)

UNIVERSITETSFORLAGET

SOKELYS PA ARBEIDSLIVET

Argang 34, nr. 3-2017, s. 216228
ISSN online: 1504-7989
VITENSKAPELIG PUBLIKASJON 10.18261/issn.1504-7989-2017-03-05

Motstander, medspiller, hva na?
Om tillitsvalgtrollen i avtaleverket

What about the spokesmans voice? On changes in the
appointed role

Ingunn Elvekrok

Dr. Oecon., forsteamanuensis ved Hogskolen i Sergst Norge
Ingunn.Elvekrok@usn.no

SAMMENDRAG

I artikkelen undersoker jeg utviklingen i den partsregulerte tillitsvalgtrollen slik den er
rammet inn i avtaleverk. Gjennom en dokumentanalyse viser jeg at tre avtaler har hatt
avgjorende innflytelse for utvikling av tillitsvalgtrollen. I 1907 legitimeres for forste gang
tillitsmannens rolle som talsmann og representant for organiserte arbeidere i virksomhe-
ten i forbindelse med tarifforhandlinger. I 1935 institusjonaliseres partsforholdet og retten
til medbestemmelse gjennom konfereringsplikt i endringer som bergrer arbeidsforhold.
I 1966 inkluderes helt nye bestemmelser om bred og direkte medvirkning utenfor parts-
systemet innenfor rammen av Hovedavtalen. Hensikten er instrumentell, og i drene frem-
over er det dette samarbeidssporet som far mest oppmerksombhet. Til slutt dreftes dagens
situasjon, der fagforeningenes stilling utfordres av arbeidstakernes tillit til at en god rela-
sjon til arbeidsgiver kan erstatte kollektive avtaler.
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ABSTRACT

The article gives an account of the development of the union representative role as defined
in the formal agreements. The greatest changes have come in cooperation-related issues, in
which three agreements have been particularly significant: in 1907, the role of the spokes-
man as representative of all organized workers was secured; in 1935, the employer’s obliga-
tion to consult with the union representative on matters affecting working conditions was
established, and in 1966 a new line of regulations were included, facilitating non-union,
direct and broad participation aimed at productivity growth. In the following years, this
form of workplace collaboration receives the greatest attention. The article concludes with
a discussion of the union representative’s position in the workplace today.

Keywords
Union representative, agreements, social partners, co-determination, participation

INNLEDNING

Den norske arbeidslivsmodellen er tuftet pa verdier som likhet, tillit og respekt.! Sma
lgnnsforskjeller bidrar til hoy sysselsetting og velferd for folk, men ogsé til konkurranse-
fordeler i kunnskapsintensive bransjer i globale markeder. Tillit og respekt senker trans-
aksjonskostnader og bidrar til mer effisiente beslutningsprosesser. I hele etterkrigstiden
har det vaert tverrpolitisk enighet om den norske samarbeidsmodellen, som ogsé far opp-
merksomhet utenfra.? I en samarbeidsmodell er imidlertid hvem som deltar og styrkefor-
holdet mellom dem vesentlig for hva som kommer pa agendaen og hvilke lgsninger som
diskuteres og prioriteres. Skal den norske modellen fungere, mé fagforeningene fremstd
som en legitim og likeverdig part i mete med arbeidsgiver og stat. Selv om arbeidslivet i
Norge kjennetegnes av sterke partsorganisasjoner, er organisasjonsgraden under press og
i enkelte bransjer under kritisk masse. Pa virksomhetsnivd kan dette true rekruttering av
tillitsvalgte og dermed det praktiske partssamarbeidet (Falkum, Hagen & Trygstad 2009;
Trygstad, Alsos, Hagen & Jensen 2015). For & styrke den norske modellen og arbeidstaker-
sidens forhandlingskraft i et toffere arbeidsliv, ma arbeidstakere se at styrken i et kollektivt
partssamarbeid ikke kan erstattes av individuelle og personlige arbeidskontrakter.

PROBLEMSTILLING

Et velfungerende tillitsvalgtarbeid er en forutsetning for ivaretakelse av bedriftsdemokra-
tiet pa virksomhetsniva. Forskning har gitt oss kunnskap om tillitsvalgtes hverdag (Ner-
gaard & Trygstad 2012), tillitsvalgtes utfordringer under omstilling (Nicolaisen, Skalle

1. Takk til professor Knut Kjeldstadli ved UiO for kommentarer til et tidlig utkast, og til anonym fagfelle samt
tidsskriftredaksjonen for kommentarer til arbeidet med endelig versjon.
2. Se for eksempel Piketty (2014).
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Kristiansen & Hagen 2002), rekruttering av tillitsvalgte (Hagen & Jensen 2016; Nergaard,
Barth & Dale-Olsen 2015) og betydningen av stotte og opplaring i tillitsvalgtarbeidet
(Hagen & Jensen 2016; Navrbjerg, Larsen & Johansen 2010; Nergaard & Pape 2000; Ner-
gaard & Trygstad 2012). Det er stilt spersmal om betydningen av tillitsvalgte i et moderne
og individualisert arbeidsliv (Colbjernsen 2003; Ingvaldsen, Rolfsen & Finsrud 2012;
Rodvei 2008). Lite er imidlertid sagt om den avtalefestede tillitsvalgtrollen og hvordan den
har utviklet seg over tid.

Mitt utgangspunkt er at partsavtalene synliggjor det som siden har vist seg som ven-
depunkter for tillitsvalgtrollen, og som har hatt betydning for tillitsvalgtes posisjon i dag.
Jeg spor: Hvordan har avtaleverkets behandling av tillitsvalgtrollen utviklet seg over tid, og
hvilken betydning har endringene for partssamarbeidet i dag?

Jeg innleder kort med bakteppet for den forste landsomfattende avtalen og en drofting
av tillitsvalgtrollen i lys av litteratur som omtaler og bererer partssamarbeidet. Deretter
gjiennomforer jeg en dokumentanalyse av tillitsvalgtrollens utvikling i avtaleverket fra 1907
frem til i dag. Jeg avslutter med en diskusjon av tillitsvalgtrollens praktiske betydning i
dagens arbeidsliv.

VEIEN TIL VERKSTEDSOVERENSKOMSTEN

Gjennom 1800-tallet skjedde det store endringer i Norge. Sterk befolkningsvekst parallelt
med industrialisering og liberalisering av gkonomien bidro til nye konstruksjoner i sam-
funns- og arbeidsliv. De med gkonomisk og sosial kapital til & investere benyttet de rike
mulighetene. For de aller fleste var imidlertid malet & forserge seg. Mange trakk til de nye
industristedene, der det var ettersporsel etter arbeidskraft. Livet for den nye arbeiderklas-
sen skulle imidlertid bli preget av usikkerhet og sosial ned (Brekke 2007).

Ogsa den psykologiske kontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker ble endret. Mens
gamle storbender og ledere av lokale jernverk og sagbruk opptradte paternalistisk® overfor
«sine» ansatte i et livslgp, var normen ved de moderne fabrikkene en distansert eiermakt
som kjopte arbeidskraft etter behov (Brekke 2007; Sejersted 2007). Interessemotsetnin-
gene mellom eiere og arbeidere var apenbare. Fabrikken var ogsd arena for identifisering
av interessefellesskap, og snart vokste det frem et arbeiderkollektiv. Gjennom & koordi-
nere sine interesser og synspunkter kunne arbeiderne gke forhandlingsstyrken overfor en
gkonomisk og materielt overlegen arbeidsgiver. Organisering var imidlertid ingen selvfolge
(Brekke 2007). Ideene om individets frie utfoldelse sto sterkt i samtiden, og det var ikke
gitt at det lonte seg & bytte selvbestemmelse mot forpliktende fellesskap.

Kollektivet er imidlertid i seg selv disiplinerende, og i 1880-drene bredte det organiserte
arbeidslivet i Norge seg. Samtidig okte ogsd omfanget av lokale arbeidskamper som var
krevende & hdndtere bdde for arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Erkjennelsen av gjensidig
avhengighet og delvis ssmmenfallende interesser bidro til at det mot drhundreskiftet vokste

3. Paternalisme: Et forhold mellom styrende og styrte, arbeidsgiver og arbeidstagere, som innebzrer en nermest
faderlig omsorg og kontroll fra den styrende, og en uselvstendig stilling for de styrte (snl.no). Dette kan veere
positivt (4 bli tatt vare pd) eller negativt (kan i liten grad pdvirke sin egen stilling og lonn).
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frem et gnske om ro og sterkere forutsigbarhet pa begge sider (Bjornson 2003). I 1899
slo flere fagforbund seg sammen i Arbeidernes Faglige Landsorganisasjonen (AFL). I 1900
ble Norsk Arbeidsgiverforening (NAF) etablert. Stiftelsen av de to landsforeningene, og at
det pa begge sider fantes vilje til & la seg representere og forplikte gjennom tillitsmenn, la
grunnlaget for det kollektive forhandlingssystemet vi har i dag.

11906 ble det satt i gang forhandlinger mellom Jern & Metallarbeiderforbundet og NAF,
og etter en rekke moter og et forkastet avtaleforslag, inngikk partene i 1907 den forste
landsomfattende overenskomsten (Balstad 2007). Avtalen behandlet forst og fremst lonns-
relaterte spersmal, men inneholdt ogsa alminnelige bestemmelser om organisasjonsrett,
representasjonsrett og tillitsmannsordning. Overenskomsten ble revidert og utvidet flere
ganger frem mot 1935, da de alminnelige bestemmelsene ble skilt ut som en hovedavtale
gyldig for hele AFL — NAF-omrddet. Bestemmelsene om lgnn og arbeidsvilkar fortsatte
som rene tariffavtaler mellom serforbundene under hovedorganisasjonene. I anmerknin-
gene til Hovedavtalen slds det fast at den er forste del av alle overenskomster eller tariffav-
taler som er eller blir opprettet mellom partene eller disses medlemmer i avtaleperioden.
Hovedavtalens gyldighet betinges altsa av inngatt tariffavtale. Hovedavtalen omtales ofte
som arbeidslivets grunnlov, og er en sentral del av partssamarbeidet og den norske model-
len (Bergh 2010a).

METODE

Primaerkildene for analysene i denne artikkelen er det landsomfattende avtaleverket i
industrisektoren, eller det sdkalte frontfaget i den norske modellen. Bdde Verkstedover-
enskomsten, senere Industriavtalen og Hovedavtalen har fungert som modell for avtaler i
andre bransjer og sektorer. Jeg har tatt for meg Verkstedoverenskomsten av 1907 og samt-
lige revisjoner av denne frem til og med 1931. Tilsvarende har jeg gitt gjennom alle hoved-
avtaler inngatt mellom LO og NHO fra 1935 til og med dagens avtale 2014-2017. Partene i
arbeidslivet publiserer hver sin utgave av hovedavtalen, med partsspesifikke kommentarer.
Frem til og med 1998-avtalen har jeg brukt LO-utgaven, lant i Arbeiderbevegelsens arkiv
og bibliotek, Oslo. Fra 2002 har jeg brukt digitale utgaver publisert av NHO. Jeg har ikke
inkludert partskommentarer. Totalt 32 dokumenter er inkludert i studien. Jeg bruker for-
kortelsene HA for Hovedavtalen, og VO for Verkstedstedoverenskomsten. Begrepene til-
litsmann og tillitsvalgt brukes om hverandre.

Analysen er begrenset til paragraftekstene som omhandler tillitsvalgtrollen. De forste
overenskomstene sikret arbeidsfred fra avtaleinngdelse til avtalen ble sagt opp av en av
partene. Etter hvert har sedvanen blitt avtalesykluser pa tilneermet 4 ar. Fra og med 1978
angis 4-arige avtaleperioder. Litteraturen om utvikling av arbeidslivsrelasjonene i Norge
har vert nyttig i analysen. Serlig antologiene utgitt av LO og NHO i fellesskap i forbin-
delse med Verkstedoverenskomstens 100-arsjubileum og Hovedavtalens 75-drsjubileum

4. Begrunnelsen for dette er at de har samme meningsinnhold. Et sek pd Retriever viser at begrepet tillitsmann
er enerddende frem til og med 1964. Deretter introduseres det kjonnsneytrale tillitsvalgt, som gradvis tar over
som form.
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har vert viktige (Bergh 2010b; Kjell & Nysterud 2007). Videre har jeg benyttet «Arbeidsliv,
historie og samfunn», som setter arbeidslivsrelasjonene inn i et historisk og sosiologisk per-
spektiv (Heiret, Korsnes, Venneslan & Bjernson 2003). Jeg vil ogsd trekke frem Martin Byr-
kjelands notat «Utviklinga av arbeidarhovudavtalen 1935 til 1998» (Byrkjeland 2000). Som
Byrkjeland har jeg valgt en kombinasjon av tematisk og kronologisk fremstilling av utvik-
ling i avtaleverket. Inndelingen i tema/kategorier er et resultat av en eksplorativ analyse av
dokumentmaterialet sett i ssammenheng med forskningsspersmal og sekundarkilder.

INNRAMMING AV TILLITSVALGTROLLEN

Forutsetningene for tillitsvalgtrollen ligger i organisasjonsrett og representasjonsrett
(Munthe 2007). I tillegg er det viktig at det er tillit og et tilfredsstillende samarbeidsklima
mellom partene og at den tillitsvalgte har nodvendig tid og ressurser til & ivareta oppgaven.

Organisasjonsrett og representasjonsrett

Av organisasjonsretten folger at ingen kan diskrimineres pd grunn av organisasjonspolitisk
stasted, og at organisasjonene fritt kan velge tillitsmenn. Organisasjonsrett er derfor en for-
utsetning for at representasjonsrett skal gi mening. Organisasjonsretten slas fast allerede i
VO 1907, i de alminnelige bestemmelsenes § 14. Samtidig understrekes organisasjonsfrihet
i § 15, andre avsnitt. Folgelig skal fagorganisering hverken veare et hinder eller en fordel
i det arbeidsrettslige forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Tilsvarende bestem-
melser opprettholdes i senere revisjoner av VO. I HA av 1935 flyttes organisasjonsretten
frem til § 1, og i 1986 til kapittel 2, uten at dette medferer store endringer i ordlyden. Para-
grafen om organisasjonsfrihet bortfaller, men meningsinnholdet ligger implisitt i § 1 om
organisasjonsrett, der NAF og AFL «anerkjenner gjensidig arbeidsgivernes og arbeidernes
frie organisasjonsrett».> VO 1 1907 gir ingen sarlig beskyttelse av tillitsvalgte, tvert imot
slas det 1 § 11-d fast at tillitsvalgte ikke har noen sarstilling. Implisitt ligger det allikevel
en liten beskyttelse av organisasjonsretten, og i § 15, andre avsnitt, som sier at ingen kan
nektes arbeid pd grunn av medlemskap i fagforening. Allerede i revisjonen i 1916 er det
i § 11d presisert at oppsigelse av tillitsmenn ikke ma skje uten grunn. Paragrafen justeres
over drene, men meningsinnholdet er i hovedsak det samme i dagens avtale.
Representasjonsretten gir den tillitsvalgte rett til & uttale seg pd vegne av medlemmene,
og slas fast i VO 1907 § 11-a, som sier at «De tillitsmeend som er valgt av arbeiderne aner-
kjendes som representanter og talsmend for de organiserte arbeidere». I HA av 1935 § 2
presiseres det at representasjonsretten betinger tilknytting til bedriften, og i 1947 endres
representasjonsretten til en representasjonsplikt, «ved hver bedrift skal det velges tillits-
menn for de organiserte arbeiderne, hvis bedriften eller arbeidstakerne krever det». I dette
ligger en anerkjennelse av at partssystemet gir fordeler for bade arbeidsgiver- og arbeidsta-

5. NAF foreslar imidlertid & gjeninnfere avtalefestet organisasjonsfrihet. Dette imotegds av LO og frafalles av NAF.
Forslaget merknadsfores i tilknytting til paragrafen. Prosedyren gjennomfores ved samtlige revisjoner av HA i
perioden 1947 til 1982.
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kersiden. Mens bestemmelsene i VO begrenset tillitsvalgtes rolle til representasjon pa vegne
av kollektivet, utvides tillitsvalgtes representasjonsrolle i HA 1935 til ogsa a gjelde overfor
det enkelte foreningsmedlem.® I dagens avtale er representasjon pd vegne av kollektivet og
enkeltmedlemmer slatt sammen i § 5-2, punkt 2 men meningsinnholdet i de opprinnelige
bestemmelser er beholdt.

Legitimitet og ivaretakelse av samarbeidsklima

Tillitsmannens legitimitet blant arbeiderne og i ledelsen har stor betydning for & legge
forholdene til rette for et godt partssamarbeid pa arbeidsplassen (Munthe 2007). Dette
er forsekt ivaretatt fra de forste avtalene, gjennom en regulering av valg av tillitsmenn.
I VO 1907 § 11a 2. avsnitt slas det derfor fast at tillitsmennene skal velges blant anerkjent
dyktige arbeidere med en viss grad av erfaring fra arbeidsplassen. Bestemmelsen har endret
seg lite, men fra 1982 § 5-9 avtales en begrensning, idet arbeidere i ledende funksjoner
eller som jobber sarlig nert med ledelsen ikke kan velges som tillitsvalgt i fagforeninger.
Dette er naturlig av hensyn til habilitetsregler og for & ivareta hensynet til tillit og legiti-
mitet som ligger som forutsetning for representasjonsretten. HA av 1935 legger videre til
grunn at valget av tillitsmenn ma vaere i trdd med flertallsbestemmelser. Dette ligger impli-
sitt i representasjonsretten, men i perioden 1947 — 1986 var det i tillegg avtalefestet under
valgordningsparagrafen. Dette er en understreking av partsforholdet; det er medlemmene
i den enkelte fagorganisasjon som gjennom demokratisk flertallsavgjorelse velger sine til-
litsmenn. Hverken ledelsen eller gvrige ansatte skal ha innflytelse over valget.

Et viktig formal med partssamarbeidet anno 1907 var & bidra til mer ro og forutsigbar-
hetiarbeidslivet. Allerede i VO 1907 § 11b inngér derfor en bestemmelse om at tillitsvalgte
er forpliktet til & gjore sitt beste for a vedlikeholde et godt samarbeidsklima. Fra 1947 blir
paragrafen til en gjensidig forpliktelse mellom arbeidstakersiden og arbeidsgiver/ledersi-
den for & vedlikeholde et rolig og godt samarbeid pa arbeidsstedet. Fra 19351 § 5-2 fast-
slas det at det er uforenelig med tillitsmannsvervet a tilskynde ulovlig konflikt, og fra 1982
inkluderes et nytt ledd, som sier at tillitsvalgte ikke skal nedlegge sine verv i forbindelse
med konflikt. Dette gjor det lettere for arbeidstaker- og arbeidsgiversiden a opprettholde
et samarbeid i en konfliktsituasjon. I gjeldende hovedavtale § 5-1 er betydningen av sam-
arbeid ytterligere forsterket, og partsforholdet fremstir mer balansert og gjensidig.”

6. «Tillitsmenn har rett til 4 ta sig av og sege ordnet i mindelighet klagemal som de enkelte arbeidere mener & ha
overfor bedriften, eller som bedriften mener & ha overfor de enkelte arbeidere. (...)». Hovedavtalen 1935, § 5-2.

7. «Det er av avgjerende betydning at samarbeidet mellom bedriftens representanter og de tillitsvalgte foregar i
rasjonelle og betryggende former, og at tillitsvalgte settes i stand til & ivareta sine oppgaver etter Hovedavtalen
og arbeidsmiljoloven. (...) De tillitsvalgte og bedriftens representanter har plikt til & gjore sitt beste for & opp-
rettholde et rolig og godt samarbeidsforhold. De skal pése at de plikter som pahviler partene etter tariffavtale,
arbeidsreglement og arbeidsmiljelov blir fulgt, med mindre disse oppgaver spesielt er tillagt andre organer.
Sé vel arbeidstakerne som bedriftens representanter ber vare personer som har best mulig forutsetninger for
behandling av samarbeidssporsmaél (...)». Hovedavtalen 2014, § 5-1.
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Tid og ressurser

Overenskomstene og tidlige hovedavtaler sier ingenting om tid eller ressurser til & utfore
oppgavene. Dette er i utgangspunktet ikke sd rart, da det er arbeiderne og organisasjo-
nene som soker & gke sin innflytelse og bedre sine vilkdr gjennom a samles om en repre-
sentativ stemme (Bjornson 2003). Dette perspektivet endres etter hvert som det kollektive
forhandlingssystemet far en sterkere forankring som premiss for utviklingen i arbeidslivet
(Heiret mfl. 2003). 11935 § 8 understrekes det at tillitsmenn i forbindelse med utfering av
sitt verv ikke md forlate sin arbeidsplass uten i forstdelse med bedriftsledelsen. I revisjo-
nen av 1947 § 7 gis arbeidsgiver et storre ansvar for & gjore seg tilgjengelig for den tillits-
valgte, og lederen for tillitsmannsutvalget gis uhindret tilgang til alle deler av bedriften nér
det er nedvendig. I en merknad til paragrafen forutsettes det imidlertid gjensidig velvilje;
ingen skal hindres i 4 utfere tillitsvalgtarbeid, men samtidig er en forpliktet til & gjore pro-
duksjonen minst mulig skadelidende. Tilgangen utvides gradvis til & gjelde hele det lokale
tillitsmannsapparatet, og fra 1966 fikk i tillegg tillitsvalgte i sentrale forbund adgang til
bedriften forutsatt at bedriftsledelsen var forhdndsvarslet, og at forbundet hadde tariffav-
tale. Fra 1962 kommer det inn en paragraf som sier at arbeidsforholdene skal legges til rette
for at den tillitsvalgte skal kunne ivareta sitt arbeid. Med dette formaliseres en praksis med
«klubbkontor» som allerede er relativt vanlig (Bergh 2010a). Fra 1947 sies det at tillitsvalgte
ikke uten vesentlig grunn ma hindres i a fa fri til & delta i foreningsarbeid. I 1954 slas det
fast at inntil 3 tillitsvalgte kan delta i forhandlingsmeter med ledelsen uten lonnstrekk. Fra
1962 far tillitsvalgte skiftarbeidere betalt for forhandlingsmeter utenom arbeidstiden. Fra
1966 kan tillitsutvalget alene holde meoter i arbeidstiden nar metene gjelder tariffsaker som
krever rask behandling, og fra 1978 kan det arrangeres klubbmeter om saker som partene
i samrad vurderer som viktige. Fra 1970 har tillitsvalgte rett til fri i forbindelse med kurs
og opplering i tillitsvalgtarbeid. I dagens avtale anses opplaringen av de tillitsvalgte som
en viktig premiss for utfering av palagte oppgaver.® En forutsetning som fremdeles stér, er
imidlertid at omfanget av tillitsvalgtarbeidet som skal belastes arbeidsgiver skal forhdnds-
avtales lokalt pa bedriften.

INNFLYTELSE PA ARBEIDSPLASSEN

Omradet hvor det har skjedd sterst innholdsmessige endringer i avtaleverkets behandling
av tillitsvalgtrollen, er i paragrafene som omhandler medbestemmelse. I VO av 1907 avta-
lefestes bedriftens styringsrett gjennom § 16a. Styringsretten oppfattes ikke kontroversielt i
samtiden, tvert imot ser for eksempel Marius Ormestad, sentral forhandlingsleder for Jern
& Metall, styringsrett som en naturlig konsekvens av eierskap (Brekke 2007). For arbeidsta-
kersiden var det minstelonnsordninger og posisjonering av fagforeningene som var viktig
(Munthe 2007). Dette oppnar de gjennom lgnnsbestemmelsene i § 1 til 10, samt avtalefes-
tet organisasjonsrett i § 14 og representasjonsrett i § 11c.

8. 1 Hovedavtalen 2014 § 5-8 med protokolltilfersel som omhandler tjenestefri for tillitsvalgte.
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Medbestemmelsesparagrafen og det partsregulerte samarbeidet

I HA av 1935 er imidlertid medbestemmelse loftet inn i forhandlingene. Arbeidsgivers sty-
ringsrett ligger implisitt 1 § 6, der det understrekes at arbeidsgiver tar beslutninger. Dette
balanseres imidlertid med et nytt element; det avtalefestes at arbeidsgiver for beslutning
skal radfere seg med de tillitsvalgte i saker som angér arbeidsforhold. I en merknad tilfe-
res det at dersom sarlige grunner har gjort det umulig & drefte forholdene for beslutning,
er arbeidsgiver pliktig til & melde fra om vedtak og vedtaks drsak sd snart det lar seg gjore.
I 1947 fjernes denne unntaksbestemmelsen, samtidig som saksomrddet utvides til ogsa &
gjelde ved varig omplassering av arbeidere fra et arbeidsomrade i bedriften til et annet.

I 1954 flyttes bestemmelsen til § 9, og har fatt en innledning som understreker dialogens
betydning for samarbeidsforhold i bedriften. 1957 kommer et tillegg til 1954-avtalen, som
utelukkende fokuserer pa samarbeidsrelaterte sporsmal. I § 8 avtales at tillitsmennene skal
godtgjores tapt arbeidsfortjeneste i forbindelse med forhandlingsmeter, og i § 9 avtales et
betydelig storre og mer spesifisert ansvar pd bedriftene i forbindelse med gjennomfering av
informasjon og drefting. Det legges ogsé til et nytt punkt, om at det i selskapseide foretak skal
holdes kontaktmeter mellom bedriftens styre og tillitsmenn ndr en av partene ensker det.

Samarbeidsdnden er tydelig i revisjonen av 1966, der HA blir delt i tre deler (Falkum
2010). Del A inneholdt de tradisjonelle paragrafene knyttet til organisasjonsrett, represen-
tasjonsrett, fredsplikt og tillitsvalgtes rolle. Del B inneholdt forst og fremst bestemmelser
om sammensetting, organisering av og arbeidsomrader for avtalefestet bedriftsutvalg, som
har som formal & bidra til mer effektiv produksjon og sterst mulig trivsel ved bedriften.
I tillegg inkluderte del B ogsa bestemmelser om avdelingsutvalg, bedriftskonferanser, sam-
arbeidsutvalg og informasjonsmeter/allmeter. I del C ble ulike sravtaler samlet.

Det er flere forhold som bidrar til demokratisering og samarbeid om bedriftsutvikling
utover 60-tallet: For det forste, gode erfaringer med avtaleregulert partssamarbeid som vir-
kemiddel for & redusere omfanget av store arbeidskonflikter (Moene 2010). For det andre,
erfaringer med produksjonsutvalgene som ble etablert for & bidra til produktivitetsvekst og
gjenreisning av Norge etter krigen (Heiret 2003). Omlegging fra akkordsystem til fastlonns-
avtaler styrket tillitsvalgtes forhandlingsposisjon, og pagaende felteksperiment i arbeidsli-
vet fant at jobbutvidelser, selvstyrte grupper og medvirkningsbasert ledelse hadde positivt
effekt pa bade trivsel og produktivitet (Gustavsen 2010; Heiret mfl. 2003; Thorsrud & Emery
1970). 11966 var det dessuten blitt vanlig & ha et fast og forutsigbart arbeidsforhold.

Fra 1966 og i senere revisjoner fortsetter utvidelsen av § 9, senere kapittel 9, og gradvis
storre ansvar legges pd bedriften i giennomfering av informasjon, drefting og forhandling
med tillitsvalgte. I tillegg presenteres samarbeid som en rett og en plikt for den enkelte
ansatte. I gjeldende hovedavtale er det avtalefestet adgang til lokale organisatoriske til-
pasninger og det presiseres at drofting om driftsrelaterte forhold skal skje minst en gang
mdnedlig. Selv om dagens avtale er bdde mer omfattende og mer detaljert, er kjernen i
samarbeidsbestemmelsene beholdt fra 1966.

Med 1966-avtalen nadde samarbeidet mellom partene i arbeidslivet et vendepunkt.
Frem til dette punktet var ansattes medbestemmelse i arbeidslivet regulert gjennom tillits-
valgte som representerte fagforeningsmedlemmene. Med del B ble det avtalefestet andre
former for innflytelse enn partssamarbeid. Det er nedvendig @ inkludere en diskusjon av
dette, da det bergrer den videre utviklingen av tillitsvalgtrollen.
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Ansatterepresentasjon i rad og utvalg

Fra HA 1966 avtalefestes en alternativ vei for innflytelse, giennom ansatterepresentasjon i
bedriftsutvalg. Bedriftsutvalgene bestar av like mange representanter for ledelsen som for
de ansatte, 5 eller 7 avhengig av bedriftens storrelse. Det er frivillig a opprette bedriftsut-
valg i bedrifter med mindre enn 100 ansatte, og for disse gjelder egne regler. § 24 slar fast
at formann og eventuelt nestformann i tillitsmannsutvalget skal inngd i ansatterepresent-
antene. For ovrig har alle ansatte stemmerett og alle kan velges. Linjen folges opp i arbeids-
livspolitikken, gjennom en endring i Lov om aksjeselskap i 1972, der det ble innfert krav
om ansatterepresentasjon i styre og bedriftsforsamling i aksjeselskap.

Det er pd det rene at ansatterepresentasjon kan gi nyttige bidrag inn i bedriftsutvikling.
Det er allikevel viktig & ha i mente at ansatterepresentanter ikke er talsmenn for et kollek-
tiv, hverken i vid eller snever forstand. De er tvert imot personlig valgt, og har et personlig
ansvar for styre-/utvalgsarbeidet. Der tillitsvalgte plikter & rddfore seg med medlemmene,
er ansatterepresentanter ofte underlagt taushetsplikt.

Bred medvirkning i bedriftsutvikling

I HA 1966 del B avtalefestes ogsd en mulighet for bred og direkte medvirkning. Dersom det
er enighet om det, kan det avtales gjennomfering av bedriftskonferanser (§ 37) og infor-
masjonsmeter/allmeter (§ 44). I Arbeidsmiljeloven av 1977 lovfestes retten til variasjon,
medbestemmelse og meningsfylt arbeid for den enkelte. I HA 1982 del B avtalefestes prin-
sippet om at partene pa bedriftsniva skal samarbeide om gkt verdiskaping gjennom bred
medvirkning. Dette ivaretas ogsd pa formelle arenaer som arbeidsmiljoutvalg og bedrifts-
utvalg, der ansatte og ledelse har like mange representanter. Med «de ansatte» menes alle
ansatte, i motsetning til f.eks. partssammensatte utvalg.

Etter 1966 har de tre alternative formene for innflytelse pa arbeidsplassen: 1) represen-
tativt partssamarbeid gjennom tillitsvalgte, 2) ansatterepresentasjon i lukkede styrer og
utvalg, samt 3) bred medvirkning i bedriftsutvikling for den enkelte ansatte, lopt parallelt.
Det er imidlertid viktig & ha i minne at formalet med det representative partssamarbeid er
bedriftsdemokrati og innflytelse pa egen arbeidssituasjon. Formalet med ansatterepresen-
tasjon og bred medvirkning er okt produktivitet og effektivitet i bedriftene.? Selv om ikke
dette er motstridende, er det allikevel to ulike ting. Det ene kan ikke erstatte det andre.

HVA NA?

Rundt artusenskiftet preges arbeidslivet av sterkt fokus pd nye ledelsesfilosofier som
ansvarliggjor og forplikter den enkelte ansatte til virksomheten. Samtidig bidrar hayere
utdanning til mer kunnskapsrike og kravstore arbeidstakere som onsker & realisere seg
gjennom arbeidet. Bade i politikken og samfunnsdebatten er individet og hensynet til hva
som er best for den enkelte i fokus. For de som blir sett og hort oppleves den psykologiske

9. Jf. innledningsteksten til Hovedavtalen 2014, del B

This article is downloaded from www.idunn.no. © 2017 Author(s). c
This is an Open Access article distributed under the terms of the Creative Commons CC-BY-NC 4.0 ’ f Idunn
License (http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/). ordie e p



S@KELYS PA ARBEIDSLIVET | ARGANG 34 | NR. 3-2017 225

kontrakten med arbeidsgiver sterk og trygg, og kollektive rettigheter foles mindre viktige
(Colbjernsen 2003; Rodvei 2008). Det skjer en gradvis dreining av oppmerksomhet bort
fra partssamarbeidet mot direkte former for medvirkning.

Partene jobber seg gjennom dialogbaserte samarbeidsforsek, med fokus pa bred med-
virkning, kontinuerlig forbedring og lean.!® Den instrumentelle argumentasjonen for
a utvikle deltakelsesformer og samarbeidsrelasjoner forsterkes over tid (Falkum 2008).
I forskningen knyttet til direkte medvirkning i utviklingsarbeid, har ansattes deltakelse og
innflytelse alltid veert begrunnet med at det vil styrke forhold som motivasjon, kreativitet
og effektivitet. I forskningen relatert til den partssammensatte medvirkningen, har demo-
kratiargumenter tradisjonelt sttt minst like sterkt som effektivitetsargumenter. Nyere
studier viser imidlertid at effektivitetsargumentene far stadig storre plass ogsd her (Falkum
2008, 2010). Det er pa det rene at bred medvirkning bidrar til tillit mellom partene, flatere
strukturer og bedre forutsetninger for leering og utvikling pd og av arbeidsplassen (Falkum
mfl. 2009; Gustavsen 2010). For den enkelte ansatte kan dette vere positivt, men det kan
ogsd bidra til storre forskjeller mellom de som «henger med i svingen» og de som ikke gjor
det (Heiret 2003). Individet kan ikke oppnd samme trygghet gjennom direkte medvirkning
som gjennom det representative partssamarbeidet.

I dag er arbeidslivet pd mange mater rykket tilbake i tid. Dagkontrakter inngas gjennom
digitale plattformer, korttidskontrakter og nulltimersavtaler brer om seg.!! Arbeidssekere
blir bedt om & opprette enkeltmannsforetak som kan leies inn ved behov (Eilertsen 2014).
Omfanget av ufrivillig deltid og midlertidighet er stort. I min egen sektor, akademia, er
nar hver femte faglige ansatte i midlertidig stilling.!? Allikevel ble det i 2015, gjennom
en endring i AML § 14-9 forste ledd, gitt utvidet, generell adgang til & ansette i midlerti-
dig stilling i inntil tolv mdneder. Media er fylt av saker om sosial dumping og mislighold
av lovbestemte arbeidstidsbestemmelser og arbeidsmilje. Fra 2003 ble det gitt adgang til
avtale fraskrivelse av rettsvern for gverste leder i en virksomhet gjennom en endring i AML
§ 15-16 forste ledd. Ikke alle som blir bedt om & gé pa dagen, uten rett pa forklaring eller
pd & forklare seg, far en kompensasjon som stdr i forhold til tap av rettsvern (Rogdar 2014).

Personlig og direkte medvirkning bidrar til tillit mellom partene og legger forholdene
til rette for leering og utvikling. Men det gir ikke arbeidstakere forhandlingsstyrke i et
samfunn der arbeidsplassene er mer utrygge enn pd lenge.

10. Eksempler pd store programmer med fokus pd bred medvirkning er Bedriftsutvikling 2000 og Verdiska-
ping 2010. Lean manufacturing bygger pa en ide om 4 gjore prosesser rimeligere, raskere og bedre gjennom
kontinuerlige forbedringer og kundefokus.

11. Eteksempel pa en digital dagjobb plattform er finn.no/smajobber. Riktig term for ansettelsesforhold med null-
timerskontrakter er «Fast ansatt uten lonn mellom oppdrag». Dette er vanlig og helt lovlig i bemanningsbyraer
i en rekke bransjer.

12. Forskerforbundets statistikk over midlertidige ansettelser i UH sektoren i 2016.
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KONKLUSJONER

I denne artikkelen har jeg veert opptatt av hva som har skjedd med tillitsvalgtrollen fra
den forste landsomfattende avtalen frem til i dag, og hvilken betydning dette har hatt for
partssamarbeidet.

Funnene viser at mens legitimeringsbestemmelsene stér fast, har de fysiske rammebetin-
gelsene for ivaretakelse av tillitsvalgtoppgavene blitt gradvis bedre. I 1907 foregikk fagfor-
eningsarbeidet pa fritiden, i dag tilbys tillitsvalgte klubbkontorer, lonnet tidsressurs og fri
adgang til bedriften. Dette er positivt for muligheten til 4 utfore oppgavene, men samtidig
knytter det de tillitsvalgte nermere til ledelsen. Dette har bade positive og negative sider.
En god relasjon bygger tillit, men det kan ogsa fore til habilitetsutfordringer i et partssam-
arbeid. Blir relasjonen for tett, kan den pavirke den tillitsvalgtes handlingsrom.

De storste endringene i tillitsvalgtrollen har vert balanseringen av partssamarbeidet.
I 1907 avtalefestes tillitsmannens rolle som representant for organiserte arbeidere i virk-
somheten. En tillitsvalgt var forst og fremst talsmann for arbeiderkollektivet i tariffor-
handlinger, der malet var 4 fa sin del av en ferdig tilmalt kake i et kompromiss som var
akseptabelt for begge sider (Brekke 2007). Bedriftseieren hadde udiskutabel styringsrett
i alle driftsrelaterte sporsmal. Allerede med den forste hovedavtalen i 1935 avtalefestes
arbeidsgivers plikt til & konferere med tillitsmennene om forhold som bergrer arbeids-
forhold. Konfereringsplikten utvides gradvis til dagens omfattende medbestemmelsespa-
ragraf. Partsforholdet er institusjonalisert, og selv om partene har ulike roller, sd er begge
parter opptatt av lennsomhet og trygge arbeidsplasser. Pa 1960-tallet gikk tillitsvalgtrollen
fra & veere en forhandlingspartner i et fordelingsspill, til & bli en viktig medspiller i utvik-
ling av bedriften (Heiret 2003).

Etter 1966 har bestemmelsene rundt informasjon, drefting og forhandling gjennom
flere revisjoner blitt mer spesifikke, men meningsinnholdet har stétt relativt uforandret.
Innenfor rammene av del B, samarbeidsavtalen, har det imidlertid veert en utvikling bade i
forhold til ansatterepresentasjon i styrer og utvalg, og bred medvirkning pa operativt niva.
Begge disse formene er varianter av direkte og individbasert medbestemmelse, og skiller
seg klart fra partssamarbeidet, der medbestemmelse praktiseres gjennom tillitsvalgte som
representanter for et kollektiv av organiserte arbeidstakere.

Parallelt med okt fokus pa direkte og bred innflytelse, har fagorganisasjonene erfart syn-
kende organisasjonsgrad og utfordringer med & fé folk til & engasjere seg i fagforenings-
arbeid (Nergaard mfl. 2015). Erfaringer fra for eksempel Frankrike og Storbritannia, der
nedgangen har vert storre enn i Norge, er at medlemsreduksjon truer bade tillitsvalgtes
legitimitet som representanter for de ansatte, og fagforeningenes legitimitet som partner i
arbeidslivspolitikken.

I dag mener de aller fleste at partsorganiseringen og de landsomfattende hovedavtalene
har bidratt til & sikre ro og samarbeid i arbeidsmarkedet, som igjen har bidratt til vekst og
utvikling av velferdssamfunnet. I et arbeidsliv som hardner til kan det derfor vare betime-
lig & sporre om tidens fokus pé bred og direkte medvirkning pé individnivé er en trussel
mot de kollektive, institusjonelle og avtalefestede ordningene knyttet til medbestemmelse
i arbeidslivet. Eller klarer vi 4 ha to tanker i hodet samtidig?
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