som ikke anses som rene arbeidsmilll
josaker.

Det som er sagt om verneombudsrollen oven-
for, ma ogsa tilpasses arbeidsmiljoutvalgenes rolle
og funksjon.

Disse medlemmene mener at forslaget ikke vil
gjore verneombudene til «<samfunnsakterer», slik
flertallet frykter, i storre grad enn de allerede er.
Verken som ombud eller interessetalspersoner og
verken i arbeidsmiljesaker eller andre saker kan
de kreve at virksomhetene innretter seg etter
strengere krav enn det lovgivningen til enhver tid
setter. Hvis bedriftene i kraft av samarbeidsproses(]
ser pa virksomhetene bestemmer seg for & ga lenll
ger enn lovens krav, vil det vaere basert péa frivilligl
het.

De dilemmaer verneombudene fir i saker om
ytre miljo er ikke annerledes enn saker om arbeids[l
milje. Bade strenge arbeidsmiljekrav og strenge
klima/miljekrav kan medfere kryssende interes[]
ser mellom for eksempel enske om arbeidsplasser
og forsvarlig drift.

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Disse medlemmene (Berge Haaland, Bjergene,
Granden, Hellberg Munthe og Trangy) mener endell
lig at forslaget ikke vil medfere manglende fokus
pa Kklassisk arbeidsmiljgarbeid. Arbeidet med
arbeidsmiljosaker og saker om ytre milje henger
som oftest tett sammen. Det at verneombudet ogsa
far oppgaver knyttet til ytre milje kan snarere bidra
til et bedre og helhetlig arbeidsmiljearbeid enn til
et darligere arbeidsmiljgarbeid.

10.4.6 Verneorganisasjonens mulige
oppgaver knyttet til hele HMS[
forskriftens virkeomrade

Utvalgets flertall, medlemmene Allstrin, Bohagen,
Hagen, Juliussen, Munkeby, Negard, Nilssen, Peder(]
sen og Teigen viser til vurderingene i kapittel 10.4.5
om verneorganisasjonens rolle i forhold til saker
om ytre miljo, og mener de samme hensynene som
flertallet vektlegger der taler mot & utvide vernell
ombudenes oppgaver til 4 gjelde hele HMS-forll
skriftens virkeomréde. Disse medlemmene har der-
for ikke funnet grunnlag for 4 g videre med denne
problemstillingen.

Utvalgets mindretall, medlemmene Berge Haall
land, Bjergene, Granden, Hellberg Munthe, og
Trangy viser til mindretallets merknad i Kkapittel
10.4.5. hvor det fremgar at verneombudenes funk(
sjon og rolle er forskjellig i arbeidsmiljesaker og i
saker om virksomhetens pavirkning av det ytre
miljeet. De samme forskjeller gjelder etter disse
medlemmenes oppfatning saker som skal behandll
les i1 henhold til innternkontrollforskriften og som
sorterer under andre av de sikalte HMS-lovene.

Etter disse medlemmenes oppfatning er HMSI
forskriften det viktigste styringsredskap for & ivall
reta HMS-lovenes formal. Gjennom krav om systell
matisk gjennomfering av tiltak skal det etableres
forbedringsarbeid innen virksomhetene vedrell
rende arbeidsmiljo og sikkerhet, forebygging av
helseskader eller miljeforstyrrelser fra produkter
eller forbrukertjenester og vern av det ytre miljo
mot forurensing og en bedre behandling av avfall.

Forskriften gjelder for virksomhet som omfatll
tes av:

— Lov om tilsyn med elektriske anlegg og elekll
trisk utstyr

— Sivilforsvarsloven § 48, jf. § 41 (industrivernll
pliktige virksomheter)

— Produktkontrolloven

— Arbeidsmiljeloven

— Forurensningsloven, dersom virksomheten
sysselsetter arbeidstaker

— Genteknologiloven

— Stréalevernloven
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— Brann - og eksplosjonsvernloven

Disse medlemmene mener det er flere gode argull
menter for & utvide verneombudenes virkeomrade,
etter menster i arbeidsmiljeloven pa de andre HMS
lovenes omréde, slik at de far storre pavirknings[
kraft i sitt virke.

Disse medlemmene viser til at HMS-forskriften i
prinsippet er en forskrift for baerekraftig, risiko- og
miljebalansert produksjon. Verneombudene er
satt utenfor viktige pavirkningsmuligheter for &
bidra til en slik ny produksjonsform, si lenge deres
virke bare dekker deler av de omriader som inngér
i det & skape en slik produksjon, og der man har
fokus pé hele verdikjeden i virksomheten.

Utviklingen innen HMS-feltet er at stadig flere
lover vil kunne trekkes inn under bedriftens ansvar
uten at det betyr at verneombudene fir oppleering
i eller blir tillagt oppgaver som tilsvarer dette. Det
er etter disse medlemmenes oppfatning en uheldig
utvikling. Verneombudene har en nekkelfunksjon i
4 oppdage og forbedre hele HMS-kvaliteten i en
virksomhet, og vil som sddan kunne bidra til en
oppgradering og styrking av virksomhetens konll
kurranseevne.

Etter gjeldende rett kan arbeidsgiver avgrense
verneombudenes virkeomréade innen bedriftenes
totale HMS-arbeid med henvisning til at verneoml
budenes forankring er avgrenset til det som er dekll
ket av arbeidsmiljeloven. Dette medferer at vernell
ombudenes virkeomréade heller ikke passer med
maéten bedrifter flest nd organiserer sitt HMSI
arbeid, der HMS-avdelingen gjerne har hele HMSI
lovgivningen som sitt ansvarsomrade. Regulerinll
gen av verneombudenes oppgaver kan derfor veere
avgrensende pé en slik méte at en ikke fér tatt ut
hele potensialet i partssamarbeidet innenfor HMS[
lovenes omréade.

De store endringene som skjer i arbeidslivet,
med hurtige omstillinger, ny teknologi, endringer i
arbeidsorganisasjon, innleie av arbeidskraft og
bortsetting av arbeid, nye arbeidstidsordninll
ger/rotasjonsordninger, nye krav til indre- og ytre
miljg og psykososiale forhold mv. viser at det er
behov for ekt fokus pa arbeidet med helse-, miljo
og sikkerhet. Disse medlemmene mener saledes
det er behov for en oppgradering av verneombudell
nes rolle i det totale helse-, miljo- og sikkerhetsar(l
beidet.

Det som er sagt om verneombudsrollen oven-
for, mener disse medlemmene ogsa ma tilpasses
arbeidsmiljeutvalgenes rolle og funksjon.

Det bemerkes endelig at mindretallet ikke har
gatt inn i en vurdering av om verneombudenes
stansingsrett etter arbeidsmiljgloven § 6-3 skal
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gjores gjeldende i annet enn arbeidsmiljesaker.
Dette krever ytterligere utredning. Det samme
gjelder behovet for ny og utvidet opplaering av verll
neombud. For evrig vises det til notat til utvalget
«Verneombudets ansvarsomréder sett i forhold til
et samlet HMS-arbeid», skrevet av professor dr.
Jan Erik Karlsen 15. mars 2010.

10.4.7 Verneorganisasjonen i konserner,
virksomheter med flere arbeidsgivere
pa samme arbeidsplass og
i avtaleforhold

10.4.7.1 Innledning

En av hovedmalsettingene i utvalgets mandat er a
sikre at medbestemmelses- og medvirkningsord[
ningene er i stand til & mete utfordringene i
arbeidslivet. En problemstilling i tilknytning til
dette er om arbeidsmiljelovens ordning med verll
neombud og arbeidsmiljoutvalg i den enkelte virk(
somhet er hensiktsmessig i forhold til dagens
organisering av arbeidslivet.

Sammenliknet med den tradisjonelle arbeids[
plassen med én arbeidsgiver pa ett sted, kan selll
skapsstrukturer og organisering av virksomheter i
dag veere betydelig mer sammensatt. Mangfoldet
kan beskrives slik:

— Konsern eller andre former for foretaksgruppell
ringer (halvparten av alle arbeidstakere arbeill
der i dag i konserner)

— Flere arbeidsgivere pa samme arbeidsplass.
Oppsplittet verdikjede hvor flere selskaper
(arbeidsgivere) utgjor totaliteten i det som utfell
res pa arbeidsplassen. Vanlige former for orgall
nisering er outsourcing av funksjoner i en intell
grert verdikjede (se kapittel 4) eller bruk av
underleveranderer i for eksempel prosjektor(l
ganisasjoner

— Sammenslutninger og samarbeid basert pa
avtaleforhold, for eksempel franchiser, stratell
giske allianser og kjepesentre.

Problemstillinger knyttet til arbeidstakernes retll
tigheter i konserner og andre konsernliknende
foretaks- og samarbeidsformer har veert under vur(l
dering i flere utvalg, senest i Arbeidslivslovutvalll
get.?* Utvalgets flertall foreslo ingen endringer i
arbeidsgiverbegrepet, og fastslo at «beslutningsl
strukturen normalt ikke er sa komplisert at det far
betydning for arbeidstakernes rettigheter. Gjelll
dende definisjon av arbeidsgiverbegrepet i
arbeidsmiljeloven § 4 og praksis knyttet til denne,
er ifolge flertallet i de aller fleste tilfeller treffende

24. NOU 2004: 5.
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med hensyn til hvor den reelle avgjorelsesmyndigll
heten i arbeidsmiljospersmal ligger.»

Utvalgsmedlemmene Berge Haaland, Bjergene,
Granden, Hellberg Munthe og Transy ensker &
papeke at mindretallet i Arbeidslivslovutvalget
onsket 4 lovfeste et utvidet arbeidsgiverbegrep slik
Konsernlovutvalget foreslo. Arbeidslivslovutvalll
gets mindretall uttalte at «med nye organisasjonsl(]
former bade selskapsrettslig og operativt, gir gjell
dende arbeidsgiverbegrep tilfeldige rettigheter og
plikter for arbeidstaker. En malsetting méa derfor
vaere at lovverket sikrer arbeidstakernes rettighell
ter uavhengig av hva slags organisasjonsform som
i syeblikket velges, slik at man ikke kan organisere
seg vekk fra det ansvar arbeidsgiver til enhver tid
maé ha.»

Det har ikke veert utvalgets mandat & vurdere
om arbeidsgiverbegrepet skal utvides, og utvalget
forholder seg derfor til arbeidsgiverbegrepet slik
det er definert i arbeidsmiljgloven § 1-8. Spersmall
lene for utvalget har veert hvorvidt dagens maéter &
organisere arbeidet p4 tilsier en utvidelse av plik[
ten til 4 etablere verneorganisasjon. Utvalget har i
den forbindelse vurdert behovet for opprettelse av
verneorganisasjon pa overordnet niva i ulike selll
skaps- og organisasjonsstrukturer. Utvalget har
ogsa vurdert behovet for felles organer nar det er
flere arbeidsgivere som utferer arbeid pd samme
arbeidsplass. En eventuell utvidelse av plikten til &
etablere ordningene vil ikke endre prinsippet om
at det er den enkelte arbeidsgiver som har hoved(l
ansvaret for 4 sikre et fullt forsvarlig arbeidsmilje.

10.4.7.2 Verneorganisasjon i konsern

Plikten til 4 ha verneombud og arbeidsmiljeutvalg
er knyttet til den enkelte virksomhet. Dagens
regelverk er imidlertid ikke til hinder for at det i il
legg etableres en felles verneorganisasjon i mor(l
selskapet innenfor et konsern. Etablering av vernell
organisasjon pd konsernnivd kan enten avtales
mellom partene i konsernet eller besluttes av konll
sernet. Arbeidstakerne eller deres representanter
kan imidlertid ikke kreve at det etableres en felles
verneorganisasjon. Arbeidstilsynet kan heller ikke
palegge en slik verneorganisasjon.

Virksomhetsbegrepet i arbeidsmiljeloven forll
stas slik at verneorganisasjonene skal etableres i
den enkelte virksomhet, og fellesordninger i konl
sern vil ikke ha noen lovmessig forankring verken
nar det gjelder opprettelse, oppgaver eller vedtaksl
kompetanse.

Utvalget har pa denne bakgrunn vurdert hvor[l
vidt det kan vaere hensiktsmessig a etablere felles
organer pa konsernniva da morselskapet i kraft av

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

eierrollen i praksis kan treffe operasjonelle beslutl
ninger (som ikke er styresaker) av betydning for
arbeidsmiljeet i datterselskaper. Det kan pa denne
bakgrunn veere behov for fleksibilitet til & organill
sere verneorganisasjonen pa en mate som er tilpas(l
set forholdene i det enkelte konsernet.
Utvalget har sett pa tre mulige grunnlag for a
etablere slike ordninger:
— Avtaleadgang hvor avtaler mellom de lokale
parter gis en lovmessig forankring
— Selvstendig paleggsadgang for Arbeidstilsynet
— Dispensasjonsadgang - Arbeidstilsynet gis
adgang til etter anmodning fra en av partene &
palegge en slik ordning.

Medlemmene Allstrin, Bohagen, Juliussen, Mun[]
keby, Negdrd, Pedersen og Teigen mener at det ikke
ber gjeres endringer i gjeldende regelverk, verken
med hensyn til avtaleadgang eller paleggskompell
tanse. Ansvar, virkemidler, organisering, konsell
kvenser og straffesanksjoner ma henge sammen.

Konsekvensene av & ikke oppfylle arbeidsgill
vers plikter, er at det kan gripes inn fra Arbeidstilll
synet med blant annet palegg og eventuelt tvangsll
mulkt, jf. arbeidsmiljeloven kapittel 18. Videre er
arbeidsgivers manglende oppfelging av sine plik[l
ter straffesanksjonert, jf. arbeidsmiljeloven kapitll
tel 19.

Disse medlemmene understreker at det er viktig
at arbeidsgiver som har hovedansvaret for & innll
rette virksomheten slik at lovens krav blir ivaretatt,
ogsé er den som har hovedansvaret for de virkell
midler som benyttes og hvordan disse fungerer.

Dersom det skulle opprettes et organ over det
nivd der arbeidsgiverne for de ulike virksomhell
tene har ansvar og beslutningsmyndighet, ville
dette etter disse medlemmenes oppfatning bryte
med nevnte prinsipp. Pliktsubjekt og virkemidler
ma here sammen.

Disse medlemmene har etter en totalvurdering
komet til at det ikke foreligger tungtveiende grunl
ner til & endre dagens regelverk. For disse medlem [
mene synes dagens regelverk a virke tilfredsstilll
lene.

Medlemmene Berge Haaland, Bjevgene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Trangy har
et annet syn:

Avtaleadgang

Disse medlemmene ser at det kan vaere behov for en
naermere vurdering av om avtalebaserte ordninger
i konsern ber lovreguleres. Det kan gis naermere
regler om den felles verneorganisasjonens oppgall
ver og kompetanse samt forholdet mellom fellesorll
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ganet og organer i datterselskapene eller det kan
overlates til partene i det enkelte konsern. Disse
medlemmene vil understreke at det viktigste samarf(l
beidet om helse-, miljo- og sikkerhet ma skje lokalt
i virksomhetene.

Disse medlemmene legger til grunn at en felles
verneorganisasjon ber behandle saker av felles
betydning for to eller flere av virksomhetene i konll
sernet.

Péleggskompetanse

Selv om partene innenfor et konsern ikke blir
enige om en felles verneorganisasjon pa konsernl(l
niva, mener medlemmene Berge Haaland, Bjergene,
Granden, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og
Traney det kan veere viktige hensyn som tilsier at
en slik ordning opprettes. Disse medlemmene
mener Arbeidstilsynet ber gis anledning til a
palegge at det etableres en felles verneorganisall
sjon. Et palegg kan komme etter initiativ fra en av
partene eller Arbeidstilsynet kan av eget tiltak gi
palegg om verneorganisasjon pa konsernniva. En
slik ordning vil bidra til & hindre at den ene part
kan blokkere at det etableres verneorganisasjon pa
konsernniva.

Disse medlemmene mener et palegg fra Arbeidsl
tilsynet om felles verneorganisasjon mé skje pa
bakgrunn av en konkret vurdering av konsernets
organisasjons- og styringsstruktur.

Dispensasjonsadgang

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Granden,
Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Trangy viser til
at plikten til 4 opprette verneorganisasjoner i de
enkelte virksomhetene i enkelte mindre konsernll
strukturer kan veaere lite hensiktsmessig. Det kan
argumenteres for at regelverket i storre grad ber ta
hoyde for at det kan vaere forskjeller konsernene i
mellom. I konsernene hvor virksomhetenes aktivill
teter er naert knyttet sammen, kan det tenkes at det
vil veere mest hensiktsmessig med kun et organ pa
konsernniva. I slike tilfeller kan det veere hensikts(l
messig & legge til rette for en annen ordning enn
det som folger av arbeidsmiljeloven.

Disse medlemmene antar at det i mindre konserll
ner hvor virksomhetens aktiviteter er naert knyttet
sammen, kan vare hensiktsmessig 4 etablere en
felles verneorganisasjon pa konsernnivd. Disse
medlemmene mener det ma vare opp til Arbeidsl
tilsynet etter initiativ fra en av partene a dispensere
fra lovens krav til verneombud og arbeidsmiljoutl]
valg i den enkelte virksomhet og & godkjenne en
felles verneorganisasjon.
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10.4.7.3 Flere arbeidsgivere pd samme arbeidsplass

Som beskrevet i kapittel 3 og 4 preges arbeidslivet
av mer oppdeling av verdikjeder og sterre bruk av
underleveranderer enn tidligere. Arbeidstakere
innen for eksempel tjenesteyting som renhold,
kantine, vakt, vedlikehold, IT osv. var tidligere ofte
ansatt direkte i de virksomhetene de utferte tjenesll
tene i. Gjennom outsourcing er det na i sterre grad
vanlig at disse er ansatt i et datterselskap av opprinl
nelig arbeidsgiver eller i et eksternt selskap innleid
for & levere den aktuelle tjenesten. I mange tilfeller
er dette selskaper som leverer/utferer oppdrag
hos mange kunder. Et resultat av dette er at
arbeidstakere, som fysisk utferer sitt arbeid hos
kunden, har svakere organisatorisk tilknytning til
den virksomheten de er ansatt i. Et annet eksempel
er industribedrifter som knytter til seg flere underdl
leveranderer og leiefirma i forbindelse med gjenl
nomfering av ulike prosjekter. De innleide blir alle
i ulik grad pavirket av den ansvarlige virksomhell
tens arbeidsmiljgarbeid. Et tredje eksempel er
hotellvirksomhet, der det etter hvert har blitt mer
og mer vanlig at resepsjonstjenester, drift av kjok(
ken, renhold osv. er outsourcet, og at arbeidstall
kerne dermed har ulike arbeidsgivere.

Plikten til & ha verneombud og arbeidsmiljeutl]
valg er som nevnt knyttet til den enkelte virksoml[l
het. En innleid arbeidstaker vil eksempelvis tilhere
verneorganisasjonen i utleievirksomheten, det vil
si der han/hun er formelt ansatt. Rammene for den
enkelte arbeidstakers fysiske og psykiske arbeids[
milje blir ofte i storre grad lagt i den virksomhet
der de utferer arbeidet, enn i den virksomhet de
har sitt formelle ansettelsesforhold. Utvalget har i
den forbindelse diskutert behovet for ny regulell
ring som i sterre grad sikrer arbeidstakere med[
virkning pa arbeidsmiljearbeidet pad den arbeidsll
plass de utferer arbeidet.

Det finnes bestemmelser om samordningsplikt
der flere arbeidsgivere driver virksomhet i tilknyt(l
ning til hverandre bade i arbeidsmiljgloven § 2-2,
HMS-forskriften §6 og i byggherreforskriften.
Bestemmelsene palegger enhver arbeidsgiver en
plikt til 4 serge for at ogsa andre enn egne arbeidsl(l
takere er sikret et fullt forsvarlig arbeidsmilje. Det
stilles imidlertid ikke krav til pa hvilken mate saml
ordningen skal skje.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Tranoy
mener det er viktig at det etableres felles verneor(l
ganer pd en arbeidsplass der arbeidstakere fra
flere bedrifter er integrert i produksjonen eller tjel
nesteleveransen, og der det er hensiktsmessig ut
fra et visst omfang og varighet. Slike fellesorgan vil
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sikre ansatte fra innleide virksomheter mulighet til
deltakelse i og innflytelse pa verne- og miljearbeill
det pa den arbeidsplass de er innleid for & ufere
arbeidet. Uten slike fellesorgan vil ansatte i innll
leide firma veere avskaret fra medvirkning og med(
bestemmelse i forhold til beslutninger som i
vesentlig grad legger rammene for deres fysiske
og psykiske arbeidsmilje, noe disse medlemmer
oppfatter & vaere i strid med grunnleggende mall
settinger om demokrati i arbeidslivet.

Det er viktig at partene gis mulighet til lokalt &
komme frem til hensiktsmessige losninger. Disse
medlemmer anbefaler derfor at det etableres en
rett for partene, samlet eller hver for seg, til 4 seke
Arbeidstilsynet om etablering av et slikt fellesor(l
gan og eventuelle felles verneombud. Dette vil for(l
utsette at en eller flere av de aktuelle parter vurdell
rer dette hensiktsmessig, og vil gjere det mulig a
tilpasse ordningene til situasjonen i det enkelte tilll
felle.

Disse medlemmer mener Arbeidstilsynet etter
slik seknad fra partene samlet eller hver for seg
eller etter Arbeidstilsynets egen vurdering av
behovet, ber gis kompetanse til 4 godkjenne, evenll
tuelt palegge etablering av fellesorgan nar dette
anses hensiktsmessig ut fra graden av integrasjon
mellom organisasjoner og ansatte, arbeidsmiljefor(l
hold med videre.

Disse medlemmer vil understreke at opprettelll
sen av slike felles verneombud og arbeidsmiljeutll
valg ikke reduserer den enkelte arbeidsgivers plikt
til & opprette egne ordninger for egen virksomhet,
og at primaeransvaret for arbeidsmiljeet uansett ligll
ger hos den arbeidsgiver der den enkelte arbeids[]
taker har sin ansettelse. Ettersom hensikten med
det felles verneombud/arbeidsmiljeutvalg er & ivall
reta fellesinteressene for alle arbeidstakere pa den
enkelte arbeidsplass, ber det vaere en forutsetning
at et slikt felles organ skal drefte problemstillinger
og sikre medvirkning og medbestemmelse i saker
av felles karakter.

Medlemmene Alistrin, Bohagen, Juliussen, Mun[]
keby, Negdrd, Pedersen og Teigen mener at det ikke
er hensiktsmessig 4 innfere et lovkrav om en felles
arena eller et felles verneorgan der det er flere
arbeidsgivere pad samme arbeidsplass.

Disse medlemmene viser til at arbeidsmiljgloven
slar fast prinsippet om at arbeidstakerne har krav
pa et fullt forsvarlig arbeidsmilje, jf. lovens §§ 1-1
og 4-1. Dette kravet gjelder uavhengig av hvor
arbeidsplassen befinner seg, herunder om arbeill
det utferes der flere virksomheter er integrert i
hverandre.

Den situasjon at det pd samme sted utferes
arbeid pa vegne av flere arbeidsgivere og disse har
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tilknytning til hverandre, reguleres saerskilt i
arbeidsmiljeloven. For det forste skal den enkelte
arbeidsgiver «sprge for at egen virksomhet er innll
rettet og egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og
blir utfert pa en slik méate at ogs andre enn egne
arbeidstakere er sikret et fullt forsvarlig arbeidsl
milje», jf. §2-2 (1) a). For det andre skal den
enkelte arbeidsgiver «samarbeide med andre
arbeidsgivere for 4 sikre et fullt forsvarlig arbeidsl
milje», jf. § 2-2 (1) b). For det tredje skal den av
disse virksomhetene som defineres som hovedbell
drift, «<ha ansvaret for samordningen av de enkelte
virksomheters helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid»,
if. §2-2 (2).

Det er i dag ikke gitt regler om hvordan samll
ordningen skal skje, men det er et krav at HMSI
arbeidet skal veere koordinert pa en slik mate at
arbeidstakerne er sikret et fullt forsvarlig arbeidsll
milje.

Disse medlemmene mener at det mé vaere opp til
de ansvarlige arbeidsgivere & avgjere pa hvilken
maéte samordningen skal skje. Det er disse som har
ansvaret for at lovens krav er oppfylt. Innenfor
kategorien «flere arbeidsgivere pa samme arbeidsl
plass» finnes det mange ulike varianter. Det ville
vaere sveert uheldig & lage en lovregulering som
forseker 4 fange opp sveert ulike behov.

Det er viktig at lovverket tar hensyn til at
ansvarsreglene skal ivaretas innenfor mange ulikell
artede situasjoner og virksomhetstyper. Dagens
lovregler tar heyde for dette. Dersom samordnin(l
gen innenfor et fellesskap av virksomheter ikke er
tilfredsstillende, vil Arbeidstilsynet kunne gripe
inn.

En annen innvending er etter disse medlemmel]
nes mening at den foreslatte ordning kan bidra til &
viske ut skillet mellom hovedbedriftens ansvar og
de ovrige virksomhetenes ansvar. Resultatet kan
bli at HMS-arbeidet i den enkelte virksomhet blir
darligere ivaretatt, noe som kan g ut over arbeidsll
miljoet totalt sett.

En eventuell ordning der andre virksomheters
representanter skulle innlemmes i hovedbedrifl
tens verneorganisasjon, ville etter disse medlemme[]
nes oppfatning veere en uhensiktsmessig ordning
samtidig som den ville medfere betydelige admill
nistrative kostnader.

10.4.7.4 Felles verneorganisasjon i avtaleforhold

I arbeidslivet forekommer en rekke avtalebaserte
samarbeidsformer hvor de enkelte foretakenes
virksomhet i sterre eller mindre utstrekning kan
veere underlagt beslutninger som treffes av andre
foretak. Samarbeidsformene er mangfoldige og
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det er vanskelig a fa et klart bilde av de ulike forll
mene. Innenfor de enkelte typetilfellene som kjell
der, franchise og kjopesenter er det store forskjell
ler. Det er derfor nedvendig & foreta en konkret
tolkning av avtalegrunnlaget og se narmere pa
deltakernes rettigheter og plikter, samarbeidets
omfang, graden av integrasjon innen gruppen mv.
For eksempel vil franchisegiver gjennom en franll
chiseavtale kunne tenkes a regulere forhold av
betydning for arbeidsforholdene og arbeidsmiljoet
hos franchisetaker, som igjen kan ha konsekvenll
ser for dennes ansatte.

Et annet eksempel er kjopesentre hvor mange
virksomheter er samlet. Her kan det vaere utleier,
mer enn arbeidsgiver i de enkelte virksomhetene,
som fastsetter forhold som bererer alle virksomhell
tene i senteret, og som vil kunne ha betydning for
de ansattes arbeidsforhold og arbeidsmiljo.
Eksempler pa slike forhold er apningstider, parkell
ring, fellesaktiviteter mv.

Mens arbeidstakere som jobber i et kjopesenl
ter har forskjellige arbeidsgivere, men arbeidsplasl
ser som er plassert innenfor samme omrade, vil
ansatte hos ulike franchisetakere innenfor samme
franchisesystem i tillegg til forskjellige arbeidsgill
vere ogsa arbeide pa forskjellige steder. Utvalget
ser likevel at det er forhold som knytter disse virk[
somhetene sammen pa forskjellige mater.

Utvalget kan se at det i virksomheter med stor
grad av sammenbinding kan vaere behov for felles
arenaer for a drefte problemstillinger som berorer
alle virksomhetene. Formen/innretningen pa
disse fellesarenaene ber vurderes for a ta hensyn
til mangfoldet av ordninger og strukturer.

Pa samme maéte som i konsern kan det etablell
res felles fora i kontraktsforhold som franchise,
kjopesentre mv. for 4 drefte felles utfordringer og
problemstillinger. Etablering av slike fora vil imidl
lertid ikke ha noen gitte oppgaver eller vedtaksl(
kompetanse. Utvalget finner grunn til 4 presisere
arbeidsmiljelovens hovedregel som inneberer at
hovedansvaret for arbeidsmiljoet er i den enkelte
virksomhet.

Utvalgsmedlemmene Allstrin, Bohagen, Julius(]
sen, Munkeby, Negard, Pedersen og Teigen har komll
met til at de arbeidsmiljospersmél som kan veere
felles i for eksempel et franchiseforhold eller kjopell
senter ikke er av en slik karakter at det vil veere
hensiktsmessig a palegge et felles fora for disse.

Franchisekonseptet innebaerer at det inngés en
kontrakt mellom partene hvor franchisetaker forll
plikter seg til & folge franchisegivers forretningsl
konsept. Det vil stride mot franchisesystemets oppll
bygging, dersom det skal etableres felles fora hvor
franchisegiver og ansatte fra franchisetakerne skal
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behandle forhold som reguleres i franchisekonl(l
trakten, selv om enkelte av disse forholdene kan
karakteriseres som arbeidsmiljerelaterte. Det er
den enkelte franchisetaker som har arbeidsgiver(l
ansvar for sine ansatte og ansvaret for et fullt forll
svarlig arbeidsmilje pd den enkelte virksomhet, jf.
arbeidsmiljeloven § 4—-1. En losning som den skis[l
serte vil kunne bidra til & undergrave franchisetall
kers arbeidsgiveransvar for sine ansatte.

Disse medlemmene viser til at de samme motarll
gumenter ogsa gjor seg gjeldende i forhold til kjell
pesentre. Den enkelte leietaker er ansvarlig for
arbeidsmiljeet hos sine ansatte. En ordning hvor
utleier palegges et ansvar for a etablere felles ver(l
neorganer for de ansatte fra de ulike virksomheter
pa kjepesenter vil bryte mot dette prinsippet og lett
kunne innebzre en ansvarspulverisering.

Uansett presiserer disse medlemmene at LO og
NHO har nedsatt et utvalg som vil se naermere pa
medbestemmelse i virksomheter som konserner,
kjeder og franchiseforetak, og disse medlemmene
mener det vil veere viktig at de parter som er mest
berorte av problemstillingene fortsetter dette
arbeidet.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hagen, Hellberg Munthe, Nilssen og Tranoy vil
bemerke at eier-, organisasjons- og styringsstrukll
turen i norsk arbeidsliv har endret seg sveert mye
siden arbeidsmiljelovens system ble til. Det méa
veere en maélsetting at loven sikrer arbeidstakeres
rettigheter uavhengig av hva slags organisasjonsl
form som velges. Dette kom tydelig til uttrykk i
konsernutvalgets utredning og anbefalingen om
en utvidelse av arbeidsgiverbegrepet som innebaell
rer at arbeidsgiveransvaret ogsa knyttes til virkll
somheter som kan uteve bestemmende innflytelse
over det foretak som er de ansattes arbeidsgiver
etter arbeidsavtalen, for eksempel morselskap —
datterselskap.?® Alle arbeidstakersammenslutninl
gene gjentok anbefalingen i Arbeidslivslovutvalget
og fikk senere stotte fra Arbeiderpartiet, Sosialisl]
tisk Venstreparti og Senterpartiet pad Stortinget
under behandlingen av ny arbeidsmiljelov.

Disse medlemmene viser til at stadig flere
arbeidstakere er ansatt i et foretak som er del av et
konsern eller foretaksgruppe. Norsk rett har ingen
generell definisjon av konsern, og konsern er noe
ulikt definert ut fra formaélet. Aksjelovenes regulell
ring av konsernforhold har sin bakgrunn i at forell
tak kan veere knyttet sammen pé en slik méte at det
kan veere rimelig 4 betrakte gruppen som en retts[l
lig og skonomisk enhet. Nar det gjelder adgangen
til & etablere felles representasjonsordninger er

25. NOU 1996: 6.
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den videre og omfatter ogsa grupper som er knytll
tet sammen gjennom eierinteresser eller felles
ledelse. Dette har sin bakgrunn i at det bedriftsdell
mokratiske formal om medbestemmelse ogsid ma
gjelde andre sammenhenger der andre foretak enn
det man er ansatt i kan fatte beslutninger av betyd[
ning for det man er ansatt i.

Foretak som er bundet sammen ved kontrakter
og avtaler, for eksempel franchise, vokser i antall
og tas i bruk i nye bransjer. Det kan vaere mange
grunner til at en naeringsdrivende velger a bli del
av et nettverk for eksempel franchise. Kjedesamarll
beidets grunnleggende ide gér noe forenklet ut pa
arealisere stordriftsfordeler uten selv 4 drive i stor
skala. Den enkelte akter kan konsentrere seg om
eget, lokalt «kjgpmannskap» innenfor de rammer
for eksempel franchisegiver har lagt for hvordan
konseptet skal drives. Forenklet sagt far franchise-
taker tilgang til systemer som blant annet gjor det
enklere a etterleve lover, forskrifter og diverse
krav fra myndighetene. Enkelte franchisesystemer
har ogsé gjerne nedfelt personalpolitikk som gjelll
der hele Kkjeden. Franchisekonsepter er som
hovedregel sveert omfattende og detaljerte og vil
gjerne innebaere at forhold av betydning for de
ansatte er fastlagt av franchisegiver, for eksempel
krav til innredning og utstyr pa kjekken, kassaapll
parater, apningstider og arbeidsantrekk.

Pa denne bakgrunn mener disse medlemmene
at et overordnet ansvar for helse, miljo og sikkerll
het knyttet til franchisegivers foretak vil medfere
at franchisegiver ogsid ma inkludere HMS-systell
met i sitt konsept og forvisse seg om at franchisell
takerne folger kravene til helse, miljo og sikkerhet.
Det vil som hovedregel veere hensiktsmessig.
Forst og fremst fordi franchisegiver vil veere kjent
med de arbeidsmiljeutfordringene den type virk(
somhet han har utarbeidet konsept for innebarer
- i motsetning til de enkelte franchisetakere som
hver for seg ma finne ut av det. Dette vil veere seerll
lig nyttig der franchisetakerne har mindre foretak
og folgelig lite ressurser til & utarbeide et godt sysll
tem. Franchisegiver vil méatte veere tydelig med
hensyn til avklaring og tydeliggjoring av ansvaret
for den enkelte franchisetaker som skal bruke det
og gjennom tilbakemeldinger og evalueringer
veere 1 stand til & foreta forbedringer som vil
komme alle franchisetakerne og deres ansatte til
gode. Dette kan neppe anses som byrakratisk, men
tvert om vil det gjore at franchisetakerne far et
bedre og felles HMS-system og standard og de
ansatte og deres representanter vil fa «medeier(l
skap» til dette.

Disse medlemmene mener at felles arbeidsmilje(l
utvalg, verneombud og informasjon og dreftingsall
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rena knyttet til franchisegivers foretak vil bade
apne for at de ansattes representanter kan pavirke
utviklingen av franchisekonseptet, hva angar sé vel
helse, miljo og sikkerhet, som videreutvikling av
ulike sider ved franchisekonseptet som angér
arbeidsforhold mv., samtidig som de blir kjent med
franchisegivers planer og kan bruke sine erfarin(l
ger i forhold til disse. Dette vil igjen ha positive
konsekvenser for franchisetaker og forbrukere
gjennom bedre virksomheter, men ogsa for de
ansatte.

Konkret vil det bety at for eksempel arbeidsmilll
joutvalg skal etableres i virksomheten man er
ansatt i og s skal man ha felles arbeidsmiljeutvalg
for alle virksomhetene i konsernet i morselskapet.
Arbeidsmiljeutvalget i morselskapet skal behandle
felles utfordringer og saker som berorer flere selll
skaper. Tilsvarende i foretaksgrupper for ekseml
pel slik at det er arbeidsmiljeutvalg i det enkelte
franchiseforetak og felles arbeidsmiljeutvalg i fran(l
chisegivers foretak der felles utfordringer og erfall
ringer kan videreutvikles til beste for alle enhell
tene.

Pa bakgrunn av de endringer som har funnet
sted i méten arbeidslivet er organisert pa der
beslutninger av betydning for arbeidsforhold og
sysselsetting kan fattes i andre foretak enn det man
er ansatt i, mener disse medlemmene det ma medl
fore at det i tillegg til dagens ordning skal etableres
felles arbeidsmiljgutvalg og hovedverneombud,
samt informasjonsordninger, pd konsernniva og i
hovedforetaket i konsernliknende foretaksgrupl
per. En enkel tilnerming kan veere & utvide
arbeidsgiverbegrepet slik det ble anbefalt av konll
sernutvalget og senere blant annet anbefalt av alle
arbeidstakersammenslutninger. Disse medlem[]
mene mener at det er grunn til 4 tro at forslaget vil
vekke mindre motstand i dag i og med at et av
hovedargumentene mot var at begrepet besteml
mende innflytelse var uklart, noe som na vel ma
anses satt til side ved at aksjelovene av 1997 sin
definisjon av konsern nettopp bygger pa dette
begrepet (1-3). I og med at utvalgets mandat i
hovedsak er begrenset til arbeidsmiljelovens kapitll
ler om verneombud, arbeidsmiljgutvalg og inforll
masjon og drefting fremstar det som lite hensikts[l
messig 4 innfere et utvidet arbeidsgiverbegrep for
disse kapitlene og ikke hele loven.

Disse medlemmene foreslar at det kan inntas
nye bestemmelser i de aktuelle kapitlene som
palegger konserner og foretaksgrupper a etablere
felles arbeidsmiljeutvalg, verneombud og informall
sjonsordninger. Nar det gjelder foretaksgrupper
vises det til kapittel 10.4.7.2. I arbeidsmiljeloven vil
det imidlertid ikke vaere nedvendig & bruke begrell
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pene «selskap» og «foretak», men knytte ordninll
gen til «virksomhet». For eksempel; néar en virk(l
sombhet tilherer et konsern skal det etableres felles
arbeidsmiljoutvalg i morselskapet. Tilsvarende nar
en gruppe virksomheter er knyttet sammen gjenl(l
nom eierinteresser, felles ledelse eller avtale/konl
trakt skal det etableres felles arbeidsmiljoutvalg.
Begrepet foretaksgruppe synes a veere sa innarbeill
det at det kan brukes ogséa her. Alternativt kan man
betegne det som konsernliknende eller som en
gruppe virksomheter. Den som har ansvar for a
oppfylle formalet mé ogsa ha praktisk og ekonoll
misk mulighet — og den som faktisk setter rammer
ma ogsa ta ansvar.

Disse medlemmene mener at ordningen i
utgangspunktet ber veere obligatorisk, men
Arbeidstilsynet ber fa adgang til 4 gjere unntak pa
visse vilkar.

Lovens ovrige fellesbestemmelser for ekseml
pel paragrafene om ansvar ma endres tilsvarende.

10.5 Reglene om informasjon og
drofting i arbeidsmiljeloven
kapittel 8

Bestemmelsene i arbeidsmiljeloven kapittel 8 om
informasjon og drefting med arbeidstakernes tilll
litsvalgte var nye i 2005-loven. Det finnes lite kunnll
skap om hvordan ordningen praktiseres ute i virk[l
somhetene og hvordan representanter fra de
ansatte velges ut i virksomheter uten fagforening
og/eller tillitsvalgte. Falkum m.fl. 2009 viser at ordll
ningen i liten grad er etablert i de virksomheter
som har plikt il det.?6

Medlemmene Allstrin, Bohagen, Juliussen, Mun[]
keby, Negdrd, Pedersen og Teigen mener at det ikke
er grunnlag for & foresla endringer i dagens regelll
verk om informasjon og drefting. De tiltak utvalget
har foreslatt i kapittel 10.6 for & ske kunnskapen
om ordningene vil gjelde tilsvarende for disse
reglene.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hellberg Munthe og Tranoy er ikke kjent med
at det er etablert informasjons og dreftingsordnin(l
ger etter arbeidsmiljelovens kapittel 8.

Hovedavtalenes ordninger om informasjon og
drefting er mer omfattende og tillater blant annet
ikke at arbeidsgiver kan unnlate & gi informasjon
eller gjennomfere dreftinger med tillitsvalgte.

Disse medlemmene og medlemmet Hagen mener
videre at det ma tydeliggjores i lovteksten at
bestemmelsen om arbeidsgivers adgang til i seerll

26. Falkum m.fl. (2009). Fafo-rapport 2009: 35 s. 53.
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lige tilfeller & unnlate & gi informasjon eller gjen(l
nomfere dreftinger ikke gjelder i forhold til tillitsl
valgte valgt etter hovedavtalene.

Arbeidslivslovutvalget gikk inn for en egen
unntaksbestemmelse (forslaget § 7—4), der det het
at «(b) bestemmelsene i §§ 7-2 og 7-3 [i loven
8§ 8-2 og 8-3] gjelder sé langt annet ikke folger av
tariffavtale eller annen lovgivning». Denne bestemll
melsen forsvant under departementets behandling
og det er viktig at lovteksten presiseres i trad med
arbeidslivslovutvalgets forslag til § 7—4.

Medlemmene Negdrd og Juliussenm mener at
fremstillingen av hovedavtalenes regler er for unyll
ansert og ikke i overensstemmelse med gjeldende
rett.

Medlemmene Berge Haaland, Bjergene, Gran-
den, Hellberg Munthe og Transy mener informall
sjons- og dreftingsplikten skal gjores gjeldende for
alle virksomheter, konsern og foretaksgrupper
uavhengig av antall ansatte.

10.6 Kunnskap og opplaering om det
norske medbestemmelses- og
medvirkningssystemet

10.6.1 Innledning

Beskrivelsen i kapittel 9 av tilstanden for medvirk[
ning og medbestemmelse i Norge i dag viser at
ordningene stort sett fungerer godt, og har hoy
legitimitet. Ordningene anses a4 vare sentrale,
blant annet for evnen til omstilling og effektivitet i
virksomheten, noe som igjen er viktig for konkur[l
ransedyktigheten til norske virksomheter. Ordnin[l
gene er ogsa viktige for den lopende organisasjonsl[l
utviklingen, og de gir legitimitet til beslutningsproll
sessene. Hovedinntrykket er at den enkelte
arbeidstaker opplever 4 ha innflytelse pad egen
arbeidssituasjon, men mindre pé arbeidsorganisell
ring og virksomhetens drift. Medbestemmelse,
medvirkning og bedriftsdemokrati synes i stor
grad & ha blitt en del av kulturen i det norske
arbeidslivet. Falkum m.fl. 2009 viser imidlertid at
kunnskapen om ordningene blant bade ledere og
de ansatte kan bli bedre.?”

Utvalget mener pa denne bakgrunn at det er
behov for 4 oke bevisstheten om bruken av ordninll
gene og betydningen av dem. Selv om ordningene
i praksis benyttes i virksomhetene, og synes a funll
gere godt, er ikke deltakerne alltid bevisste pa det
formelle grunnlaget for dem. Utvalget mener det er
viktig at bade arbeidsgivere og arbeidstakere ogsa
kjenner til de formelle reglene som gjelder. Kjennll

27. Falkum m.fl. (2009). Fafo-rapport 2009: 35.
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skap til reglene er kanskje sarlig viktig i tilfeller
der partene ikke har det samme utgangspunktet
om at medvirkning representerer en ressurs for
virksomheten og en positiv arbeidsmiljefaktor for
de ansatte.

Utvalget viser her til [A-avtalens punkt om
arbeidsgivernes og arbeidstakernes forpliktelser
pa virksomhetsniva hvor det heter at resultatene av
et godt [A-arbeid skapes i den enkelte virksomhet.
Gode resultater krever et sterkt ledelsesengasjell
ment, langsiktighet i tenkningen og systematisk
samarbeid over lengre tid. HMS/IA-arbeidet forutll
setter langsiktighet, og at arbeidsgiver serger for
at linjeledelse, arbeidsledere, tillitsvalgte og vernell
ombud har den kompetanse som er ngdvendig for
& utfere arbeidet. Det ma veere bred medvirkning
fra de ansatte med partsrepresentasjon i de utvalg
virksomheten har i forbindelse med dette arbeidet.

Ogsa i konfliktsituasjoner, der man ikke er helt
enige om hva man har rett eller plikt til er kunnl
skap om formelle rettigheter og plikter viktig. God
kjennskap til reglene vil ogsa kunne virke konfliktll
dempende.

Med et stadig mer internasjonalisert eierskap
og sterre innslag av arbeidstakere med en annen
arbeidslivskultur, mener wutvalget det viktig 4 ha
bevissthet om ordningene og grunnlaget for dem,
slik at man ikke risikerer at ordningene forvitrer i
mete med akterer som ikke har den samme grunn(l
leggende aksepten for de positive virkningene av
reglene. Erfaring med bruk av utenlandsk arbeids(
kraft i Norge har avdekket utfordringer knyttet til
arbeidstakere med en annen kultur og sprakbakll
grunn. Begrenset kunnskap om regelverket har
blant annet betydning for arbeidstakernes deltall
kelse i utviklingen av arbeidsplassen. Utvalget
mener pa denne bakgrunn at det er viktig at bade
arbeidsgivere og arbeidstakere far god oppleering
om medvirkning og medbestemmelse i norsk
arbeidsliv. I tillegg mener utvalget at kunnskap om
medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet,
som en grunnleggende demokratisk verdi, utgjor
en viktig del av allmenndannelsen.

Etter wutvalgets oppfatning ber kunnskapsforll
midlingen skje pa flere nivier og omrader — bade i
det formelle utdanningssystemet (fra grunnskole
til universitet/heyskole) og pad arbeidsplassene.
Utvalget mener ogsa at det er viktig & styrke
Arbeidstilsynets orienterings- og veiledningsvirk[l
sombhet. I tillegg mener utvalget det er viktig at det
fokuseres pa medvirkning i forskningssammenl
heng.

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

10.6.2 Opplzering innenfor
utdanningssystemet

Utvalget mener det er behov for ekt fokus pa oppl
leering i medvirknings- og medbestemmelsesordll
ningene i bade ungdomskole, videregdende skole,
universitet og hoeyskole. Medbestemmelse og
medvirkning har i stor grad blitt en del av kulturen
i det norske arbeidslivet, og #fvaiget mener at det
er viktig at morgendagens ledere og arbeidstakere
utrustes med den nedvendige kunnskap om
arbeidslivets spilleregler, ogsa for de selv blir en
del av det.

Utvalget antar en slik kunnskap vil fi sterre
effekt senere i utdanningslepet. Det er imidlertid
viktig at det gis kunnskap om arbeidsrelasjoner og
dynamikken i arbeidslivet pa alle trinn, ogsé i
grunn- og videregdende skole. Arbeids- og
neeringsliv er i dag et hovedomrade i laereplanen
for samfunnsfag. Dette omfatter blant annet kunn(l
skap om arbeidslivet i dag og de prinsipper og verll
dier det bygger pa, samt kunnskap om organisasjoll
nene i arbeidslivet og lennsdanning. Det er et av
kompetansemalene for opplaeringen i leereplanen i
samfunnsfag for videregdende skole at eleven skal
kunne gjore rede for organisasjonenes plass i
arbeidslivet og drefte faktorer som bestemmer
lonn og arbeidsvilkar.

Utvalget mener det er behov for at oppleeringsl(l
myndighetene vurderer hvorvidt oppleringen
som gis i dag er tilstrekkelig i forhold til & gi elevll
ene praktisk basiskunnskap om spillereglene i
arbeidslivet og de lovbestemte medbestemmelsesl
og medvirkningsordningene og deres betydning.

10.6.3 Kunnskap hos ledere og eiere

Utvalget mener det er viktig at dagens ledere har
den tilstrekkelige kunnskapen om ordningene.
Utvalget ensker derfor 4 oppfordre til at man ogsé
i lederutviklingsprogrammer behandler temaene
medvirkning og medbestemmelse.

Det er ogsa viktig at eiere av nye virksomheter
har kunnskap om dette tema. Som et tiltak for a
sikre et minimum av kunnskap hos nye eiere og
arbeidsgivere, foreslar utvalget at det vurderes a
innfere en interaktiv ordning der personer som
skal registrere nye foretak elektronisk mé bekrefte
at de kjenner til, eventuelt at det gis en kort innfell
ring i medbestemmelsesordningene for foretaket
kan registreres i Brenneysund.

Norsk utvalg for eierstyring og selskapsledelse
(NUEYS) er en forening som har til formal 4 arbeide
for god eierstyring og selskapsledelse i foretak
som er eller ensker 4 bli opptatt til notering pa nor(l
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ske regulerte markeder, og i andre foretak med
spredt eierskap. Foreningen har utarbeidet en
norsk veiledning for eierstyring og selskapsledelse
som er ment & bidra til & klargjere ansvarsdelingen
mellom aksjeeiere, styre og daglig ledelse utover
det som felger av lovgivningen, og arbeider med &
gjore den kjent blant akterer pa finansmarkedene.
Utvalget oppfordrer NUES 4 ta inn anbefalinger om
ansatterepresentasjon i «Norsk anbefaling for
eierstyring og selskapsledelse». Dette vil kunne
bidra til & sikre kunnskap om ordningene ogsa hos
utenlandske eiere.

10.6.4 Opplzering for ansattes representanter
10.6.4.1 Oppleering av styrerepresentanter

Arbeidstakerrepresentantene har i dag ikke noe
lovfestet krav pa oppleering i representasjonsord[
ningene i selskapslovgivningen og hvordan arbeill
det i selskapers besluttende organer skal utferes.

Et flertall, bestaende av medlemmene Berge
Haaland, Bjergene, Granden, Hagen, Hellberg
Munthe, Munkeby, Nilssen og Trangy presiserer at
aksjelovene pélegger representanter i styre og
bedriftsforsamling omfattende oppgaver, plikter og
ansvar, og mener den enkelte representant ber ha
rett til opplaering i styrearbeid av inntil en ukes
varighet betalt av selskapet.

Medlemmene Allstrin, Bohagen, Juliussen,
Negard, Pedersen og Teigen mener det er naturlig at
nedvendig opplaering av ansatterepresentanter i
styrearbeidet betales av arbeidsgiver, forutsatt at
arbeidsgiver er enig i behovet for slik oppleering.
Oppleringen mé veere fleksibel og kostnadseffekll
tiv og ma tilpasses virksomhetenes og styremed[
lemmenes behov. Det ber ogsa vurderes om nettll
baserte kurs kan utvikles.

10.6.4.2 Felles opplaering i medvirkning pé helse-,
miljo- og sikkerhetsarbeid

Béde arbeidsgivere, verneombud og medlemmer
av arbeidsmiljoutvalg skal gjennomgé oppleering i
arbeidsmilje, herunder reglene om medvirkning
og medbestemmelse.

Slik oppleering ma tilpasses den enkeltes rolle
og ansvar i forhold til arbeidsmiljoet og det organill
serte arbeidsmiljearbeidet.

Utvalget onsker & fremheve betydningen av at
det drives godt utviklingsarbeid i samarbeid mell
lom ledere og arbeidstakernes representanter pa
relevante niva i virksomhetene.

I de virksomheter Arbeidstilsynet ser at samar(l
beidet partene imellom ikke fungerer, og et aksepll
tabelt kunnskapsniva om arbeidsmilje- og medbell
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stemmelsesreglene ikke er etablert, mener utvall]
gets flertall bestiende av Allstrin, Berge Haaland,
Bjergene, Bohagen, Granden, Hagen, Hellberg Mun[]
the, Munkeby, Negard, Nilssen, Teigen og Trangy
det ber vurderes & gi Arbeidstilsynet en hjemmel
til 4 kunne palegge partene & sette seg sammen, for
eksempel gjennom en felles opplaeringsdag. Dette
vil etter disse medlemmenes oppfatning kunne bidra
til & virke konfliktdempende og utvikle positive
samarbeidsrelasjoner, som igjen vil bidra til 4 sikre
et bedre arbeidsmilje.

Medlemmene Juliussen og Pedersen er enige i at
et godt samarbeid mellom partene i virksomhell
tene er av stor betydning for et godt arbeidsmiljg,
men kan ikke slutte seg til forslaget om en slik lovl]
endring. Arbeidstilsynet har i dag en vid hjemmel
til & treffe enkeltvedtak som skal sikre gjennomfel(l
ring av lovens bestemmelser. Det stilles krav til at
arbeidsmiljoet skal veere fullt forsvarlig, og det ma
vaere virksomhetens ansvar & iverksette de tiltak
som sikrer at dette kravet blir oppfylt. Det kan ikke
anses hensiktsmessig & gi Arbeidstilsynet hjeml
mel til 4 kreve at ett bestemt tiltak skal iverksettes
fremfor andre. Det ma for evrig nevnes at dersom
de lovpélagte oppleeringstiltak for everste leder,
verneombud og medlemmer av arbeidsmiljeutvalll
get ikke er iverksatt, kan Arbeidstilsynet gi palegg
om at dette skal vaere gjort innen en fastsatt frist.

10.6.5 Opplzering i medbestemmelses- og
medvirkningsordninger for
innvandrere

Som nevnt er det utfordringer knyttet til bruk av
utenlandsk arbeidskraft, bide nar det gjelder
kjennskapen til regelverket og kommunikasjon pa
arbeidsplassen. Utvalget mener det er viktig at
introduksjonsbrosjyrer og annet materiell som gis
arbeidsinnvandrere ogsa inneholder detaljert
kunnskap om medvirkning og medbestemmelse
pa arbeidsplassene. Utvalget ensker ogsa & oppforll
dre til at det i introduksjonsprogram som gis til
nyankomne innvandrere gis tilstrekkelig kunnll
skap om medbestemmelses- og medvirkningsord[
ningene og deres betydning.

10.7 Samarbeid mellom partene og
Arbeidstilsynet

Partene i arbeidslivet og Arbeidstilsynet har de
siste édrene etablert flere samarbeidsarenaer.
Utvalget foreslar at dette samarbeidet videreutvill
Kkles.
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Partene pa sentralt niva er representert i Radet
for Arbeidstilsynet som ble etablert etter at
Arbeidstilsynets styre ble lagt ned i 2003. Sentrale
tema i radet er arbeidsmiljgsituasjonen i Norge,
viktige tiltak og kampanjer for Arbeidstilsynet,
regelverksutvikling og mulige samarbeidstiltak
mellom Arbeidstilsynet og partene i arbeidslivet.
Radet skal sikre dialog mellom Arbeidstilsynet
som myndighetsutever og partene i arbeidslivet
som representanter for virksomheter og arbeidstall
kere.

I forbindelse med Arbeidstilsynets regelforenl]
klingsarbeid knyttet til forskriftene pA HMS-omrall
det ble Regelverksforum etablert. Partene i
arbeidslivet deltok sammen med Direktoratet for
Arbeidstilsynet i arbeidet med & samle og bearll
beide gjeldende regelverk med sikte pa en enklere
og mer helhetlig struktur. Erfaringene fra dette
arbeidet resulterte i at bade Arbeidstilsynet og par(l
tene konkluderte med at samarbeidet burde videll
refores som et permanent trepartsforum.

Utvalget mener at denne typen samarbeid kan
bidra til god dialog og helhetlig tilnzerming til hvor(l
dan lovverk, myndighetsutevelse og praktiske konl
sekvenser virker sammen.

Med bakgrunn i sitt tilsynsarbeid og de erfarinl]
ger Arbeidstilsynet fir gjennom samarbeidsforall
ene beskrevet ovenfor, er det utvalgets vurdering at
Arbeidstilsynet ber utvikle nye arenaer for laering
péa lokalplanet. Det foreslas derfor at Arbeidstilsyll
net tar initiativ til og tilrettelegger for liknende
samarbeid med deltakelse pd virksomhetsniva.
Det kan dreie seg om nettverk, meteplasser, kamll
panjer, informasjonsmeter osv., der representanter
for virksomheter metes pa frivillig basis, gjerne
knyttet til Arbeidstilsynets satsninger. Et slikt saml
arbeid vil kunne styrke Arbeidstilsynets veiledll
ningsfunksjon og ber bygge opp om det arbeidet
som gjeres for a skape et sunt og godt arbeidsmilje
i den enkelte virksomhet. Erfaringsutveksling melll
lom akterene vil veere et viktig virkemiddel. Utvall
get foreslar at slike fora arrangeres av Arbeidstilsyl(l
nets regionkontorer i samrad med de regionale rad
for & sikre lokal forankring.

I tillegg mener utvalget at Arbeidstilsynet ber
utvikle flere trepartsarenaer pa sentralt niva for
bransje- og sektorrettet erfarings- og kunnskapsl(l
deling etter modell av Petroleumstilsynets «Sikker(l
hetsforum». Arbeidstilsynets rad og regelverksfoll
rum tilfredsstiller etter utvalgets vurdering ikke
dette behovet fullt ut. Mange av de utfordringene
som ulike sektorer innenfor bade offentlig og prill
vat virksomhet har, er sd sammensatte og forskjelll
ligartede at de ber vaere sektor- eller bransjespesill
fikke. Arbeidstilsynet har alt en god praksis og
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erfaringer med ulike kampanjer og prosjekt som
setter spkelyset mot utfordringene i utvalgte branll
sjer og sektorer. Etableres det sektorrettede
arbeidsmilje- og sikkerhetsfora vil disse kunne
bade ta initiativ til kampanjer, evaluere gjennomfoll
ringen, og bli et redskap for spredning av kunnll
skap og refleksjon omkring praksis innenfor den
aktuelle sektor.

10.8 @kt forskningsbasert kunnskap

Et av den norske samarbeidsmodellens fortrinn
ligger i de relativt velfungerende demokratiske
ordningene i norsk arbeidsliv. I Norge hviler samll
arbeidsmodellen pa to sentrale forutsetninger: Felll
les vilje til utvikling mot et velfungerende demoll
kratisk arbeidsliv, og en felles innsats for en stadig
mer konkurransedyktig og innovativt arbeids- og
neaeringsliv. Det er bred enighet om at det norske
medbestemmelses- og medvirkningssystemet har
hey legitimitet hos bdde myndighetene og arbeidsl
livets parter.

De utfordringer arbeidslivet meter i en globalill
sert skonomi medferer at de bedriftsdemokratiske
ordningene risikerer a ikke bli vedlikeholdt eller
videreutviklet i drene fremover fordi trykket uten(
fra fra andre ledelsesmodeller kan gke.

Utviklingen av den norske samarbeidsmodell
len har ogséa vert tuftet pa et tett samspill mellom
partene og norske forskningsmilje. Sentralt i dette
samspillet har bade det & frembringe forskningsball
sert kunnskap statt, men ogsé den handlingsorien(l
terte forskningen hvor forseksvirksomhet har flytll
tet grensene for hva som er mulig og enskelig, har
spilt en sentral rolle.

Utvalget ser et tydelig behov for en mer bevisst
satsing pa ekt forskning pa hvordan det norske
medbestemmelses- og medvirkningssystemet funll
gerer pa bade samfunns- og virksomhetsniva. Innll
sikt i hvordan medbestemmelses- og medvirkll
ningssystemet pavirkes, for eksempel nar organill
sasjonsprosenten svekkes, nar arbeidsmobilitet
forer til flerkulturelle arbeidsorganisasjoner eller
ndr bedrifters betingelser styres av egen posisjon i
verdikjeder, er eksempler pd problemstillinger
som blir viktig 4 felge i arene fremover.?® Utvaiget
ser behov for forskningsbasert kunnskap for bedre
a forsta hvilke konsekvenser denne utviklingen far
for fremtidig politikkutforming, men ogsa for a forll
std hvilke utfordringer endringsprosessene far
internt i virksomhetene.

28. Oyum m.fl. (2010).
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Forskningsbasert kunnskap om medbesteml
melses- og medvirkningsordningene er viktig for &
kunne nyttiggjere seg ordningene. Samspillet melll
lom praksisner forskning og partene har statt senll
tralt siden de forste forsekene i norsk arbeidsliv
tidlig pa 1960-tallet. For 4 mote fremtidens utforll
dringer er det nedvendig 4 styrke denne samhand(l
lingen.

Utvalget mener at denne utfordringen ma
adresseres til alle parter; ved at de politiske mynl(l
dighetene prioriterer en relevant programsatsing i
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Norges Forskningsrad, ved at arbeidslivets parter
aktivt tar et eierforhold til problemstillinger gjenl
nom & prioritere arbeidsinnsats og midler, ved at
tilsynsmyndighetene Kklargjor sine behov og roller
i videreutviklingen av partssamarbeidet, ved at
virksomhetene gjennom vilje til aktiv kunnskapsutll
vikling og eksperimentering sikrer praksisneere
problemstillinger, og ikke minst ved at forskningsl(l
miljeene i Norge blir utfordret til & utforme gode
og forskbare problemstillinger.
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Kapittel 11
@konomiske og administrative konsekvenser

11.1 Innledning

Sterke medvirknings- og medbestemmelsesord(
ninger, og tett samarbeid mellom partene pa ulike
nivaer fremheves som et sentralt trekk i den nor(l
ske modellen. Den norske modellen er en grunn(l
stein i det norske samfunnet og det er tverrpolitisk
enighet om at modellen skal bestd og videreutvill

Kkles.

Konsekvenser av endringer i samarbeidssystell
met — og dermed ekonomiske og administrative
konsekvenser av forslag og anbefalinger i denne
NOU - er det komplisert & ansla. Spersmalet om
medbestemmelse og medvirkning lenner seg méa
og blir betraktet fra flere synsvinkler:

— Makroeffekter — scorer nasjoner med lov- og
avtaleverk som gir sterke rettigheter heyere pa
ulike velferds- og finansielle indikatorer?

— Mikroeffekter — scorer selskap med hey grad
av medvirkning og medbestemmelse heyt pa
ulike indikatorer som ekonomisk overskudd og
arbeidsmiljo og arbeidstilfredsstillelse?

Et tilsvarende skille kan settes opp nar det gjelder
de ulike ordningene — er eksempelvis styreordninll
gen et bidrag pa nasjonalt plan, og ferer ansattes
representasjon i styret til mer eller mindre overll
skudd i det enkelte selskap? Et ytterligere komplill
serende forhold er hvorvidt vi kan anta at det finll
nes noen rettlinjede sammenhenger eller om effekll
ten av demokratisering avtar jo mer demokrati som
etableres slik de ulike pilene i figur 11.1 antyder.

Hey A
produktivitet |

Middels B

Lav

Svake Middels Sterke rettigheter

Figur 11.1

Hvorvidt det er samsvar mellom positive og
negative effekter pa henholdsvis makro og mikroll
plan er et annet sentralt spersmal.

Utvalget har ikke evaluert i hvilke grad de for-
slag og anbefalinger som fremkommer i kapittel 10
vil pavirke de malsettingene medvirknings- og
medbestemmelsesordningene har. Dette har flere
arsaker som vil bli presentert nedenfor.

11.2 En vanskelig oppgave

11.2.1 Et politisk spersmal

I kapittel 1, 5 og 9 legger utvalget vekt pa ordningell
nes doble begrunnelse: Demokrati og produktivill
tet. Samtidig legges det ogsa vekt pa at ulike demoll
kratiske ordninger mé sees i forhold til hverandre
og at demokratiske mélsettinger ma settes opp mot
ulike velferds- og produktivitetsmaél. Vektleggingen
i en slik argumentasjon er et politisk spersmal med
prioriteringer som ligger utenfor utvalgets mandat.

11.2.2 Valg av forskningstradisjon og
tilneerming

Effektmaling er et stort og komplisert forskningsll
felt. Ulike tilneerminger vil ha bade fordeler og
ulemper og har til dels sine styrker og svakheter pa
ulike nivéer. Utvalget har ikke hatt anledning til &
behandle forskningen pa dette omréadet, men viser
til eksempelvis Falkum (2008) som gjennomgér en
rekke studier og konkluderer med at:

«Ut fra disse studiene foreligger det ikke noe
entydig svar pa spersmélet om hvordan ulike
samarbeidsformer pavirker bedriftenes skonoll
miske resultater (Bemmels 1987, Grimsrud et
al 2003): Det er fortsatt uklart hvordan ulike
relasjoner mellom ledelse og ansatte, mellom
arbeidsgiver og arbeidstakere, pavirker bedrifll
tenes resultater. Forskningen som har et ledell
sesperspektiv, ser i storre grad ut til 4 rapporll
tere positiv sammenheng mellom samarbeid og
bedre bedriftsresultater enn forskning som har
et IR-perspektiv (industrial relations). De to
typene forskning er imidlertid lite sammenliknl[l
bare. Ansattes deltakelse og samarbeid er defil
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nert helt forskjellig. I den ledelsesorienterte
forskningen er deltakelse og samarbeid neerll
mest synonymt med ansattes oppslutning om
ledelsens virkemidler og tiltak, til forskjell fra
deltakelse forstatt som medbestemmelse i
beslutningsprosesser, medvirkning i iverkset(l
tingsprosesser og institusjonaliserte samar(l
beidsordninger i IR-varianten. De ledelsesorill
enterte studiene bygger i storre grad pé kvalitall
tive case-studier enn den IR-orienterte
forskningen. Dermed blir ogsa produktivitets(
malene forskjellige. I ledelsesforskningen vises
det til resultater i form av trivsel pa arbeidsplasl
sen, effektivitet i gjennomferingsprosesser og
oppslutning om lederavgjorelser. I den IR-orill
enterte resultatforskningen er det oftere samll
menhengen mellom grad av fagorganisering,
institusjonelle samarbeidsformer og bedriftens
okonomiske resultater som fokuseres. Sé lenge
samarbeid og produktivitet er operasjonalisert
pd mange ulike mater, blir det vanskelig &
trekke noen endelig konklusjon.»’

Forskningens resultater méa altsd males opp mot
forskningens utgangspunkt og tilnaerming. Valg av
tilneermingsmater og forskningsmetoder ligger
langt utenfor utvalgets mandat og utvalget har ikke
funnet det naturlig & inkludere forskning pa omral
det i utredningen, men viser til anbefalingen i
kapittel 10 om okt forskningsinnsats.

11.2.3 Fokus pa makro eller mikro-effekter
11.2.3.1 Makro

I kapittel 4 refereres det til en underseokelse fra
ETUI (2009) som hevder at land med sterke rettigll
heter scorer hoyere pa indikatorer som kjopekraft,
produktivitet og yrkesdeltakelse. Vitols presentell
rer studier som sier noe om hvorvidt ansattereprell
sentasjon har makrogkonomisk effekt. Analysene
bygges opp pa samme mate som analyser knyttet
til sammenhengen mellom ulike trekk ved arbeidsl
markedet (organisasjonsgrad, avtaledekning etc.)
og makrogkonomiske forhold (arbeidsleshet, hanll
delsballanse, produktivitet og vekst i BNP). Vitols
hevder at i motsetning til mikrostudier av sammenl
hengen mellom representasjon og produktivitet,
viser den komparative analysen en «quite striking
difference» mellom land med sterke representall
sjonsrettigheter og land med svake eller ingen retll
tigheter: «With the exception of economic growth,
the group of countries with strong (WP (workers
protection)) rights, scored consistently and signifill
cantly better than the group with limited or no
rights». Vitols slar fast at disse funnene ikke bevill

1. Falkum, E. (2008).
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ser noen kausalsammenheng mellom representall
sjon og makrogkonomien, men hevder at studiene
viser at representasjon ikke synes a4 ha en negativ
effekt.?

Tilsvarende finnes det en rekke undersekelser
fra EU, OECD og UNDP som viser at land med
sterke tradisjoner for partssamarbeid og medbell
stemmelse scorer heoyt bade pa velferdsmal, fordell
ling og produktivitet.

Slike komparative undersekelser md med nedl
vendighet forenkle virkeligheten og gir dermed
liten konkret nytte i en konsekvensutredning av
konkrete endringer i lovverket. En konkret end-
ring ma dermed forst vurderes i lys av systemet
som helhet og hvorvidt en eventuell endring vil
pavirke stabiliteten i de ulike samfunnsmodellene.

11.2.3.2 Mikro

Nar det gjelder effekter av de ulike ordningene pa
mikroplan, altsa for det enkelte selskap, finnes det,
som forrige avsnitt antyder, en rekke studier.
Utvalget av norske studier er likevel begrenset. Et
unntak er Strem, som i en undersegkelse av de bersl
noterte selskapene i Norge finner at ikke bare
representasjon fra de ansatte, men ogsa kvinnelige
styremedlemmer virker negativt for selskapets
lonnsomhet.? Flere utenlandske studier har koml
met til motsatt konklusjon og hevder at lennsoml
heten oker.

Ulik innretning av styreordningene gjor koml[
parative sammenlikninger vanskelige, men det kan
likevel vaere grunn til & vise til den tyske «Biedenl
kopf-kommisjonen». I 2005 satte den tyske regjell
ringen opp en kommisjon for & gjennomga tysk styll
relovgivning med sikte pad 4 underseke hvorvidt
denne var egnet til 4 handtere de sentrale utforll
dringene tysk neeringsliv sto overfor. Kommisjoll
nens rapport er interessant ogsa i norsk sammenl
heng, fordi den understreker ordningens doble
begrunnelse, men som sitatet nedenfor viser,
utgangspunktet var okt demokratisering:

«The report ...provides a reminder that the
need for employee board-level representation
was not a question of economics. They emphall
sise that the goal of the 1976 Co-determination
Act was not to improve company competitivell
ness, but rather to provide employees with a
democratic voice in company decisions that
affected them.»*

Vitols, Sigurt (2005).
Strem (2008).
Alle sitatene er hentet fra Hans Bockler-stiftelsens oversetll
telse av hovedpoengene i rapporten.

o
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Rapporten er gjennomgdaende positiv til ansatterell
presentasjon. De metodiske vanskelighetene
understrekes, men det hevdes likevel at «the
results of current research tend more towards a
positive evaluation of the economic impact of
board-level representation.» Ordningen beskrives
som et effektivt redskap for «reconciling the diffell
ring interests of employees and employers, partill
cularly in economically difficult times». Rapporten
kobler styreordningen direkte til arbeidsfred fordi
den «continues to be an instrument for reconciling
differing interests and maintaining a company’s
social cohesion».” Angela Merkel har formulert
seg slik: «board-level representation is part of our
social market economy, which it is impossible to
imagine doing without, and which has proved itself
in Germany».5

De fleste slike studier tar imidlertid utgangsl
punkt i produktivitet og ansattes deltakelse genell
relt, og har lite fokus pa styreordningen. En rekke
studier knyttet til bade representative og (sarlig)
individuelle medvirkningsformer er gjennomfort.”
Et klart flertall av studiene fremhever mangel pa
klare sammenhenger og bevis.? Hvorvidt produktill
viteten oker er avhengig av en rekke faktorer, og
generelle studier har liten verdi. Her ma det imidl
lertid understrekes at det finnes lite norsk empiri
pa feltet.

Det er dessuten viktig 4 ta hensyn til komplek[
siteten pé feltet, det er for eksempel godt mulig at
det for et enkelt selskap er en fordel med at man pa
nasjonalt plan har tett partssamarbeid pd ulike
nivaer som senker konfliktnivaet i samfunnet, selv
om selskapet selv ikke er organisert eller i seerlig
grad praktiserer ordningene.

Igjen méa det understrekes at utvalget ikke fant
det naturlig 4 igangsette forskningsprosesser knytll
tet til forholdet mellom medvirknings- og medbell
stemmelsesordningene og eventuelle gkonomiske
gevinster, verken pd mikro- eller makroplan. Slike
initiativ ville kreve langt mer ressurser (skonoll
miske si vel som tid) enn det ufvaiget har radd
over. Utvalget har tatt utgangspunkt i hva Falkum
kaller det norske sannhetsregimet:

«Utgangspunktet for ‘samarbeidstradisjonen’ i
arbeidslivet og arbeidslivsforskningen var, og
er fortsatt, en antakelse om at partssamarbeidet
spesielt, og samarbeidsrelasjoner generelt,
bidrar til okt produktivitet. Antakelsen er et vik[l

Ibid.

http://www.boeckler.de/92462_88615.html)

For en oversikt se Falkum, E. (2003), IR and HMR perspecll
tives — Compatible or Conflicting. Paper til den 13. Internall
sjonale IIRA konferansen, Berlin.

8. Heller (1998) eller Kluge (2005).
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tig element i det norske sannhetsregimet, det
vil si virkelighetsforstielsen i norsk arbeidsliv
og det norske samfunnet. I internasjonal saml
menheng, og i deler av det norske forskningsll
miljeet, er antakelsen pa langt neer like omfoll
rent. Reve (1994) svarte eksempelvis et ubetinll
get nei pa spersmalet om partssamarbeidet har
gjort norske bedrifter mer produktive. Senere
har ferst Porter (2001, Stern et al. 2000), og derll
etter Reve & Jacobsen (2001) tatt til orde for at
det norske partssamarbeidet er en styrke for
norsk konkurransekraft (ibid:126).»°

Utover dette viser utvalget igjen til anbefalingen i
kapittel 10 om okt forskningsinnsats.

11.2.4 «lkke et tradisjonelt lovutvalg»

Utvalget betrakter seg, slik det fremkommer i
kapittel 1, ikke som et tradisjonelt lovutvalg og de
forslag som fremkommer i utredningen ma
behandles videre. Dette innebzerer dermed ogsa at
eventuelle mulige mélbare konsekvenser ikke kan
beregnes pa dette tidspunkt.

Pa to omrader har utvalget behandlet senking
av grensen for antall ansatte som skal omfattes av
ordningene: i) representasjon i styrende organer,
et forslag som har flertall og ii) senking av grensen
for verneombud og arbeidsmiljeutvalg, et forslag
fra mindretallet i utvalget. Utvalget tar som nevnt
ikke stilling til effekten eller konsekvensen av
endrede terskelgrenser. Utvaiget har imidlertid
gjort anslag over hvor mange selskap som vil bergll
res av eventuelle endringer. Anslagene er begrenll
set til aksjeselskaper og allmennaksjeselskaper.
Utregningen er tatt inn i vedlegg 4 og tar i)
utgangspunkt i antall selskap i de ulike storrelsell
skategoriene, ii) anslag over antall selskap som
dekkes av lovgivningen og som benytter ordninl
gene i dag (se kapittel 9) og iii) anslag over selskap
som ikke dekkes av lovgivningen, men som pa frill
villig basis har etablert ordningen. Utvalget underll
streker at dette er anslag og at usikkerheten rundt
tallene og tallgrunnlaget er stort.

Representasjon i styrende organer

Dersom grensen for hvor mange ansatte selskapet
ma ha for de ansatte kan kreve representasjon senll
kes til mer enn 20 ansatte vil dette kunne resultere
i at droyt 4000 selskaper med fra 11 til og med 20
ansatte har representasjon. Fordi en del selskaper
i denne storrelseskategorien allerede har etablert

9. Falkum (2008).
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ordningene, antar vi det ville dreie seg om droyt
2500 nye selskaper.

Dersom grensen for hvor mange ansatte selll
skapet mé ha for de ansatte kan kreve representall
sjon senkes til mer enn 10 ansatte vil dette kunne
resultere i at dreyt 5500 selskaper med fra 10 til og
med 30 ansatte har representasjon. Her antar vi at
det dreier seg om 3500 nye selskaper.

Verneombud og arbeidsmiljeutvalg

Dersom grensen for hvor mange ansatte virksomll
heten mé ha for verneombudsordning skal etablell
res senkes til 5 ansatte vil dette kunne resultere i at
dreyt 15500 selskaper med fra 5 til og med 9
ansatte skal ha verneombud. Fordi en del selskall
per i denne storrelseskategorien allerede har etall
blert ordningen, antar vi det ville dreie seg om nesll
ten 7 000 nye selskaper.

Dersom grensen for hvor mange ansatte virk(l
somheten ma ha for arbeidsmiljeutvalg skal etablell
res senkes til mer enn 20 ansatte vil dette kunne
resultere i at ca. 6 500 selskaper med fra 21 til og
med 50 ansatte skal ha arbeidsmiljoutvalg. Fordi
en del selskaper i denne storrelseskategorien allell
rede har etablert ordningen, antar vi det vil dreie
seg om nesten 3 000 nye selskaper.

11.3 Andre forslag og anbefalinger

Klargjeringer og presiseringer

Utvalget foreslar a tydeliggjore verneombudets og
arbeidsmiljeutvalgets rolle nar det gjelder omstilll
ling, psykososiale og organisatoriske problemstilll
linger og innfering av kontrolltiltak. Disse forslall
gene er hovedsakelig av klargjorende og presisell
rende art og kostnadene vil dermed eventuelt
oppstd dersom eksisterende oppleering og skolell
ring ikke allerede innholder de foreslatte temaene.

Arbeidstilsynets virkeomrdde

Utvalget fremmer forslag som vil fa konsekvenser
for Arbeidstilsynets ressursbruk. Det foreslas
blant annet & styrke Arbeidstilsynets veiledningsl
rolle ved 4 inng4 et tettere samarbeid med partene
i arbeidslivet bade lokalt i virksomhetene og pa
bransjeniva. Det er vanskelig & ansld neyaktig
hvilke konsekvenser dette kan fa for Arbeidstilsyll
net, men wutvalget legger til grunn at dette uansett
vil vaere en naturlig del av Arbeidstilsynets utadret(]
tede virksomhet. Selv om virksomhetene eventuelt
ma bruke ressurser pa deltakelse i et slikt samar(l
beid, vil erfaringsutvekslingen mellom virksomhell
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tene kunne bidra til besparelser for den enkelte
virksomhet fordi man kan trekke pa hverandres
erfaringer og ressurser.

Nar det gjelder forslaget om at Arbeidstilsynet
skal kunne palegge fellesoppleering i medvirkning
péa helse-, milje- og sikkerhetsarbeid, vil ogsé dette
kunne innebare en nytteverdi for virksomheten pa
sikt. Utvalget vil i den forbindelse fremheve betyd[
ningen av at det drives godt arbeidsmiljearbeid,
bade for virksomhetene selv, den enkelte arbeidsl
taker og for samfunnet. God involvering av arbeids[l
takerne i virksomhetens arbeidsmiljearbeid kan
blant annet ha betydning pa sykefraveer og tidlig
avgang fra arbeidslivet. Oppleering for bade ledere
og verneombud er allerede regulert i arbeidsmiljoll
loven, og en samordning av oppleeringen ber sélell
des ikke medfore okte kostnader for virksomhell
tene.

Kunnskap, registrering og kartlegging

For & styrke kunnskapen om medvirkning og med(l
bestemmelse hos nye eiere, foreslar utvalget at det
vurderes & utvikle en interaktiv ordning der persoll
ner som skal registrere nye foretak ma bekrefte at
de kjenner til, eventuelt at det gis en kort innfering
i ordningene for foretaket kan registreres i Brennll
pysund. Dersom man etter en neermere vurdering
finner det hensiktsmessig & utvikle en slik lesning,
antar utvalget at det vil innebare en del kostnader
under utvikling, men at det vil kunne ha nytteverdi
pé sikt.

Videre anbefaler utvalget at det gjennomfores
en kartlegging av hvilke opplysninger som manl[l
gler og som — dersom de var offentlig tilgjengelige
— kunne bidra til ekt forstielse av medvirkning- og
medbestemmelsesystemets virkemate. Dette gjelll
der eksempelvis hvorvidt selskapet har valgt ansatll
terepresentanter til styret. En slik gjennomgang og
dermed okte oppgaver hos Bronneysundregisteret
vil medfere noe gkt arbeidsbelastning hos registret
og hos selskapene, men wutvalget kan ikke se at
dette vil utgjere noen stor belastning.

@kt forskning

Nar det gjelder forslaget om en satsing pa ekt forsl(l
kningsbasert kunnskap pd hvordan det norske
medbestemmelses- og medvirkningssystemet funll
gerer pa samfunns- og virksomhetsniva, vil dette
kunne kreve betydelige ressurser — omfanget vil
veere avhengig av hva slags prosjekter som igangll
settes. Utvalget har i sitt forslag ikke lagt feringer
som tilsier en naermere konkretisering av dette.
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trative konsekvenser. Det samme gjelder forslaget

th satsing i utdanningssystemet, samt til om 4 styrke temaet i oppleringen som gis i ulike
innvandrere lederutviklingsprogrammer, samt i informasjonen
Nar det gjelder forslagene om okt oppleeringimed-  som gis til innvandrere.®

virkning og medbestemmelse innenfor utdan(
ningssystemet, er det ikke grunn til 4 tro at forslall
get vil f4 nevneverdige ekonomiske eller adminis- 10. Arbeidstilsynets nettside.
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Et europeisk arbeidsliv i endring - hva skjer med de ansattes
medbestemmelsesmuligheter?

Lisbeth @yum og Hans Torvatn (2010), Trondheim, SINTEF

1 Innledning

9. november 1989 falt Berlin muren, og dermed det
gamle «@st-Europa». Aret etter falt Sovietunionen
sammen. Omtrent pd samme tid begynte Kina
under Deng Xiao Pings ledelse a eksperimentere
med kapitalisme, gjennom slagord («Det spiller
ingen rolle om Kkatten er hvit eller svart bare den
fanger mus») og mer konkret ved opprettelse av
ulike frihandelsomrader i Perleelv-munningen rett
ved Hong Kong og Macau. Etterkrigstidens blok[
ker ble opplest, og selv om det vokste frem mange
nye stater, gikk ogsi flere stater inn i sterre enhell
ter, spesielt i Europa hvor EUs 12 medlemsland i
1989 var blitt 27 medlemsland i 2004.

En viktig konsekvens av disse endringene var
at flere og flere stater/geografiske omrader ble
praktiserende kapitalister, og i den prosessen ble
en rekke barrierer mot handel opphevet. Da den
kapitalistiske ekonomien fikk ekt spillerom, ble
nye omrader interessante som steder for produkll
sjon. Tradisjonelle politiske hindringer mot & proll
dusere utenfor det gamle «Vesten» (Vest-Europa,
USA/Canada og Japan) forsvant. Samtidig medl
forte den store bruken av containere i transport en
slik reduksjon i transportkostnadene at «It is better
to assume that moving good costs is essentially cost-
less than to assume that moving goods is an impor]
tant part of the production cost» (Levinson, 2006 s.
8). Parallelt med disse utviklingene kom alle de
ulike varianter av informasjons- og kommunikall
sjonsteknologi (IKT), med utvikling av Internett
og mobiltelefon som de mest kjente. I sum oppll
hevde disse endringene de tradisjonelle praktiske
og eokonomiske hindringer mot & flytte/opprette
produksjon. Mens man (grovt sett) frem til 1989
hadde produsert en vare ferdig pa et sted, for sd a
transportere den til kunden, begynte man i lopet av
nittidrene & produsere deler av varen en rekke stell
der, transportere delene over hele verden, sette
dem sammen og sa sende sluttproduktet til kunll
den. Néar transportkostnadene sank og produkll

sjonskostnadene var dramatisk mye lavere et annet
sted, ble produksjonen flyttet, om nedvendig splitl]
tet opp og delvis flyttet. Arbeidsoppgavene blir anall
lysert og finoppdelt, distribuert globalt og satt
sammen igjen senere. Innenfor organisasjonsteoll
rien ble verdikjedetenkingen og ideene om kjernell
kompetanse sentrale for 4 omstille og utvikle virk(l
somhetene. I en slik tankegang blir arbeidet delt
opp i mindre og mindre biter som ulike enheter,
gjerne ulike firma, spesialiserer seg pa. De enkelte
delene produseres da over hele verden, etter hvor
det er mest optimalt 4 produsere.

Disse trendene eksisterte for 1989, ikke minst i
bilbransjen, men ble akselerert og forsterket vel-
dig utover nittitallet. Samlet muliggjor disse endl
ringene en verden hvor produksjon og arbeidsplasll
ser flytter. En Barbiedukke solgt i Norge til 99 kroll
ner er designet og utviklet i USA, og de ulike
delene er produsert i Kina, Taiwan, Japan og si
videre. Uansett hvor «all-american» Barbie skal
veere, har Barbiedukkene selvsagt sin egen globale
verdikjede (Levinson, 2006).

Sa store politiske og teknologiske endringer
som her er beskrevet, har selvsagt konsekvenser
for Norge og norsk arbeidsliv. Innenfor privat sekll
tor ble norsk produksjon flyttet p4 samme méte
som andre lands produksjon. I 1988 var det i folge
SSB 12 000 ansatte i tekstilindustrien, i 2008 var det
4 000. Nesten all produksjon er forsvunnet.

I servicesektoren muliggjorde IKT en sentralill
sering og spesialisering av tjenester som for var
lokale og distribuerte, reisebyraene er et eksempel
pa det. Men ogsé offentlig sektor ble pavirket bade
av restrukturering, teknologiutvikling og de
underliggende ideene som 14 under restrukturell
ringslogikken (findelt arbeidsoppdeling). I tidlill
gere kommunistiske land stilte den nye ekonoll
miske modellen ogsd nye krav til den offentlige
sektoren. I hele verden ble det stilt krav til, og gjenll
nomfert, omfattende endringer i offentlig sektor i
de tjue arene siden 1989. Selv om det i offentlig
sektor i mindre grad var aktuelt & flytte produksjoll
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nen fysisk, dpnet ny teknologi og nye modeller for
produksjon av varer og tjenester for & splitte opp
oppgaver og flytte dem juridisk. Parallelt med at ny
teknologi muliggjorde sentralisering av ulike tjell
nester begynte befolkningen & kreve/onske nye
typer informasjon og tjenester. Og heller ikke
offentlig sektor slapp unna kravet om effektivisell
ring og fokus pad kunden. Sett utenfra er ikke krall
vet om & bygge opp web-sider og gjere ting tilgjenl
gelig pa nett et krav om omorganisering, men nar
det offentlige begynte med dette, ble det slik i prakll
sis. Presset pa effektivitet, fleksibilitet, kundell
orientering og innovasjon gjaldt ogsa offentlig sekll
tor.

Dermed begynte det ogsé i offentlig sektor en
rekke omstillingsprosesser, i varierende grad bygd
pd modeller fra det private. Kundeorientering og
okt effektivitet var mélene, restrukturering (inklull
dert privatisering, opphevelse av monopol og outll
sourcing) og ny teknologi midlene.

En si overordnet beskrivelse som denne gir
imidlertid lite konkret om hvordan endringene i
arbeidslivet har veert innenfor en nasjon eller et
omrade. Skal vi si noe fornuftig om det, er vi nedt
til & g& mer konkret til verks og se pa hva eksistell
rende forskning sier om utvikling innenfor et eksis[l
terende omréade.

I det videre har vi valgt & fokusere pa det euroll
peiske niva, det vil si EU/E@S-omradet. Dette er
vare nermeste naboer, det er disse landene vi har
mest okonomisk og arbeidsmessig utveksling
med, og arbeidslivet i disse omradene ligner mer
pa Norge enn det gjor i andre verdensdeler.

2 EtEuropeisk arbeidslivi endring

Arbeidslivet i Europa har veert i sterk endring de
siste to tidrene. Fra begynnelsen av nitti-tallet har
en kombinasjon av ny teknologi, globalisering,
overgangen til kunnskapssamfunnet, okt kundefoll
kus og utvikling av ledelses- og organisasjonsteoll
rier (om kjernekompetanse, verdikjedeteorier,
New Public Management etc.) transformert
arbeidslivet i Europa. Den «nye» gkonomien fokull
serte pa a produsere kunnskap og tjenester som en
«value added» til den etablerte vareproduserende
okonomien, i tillegg til at kunnskap i form av tjell
nester ble en vare i seg sely, f. eks. ved fremveksten
av nye profesjoner relatert til webdesign, programll
vareutvikling og multimedia. Samtidig endrer ogsa
den «gamle» skonomien seg gjennom ulike kombill
nasjoner av automatisering, standardisering, outll
sourcing, restruktureringer og okt fokus péa
design.

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Utviklingen har hatt relativt liten effekt pa netto
sysselsetting. I lopet av de nesten tjue arene frem
til finanskrisen i 2008 har selvsagt jobber flyttet,
forsvunnet og blitt skapt. Noen land og bransjer
har opplevd nedgang, andre vekst, noen land har
opplevd tilflytting av arbeid, andre fraflytting, men
i Europa har endringene netto ikke veert veldig
store. Frem til 2008 var det en svak vekst i EU-27!
bade i BNP og antall jobber. Finanskrisen har
endret pa dette, men det er for tidlig 4 si noe om
langtidseffektene.

Selv om de totale effektene pé sysselsetting pa
europeisk niva frem til 2008 har veert relativt sma,
har endringene i arbeidslivet veert store. For det
forste er det store nasjonale og regionale forskjelll
ler i utvikling. For det andre har arbeidsinnhold og
arbeidsmetoder endret seg. Selv om grovt sett like
mange, eller flere, i dag har en jobb i Europa som
ved artusenskiftet, har arbeidssted, arbeidsinnll
hold, organisering, arbeidstid, kompetansebehov
osv. endret seg til dels drastisk. Gjennom ulike
restruktureringsprosesser (fusjoner, fisjoner, outll
sourcing, offshoring, insourcing, (del)privatisell
ring, oppkjep) har vi fatt en rekke nye organisasjoll
ner og selskap, samtidig som tradisjonelle selskap
har endret seg sterkt. Utviklingen av Televerket fra
et statlig telefonselskap rundt 1990 til et internasjoll
nalt telekommunikasjonsfirma som Telenor pa
2000-tallet er et godt norsk eksempel. Gjennom
slike endringer i arbeidslivet har nye lokale, savel
som transnasjonale, selskaper og restrukturering
av verdikjeder utfordret vare tradisjonelle og tidlill
gere sa entydige oppfatninger av «bedrift»,
«arbeidsplass», «eierskap» og til og med «kollega».

Disse komplekse prosessene og sammensatte
arsakene til at arbeidslivet har endret seg, utgjorde
konteksten for forskningsprosjektet Work organill
sation and restructuring in the knowledge society
WORKS (www.worksproject.be). WORKS var et
firearig forskningsprosjekt innenfor EUs 6. ramll
meprogram med deltakere fra 17 EU-land. Det var
det eneste arbeidsforskningsprosjektet i 6. rammell
program, fra Norge var SINTEF deltaker. Hovedll
sporsmalet i WORKS var hvordan kan man forsta
de endringene arbeidslivet og arbeidsorganiserinll
gen gar igjennom som felge av globalisering og
teknologiske endringer, og hvilke konsekvenser
har endringene for ansattes arbeidsvilkar?

Som et inntak til et sd komplekst, sammensatt
og tverrdisiplinaert tema ble restrukturering av ver( ]

1. 12000 var sysselsettingen i EU-27 pa 62,2 prosent, i 2008
hadde den vokst til 65,9. @king i BNP var i 2000 pa 3,9 pro-
sent i forhold til fjoraret, mens den i 2008 var 0,8 prosent. I
2009 er gkingen estimert til 4 veere negativ. Kilde: Eurostat.
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dikjeder valgt som hovedfokus. Ikke bare har kunnll
skapssamfunnet og globaliseringsprosesser med[
fort at selskaper har utvidet sitt virksomhetsoml(l
rade til & operere pa tvers av nasjonale arbeidsmar[l
keder og nasjonal arbeidslovgivning. Disse
restruktureringsprosessene medferer samtidig
store endringer for arbeidsprosessene, bade pa
sektor- og virksomhetsniva og endringer som har
store konsekvenser for den enkelte arbeidstaker,
bade som ansatt og som menneske i kombinasjoll
nen jobb og familieliv.

WORKS la analytisk fokus pa forretningsfunk
sjon, i stedet for virksomhet, bransje eller sektor.
Begrepet forretningsfunksjon er basert pa teorier
omkring verdikjeder, opprinnelig utviklet av Micll
hael Porter (Porter, 1985) i hans bok «Competitive
advantage». Porter brukte begrepet «activities»
om alt som ga en ekstra verdi til produktet, og
introduserte ogsa begrepene Kkjerne- og stotteaktill
viteter som to ulike hovedtyper aktiviteter. En kjer[l
neaktivitet bidrar direkte til produksjon av den
vare/tjeneste som organisasjonen leverer, mens en
stotteaktivitet bidrar indirekte. Senere tenking om
forretningsprosesser (business process/business
process reengenering) har gjort at forretningsl
funksjon (business function) fremstar som et fruktll
bart og presist begrep pa det Porter kalte aktivitet.
En forretningsfunksjon kan da defineres som en
enhet innenfor en verdikjede, et sett av teknologisk
og ekonomisk distinkte aktiviteter som utferes
sammen. Forretningsfunksjoner kan veere bade
kjerne- og stotteaktiviteter i en verdikjede. Forretll
ningsfunksjon er en generisk term, den samme forll
retningsfunksjon vil finnes i en rekke bransjer.
Typiske eksempler pa forretningsfunksjoner er
forskning og utvikling, kundeservice, logistikklell
delse, personal, finans, datatjenester, produksjon
og sa videre.

Forretningsfunksjoner er en fruktbar analysell
enhet i restruktureringer av flere grunner. For det
forste er forretningsfunksjoner mer stabile enn
bransje eller virksombhet. I en restruktureringsproll
sess kan en del av en virksomhet bli skilt ut som en
egen enhet (forretningsfunksjon), og den nye
enheten kan da bli en del av en annen bransje. For
eksempel kan et sykehus outsource IT-driften sin
til en (ny) privat bedrift. Forretningsfunksjonen er
konstant, men de som arbeider innenfor denne har
skiftet bade virksomhet og bransje. I noen tilfeller
kan en slik prosess ogsid medfere at forretningsl
funksjonen skifter land den utferes fra. For det
andre er forretningsfunksjoner ofte «byggesteill
nen» i restruktureringsprosesser. Etter hvert som
en virksomhet standardiserer sine forretningsproll
sesser vil det bli lettere & dele opp disse prosessene
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i atskilte forretningsenheter. Slike forretningsenl(l
heter kan da skilles ut eller settes sammen med
andre enheter juridisk og/eller geografisk og pa
den maten skape nye eller optimalisere eksistell
rende verdikjeder. Merk at gjennom slike prosesl]
ser kan en forretningsfunksjon ga fra a vaere en
stettefunksjon i en virksomhet til & bli en kjernell
funksjon i en annen virksomhet. For eksempel nar
renholdere pa et sykehus gar fra sykehuset til et
privat renholdsselskap, gar de samtidig fra 4 veere
en stotteaktivitet i et firma til & bli en kjerneaktivill
tet i det nye. Funksjonen er imidlertid konstant.
Oppsummert kan vi si at det som karakteriserer
den nye globale kunnskapsekonomien, er at forretll
ningsfunksjonene er i kontinuerlig bevegelse.

Nar WORKS skulle studere verdikjeder, var det
derfor naturlig 4 fokusere pa disse generiske bygl
gesteinene i de globale verdikjedene og se konsell
kvensene av at arbeidslivet bestar av forretnings[l
funksjoner i kontinuerlig flux. Dette ble gjort bade
kvantitativt og kvalitativt. Kvantitativt ved & analyll
sere eksisterende data pa europeisk niva, kvalitall
tivt gjennom et sett (58) av casestudier av restrukll
tureringer av forretningsfunksjoner i ulike bran[
sjer, og et sett (30) studier av yrkesgrupper i forret(l
ningsfunksjonene.

Den kvantitative analysen tok utgangspunkt i
data fra tre serier av surveyer:*> EU Labour Force
Survey, European Working Conditions Survey og
European Household Community Panel. Disse
datasettene ble analysert pa a) global restrukturell
ring og endringer i sysselsetting, b) nye former for
arbeidsorganisering, c) fleksibilitet og arbeidsor(l
ganisering, d) ferdigheter og kvalifikasjoner, e)
arbeidsforhold og arbeidsmiljo (quality of working
life).

I den kvantitative analysen ble folgende forretl]
ningsfunksjoner analysert: produksjon, logistikk,
kundetjenester, IT-tjenester, markedsfering og
salg, finans og juridiske tjenester. Valget av disse
funksjonene var basert pa hva som var mulig
identifisere i datasettene, og hva som ble analysert
i den kvalitative delen. I den kvalitative analysen
ble ogsa produksjon, logistikk, kundetjenester, IT(
tjenester analysert, men i stedet for markedsfering
og salg og finans s man pa forskning og utvikling
og design.

2. Disse surveyene er alle gjentatt over tid. For mer informall
sjon om disse surveyene se
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/
eurostat/home/ og
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/
index.htm og
http://circa.europa.eu/irc/dsis/echpanel/info/data/
information.html
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Hovedkonklusjonene fra den kvantitative
undersokelsen 1 WORKS er folgende (Birindelli et
al 2007):

— Vi ser at forretningsfunksjoner i globale verdill
kjeder forflytter seg fra bransjer hvor disse
funksjonene er sekundeare stottefunksjoner,
over til bransjer hvor de samme funksjonene
far status som kjernefunksjoner, dvs. det skjer
en outsourcing.

— Det er sma forskjeller pa de etablerte og de nye
medlemslandene innenfor EU nar det gjelder
denne forflyttingen (restruktureringen) av forll
retningsfunksjoner i verdikjeder. Det ser ikke
ut som om hoveddelen av forflyttningen er geoll
grafisk. Outsourcing er primeert en juridisk
prosess hvor det skapes nye virksomheter geoll
grafisk neer den opprinnelige virksomheten.
Det skjer altsa mer outsourcing internti et land
enn mellom land.

— Vi ser en substansiell gkning i bruken av midll
lertidig ansatte og en mindre gkning i bruk av
deltidsarbeid. Her er det store variasjoner melll
lom de ulike medlemslandene.

— Andelen sysselsatte kvinner er stabil totalt sett
i EU, men igjen er det store variasjoner mellom
landene.

— I EU-15-]landene har jobbene blitt mer rutinell
preget og intensiteten har ekt. Skandinavia er
her et unntak. I de nye medlemslandene i EU er
jobbene mindre komplekse, arbeidsintensitell
ten er lavere og arbeidsbetingelsene er darlil
gere sammenlignet med EU-15-landene.

— Ansattes jobbtilfredshet varierer i Europa, men
er konstant over tid, med unntak av Italia hvor
det er en svak nedgang.

— Arbeidstakerne skifter i storre grad enn for
yrke og bransje.

— Ansatte i IKT i den nye kunnskapsekonomien
har av enkelte veert ansett som den mest fleksill
ble yrkesgruppen. Dette stemmer ikke i de to
landene hvor hypotesen kunne testes i
WORKS, nemlig Storbritannia og Tyskland.

Bransjene som ble studert i den kvalitative analyll
sen 1 WORKS som 58 case-studier, var felgende:
neaeringsmiddelindustri, tekstilindustrien, IT-indusl
trien, kundeservice i bade privat og offentlig sekll
tor, og IT-service i offentlig sektor. Dagens euroll
peiske arbeidsliv bestar selvfelgelig av mange
andre og flere bransjer enn disse. F. eks. sysselsetl]
ter badde mekanisk industri, landbruk og ikke
minst bilindustrien mange arbeidstakere og er
dominante bransjer i flere europeiske land. Det
som kjennetegner disse bransjene, er at de sysselll
setter mange menn, med en relativt homogen samll
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mensetning béade i alder, etnisitet og utdannings(l
bakgrunn. Videre er bade bilindustrien og mekall
nisk industri godt organisert hva gjelder
arbeidstaker- og arbeidsgiversiden, hvor partene
har en lang tradisjon for forhandling rundt arbeidsl
forhold, arbeidstid, lenn, arbeidskontrakter og velll
ferdsytelser. I tillegg er arbeidsforhold, partsrelall
sjoner, arbeidsorganisering og sosioteknisk
arbeidsutforming vel dokumentert og forsket pa,
ikke minst gjelder dette bilindustrien og mekanisk
industri. For forskningsprosjektet WORKS var
utgangspunktet at man ikke kan anta & kjenne
europeisk arbeidsliv ved & studere ytterligere de
bransjene vi har mye kunnskap om fra fer. Dersom
WORKS skulle bidra til & fa ny kunnskap om
dagens europeiske arbeidsliv, matte man studere
bransjer som det ikke hadde vaert forsket for mye
pa fra fer, og som samtidig enten var bransjer som
var utsatt for store restruktureringer som folge av
globalisering, eller som var relativt nye bransjer
som hadde oppstatt som del av den kunnskapsball
serte globale skonomien.

Hovedkonklusjonene fra den kvalitative underll
sekelsen i WORKS er folgende (Valenduc et al
2008, Flecker et al 2008, DiNunzio et al 2009):

— Det skjer pa samme tid en fragmentering og en
segmentering av arbeidet i Europa. Forretll
ningsfunksjoner skilles ut fra sine opprinnelige
virksomheter og sentraliseres i noen grad i nye
virksomheter.

— Restruktureringsprosessene pévirker sysselll
settings- og arbeidsforhold i betydelig grad.
Det er stor variasjon mellom de ulike proses-
sene, men hovedtrekkene er som folger:

— Stor grad av standardisering av arbeidsoppll
gaver hvor arbeidsinnholdet blir mer rutill
nepreget.

— Arbeidet blir ogsd mer formalisert, hvor
kravene til dokumentasjon, rapportering
og etterfolgelse av prosedyrer oker.

— De to ovenstidende punktene er ofte tett
koblet til sterkere ledelsesstyring og lenl
gre beslutningsveier.

— Arbeidsutferelsen styres i sterre grad enn
for av markedsbehov.

— Effekten av endringer som folge av restruktull
reringer avhenger av posisjon i verdikjeden.
Siste del av verdikjeden (de som blir oursourll
cet, de som er nermest kunden) opplever i
storre grad en forverring av arbeidsforholdene
i form av sterre jobbusikkerhet, mer standardill
sering, rutinisering og overvaking, mindre
sosial stotte og mindre muligheter for anerkjenll
nelse og belonning.
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— IKT er en sentral del av alle disse prosessene
med folgende effekter:

— Informasjon digitaliseres og kodifiseres. En
del av denne prosessen er at arbeidstakerll
nes tause kunnskap (ervervet gjennom
praktisk erfaring) blir gjort eksplisitt og
sentralisert i store informasjonssystemer.

— Arbeidsprosesser ma tilpasses de digitale
systemene.

— Ansatte ma ha palitelig tilgang til informall
sjon pa tvers av geografiske og organisatoll
riske grenser.

— Disse prosessene skaper behov for nye rolll
ler og koordineringsfunksjoner, noe som er
en arsak til veksten i IKT-arbeidsplasser.

— Arbeidet i Europa intensiveres og styres i
storre grad av markedsbehov og ensket om &
reagere raskt pa ettersperselsendringer. Kunll
den har altsad fatt en sterkere maktposisjon,
men arbeidslovgivningen har ennd ikke tatt
heyde for at kunder i sterre grad enn for har
sterre innflytelse over arbeidsforholdene.

— WORKS finner ikke at det skjer en netto avleell
ring av arbeidstakeres ferdigheter, til tross for
omfattende endringer i arbeidslivet. Derimot
skaper restrukturering av globale verdikjeder
behov for en rekke nye ferdigheter i: prosjektl]
ledelse, kulturforstielse, nettverksledelse og
koordinering i og mellom ulike virksomheter.
Ansatte har liten tilgang til kompetansehell
vingstiltak pa disse omriadene, og man ser hell
ler at leeringen skjer individuelt basert pa egen
praksis.

Disse endringene pavirker ansattes muligheter for
medvirkning og medbestemmelse pa virksomhetsl
niva pa forskjellige mater. Dette dreftes mer utfor(l
lig i de neste avsnittene.

3 Hvordan pavirker restrukturering
i verdikjeder de ansattes mulighet til
medvirkning og medbestemmelse
pa virksomhetsniva?

Arbeidstakeres opplevelse av muligheten for medl
virkning og medbestemmelse i daglig arbeid har
alltid hatt en sterk posisjon i den norske medvirk(l
ningstradisjonen (f. eks. Emery og Thorsrud 1976,
Nilssen 1998, Levin 2002, Munkeby 2003, Gustavll
sen 2007). Siden Samarbeidsforsekene mellom LO
og davaerende N.A.F. (nd NHO), og videre gjenl
nom nasjonale forskningsprogrammer som
Bedriftsutvikling 2000 (Gustavsen et al 1998, Levin
2002) og Verdiskaping 2010 har arbeidstakeres

Vedlegg 1

medvirkning og medbestemmelse pa virksomhetsl[l
niva veert et virkemiddel for & gke virksomheters
innovasjonsgrad, produktivitet, arbeidsmiljg og
langsiktige overlevelse. Innenfor EU har de Skanll
dinaviske landene fitt stadig mer oppmerksomhet
for sin kombinasjon av gode velferdsytelser, sosial
mobilitet og produktivitet, hvor den danske «flexill
curity»-modellen (se Olberg 2007) og den nordiske
modellen for partssamarbeid bade pé nasjonalt og
virksomhetsniva holdes opp som en mulig vei ogsa
for europeisk arbeidsliv (Huzzard 2004). Men der(l
som den gode tradisjonen for medvirkning og med(
bestemmelse pa virksomhetsniva slik vi kjenner
den fra etablerte bransjer og sektorer i Norge og
de andre skandinaviske landene skal overleve og
gi motivasjon til utviklingen av et mer involverende
og demokratisk arbeidsliv i Europa, ma ordninl
gene sees i lys av hva som karakteriserer dagens
arbeid i globale verdikjeder og i kontinuerlige
endringsprosesser (restrukturering) av disse.
Resultatene fra WORKS (Meil 2009, Tengblad
og Docherty 2009, Holtgrewe et al 2009) viser at
arbeidslivet fragmenteres og segmenteres i storre
grad enn for, hvor en forretningsfunksjons og
ansattes plassering i verdikjeden avgjer forhandl
lingsstyrken i spersmal knyttet til endringer i jobbl
innhold, arbeidsvilkidr, lenn, relokalisering,
arbeidstid etc. I tekstilindustrien kan det f. eks.
veere den virksomheten som eier en merkevare
som er sterkest, og i neeringsmiddelindustrien kan
det veere den forhandleren som er naermest markell
det (Tengblad og Docherty 2009:70). Videre ser vi
at mange restruktureringsprosesser har som mdl d
tilpasse forretningsfunksjoner til markedskrefter. Prill
vatisering av offentlige tjenestetilbud er ett eksem(]
pel pa dette, et annet er bruken av intern-konkur(l
ranse mellom de ulike produksjons- eller tjenestell
stedene i en virksomhet. I en studie gjennomfort
av European Foundation oppgir for eksempel over
60 prosent av respondentene at de foler seg styrt av
kunder i arbeidshverdagen (Eurofound 2007,
Tengblad og Docherty 2009). Restruktureringer
har ogsd som ett av sine hovedmdl d sorge for okt flek 1
sibilitet for de virksomhetene som inngdr i kjeden
(Holtgrewe et al 2009). Dette oppnés ved 4 bygge
okt kapasitet for sakalt ekstern, eller intern fleksill
bilitet. Ekstern, ogsa kalt numerisk fleksibilitet
(Flecker et al, 2009), betyr a ta arbeidskraft inn og
ut etter behov. Denne typen fleksibilitet gker mest,
f. eks. ved bruk av midlertidige ansettelser og inll
eller outsourcing av forretningsfunksjoner. Selskall
per kan eke sin fleksibilitet ved & ha virksomhet i
de land hvor arbeidslovgivningen er liberal (Fer-
nandes-Macias og Hurley 2008 i Holtgrewe et al
2009). Intern eller funksjonell fleksibilitet betyr &
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besorge arbeidstakere og forretningsfunksjoner
med stor evne til & ta pd seg nye oppgaver. Denne
typen fleksibilitet er ikke like utbredt i de sektoll
rene som er studert i WORKS, selv om eksempler
med 4 sette bort IT-tjenester i offentlig sektor eller
for et selskap & fusjonere med en liten FoU-bedrift
demonstrerer hvordan tilgang til kompetanse
bidrar til ekt funksjonell fleksibilitet. Fleksibilitet
som virkemiddel for & veere konkurransedyktig ser
altsa ut til forst og fremst 4 bety at flere arbeidstall
kere havner i den sarbare gruppen med jobbusikll
kerhet og vanskeligere forhandlingsbetingelser, f.
eks. kontraktsarbeidere eller arbeidstakere som
omfattes av darligere nasjonal arbeidslovgivning
og svakere reguleringer, og at virksomheter heller
satser pa denne typen numerisk fleksibilitet enn &
veere i forkant av markedsmessige endringer gjenl
nom 4 bygge inn organisatorisk eller funksjonell
fleksibilitet.

Polariseringen i det nye arbeidslivet tar to
hovedretninger i folge resultatene i WORKS. Pa
den ene siden ser vi en neo-Taylorisering med oppll
deling av arbeidet i mindre enhetsoperasjoner, mer
rutinepreget arbeid, og okt grad av kontroll i arbeill
det. Innfering av standardisert arbeidsutferelse og
industriell logikk ogsa i bransjer som tjenesteyting
(f. eks. Call Center) og IT-programvareutvikling er
et forsek pa 4 bruke styringsprinsipper fra de etall
blerte industriene til & kontrollere arbeidsutferelll
sen til andre arbeidstakergrupper. Utfordringene
blir derfor de samme som industriarbeidernes fagll
foreninger alltid har veert opptatt av, nemlig & redull
sere de fysiske og psykososiale (DiNunzio et al
2009) konsekvensene av gkt intensivering og lav
grad av autonomi og medbestemmelse. P4 den
andre siden ser vi en okt grad av individualisering
av ansatte med ekspertkompetanse som kan ha
stor individuell forhandlingsmakt pa bakgrunn av
at deres ekspertise er etterspurt i markedet, samtill
dig som de besitter jobber som krever stadig
sterre grad av selvstyre pga. komplekse og saml
mensatte arbeidsoppgaver. I en verdikjedetenk(
ning ser vi altsa at jobbene lengst fremme i verdil
kjeden har stort kunnskapsbehov, hvor de ansatte
er hoyt utdannet og har stor grad av medbestemll
melse i daglig arbeid, mens jobbene lengre utiverll
dikjeden er mest utsatt for a bli gjort overfladig,
blir satt bort til underleveranderer, eller bli flyttet
til et lavkostland med darligere arbeidslovgivning
og rettigheter for de ansatte.

En konsekvens av okt fragmentering er at
arbeidstakere i globale verdikjeder deler seg inn i
sakalte Kkjerne-arbeidere eller perifere («nonl
core») arbeidstakere (Meil 2009). Og det er for
denne siste gruppen av arbeidstakere at rettighell
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tene er svakest, hvor kravet om fleksibilitet er
sterst, og hvor mulighetene for medvirkning og
medbestemmelse i daglig arbeid er begrenset.
Denne gruppen av sarbare arbeidstakere eker i
den globale kunnskapsgkonomien, da mange virk[l
somheter har «flagget ut> (outsourcing) deler av
virksomheten til land med liten eller darlig arbeids(
lovgivning, med lavere lennsniva, og dermed ogsa
ofte dérligere arbeids- og ansettelsesvilkér for sine
ansatte. Man ser ogsa i WORKS at nasjonale fagfoll
reninger i all hovedsak er opptatt av 4 snakke egne
arbeideres sak, og ikke engasjere seg f. eks. i
hvilke arbeidsvilkar tidligere polske kolleger far
nar de ble flytter fra en dansk produksjonsenhet til
en tysk, pa midlertidige arbeidskontrakter (Meil,
Tengblad og Docherty 2009). Dette og andre
eksempler fra naringsmiddelvirksomheten som
ble studert i WORKS, understotter trenden om
polariseringen i arbeidslivet, en trend som reiser et
viktig spersmal om hvordan man kan beskytte
arbeidstakere som star utenfor de tradisjonelle reprel’]
sentative medvirkningsordningene.

4 Hvordan utgves medvirkning og
medbestemmelse i ulike
restruktureringsprosesser?

@degérd (2008) gir en god oversikt over de viktigll

ste EU-direktiver som angar medvirkning, medbell

stemmelse og partssamarbeid bade pa transnasjoll
nalt og pa virksomhetsniva. Disse er:

— Direktivet om informasjon og drefting ved masl
seoppsigelser (Radsdirektiv 75/129/EC, Radsl
direktiv 92/56/EC)

— Direktivet om virksomhetsoverdragelse (Radsdill
rektiv 77/187/EQF, Radsdirektiv 2001/23/EF)

— Direktivet om europeiske samarbeidsutvalg i fler(]
nasjonale konsern (Radsdirektiv 94/45/EF)

- Direktivet om informasjon og konsultasjon (Euroll
paparlamentets og Rédets direktiv 2002/14/EF)

— Direktivet om arbeidstakernes rett til innflytelse
i Europeiske Selskap (SE-selskap) (Radsforordl
ning 2157/2001 og Radsdirektiv 2001/86/EF)

— Direktiv om grenseoverskridende fusjoner
(FOR- 2005-04-01-273 endret 27.02.2007)

Fellesnevneren for disse direktivene er at de
ansatte har krav pa informasjon, konsultasjon og &
bli radfert ved endringer som péavirker arbeidsl
hverdagen og arbeidstilherigheten deres. Konsulll
tasjonen har ingen entydig definisjon, men kan for[l
stds som utveksling av synspunkter og etablering
av en dialog mellom arbeidstakernes representanl(]
ter og hovedledelsen i selskapet. Konsultasjon
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innebaerer derimot ingen inngrep i arbeidsgivers
styringsrett (Hansen 1997 siterti @degard 2008:9).
En av konklusjonene i WORKS er at til tross for stall
dig mer regulering fra EU er det fortsatt den nasjoll
nale eller sektorielle reguleringen av arbeidsfor(l
hold og partssamarbeid som er den viktigste. EUs
direktiver er derimot viktige som en slags minill
mumsstandard (Meil 2009, @degard 2008).

Fagforeninger har alltid veert en viktig institull
sjon for & ivareta ansattes rettigheter og interesser
pa arbeidsplassniva. Gjennom bade lovfestet rett til
4 organisere seg og gjennom avtaler forhandlet
frem pa nasjonalt, sektorielt og arbeidsplassniva
har forhold som lenn, arbeidstid, arbeidsvilkar og
arbeidsmilje alltid veert viktige forhold for arbeidsl
takere bade i Norge og i andre land. Disse forhandll
lingsomradene mellom arbeidstaker- og arbeidsgill
versiden omtales i europeisk arbeidsforskning
som sakalte konsoliderte tema (Meil 2009), altsa
forhold som har befestet seg som de mest sentrale
og naturlige forhandlingstemaene mellom arbeidsl
takere pa den ene siden og arbeidsgivere og eiere
pa den andre.

Partssamarbeid om forandringsprosesser eller
bedriftsutvikling har derimot ikke samme tradill
sjon, og her ser vi store forskjeller mellom de ulike
geografiske omradene av europeisk arbeidsliv. I de
skandinaviske landene har vi en lang tradisjon for
partssamarbeid om bedriftsutvikling, hvor fagforell
ningene har en sentral rolle som beslutningstakere
ikke bare rundt arbeidstakernes arbeidsvilkar og
men ogsa i beslutningsprosesser knyttet til virk(
somhetens strategiske og finansielle valg. Saml
menlignet med arbeidsliv i andre land kan en der-
for gjerne snakke om en «norsk modell» (Loken og
Barbosa 2008) og en «skandinavisk modell» (Gusl
tavsen 2007) for partssamarbeid bade pd makroll
nivd og pa bedriftsnivd. Forskningen i WORKS
viser at fagforeningers pavirkningsmulighet i glol
bale verdikjeder utfordres ved at det blir mer
uklart hvem man skal ga i dialog med og hvor
pavirkningen ber og kan skje (Tengblad 2009). Er
f. eks. «motparten» lokal ledelse, konsernledelse,
en underleverander, eller systemleveranderer?

EU-direktivene skal sikre et tettere samarbeid
mellom partene i arbeidslivet pa bade nasjonalt- og
EU-niv4, for derigjennom & sikre ekt innflytelse for
arbeidstakere i restruktureringsprosesser og a pa
best mulig mate ivareta ansattes rettigheter og
arbeidsvilkar i et stadig skiftende arbeidsliv. Euroll
peiske Samarbeidsutvalg har f. eks. som hensikt &
serge for okt informasjonsflyt fra ledelsen til de
ansatte i saker relatert til det 4 vaere ansatt i et
internasjonalt selskap (Meil 2009, Gdegard 2008).
Direktivet kan ogsa sees pa som en motivasjon for
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& etablere et partssamarbeid pd europeisk niva
samt 4 bidra til ekt innflytelse for fagforeninger i
den globale gkonomien (Knutsen 2004). Nar vi ser
parestruktureringsprosesser som folge av den gloll
bale kunnskapsekonomien, viser studier av erfall
ringene med & etablere og a ta i bruk europeiske
samarbeidsutvalg (Weiler 2004, European Foundall
tion 2006) i hovedsak at: 1) beslutninger om
restruktureringer tas forst og fremst pa et internall
sjonalt nivd mens de arbeidsmessige konsekvenl
sene for arbeidstakerne héandteres pa nasjonalt
nivd gjennom lover og avtaler som regulerer
arbeidstakeres rettigheter og arbeidsvilkér, 2)
europeiske samarbeidsutvalgs betydning som
informasjonsarena fra ledere/eiere og til arbeidsl
takerrepresentanter om restruktureringsbeslutll
ninger fungerer, selv om det varierer hvor mye
informasjon som faktisk gis i spersmal om {. eks. a
flytte en virksomhet eller sette ut et forretningsoml
rade, 3) konsultasjonsprosessen mellom arbeidstall
kere og ledere i saker om restruktureringer variell
rer fra selskap til selskap og er avhengig av partell
nes vilje og evne til samarbeid og 4) informasjon og
dialog om restruktureringsprosesser kommer ofte
for sent og nar beslutningen allerede er tatt, noe
som indikerer at europeiske samarbeidsforum
ikke er et reelt forum for partssamarbeid om vik[]
tige beslutningsprosesser knyttet til restrukturell
ringer (Meil 2009, Tengblad 2009).

WORKS konkluderer med at bade fagforenin]
ger og samarbeidsutvalg har hatt sveert liten innflyl]
telse over de beslutningene om restruktureringer som
er fattet i de studerte virksomhetene (Meil, Tengblad
og Docherty 2009, Tengblad 2009). Vedtak om
restruktureringer i form av 4 sette bort forretl
ningsfunksjoner, flytting av produksjonssted, prill
vatisering, eller endring av arbeidsorganisering er
i all hovedsak gjort av ledere og eiere, hvor ansatll
terepresentanter enten i fagforening, europeiske
samarbeidsutvalg eller andre bedriftsinterne samfll
arbeidskomiteer har kommet pa banen forst etter
at beslutningen er fattet med delvis innflytelse over
hvordan selve prosessen kan gjennomferes for
ivareta arbeidstakernes interesser pa best mulig
mate. Dette har bade partsrelasjonelle — dvs. den
tradisjon og det system som har formet arbeidstall
ker- og arbeidsgiversamarbeid i de ulike bransjene
og landene som er studert — og strukturelle forklall
ringer. En viktig strukturell forklaring pad den manll
glende synligheten av europeiske samarbeidsor(l
gan i de virksomhetene som ble studert i WORKS
er de forhold som mé veere oppfylt for at kravet om
samarbeidsorgan skal veere virksomt, nemlig storl]
relse og forretningsdrift pa tvers av to eller flere
EU-land. I WORKS har flere av de studerte virkll
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somhetene gjennomfert restruktureringer som
har medfert etablering av en forretningsfunksjon i
et land som star utenfor EU, og da trer ikke kravet
om samarbeidsutvalg i kraft. Videre, flere av virk(l
somhetene har hatt feerre enn 1000 ansatte, og
samarbeid i smé og mellomstore bedrifter pa tvers
av EU-land er heller ikke dekket av direktivet. Nar
det gjelder det vi kan kalle partsrelasjonelle forklall
ringer, er det her betydelige variasjoner mellom de
ulike grupperingene av EU-land. Selv om hovedl
konklusjonen er at fagforeningene og samarbeidsl(l
utvalgene var passive eller reaktive nar det gjaldt
selve beslutningsprosessen, og at det de forst og
fremst konsentrerte seg om var 4 redusere eventull
elle uheldige virkninger for de ansatte gjennom en
forverring av generelle arbeidsvilkar (f. eks. lenn,
arbeidstid, arbeidssted, redusering i arbeidsinnll
hold, avleering, sikkerhet etc.), utmerket de skanll
dinaviske landene seg ved okt grad av dialog og
partssamarbeid ogsa nér beslutninger om restruk(
turering skulle tas. Meil (2009) karakteriserer
dette som at endringsprosessene gjennomferes pa
en sosialt ansvarlig mdte, f. eks. med fokus pa et
meningsfylt jobbinnhold og gode arbeidsvilkar,
eller at evt. overflodige ansatte far gode kompensall
sjoner med fokus pa videre yrkesliv.

En annen konklusjon er at selv pa omrdder hvor
det foreligger lover og avtaler bdde pa nasjonalt nivd
og pa EU-niva, ser man flere eksempler pa at bedrifl]
ter finmer smutthull i lovverket og ikke overholder de
retningslinjer som foreligger knyttet til f. eks. nedl
legging av virksomheter, forflytting av ansatte, krall
vet om & informere ansatterepresentanter o.l.
(Meil, Tengblad og Docherty 2009). Nar vi ser pa
dagens arbeidsliv som en arbeidsarena hvor verdill
kjedene blir stadig lengre, og hvor restrukturerinll
ger er en kontinuerlig prosess hvis hensikt er &
redusere kostnader, men ogsid & mete markedsl[
messige krav om gkt tilbud av varer og stadig
bedre kvalitet pa tjenestene som leveres, har
avstanden mellom de som beslutter (ledere og eiere)
og de som md mote de hverdagslige konsekvensene av
endrede arbeidsforhold (arbeidstakerne), okt.

Det er flere arsaker til disse resultatene. For
det forste, selv om sentrale EU-direktiv sikrer en
minimumsstandard pa dialog og informasjonsutll
veksling mellom arbeidsgiver og arbeidstakere i
béde beslutninger om, og virkninger av restruktull
reringer, ser vi at effekten av EUs lovgivning er svall
kere enn effekten av nasjonale og bransjevise lover og
avtaler. Unntaket er i bransjer og land med liten
eller darlig arbeidslovgivning hvor EUs regelverk
fungerer som en minimumsstandard. Resultatene i
WORKS viser ogsa at Direktivet om virksomhetsoll
verdragelse er viktig for a regulere forflytting av
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ansatte i restruktureringsprosesser langs verdikjell
den, og at i de land hvor arbeidslivet er godt regull
lert, soker partene i arbeidslivet & overgd EUs
minimumsstandarder  (Meil, Tengblad og
Docherty 2009). Norge og de gvrige skandinaviske
landene plasserer seg her. Men omfanget av parts(l
samarbeid generelt og ansattes muligheter for
medvirkning og medbestemmelse spesielt er ogsa
sveert avhengig av bransje. Andelen fagorganiserte
er storre i offentlig sektor enn i privat sektor, sa
ogsa i Norge, og jobbsikkerheten er ogsa sterre i
offentlig sektor. Derfor sd& man i WORKS at
restruktureringsprosesser som medferte utflytl
ting eller privatisering av forretningsfunksjoner til
sektorer med dérligere arbeidslovgivning og retll
tigheter for de ansatte, opplevdes som en trussel
fra fagforeningenes side, og hvor mye innsats ble
lagt ned i & kjempe imot endringene. Videre, ogsa
innenfor privat sektor, er det store forskjeller i
ansattes muligheter for medbestemmelse og med[l
virkning, hvor det er langt flere som er fagorganill
sert i naeringsmiddel- og tekstilindustrien enn det
er innenfor de nye IT-naeringene.

Resultater fra WORKS viser ogsé at det er store
yrkesmessige forskjeller 1 hvordan de har brukt de
(formelle) systemene for medvirkning og innflyll
telse for & ivareta sine interesser i restrukturell
ringsprosesser. Disse yrkesmessige forskjellene i
medvirkningsstrategier kan karakteriseres enten
som individuelle eller kollektive strategier (Valenll
duc et al, 2008). I WORKS kategoriserte man
folgende tre yrkesgrupper: 1) kunnskapsarbeidere
(designere, IT-programvareutviklere, forskere og
logistikkansvarlige), 2) produksjonsarbeidere
(operaterer i naeringsmiddel- og tekstilindustrien)
og 3) servicearbeidere (bade i offentlig og privat
sektor). Kunnskapsarbeiderne benyttet i hovedsak
individuelle strategier for a fremme sine interesser
og rettigheter i restruktureringsprosessene.
Denne individualiseringen av medbestemmelse og
medvirkning begrunnes ut fra deres sterke posill
sjon i dagens arbeidsmarked som arbeidstakere
med hey utdanning og med en kompetanse og
erfaring som er sterkt etterspurt og tiltrengt. Den
enkelte ansatte tar ansvar for seg selv og sin egen
karriere og forhandler derfor ogsé pa vegne av seg
selv og sine interesser. Medvirkning og medbell
stemmelse uteves ofte gjennom en arbeidsorganill
sering preget av teamarbeid og tett kommunikall
sjon i «produksjonslinjen». Kollektive representall
sjonsordninger har ikke si sterk posisjon blant
denne gruppen yrkesutevere, noe som forst og
fremst demonstreres ved lav organisasjonsgrad.
Produksjonsarbeidere derimot, har fortsatt en sterk
kollektiv tradisjon og ogsa hey organisasjonsgrad,
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selv om den er lavere i smé og mellomstore bedrifll
ter og med store variasjoner innenfor EU. Reprell
sentasjonsordningene for servicearbeidere er sterkt
avhengig av om de jobber i privat eller offentlig
sektor. I WORKS studerte man servicearbeid i
begge disse sektorene, hvor jernebane, post og
kundeservice utgjorde offentlig tjenesteyting,
mens eksempler pa privat servicearbeid er kundell
senter (call center) og servicesenter. Servicearbeill
dere i offentlig sektor har hey organisasjonsgrad
og en framforhandlet rett til «livslang» ansettelse,
mens man i privat tjenesteytende sektor ser en
heyere grad av individuelle ordninger hvor kvalitell
ten er avhengig av den enkeltes ekspertise og posill
sjon (Meil, Tengblad og Docherty 2009).

Man sd derimot i WORKS tendenser til okt
fremvekst av kollektive strategier og ordninger
ogsa blant kunnskapsarbeiderne, en utvikling som
utfordrer de etablerte fagforeningenes syn pa egen
rolle og nedslagsfelt. Flere IT-virksomheter hadde
enten etablert, eller hadde planer om & etablere
europeiske samarbeidsutvalg, og nettopp denne
typen samarbeidsutvalg ble betraktet som mer
relevant for kunnskapsarbeidere enn medlemskap
i fagforeninger. Der europeiske samarbeidsutvalg
har fokus pé virksomhetens strategiske utvikling og
posisjon i markedet, har fagforeninger fokus pa
individets rettigheter som lenn, arbeidstid og
arbeidsvilkar. Selv om fagforeninger i Norge og
Skandinavia for evrig har en lang tradisjon for ogsa
& veere proaktive i strategiske spersmal hva angar
virksomhetens utvikling og langsiktige overlell
velse, er praksisen med partsbasert bedriftsutvik(
ling fortsatt ukjent i mange andre europeiske land.
Bade forskerne i WORKS og andre argumenterer
derfor sterkt for at fagforeninger har en stor utforll
dring med 4 tiltrekke seg nye grupper av arbeids[l
takere; arbeidstakere som ikke bare er opptatt av
generelle arbeidsvilkar, men som ogsé vil ha aktive
stemmer i beslutninger om virksomhetens videre
strategiske, markedsmessige, teknologiske og
organisatoriske utvikling. Videre vil det vaere stor
gevinst ved at fagforeninger samarbeider tettere
med de europeiske samarbeidsorganene for 4 fa en
sterkere innflytelse over hvordan endringer kan
gjennomferes pa virksomhetsniva uten at ansattes
arbeidsbetingelser forverres, og at ansattes rettigll
heter ivaretas over minimumskravene satt av EU.

5 Offentlig sektor og de globale
endringer

WORKS-prosjektet tok for seg bade offentlig og
privat sektor og s pa alle former for restrukturell
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ring av verdikjeder. Et annet EU-prosjekt, «Privatill
sation of Public Services and the Impact on Quality,
Employment and Productivity» (PIQUE) studerte
spesifikt effekten av privatiseringsprosesser i
offentlig sektor. Vivil i dette avsnittet oppsummere
hovedfunnene i PIQUE, med et spesielt fokus pa
resultater i forhold til medbestemmelse og partsll
forhold.

PIQUE var et trearig (2006—2009) forskningsl(l
prosjekt i seks land: Osterrike, Belgia, Tyskland,
Polen, Sverige and Storbritannia. PIQUE s& pa prill
vatiseringsprosesser i fire ulike tjenester: post,
lokal offentlig transport, helsetjenester (sykehus)
og elektrisitet. I alle landene hadde myndighetene
satt i gang ulike privatiseringsprosesser i de fire
tjenestene. Hensikten med reformene var & oke
graden av konkurranse og gjennom dette tilby
bedre og billigere tjenester til alle.

PIQUE-prosjektet gjennomferte totalt 24 casell
studier samt en representativ survey av brukerne
av disse tjenestene for a klargjere deres syn. Vi
skal i de neste avsnittene se kort pé resultatene i
forhold til utvikling av et marked, sysselsetting,
samarbeidsforholdene i arbeidslivet, produktivitet
og servicekvalitet.

En sentral del av malsettingen med slike privall
tiseringer har veert & oke konkurransen mellom
akterer der det for var et offentlig monopol. Det
eksakte innholdet i privatiseringen varierte selvll
sagt mellom bransjer og land, men i alle land har
det skjedd en reduksjon av offentlig eierskap og en
sterk okning i private aktorers eierskap. Dette skiftet
har imidlertid ikke medfert noen sarlig fremvekst
av konkurranse pa disse markedene (unntakene er
elektrisitet i Polen og lokal transport i Storbritan[l
nia). I stedet har offentlige monopoler blitt erstatl]
tet av private monopoler/oligopoler. Parallelt med
denne fremveksten av private selskaper har det
offentlige etablert ulike former for uavhengige
institusjoner som skal veere reguleringsmekanis(l
mer for & sikre at tjenestene blir levert slik myndig(l
hetene gnsker. Det er store forskjeller i makt og
myndighet mellom disse institusjonene, og det er
store forskjeller i hvilke krav myndighetene stiller
til de private akterene.

Selv om konkurransesituasjonen er svak med
oligopoldannelser som krever stor oppfelging av
offentlig kontroll, sa viser den surveyen PIQUE
gjennomfoerte at det ikke er noen sammenheng melll
lom graden av konkurranse og brukernes tilfredshet/
misngye med tenesteleveransen. Brukerne stotter
sterkt ideen om at offentlige tjenester skal vaere
universelt tilgjengelig, og de er skeptiske til fullll
stendig privatisering av offentlige tjenester. De er
likevel like forngyde eller misforneyde med tjenesl
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tene i sektorer med mange leveranderer som sekll
torer med en leverander. PIQUE konkluderer med
at det er ikke avgjerende for tjenesteleveransen om
det er en eller flere akterer i markedet, men at det
avgjorende er den reguleringsmekanismen som kon]
trollerer at tienesten blir levert. Et sentralt budskap
i PIQUE-rapporten er at denne reguleringsmekall
nismen ma utvikles og styrkes langs en rekke
dimensjoner, og ma tilferes tilstrekkelig makt og
myndighet til & regulere dersom maélet skal veere
rimelige, heykvalitetstjenester for alle over tid.
PIQUE-rapporten papeker videre at dersom maélet
om 4 levere rimelige heykvalitetstjenester til alle
brukerne ikke kan nas i den nidvaerende eierstrukll
tur, sd ma det vurderes a vende tilbake til offentlig
eierskap.

Nar det gjelder effekter pa sysselsetting, har libell
ralisering og privatisering tradisjonelt blitt assosill
ert med jobbreduksjon mer enn jobbskaping.
Dette finner ogsa PIQUE til en viss grad, men med
store variasjoner mellom sektorene. I post og elekll
trisitet har det veert en stor reduksjon i sysselsetl]
tingen, mens det har veert moderat oking i transl
port og stor egking i helsetjenester. Viktigere enn
eksakt antall er at kvaliteten pé sysselsettingen ser
ut til & forringes. De privatiserte firmaene tilpasser
seg til markedet gjennom en strategi pa kostll
nadskutting. Siden det er snakk om arbeidsinten[]
sive tjenester, forer selvsagt dette lett til fokus pa
arbeidskostnader. Stort sett unngar man direkte
oppsigelser, men reduserer kostnadene ved ulike
kombinasjoner av lennsreduksjon, lengre arbeids[
tid, okt bruk av deltid, mindre bruk av heykvalifill
sert arbeidskraft og lignende. Det er derfor av stor
betydning at ansettelsesvilkér er likt regulert for
alle aktorer pa et omride nir man apner et marked
for privatisering. PIQUE viser at dette er mulig, i
Sverige er det nesten ingen lennsforskjeller melll
lom ansatte i posten og ansatte i konkurrerende
selskap.

Hva samarbeidsforhold (inkludert medbestemll
melse, lonnsforhandlinger etc.) angér, har privatill
sering store og langvarige konsekvenser. Som
nevnt er kostnadskutting en sentral del av stratell
gien til de private firmaene, og dette kan skje gjenll
nom rasjonaliseringsprosesser eller lennsredukll
sjon. Begge deler kan skape konflikter mellom fagll
forening og ledelse, spesielt pa lennssiden. Det
som ofte skjer er at fagforeningene Kklarer & oppll
rettholde avtaler og betingelser i de «gamle» virk[
somhetene (dvs. tidligere monopoler) og for de
«gamle» arbeidstakerne, dvs. de som var der for
privatisering. Fagforeningene har imidlertid hatt
store vanskeligheter med d komme inn pa de nye prill
vate aktorvenes omrdde, med den folge at arbeidstal]
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kerne 1 disse virksomhetene far darlige lonns- og
arbeidsvilkar og mangler faglige rettigheter.

Totalt sett skjer det en fragmentering av samarf(l
beidsforhold med okende skille mellom ulike
gruppers lonn og arbeidsvilkar. Kombinert med
svake offentlige reguleringer og fagforeninger
som ikke Klarer & folge opp mot de nye virksomhell
tene, fungerer dette ganske enkelt som incitament
for 4 konkurrere pa lennskostnader og driver frem
et «race to the bottom» mellom akterene. PIQUE
anbefaler at:

— Det utvikles minimumsstandarder og satses pa
tariffavtaler pad EU-niva

— At innkjepere bruker det EU-direktivet om
offentlig innkjep® som sier at innkjeper alltid
kan stille krav til sosiale standarder i offentlige
tilbud. Dette er en opsjon i dag, som PIQUE
mener ma bli et krav i fremtiden

— At man serger for 4 unnga sosial dumping

— Stille minimumskrav til arbeidsforholdene i
nye bransjer nar man apner for konkurranse
innenfor disse bransjene

Produktivitetsokinger i privatiseringsprosesser har
primaert veert knyttet til kostnadsreduksjon.
PIQUE-studien viser at det skjer en god del rasjoll
naliserings- og utviklingsprosesser i tillegg til kost(l
nadskutt. Spesielt gjelder dette for alle typer utvik[l
ling knyttet til teknologiske innovasjoner. Typiske
eksempler er 4 oke hastigheten pé tjenester, bruke
ny teknologi til & styrke evnene til 4 respondere og
ha en dialog med kunden og sa videre. Samtidig
gjennomfores det bare kvalitetsforbedringstiltak
nar de ikke er i strid med malene om reduksjon av
lonnskostnadene. Kvalitetsforbedringstiltak som
krever gkte lennsutgifter velges ikke, tvert i mot
forringes gjerne kvaliteten pa slike omrader. Det
er en kontinuerlig spenning mellom kostnadskutt(l
strategier og tjenesteforbedring. I en del tilfeller
kan eventuelle negative konsekvenser pa tjenesl
tekvalitet forst bli synlig etter lang tid, nér effekten
av sviktende investeringer har forringet infrastruk(l
turen.

Oppsummert gir PIQUE-rapporten et kritisk og
nyansert bilde av effektene av privatisering. Mens
brukerne opplever relativt liten gevinst ved privatill
seringen, opplever de ansatte til dels store negative
konsekvenser. Selv om sysselsettingen stort sett
opprettholdes, forringes kvaliteten pa jobbene. Det
blir et skende press pa lenninger, arbeidstid, arbeill

3. Direktiv 2004/18/EC av EU parlamentet og EU kommisjoll
nen av 31 mars 2004 om Kkoordinering av prosedyrer for
offentlige innkjep,  http://eur-lex.europa.eu/LexUrill
Serv/LexUriServ.do?uri=CELEX:32004L0018:EN:NOT
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det blir mer utrygt, fagforeningene svekkes og sa
videre.

En red trdd gjennom PIQUE-rapporten er
behovet for sentrale reguleringer og standarder for
a sikre rettighetene til ansatte sa vel som brukere.
Disse reguleringene mé vere pad EU-niva for &
sikre minimumsstandarder over hele unionen og
unnga «race to the bottom» mellom nasjonene.

6 Konklusjoner

Mulighetene for medvirkning og medbestemll
melse pa virksomhetsniva i form av bade represenl
tasjonsordninger (indirekte medvirkning) og en
arbeidsorganisering med stor grad av selvstyre for
den enkelte arbeidstaker (direkte medvirkning)
utfordres i den nye kunnskapsekonomien gjenl(l
nom endringer i bade arbeidsinnhold, arbeidsorgall
nisering og arbeidssted. Ikke minst gjelder dette
ved privatisering av offentlige tjenester. Beslutll
ningsveiene blir lengre, eierstrukturen endres,
organisasjonslesningene blir mer komplekse (fra
hierarkisk til nettverksorganisering), forretnings(
funksjoner lokaliseres i land, regioner eller sektoll
rer med darligere arbeidslovgivning og liten regull
lering av partssamarbeidet, privatisering og internll
konkurranse forer til en intensivering av arbeidslill
vet, og arbeidstakere blir bade gjort fleksible og
har krav pa seg til & veere fleksible. Restrukturering
av verdikjeder pavirker altsd bdde arbeidsbetingell]
ser, arbeidsforhold og samarbeidsforhold. Vi ser en
opplesning av den tradisjonelle virksomhetsstrukll
turen som arena for utevelse av medbestemmelse,
og at de «nye» arenaene i storre grad er knyttet til
den funksjonen og den yrkesmessige tilherigheten
du har.

Selv om EU har implementert flere direktiv for
a regulere ansattes rett til medvirkning og medbell
stemmelse, er det fortsatt nasjonal lovgivning og
regulering som er det viktigste. Holder vi EUs
direktiver opp mot praksis i norske virksomheter
ser vi at norsk arbeidsliv pa de fleste omrader er
mer omfattende enn EUs miniumsstandarder.
Erfaringene bade fra PIQUE og WORKS viser
Klart at nasjonale reguleringer spiller en rolle for
arbeidsforhold, og understreker dermed betydnin[l
gen av at hver enkelt nasjon tar et selvstendig
ansvar for sine arbeidstakere.

Vi ser at forskjellene mellom ulike grupperinll
ger av arbeidstakere gker. Dette gjelder bade mell
lom land, mellom sektorer og mellom grupperinll
ger pa den enkelte arbeidsplass. Med dette bildet
blir en av hovedutfordringene knyttet til medbell
stemmelse og medvirkning i arbeidslivet, hvilke
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arbeidstakergrupper som er innenfor, hvilke som
star utenfor dagens ordninger og hvordan lovgivll
ning kan ivareta god regulering av medbestemmelll
sesordningene.

Referanseliste

Birindelli, L., M. Brynin, L. Coppin, K. Geurts, N.
Greenan, E. Kalugina, S. Longhi, M. Ramioul,
E. Rusticelli og E. Walkowiak (2007): The trans(]
SJormation of work? A quantitative evaluation of
the shape of employment in Europe. WORKS
report, HIVA-K.U.Leuven, Leuven.

Di Nunzio, D., P. Hohnen, P. Hasle, H. Torvatn og
L. Oyum (2009): Impact of restructuring on
health and safety and quality of work life.
WORKS report, HIVA-K.U.Leuven, Leuven.

Emery, E. and E. Thorsrud (1976) Democracy at
Work. Leiden: Martinus Nijhoff.

Flecker, J., U. Holtgrewe, A. Schonauer, W. Dunkel
og P. Meil (2007): Restructuring across value
chains and changes in work and employment.
Case study evidence from Clothing, Food, IT and
Public Sector. WORKS report, HIVA-K.U.Leull
ven, Leuven.

Flecker, J., Hermann, C., Verhoest, K., Van Gyes,
G., Jefferys, S., Pond, R., et al. (2009). Summary
report of the project ‘Privatisation of Public Ser[]
vices and the Impact on Quality, Employment
and Productivity’ (PIQUE). FORBA, Wien.

Gustavsen, B. (2007): Work Organization and the
‘Scandinavian Model'. Economic and Industrial
Democracy 28(4): 650-671.

Gustavsen, B., T. Colbjernsen & @. Palshaugen
(1998): Development coalitions in working life.
Amsterdam: John Benjamins Publishing Coml[l
pany.

Holtgrewe, U., Flecker, J. og Schonauer, A. (2009):
Flexibility and restructuring of value chains: finl
dings from the WORKS project. Paper presented
at the International Labour Process Confell
rence, Edinburgh, April 6-8, 2009.

Huzzard, T, D. Gregory & R. Scott (2004): Strategic
Unionism and Partnership — Boxing or dancing?
Great Britain: Palgrave Macmillan.

Levin, M. (2002): Researching enterprise develop]
ment. Amsterdam: John Benjamins Publishing
Company.

Levinson, M (2006): The Box. How the shipping con]
tainer made the world smaller and the world
economy bigger. USA, Princeton University
Press.

Loken, E. & A. de Freitas Barbosa (2008): Indus[]
trial bacalao? Industrial relations in Norway



190
Vedlegg 1

and Brazil and within Norwegian companies in
Brazil. Fafo-report 2008:04. Oslo: Fafo.

Meil, P, P. Tengblad og P. Docherty (2009): Value
chain restructuring and industrial relations. The
role of workplace representation in changing conl
ditions of employment and work. WORKS
report, HIVA-K.U.Leuven, Leuven.

Meil, P. (2009): Challenges for Europe under value
chain restructuring. Contributions to policy debal
tes. WORKS report, HIVA-K.U.Leuven, Leuven.

Nilssen, T. (1998): Mot et bedre arbeidsliv — en IFIM
antologi. Bergen: Fagbokforlaget.

Munkeby, 1. (2003): Nar eksternt press gir internt
samarbeid: Bedriftsutvikling som samarbeids(]
prosjekt mellom ledelse og fagforeninger. Trondl
heim: NTNU, Dr. polit.-avhandling 2003, Instill
tutt for sosiologi og statsvitenskap.

Olberg, D. (2007): Flexicurity — nordiske arbeidsl(
livsmodeller i nye kontekster? Fafo-notat
2007:24.

Porter, ML.E. (1985): Competitive Advantage. New
York: The Free Press.

NOU 2010: 1

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Tengblad, P. og P. Docherty (2009): The role of
institutions and social governance in restructull
ring I P. Meil (red): Challenges for Europe under
value chain restructuring. Contributions to
policy debates. WORKS report, HIVA-K.U.Leull
ven, Leuven.

Tengblad, P, PDocherty, G. Valenduc & M. Pedaci
(2009): Understanding a changing world of
work: Resource pack for union training on value
chain restructuring. WORKS report, HIVA-
K.U.Leuven, Leuven.

Valenduc, G., P. Vendramin, B.J. Krings & L. Nierll
ling (2008): How restructuring is changing occull
pations? Case study evidence from knowledge-
intensive, manufacturing and service occupall
tions. WORKS report, HIVA-K.U.Leuven, Leull
ven.

Weiler, A. (2004): European work councils in
practice. European Foundation for the Improvell
ment of Living and Working Conditions,
Dublin.

@degard, AM. (2008): Europeiske reguleringer og
partssamarbeid. Fafo-notat 2008:15.




191

Vedlegg 2

1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

deys | ppo[ )wdj
uolsejuoasaido J010) addnisg /usasuoy] [J[osIow I Sul| Ge—9§
SO[[9J/SUTUPIOUIISUOY | [[BAIISCO 1A + ¢/T | NAY [ PRUNOS | I 9))BSUR QI9[J I9[[9 ()0 | [UBSIOISPLIPIY ‘Tese/ sy
uofsejuasardar oddn.3 /urosuoy deys G-98§
S9[[9J/SUTUP.IOUIISUOS] ,NAd 11 peus[es 1 9J9[J JO[[9 9)jeSUR (¢ | [J[osIow I 9IAS ‘Tese/ sy
(19) Sur 669§
&/ T SLI0Je3Iq0O 9OHESUE )0g | [WESIOJSYLIPIY Tese/’[sy
J9J@)RA IS0
0) JI9[[° WII[pawW | SuI[UIeS.I0JSILIPA] NI
+gJsumu ‘¢ /T [muuy JSLI0JeSIq( | WO J[BJAR + 9)JBSUR ()(Z
9)jesUe 9P AR [[€}
ZISulW ‘¢/T [uu] | [I9[ 19 BJJ ARTY] 9)esue ()G
(‘Tese) 6y U
FAodexs[esafsyesie)s 2661 unl “¢1 1adeys[os
80 (JodeyS[os | JOWIWIS[PIWEIeA + [ofSyeuusw[e Wo A0
gefsseuustue ‘rodess JOYRAIISqO T | 9)1BSUR 3P AR [[&} 798§ ('1s®) ¥¥ Ju 2667 unf
[[osafsye 10J Jop[aln) WI[PIWIA)S T | [JI9[F 19 BIJ ARTY] QJIJ JO[[ INeSUE ()¢ SRINIS ‘Tese/' 1Sy | €1 Jodes[S[asafs3e Wo A0
ARIY B(q B)S uofsejuasaidol
93[oA UBY d)jesue BW d3uew JOAH ¥e)aJo] | 1) I Jey 9)esue
PRUSISIA] | Op JOWWS[PIW [[BIUY |  (ONBSUR BJJ ABTY] 1 9)JESUE [[BJUE [1} ABTY] ap Jop uediQ ELsBET 8

Jauebhio apuaifys syeyalol i
JdWwd|paw 36|3A e |13 1334 duid)ye)spiagae A16 wos 19A0] JIA0 PYISIDAQ

L'¢l1°qeL

T 663jpap



1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

192

Vedlegg 2

(1

U9N +()()g P W.I9S
[Juoy)) 9 Jsur(2.I4s
80 + ()07 pow uI9s

[uoy) ¥ Isurur(+0g oddnug /utos
PoW UIISUOY]) oNAd [JuOy I deSUR ()G UUD 9yewisdeys[os
ZsuI ‘¢/1 [muul | [0 peuyes Jonyg QJOTJ SINIUSWOUUS(L) | []/9ILSUIISUOY] 0T—-28
Jesdey[s
1+ QU891 911 9ISIS ()0 UUD
Zsuru ‘g /1 [nuup Y[SLI0Je3I[q O QJ9[J SNIUswouus(xr)
Jesdeys
9)JeSUER 9P AR [[€} U3 .13 SIS ()G UUS
ZISUIW ‘¢ /T [DUU] | [I9[F 19 BJJ ARTY] QJ9[J SINIuUswouus(r)
Jesdeys
J@)RAIISUO T 9yesue ap [JUSI 913 SIS ()¢ UUS e1-2 § A0[
WI[PIWRIA)S T | AR /7 BIf ARTY] QJ9[J SIusuouus(r) ,RIAS | psdexs[es
AIL)S
gjsurui ‘g/T [muuy Jey] oxyI Jodeys[as 1eN
Jesdey[s
[USI 913 SIS ()(Z UUD
yasurw ‘g /T [muup YSLI0JRSIq O QJI[J SINIUSWouUa(r)
Jesdey[s
9)Jesue 3P Ae [[e} QU891 9.1 SIS ()G UUS
ZISurw ‘g/1 [Muuy | [I9[ 19 BJJ ARTY] QJI]J SINIUSWOUUS[r)
E1RI0]

[suueuneyus 3o deys Jowr Jesdeys €8 Ju ¢RpT Tunf ‘17 Ae yod
[EsSHIpuewuoy ‘deys | [JUS[PIWeRIRA PIUI 9)jesue ap [JUSI 913 SIS ()¢ UUS 6—2 § AO[ | [e¥S[esnIpuRWIWOY S0 Jod
[[°S SIjIreasue Iop[afn JOWWS[PaW g | AR €/g BIJ ARTY] QJ9[J S IuUswouua(r) o)owsdeys[aS | [SAeYS[aS | [JeYS[eS ASI[JeASUR WO A0|

AeIY jeq 8IS uolsejuasardas
93[oA UBY 9PJBSUB |  BW 9FUBW JOAH YeJ2J0f | [N 121 Jey S)jesue
PRUSISTA] | 9P JOWWI[PaW [[RIUY | (9)JeSUR BIJ ARTY] I 9))jesue [[ejue [1) ARTY] 9p Iop ue3iIQ [Pwwalyg

L'¢l1°qeL



193

Vedlegg 2

1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

(epuareas
deysiop | [ JopIa[3
gueisiopyeyo| 8§ eLT§
uueur
[JIOPSaU JI[[9 UUBULIOJ ¥ Jsurur
QJRA 9l UBY 9JJesUy/ |  AB W[PIWAIAS | QJII[J JJ[[o apesue G| KNS 1§
PPal
deysIopue)siof Ae jouue g § |
WIPIW J.JRA 9YHI Uy QuRU opesue ‘(08 § uano| T U T96T Tew
9)JeSUR 9P AR 74 UUS JIJA] |[JUUS[PIW AR ¥4 [HUU] [reue Ae Siguayae() | deysiopue)sio | [ueqateds | §g Ae Joxuegaeds W0 A0]
JoULI9SUOY I 9pesue Nag 89 § eAQ[
[[eue A SISUSYAY | [I) PRUYOS JoNH QJIAISUISSUOY] |  [J93IIAWERS
g isu ‘¢ /1 [puuy SLI0JESqO 002
9)jesue 9P AR [[e}
¢ ISUIW ‘C/T [MuU] | [I9 19 Bl ARLY 09
JOWWI[PIWeIRA +
JIOJRAIISUO T | 9)JeSUR 3P AR [[B) 19 § eAo[ 18 Iu 200g unl "6z
‘WIPAWRIALS T | [MO[F 19 BJIJ ABTY] 0¢g QIAS | [[OIIIAWES | AR IB)9JOJINIAWRS WO A0]
J910)RAIIS(O 0) G—9 § '[se
JO[[0 Juejuasatdar | Nag 7 § uaa
+ZISUTW ‘¢ /T [MUU] | [[) PRUNOGS 191 | JOUISSUOY T 9I3[J JI[[D O 9JAISUISSUOY] | [JO[SOS[INS
g Isuru ‘g/T [uug ASHOE3NqO 00¢
9)jesue 9P A [[e}
¢ ISUIW °C/T [uu] | [19] 19 Bl ARTY 0§
JOWWS[PIWRIRA + 7-9 § '[se
JOS[ONN)S SPUSALIP JO)RAIISUO T | 9)JeSUR 3P AR [[e]} I § uaa 1T JU 0861
[SSuLIRU J0J Iop[aln) ‘WAPIWRIAIS T | [M9[F 19 BJJ ARTY] 0¢ QIA)S | [JO[SOS[AYNS | TeW "¢ AR JOS[IIIIS WO A0']
AeIY jeq 8IS uolsejuasardas
95[oA UBY 9\jBSUR |  BUW 9FURW JOAH YeJ2J0f | [N 121 Jey S)jesue
PEUNIOIA | 9P JoWtua[palll [[ejuy/ ¢oNesue elaJ AeTY I 9)3esue [[ejue [1) ABTY op Jop ﬁmm‘ﬁo ~®EE®.E.~

L'¢l1°qeL



1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

194

Vedlegg 2

9)BSUE 3P AR [[B)

Jesdey[s
Ju8a.1 9.1 SIS ()G UUS

ZISUIW ‘¢/T [NUU] | [I9[ 19 BJJ ARTS] QJI[J SIPIUSWouua(r)
Jourua[paw Jesdeys 0z §
[JeleA JOJeATISqO T opesue Ip [JUS3I 311 SIS (OF UUS UQAO[SHB) 12 TU 16T ISnsne
WIPIWRIA)S T | AR g/ BJJ ARTY] QJ9[J SINIuUswouus(r) QKNS | [I0JSIBIS | (E AR ¥B)J0JSIe)S WO A0]
"Jjes)sef
ST IO IS[SOISYLIYSIO] ua3uoy|
"9.1£)8 93[9A B (q [BYS AR 1)eS)Se] 19[S deys
jodeysjue)uasatdoy] JoN9 S93[PA ¢/ QJI[J I3[0 ANeSUE ()G [puejuasasday 7-G 8§
(U9AO[S1OYWIOSHIIASSULLY
1-G§ [IS10]) ‘AW }OYWOSIIIA
naq 1ye)} [[e1IS[F o3I Uswr UQAO[SIO | S3J9P S0 yejaJojsuofsuad
OYHI I9[FaJ dIoULIRU ‘uolsejuasardal JWOoSY A | ‘IodeyS[oSSSULINISIOf WO
JOJ [QUIS[USYLINSIO ] B [eY[S ayjesuy 9JA1G |[[SSULIYISIO] ¥ Ju g0z unl "Q1 A A0
aunw
[JuoY $19.10)U0Y
J[€10] JOWIS[PIW Surepae | [paA0Y JojudIm
1~ AR WI[pawI N 1 9)JBSUR QJQ[J JO[[@ GT | 9IAISSSUI[OPAY AR
nox
[Jo19W S0 -9[e} paw
eIeA Srjuostad +
(6—¥ A®) Wo[paw | 21L15 68
TT § uaAo]
JOWIWI[PaW G deys | yueqssuru Z U T96T IeW ‘§g AR
JI[[3 0E ‘ST AB CT /¥ [uejuasasdoy [191J0,] | JOURQSSUIUIDLIOf WO AO]
(dpuaaeas
O Jop[efs
QIS IENOT | FI) L1§
AeIY jeq 8IS uolsejuasardas
93[oA UBY 9PJBSUB |  BW 9FUBW JOAH yejaJof | [N I JeY 9eSuE
PEUNIOIA | 9P JoWtua[palll [[ejuy/ ¢oNesue elaJ AeTY I 9)3esue [[ejue [1) ABTY op Jop ENM&O ~®EE®.EA

L'¢l1°qeL



195

Vedlegg 2

1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

€68 ‘ST U G002
UDAO[Q[OYS | [1Ide "T AR (USAO[Q[O¥SAOY
4oy 80 -819) | 0 -S)9)ISISAIUN) JIS[OYSAGY
AJOAJOWI B) B [0 N1 oRILSTTT AR § YS1I03e31q 0 IS [ISIQATU) 30 J9)9)ISIOATUN WO A0
WI[PAWAIA)S
RIS JOJ JOPIS [ JaJ | BJRA SO WS[PIW T +
[]91eAI9S(0 0} 9[eJAR UBY] | g ISUTW ‘C/T [UU] YS1I0Je31q0 00Z
€z 8
9]jesUE 3P A® [[€} UQAO[SHB)
¢ ISul ‘g/T [uuy | [9[F 19 BJJ ARIY 0¢ 91K1S | [910J9S[PH 3[E}9.10JoS[9H
JOUIS[paw
[[o14s 98[oA 1} NI d 22 8 ¥B19.J10J9S[9 S[RUOLSNY
80 191> Jey Ye)aJ0JoS UQAO[SHB) €6 U 100Z tunf "1 Ae
[[PY 9[euor3al 1 9)jesuy | g ISurw ‘g/T [puuf YS1103e31[q0 QIA)S | [[OIOJOS[OH | WI'lU YBJ9I0JIS[AY WO A0]
QudAO[[SHe gurp
¢c 30 (g §§ | Jono wos apual [JUesIOJSPLIPaq
JoN9 wos uofsejuss [Jeasm NAg [JuIosuoy /2148
[[oIdoJ OpUSIRASIL], | [I} PRUYOS JONY [uissuoy] | €££3800Z 8§
opesue
002 uud 219 pey Jey 3I|
uswouus(s Jesdeys
[JUS.I 913 SIS AP Jo¥e)}
[joJ0J wosJop sapa.rddo Fou gurp
[e¥S SUI[WESIOISPLIPAY | [JUS[PIWeIeA + €/ YS1103e31q0 [JuesIoJSPLIpayg cc§
SuIuesIoSILIpaq ey B
JI9109)BAIISqO 7/ OY¥I Wo Je)Ae + Jesdeys
WI[PIULIAS T + [JUSJ 913 SIS ()7 UUD
Zsuru ‘g /T [muup YSLI0Je3I[q O QJ3[J SNIuUswouusfr)
AeIY jeq 8IS uolsejuasardas
®mﬁ®> uey 9)jesue 088 dduew JOAH ¥ejadoy | 113 Pl Jey a)jesue
PRUSISTA] | 9P JOWWI[PaW [[RIUY | (9)JeSUR BIJ ARTY] I 9))jesue [[ejue [1) ARTY] 9p Iop ue3iIQ [Pwwalyg

L'¢l1°qeL



1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

196

Vedlegg 2

9)JBSUE AP Ae [[e}

¢ ISUI ‘¢/T QU] | o) 19 Bl ARIY] 0§
J@IRAIISCO T | 9)JBSUR 3P AR [[€)
WI[PSW T | [J3]F 13 BJJ ABTY] 0¢
(IT) 01 § P ‘Suaes
ISSIP AR USUI[pURYd(
1 BJ[OP oI 9)esue ap
B[S “YeIpoaAj[oxua SJo.1)
JI[9 JOYLINSIOJ 91198 121918} S0 9 IU 666T
[Ise] e [ asuejodwioy] | -9)0W JeY S)jesue Jenue( ‘gz Ae Jodeys[os
Jey Jodes[S[as WosIa(] | JOJ Iajuejuasatdoy 0€ [nuuy SRINIS 0T §| O[RUNWIIONISUL WO A0
Naq 139e) 91 I9[ST
QJOULIRU 9)198)SE] (G AB) | 9pjESUR 9P AR [[B) €01 Ju ZeeT Isnsne
B JOJ [QWWS[USPLINSIO] JOWWD[PIW O, | [ 19 BIJ ABTY] QIS 98§ '8Z A® [[1dsa3uad wo A0
JO119 J9ASIP JI[q US[OS Suruowi 1IeJ[[0Y (eAo]
Jo8e[uUNI3S))91)9P pPat [ojoad ey e [ \oI [o[o¥siearid) joys[usiers
Jeaswes I souasuddo | + 1yaJ9[e) 30 -9)ow 1 1391 paw J9[0XS jeArid
[BY[S 314)S IS US[OYS | powi JuejuasaIdal | NS (P1-¢§| wo g au ooz Nl § A0
71 SUIUUEPINS[OYSTe]
JUS[PO3 AR USSULIAY
[Juouua[3 1oy SurupAlaq
AR J3Y[ES JI[pueya(q 9.1
-K1S JOp JO[[AJN I[k I 1321
[]S3e[s.Joy 30 -97e) ‘-9jeu (uaA0[a[0¥S3e))
pau Jojuejuasatdal ARIy Suruuepinafoys3e] wo
B[ [BY[S 3)jBSUE (] Ae S1uayae) JSLI01eSIqO IS ¢8| 9¢ augpoz unl oz Ae A0
[19WESUE ()¢ UUD d.LI®]
pawr Jopeudrysuues 798§
[AUSPNIS T WI[PIWSIAIS ‘[ese/ ISt Jo113 | 9)jesue 9p AR [[e) -9 § '[ese/[se $C U 9661 Tunl "gz Ae I9p
93[9A B [13 391 839[[D) | WOS SPUAIBAS[I], | [MO[F 10 BIFARTY | JOIJO WIOS SPUIBAS]L], 1KS 9 § | JeudnSwesjuapnis wWo A0
AeIY jeq 8IS uolsejuasardas
93[oA UBY 9PBSUB |  BW 9SUBUI JOAH yejaJof | [N I JeY 9eSuE
PRUSISIA | 9P JOWWI[PIW [[BIUY |  i9}esSuR BIJ ARTY] [ 9)JBSUR [[BJUR [1} ABTY] 9p Iop ue3iIQ [Pwwalyg

L'¢l1°qeL



197

Vedlegg 2

1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

JOWIWIS[paweIeA
PO ISWIWIS[PIU 0} | )eSUR P AR [[€}
jsurw §o ¢/1 [HuU] | [I9[) 19 BJJ ABTY] QJ[J JS[[2 SeSUE ()G
JOWIWS[PIWeRIBA Q¢ Iu ¢z tunl g
PoW J91RAIISO US | 9)JBSUR 9P AR [[€) Ae (BAO[SSe[A[SSAqpPERISN()
S0 WI[PIWRIAIS N | [MO[F 19 BJIJ ABITY] QJI[J I9[[° aesue ()¢ CRINIS 798§ ge[a[33Aqpesng wo A0
;7AB U3UIpUBYaq I
B)[9P JeJ SUIo¥R)SpIaqIe 9)jesue Ip A® [[e} G9 § UdA0] Y[©39.10J S[RUNWIUIOY
Jo¥es 9Y[IAY Josua.ISog G/1 [UU] | [JO[F 19 BJJ ABTY] - QJAIG | [eUNwWwoy] []SOY[AT SO -O[RUNUIIOY]
apesue ap 3o
JIOAISSPIoQIe WOS UsU
[[NUIWOYSIN[AT JO[[@ USU
[JnUIWIOY WO[[dW J9p[oY
[]40J JOP[a[3 wos Joyes 97 § uUaA0]
J3[pUBYD(Q PUSU JEN 12J9[e) S0 -9)9IA JOPUWLN | [[oUNUWIOY]
UQUNWIWOY]
[ISO[AT JO[[° UsuNw
[JUIOY J0J J9)JuRUdS 20T U Z66T Joquuia)
[jo1daJ A® B)SO( [eYS crS[eAmsuofs | Gz § uaAo[ | [1dOs "Gg A JOUNWIWIOYSIY
193[eAIN 1 19[[EIIS]] [JeNSIUIWpPY | [[oUNWWOY | [J[AF SO JOUNWIOY WO A0
(Jopaas 1 vIRA
"W J2J)eA TSSO
< O[BIAR JA9) BIBA
80 wapawLIAS T
+
gsunu ¢/ [puug ASHO3NqO 00¢
AeIY jeq 8IS uolsejuasardas
93[oA UBY 9PJBSUB |  BW 9FUBW JOAH yejaJof | [N I JeY 9eSuE
PRUSISIA | 9P JOWWI[PIW [[BIUY |  i9}esSuR BIJ ARTY] [ 9)JBSUR [[BJUR [1} ABTY] 9p Iop ue3iIQ [Pwwalyg

L'¢l1°qeL



1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

198

Vedlegg 2

U9)OUWIOSHIIA
1 9)jeSUE 3P AL
[[e3J3]J 13 J3I3S
[JluesIo usuuwes
[0 wos 1938
[JUIUQ.IO0JS e} QIS[J
JO[[9 9yjesue

9P AR [[B)IS}
19 J9I3STURSIO0
wos Surua.Iojsey
[e3[0] ‘}oruos
[FIASSuLIReU
SIQUPIAYS 1 (usAo[SINUOY) QG “TU
9)jesue 9p AR [[€) opesue $861 tunl ‘g Ae sunyuoy 30
/1| [190F 10 ey ARTY] [[eyue Ae SiSusyae) | S[EAINIONPITY] $8 § | SurpueyJojspals wo Ao
opesue gur|
¢/1 [[ejue AR SISUSUAR() | [[UUBSIOISPLIPIY 68
8T U IE61
opesue unl "gT Ae j3o[odouowrur A
¢/1 [[ejue Ae Siguatae() CRINIS G8 19deyS[9S3Ny WO A0
0F U 6003 runf 9T
‘apesue 9p eIy Se[S.I0J Wd[pawe.IeA opesue PPI[ | A BIA([eIULS YSNSeIS S0
J91)9 JouAduddo uaSuoy] pow wa[pawI NH [[ejue Ae SIguatae() AIKS | dIpueZ—¥ § Y3[1ISIEIS [[QISTJO WO A0
1 -Iu
Joyes 9GHT JoqUISSIP */, Ak (USAO]
QATIRSIUIWIPE AR [JSUAS[INIPOIY]) A'W [9puURY
gurpueraq paa 1ol [idedipaoa So dodeys[os
-A1s 1919[ddns wos 9pesue PPol| [SSULIYISIO} Jouolsnynsur
JoWwI9[pawi O, [[elue AR SISUSYAR) CRINIS alpan) g § | [WIPSJY J0J JOUAS[H) WO A0
AeIY jeq 8IS uolsejuasardas
95[oA UBY 9\jBSUR |  BUW 9FURW JOAH YeJ2J0f | [N 121 Jey S)jesue
PRUSISIA | 9P JOWWI[PIW [[BIUY |  i9}esSuR BIJ ARTY] [ 9)JBSUR [[BJUR [1} ABTY] 9p Iop ue3iIQ [Pwwalyg

L'¢l1°qeL



199

Vedlegg 2

1

NOU 2010
Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

"G § "I “IOYLINSIOJ/HBIPIAI[HUS AR IS[OX[RIPIA PIA I9[[9 ‘Io[elarpLIe) AR 3s[aIsddo J19[[5 Jouolsesiuesio

-I9¥[B)SPIoQIe PO I9)SIA)SIIO “III[JUONSPIOQ.IR ‘DI0NB)SPI9GIR PO JoSUI[PURYIO] [I} 9S[OPaII0] SIDALTSPISQ.IR JOP[AL3 WOS Io¥es AR USSUIPURYS( I B[P © [1) 1191 9X[HI JBY SUIoXRISPIoq.Iy
*9)JeSUER 9P F0 JOAISPISQIR WOS USUNUIWOYSIY[AJ JO[[9 USUNWIUIOY WO[[SW JOP[OYI0] JOP[3[3 WOS Jo¥es S[pUeR( [e¥S Wos [eAn apesuswessiied 1o S[eAnsuofsensiuupy

*9P[R[3 US[Z1 SSIP [IA ‘dBYS[ISIASHE SO WOS JISSIURSIO I3 UI[0YS WOSII(]

'828 U 800 n{ 'Zg Jopeudry{Swesjusprys wo PLysIof 1§ § [

"QUIIR [[e}IS[ By [BYs Joddnig uaguj * JIojuasardal

QPUS[[ISSPAI[L],, SJRA BW S)JLSUL 3P USW ‘SUTUJISUIUIWIES USUUE 9F[IA URY J91A)G "101a }5[BA JAS + JBSUR JANRISIUIWPE -¥SIUS] BIJ WI[PIW | ‘SUIUNSIO)/SUIUSIAIOPUN B.IJ JOUWIWS[PIW &
“JorJIRA S0 (ISUIWUS[PIW S9)jesUe AR JIedA[R [JUUT) JOIGIRAIIS(O 9S[9A B 91IN[SA( URY )JBSUR AR [[BLIS]] I9[[9 9)JBSUR AR ¢ /7 PIW SUIUSIOJSE ]

"G-9 § “[Se 19130 wos Jolted swures vi

PpI] 91810] ‘¢1-7 § I 1odeyS[os AR USSUIU)[BAIO) SSIQUUILI[R UIP SIJBLIIA0 WIOS ‘DIA)S BY [BYS JodeyS[as Je SI[ejAR URY J19(]

*1 910U 3S ‘QUDAO[[SI B WOS SUIUSIIFAR dFISSOWISSULIRU SUWIWES IR JUI[IANY

“JOWIUS[Pa

S9)JBSUR 3P AR [9PA[RY US [HUUI 9Je[S)N ULy I9JG)RAIISO JI[[EIUY "IOIG)BAIISCO SIS[AA [BY[S 9P I8 9)IN[SI( UL 9}JBSUR 9P AR IS[9P3J} 0] JO)BJWO WOS SUTUSI0JSe] JO[[0 9)JeSUR 3P AR [[BJIS[) 1]
*JOUIISUOY 1 9)JBSUR 9P AR [[BLIS]] 19 BIJ JI[[ JOULIOSUOY [ 9)JBSUR 9P AR ¢/ JOJBJWO WOS J9FUIUII0)Se] JoUIasuoy B

"J91AIS T QUIWIUII[PIW AR

2 ISUIW UdW ‘g /T [IJUUI UUl 13[eA ] U Jg I JOWWS[PIW SIUISYRISPISQIR Je 10(3 J19[o.L1eS J9IA)S [I} QUSMUIS[PIW JOS[9A WIS dUUIP 19P 19 ‘() SUIWesI0oJSPYLIPa( 191391ddo 19 Jop wosIdJ
“7-02 §§ ‘158 80 ‘Tese Jf

“JOYWOSHIIASSULIYIS.I0] I3[ JOWOSHIIASSULISISURUL JO[[S -YUeq ‘SuLleu

-Aoy1epiouaidonus S0 -9.10( ‘YIejels SYLIUaIN ‘ (J9RIAGSISUAU) AU SUnSeSULLy ‘9ssald [1) JOIs JouuR S0 I9)oYAU AR SUIPIULIO) ‘I9SIAR AR SULSSI[S.10] ISALIP WOS JodeyS[9Sa[S3e 10 93X Jop[afn)

48
€1
4t
11

(U8

© >~ 0 @

e}



200 NOU 2010: 1

Vedlegg 3

Vedlegg 3

Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Bakgrunnsmateriale til kapittel 9. Korrelasjoner
(Pearsons’ korrelasjonskoeffisienter)

For & fa robuste malinger pd sammenhengene i
modellen har vi konstruert noen indekser i tillegg
til de tre indeksene for egen innflytelse. Grunnlall
get for dem bygger pa faktoranalyse. De er reliabill
litetstestet og har alle cronbachs alpha heyere enn
0,7.

«Ledelsens legitimitet» er en indeks satt
sammen av pastander om at «Min narmeste
leder... oppmuntrer til & komme med nye ideer...
er flink til 4 gi ros, og... er flink til 4 informere om
mal og strategier». Hoy score tolkes som at ledelll
sen har stor legitimitet. P4 samme mate har vi laget
en indeks for «Organisatorisk klarhet» ut fra spersl
mal 5-1, 2, og 3 der hoy score betyr klarhet i fordell

ling av ansvar, myndighet og oppgaver. Hoy score
pa «Organisatorisk sunnhet» betyr at de ansatte
synes de fir de ressursene de trenger (spersmal
5-5), at virksomheten har god ekonomi (4-2), at
ansatte har gode utviklingsmuligheter (4-3), og at
arbeidstempo er tilfredsstillende (4-8). «Ordninll
genes betydning for sakens utfall» er en indeks satt
sammen av de elleve variablene. «Samarbeidsll
klima» er satt sammen av ansattes oppfatning av
ledelsens respekt for tillitsvalgte og verneombud
(spersmal 6—-4 og 6-5), forholdet mellom ledelse
og tillitsvalgte og mellom ledelse og ansatte og om
virksomheten er opptatt av 4 felge lov- og avtaleverll
ket.
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Vedlegg 4

Bakgrunnsmateriale til kapittel 11

Tabell 4.1 Antall selskaper (AS og ASA) som bergres dersom grensene for krav om styrerepresentasjon
senkes til hhv. mer enn 10 og mer enn 20.

Antall selskap*  Andel anslag** Anslag 1 nye Minus etabl i dag***  Anslag 2
11 til 20 ansatte 11277 37 prosent 4173 36 prosent 2670
21til 30 3862 37 prosent 1429 36 prosent 915
Totalt 15139 5602 3585

*  Kilde: Proff forvalt 2010
** anslaget er hentet fra Hagen 2007 (se ogsa kapitel 9)

anslag 1 minus antall selskaper i den aktuelle kategorien som i dag har etablert ordningen, dette anslaget er hentet fra Falkum
m.fl. (2009)

* Kk Kk

Tabell 4.2 Antall selskap som bergres dersom grensene for krav om VO senkes fra 10 til minst 5

Antall selskap* Andel anslag** Anslag 1 nye Minus etablert i dag *** Anslag 2

5 til 9 ansatte 20600 75 prosent 15450 56 prosent 6798

*  Kilde: Proff forvalt 2010

** anslaget er hentet fra Andersen m.fl. (2010) og er den andelen selskap mellom 10 og 19 ansatte som har VO i dag

anslag 1 minus antall selskaper i den aktuelle kategorien som i dag har etablert ordningen, dette anslaget er ogsa hentet fra
Andersen (ibid) og er altsa andelen selskaper 5-9 som har VO i dag

* Kk k

Tabell 4.3 Antall selskap som bergres dersom grensene for krav om AMU senkes til mer enn 20

Antall selskap* Andel anslag** Nye Minus etablerti dag *** Anslag 2

21-50 6536 75 prosent 4902 40 prosent 2950

*  Kilde: Proff forvalt 2010

** anslaget er hentet fra Andersen m.fl. (2010) og er den andelen selskap mellom 50 og 99 ansatte som har AMU i dag

***anslag 1 minus antall selskaper i den aktuelle kategorien som i dag har etablert ordningen, dette anslaget er ogsa hentet fra
Andersen (ibid) og er andelen selskaper 20—-49 som har etablert AMU
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