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Sammendrag

| denne masteroppgaven tar man for seg hvordan det lokale bedriftsdemokratiet i to bedrifter fra
ulike bransjer i privat sektor pavirkes i overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap. Det lokale
bedriftsdemokratiet vil i denne oppgaven ses som bade mer uformelle praksiser for medvirkning og
mer formelle lovpalagte ordninger for medbestemmelse som kan observeres pa arbeidsplassen. En
sentral antakelse som fremsettes er at en overgang fra norsk til utenlandsk eierskap kan medfgre

implementering av styringsformer av mer autoriteer karakter.

Masteroppgavens overordnede problemstilling lyder: Hva skjer med det lokale bedriftsdemokratiet
i overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap? Denne blir videre operasjonalisert gjennom to
forskningsspgrsmal. Det fgrste forskningsspgrsmalet spgr: Hvordan pavirker styringsformen de
ansattes muligheter til medvirkning og medbestemmelse etter oppkjgpet? Det andre
forskningspgrsmalet spgr omvendt: Hvordan pavirker de ansatte styringsformen gjennom
medvirkning og medbestemmelse etter oppkj@pet? For & kunne svare pd problemstillingen gjorde
man seg i denne masteroppgaven bruk av fem kvalitative forskningsintervjuer fordelt pa to ulike
bedrifter. Her var hensikten a fa frem informantenes erfaringer og meninger og slik skape en
forstdelse av hva overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap har betydd for det lokale

bedriftsdemokratiet i bedriftene.

Man konkluderer med at det lokale bedriftsdemokratiet kan svekkes av en overgang til et
utenlandsk eierskap der man implementerer en mer autoriteer styringsform som kan bidra til a
undergrave bedriftens demokratiske struktur. Det man likevel ogsa konkluderer med er at denne
pavirkningen mellom det lokale bedriftsdemokratiet og styringsform i overgangen fra norsk til
utenlandsk eierskap avhenger av hvordan strukturen pd eierskapet er utformet og i hvilken grad
man far oppkjgpet har utviklet, etablert og forvaltet tradisjoner for bedriftsdemokrati pa
arbeidsplassen gjennom uformelle praksiser for medvirkning og formelle ordninger for

medbestemmelse etter norsk lovgivning.



Innholdsfortegnelse

T 110101 LT o Te [ - OO 2
Innholdsfortegnelse...... ... it e s e s e e e s en s ennsesensssensanens 3
0T o T o Ot 5
Y0 [=Te [ 1T = OO N 6
1.1 Presentasjon av masteroppgaven 08 aVBIreNSNINEE  ...ccoveeeeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e ee e ee e e eeeeeea e 6
1.2 Kiennetegn ved det norske arbeidsliVet ..........cooiiiiiiii e 7
1.3 NOEN tENAENSEr I NYEIE Tid ..eeiiiiiiiieeeie et eee e 8
1.4 MasteroppPgavens OPPDYENING .....ooiiriie e, 10
Teoretisk utganNgSPUNKL .......cc.iieeiiieiiirrecrrc e r e s e n s enes 11
2.1 Demokrati Pa arbeidSPlassSen .......coiuiii e, 11
2.1.1 Hvainnebarer et demokratisk arbeidsliv?.........ccoiiiiiiiiiiie e 11
2.1.2 Hvordan forstds demokrati i arbeidsforskningslitteraturen? ..........cccccooviiiiiiiinceeenn. 12
2.1.3 Hvaeret bedriftsdemokrati? .......oooiiiiiiie e 14
2.1.4 Fremveksten av bedriftsdemokratiet i NOrge ........ccccooiiiiiiiiiiiieeeee e 16
2.1.5 Demokratiske idealer, 08 €N MOderasjON.......ccouueiiii e 17
2.2 ) AVZ T 071 o T3 0 W PSP SUPRUPRRPPN 18
2.2.1 Styringsform 08 MaKE .....ooii e 18
2.2.2  Enfiredelt typolOgi...cccooieieee e 19
2.3 Oversetting av 0rganisasjonsopPSKITter ... ..o 21
2.3 1 HVA € €N OPPSKIITE? oottt 21
2.3.2  Hvordan forstds oversetting i MasteropPEaVveN? ...c...eiiiiiveee e 22
2.3.3  Oversetting og bedriftsdemokratiske praksSiSer ..........cccooviiiiiiiiiiiiiieeeeee 23
2.3.4 Omstilling pa bekostning av bedriftsdemokratiet? ........cccccooviiiiiiiiiee e 24
2.4 Utenlandsk eierskap, bedriftsdemokrati og styringsform ..........ccccvvviiviiiiiiciicce, 24
Problemstilling ......coceuiieiiiecricrrrcrc e e e e e s snnnes 27
3.1 Et samfunnsvitenskapelig relevant tema.........cccooooiiiii e 27
3.2 Masteroppgavens formal og problemstilling ..........ooovviiiiiiiiiiicc e, 27
1Y =1 o T = 29
4.1 INNheNnting av iNfOrMASON ....ooviiii e, 29
4.1.1 Det kvalitative forskningsintervjuet.............ooiiiiiiiiiii e, 29
4.1.2  GJennomMI@ring @V iNTEIVIUBT ...oouviii i, 30



4.2 U VA1 e 31
4.2.1 Metoder for ULVEIGEISE.. ..o, 31
4.2.2 O DEAMNTEENE 1ot 31
4.3 Bearbeiding av data: transkripsjon, koding og analyse ..........ccccevviiiviiiiiiiiie e, 32
4.4 BEISKE NENSYN . o 33
4.5 Palitelighet, validitet og generaliserbarhet ...........ccoovviiiiiiiii e, 34
4.5 1 PAIEEHENGT.c.oc e 34
A.5.2 ValIdIEBE et 35
4.5.3  GeneraliserbarhOl ..o i 35

5 L3 ] ) =T 37
5.1 Funn tilknyttet Bedrift A . e, 37
5.1.1 Medbestemmelse i BEATTL A ..o 37
5.1.2  Medvirkning i BeArift A ..o e 39
5.1.3  Fagorganisering i Bedrift A ... e 41
5.1.4  Styringsform i Bedrift A e 42
5.2 FUNN Ll KNyttt BeArift B.....oco e, 44
5.2.1 Medbestemmelse i BEATTL B.....oooiiiieiiiii e 44
5.2.2  Medvirkning i Bedrift B.....ocouuiiiiieiieieie e 46
5.2.3  Fagorganisering i Bedrift B ..........ooo i 48
5.2.4  Styringsform i Bedrift B ....ooi i, 50

6 DiSKUSJON.....eeeiiieiieciiciree e rreesereeerenee e ree e rensesensssennsesensssenssssansesensssnnnnes 53

7 KONKIUSJON ...t e s e reee s reaerea e s e e s s e nsesensessnnsenensesennnnnnnnns 59

LI = = 1 1T 62

VEAIEEE .eeuneiiiteeiiiiiieieittreeitteneeesterasseesrenssseseennsssstennsssssesnssssseennsssssasnsssssasnsssssnenn 68



Forord
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1 Innledning

1.1 Presentasjon av masteroppgaven og avgrensninger

Denne masteroppgaven tar utgangspunkt i forskningsintervjuer i to mellomstore bedrifter i Norge
for a beskrive hvordan det lokale bedriftsdemokratiet pavirkes i overgangen fra norsk til utenlandsk
eierskap i privat sektor. Her vil jeg avgrense oppgaven ved a definere noen sentrale begreper for

masteroppgaven.

For det fgrste tar man her for seg bedrifter i Norge som er utenlandskeid. Med dette menes det

“bedrifter der stgrste utenlandske eier kontrollerer direkte eller indirekte 50 prosent eller mer av
aksjene i selskapet” (SSB, 2001). Dette begrepet behandles her med utgangspunkt i at bedriftene
som er med i undersgkelsen er eid av stgrre utenlandske aktgrer med hovedvirksomheter som er
forankret i andre sosiale, politiske og gkonomiske forhold enn det norske arbeidslivet tradisjonelt
sett har veert preget av. At bedriftene, for det andre, er mellomstore bedrifter betegner at de har

mellom 21 og 100 ansatte fgr de ble kjgpt opp (Drange, Falkum og Wathne, 2020: 32).

Styringsform er et tredje begrep som tas opp i oppgaven. Styringsform tolkes her som utspring for
ulike mater a skape og forvalte felles forstaelser av hva en bedrift er, hva den gjgr, samt hvordan og
hvorfor den gjgr dette. Her fungerer de felles forstaelsene som kognitive rammer for & skape
oppslutning om mal og bedriftsintern politikk der man sgker a fa organisasjonen som et hele til 3

trekke samme vei (Falkum, Drange, Enehaug og Nordrik, 2018: 68).

For det fjerde vil et lokalt bedriftsdemokrati her betegne hvordan relasjonene mellom arbeidstaker
og arbeidsgiver kan oppfattes pa den enkelte arbeidsplassen i forhold til demokratiske prinsipper
om likhet, frihet og rettferdighet i beslutningsprosesser (Falkum, 2008: 83-85). Dette ses pa den
ene siden gjennom formelle ordninger for medbestemmelse basert pa kollektive problemstillinger,
men 0gsa, pa den annen side, giennom mer eller mindre uformelle praksiser for medvirkning for
den enkelte arbeidstakeren (Eldring, 1999: 183). Med andre ord tar masteroppgaven her for seg
hvordan ulike demokratiske ordninger og praksiser pavirkes internt i to ulike bedrifter i overgangen

fra norsk til utenlandsk eierskap.



1.2 Kjennetegn ved det norske arbeidslivet

Den nordiske arbeidslivsmodellen kjennetegnes av en institusjonalisering av demokratiske
ordninger for ansvarliggjgrende autonomi og hgy grad av deltakelse i bedriftsinterne
beslutningsprosesser (Hagedorn-Rasmussen og Klethagen, 2018: 109). Dette er et element som
inngar i det som i felleskap kan kalles den nordiske modellen. Den nordiske modellen viser her til
hvordan den makrogkonomiske politikken, velferdspolitikken og arbeidsmarkedspolitikken henger
sammen og danner en bakgrunn for hgy produktivitet og stor grad av likhet i de sma og dpne

gkonomiene i Skandinavia (Dglvik, Flgtten, Hippe og Jordfald, 2015: 17-20).

Det norske arbeidslivet kjennetegnes videre av hgy organisasjonsgrad, hgy sysselsetting av menn og
kvinner, en sterkt sammenpresset lgnnsstruktur og muligheter for sosial mobilitet, sentralt
koordinert Ignnsdannelse med sterke kollektive aktgrer og et tett samarbeid mellom myndigheter
og arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner der produktivitet og medbestemmelse er sentrale
temaer (Engelstad, Svalund, Hagen og Storvik, 2003: 30; NOU 2010: 1: 23). Her ses de
makropolitiske strukturene som gjensidig forsterkende der man blant annet forsgker a forankre
hovedelementer i den overordnede gkonomiske politikken, velferdspolitikken og
arbeidsmarkedspolitikken i hverandre pa mater som muliggj@r rask omstilling, produktivitet,
tilneermet full sysselsetting og et sikkerhetsnett for de som av ulike grunner ender opp utenfor

arbeidsmarkedet.

Et sentralt trekk ved den norske arbeidslivsmodellen er videre at man har lovfestet representasjon
for ansatte i styrer (NOU 2010: 1: 65-66). Lovgivningen sier for det fgrste at et flertall av ansatte i
bedrifter med over 30 ansatte kan kreve a oppnevne et styremedlem dersom det ikke allerede
foreligger en bedriftsforsamling. For det andre kan et flertall av de ansatte i bedrifter med over 50
ansatte kreve a fa oppnevne inntil en tredjedel av styret eller minst to representanter dersom det
ikke foreligger en bedriftsforsamling. For det tredje kan et flertall av de ansatte kreve & fa oppnevnt
et styremedlem i tillegg til annen representasjon i bedrifter med mer enn 200 ansatte dersom det
ikke foreligger en bedriftsforsamling (Aksjeloven, 1997, § 6-4). Her er det videre bestemt at disse
ansattevalgte bgr veere likestilt med aksjonaervalgte styrerepresentanter gjennom at vervet ikke
skal ses som en forlengelse av tillitsmannsordningen, men som en ordning ment for & fremme det
enkelte foretakets interesser (Carlsen, 2017: 51). Funn tyder pa at velfungerende ordninger for

medbestemmelse og et velfungerende partssamarbeid, der partene tar hensyn til hverandres



innspill, medfgrer at ledelsen og tillitsvalgte kommer frem til felles beslutninger om definerte
problemstillinger i organisasjonen pa mater som gagner arbeiderne som gruppe (Trygstad, 2013:

71).

Nar det kommer til norsk arbeidsliv og bedriftsdemokratiske kjennetegn kan det vises til saerlig to
spesifikke aspekter ved demokratisering som har veert diskutert i forhold til det norske arbeidslivet.
For det f@rste vises det til demokratisering av organisasjonenes struktur. Her vises det til i all
hovedsak hvordan man dpnet opp for autonomi og muligheter for leering pa arbeidsplassen
gjennom a tillegge arbeiderne mer frihet og ansvar. For det andre vises det til hvordan man har
forsgkt & demokratisere ledelsen gjennom & innskrenke ledelsens enerett pa beslutningstaking ved
at de ansattes syn og argumenter tas opp til diskusjon i formelle organer for medbestemmelse.
Dette kan for eksempel dreie seg om saker som angdr personalpolitikk, teknologi og
kompetanseutvikling pa et hgyere niva enn den alminnelige arbeidssituasjonen tilsier (Enehaug,

Falkum og Hvid, 2018: 51-52).

1.3 Noen tendenser i nyere tid

| nyere tid er det blitt observert flere brudd med den tradisjonelle demokratiske linjen i norsk
arbeidsliv. Dette er tendenser som gir relevans til problemstillinger knyttet til det som ofte har blitt
sett som det norske arbeidslivets demokratiske, uniforme og stabile karakter. | litteraturen finner
man spesielt fire bekymringer som kan leses ut fra noen vidstrakte tendenser i norsk arbeidsliv i

nyere tid.

For det fgrste har man i litteraturen pekt pa tendenser mot en avtakende organiseringsgrad i norsk
arbeidsliv (Dglvik et al., 2015: 78-80). Dette er en utvikling som kan leses i trdd med en annen
tendens i litteraturen som peker mot at formelle organer for medbestemmelse i arbeidslivet mister
sin relevans i enkelte naeringer der kanskje mer direkte former for medvirkning, i mer
individualiserte relasjoner til ledelsen, gjgr seg mer gjeldende. Her peker man gjerne pa
bekymringer om at den lovfestede delen av bedriftsdemokratiet gar pa akkord med innfgringen av
alternative styringsformer med vekt pa produktivitet der arbeidstakernes kollektive innflytelse
innskrenkes (Drange et al., 2020: 64; Kuldova, Drange, Enehaug, Falkum, Underthun og Wathne,
2020: 78; Ludvigsen, 2020: 2).



En tredje bekymringsverdig tendens i relasjon til de to overnevnte trendene peker mot en todeling
av norsk arbeidsliv der en del viderefgrer sterke nordiske tradisjoner for bedriftsdemokrati pa
arbeidsplassen, mens en annen del tenderer mot & utvikle seg i trad med et mer autoritaert
arbeidsmiljg av den typen man observerer i det anglo-amerikanske arbeidslivet (Falkum et al., 2018:
88-89). Dette er en tendens som gjenfinnes i en rapport om medbestemmelse der 4 av 10 i et
representativt utvalg av arbeidstakere i Norge svarer at de synes at arbeidslivet har utviklet seg i en
mer autoritaer retning (Falkum, Nordrik, Drange og Wathne, 2017: 11-12). | en annen rapport finner
man likesd at det i stgrre grad ser ut til at det er egen arbeidssituasjon arbeidstakere i bedrifter i
Norge har fatt mest innflytelse pa. Det ser dermed ut til at den enkeltes innflytelse i stgrre
organisatoriske spgrsmal tilknyttet organisering og styring har gatt ned fra 1990-tallet og frem til
rapporten ble skrevet i 2009 (Falkum, Hagen og Trygstad, 2009b: 31-33). Dette peker mot en
tendens der den fgrste av de tidligere nevnte kategoriene for demokratisering av arbeidslivet er
den som har fatt gjennomslag i Norge. Her vises det til at arbeidstakere ved bedrifter i Norge i
heyere grad har muligheter for autonomi og laering pa arbeidsplassen (demokratisering av struktur)
pa bekostning av beslutningstaking (demokratisering av ledelse). Dette er en noe negativ trend som
synes a fortsette noe i det man finner at arbeidstakeres innflytelse malt i form av andelen norske

bedrifter med ansatte valgt til styret har gatt ned fra 26% i 2013 til 18% i 2016 (Hagen, 2017: 265).

En fijerde bekymringsverdig tendens knytter an til den nordiske modellen og behovet for tillit. Her
vises det til at den nordiske modellen er bygget pa tradisjoner for samarbeid og tillit mellom
partene i arbeidslivet, men at denne tilliten kan forsvinne dersom viktige kanaler for utgving av
medbestemmelse og medvirkning pa norske arbeidsplasser forvitrer. Her vises det til at gkt tillit
henger sammen med gkt medbestemmelse for ansatte, og motsatt at mindre medbestemmelse
medfgrer mindre tillit. Seernorske styringsformer preget av samarbeid ser altsd ut til 8 fremme
tillitsrelasjoner i arbeidslivet der mer autoritaere former for styring ser ut til a individualisere
relasjonene pa jobb pa mater som begrenser muligheter for medbestemmelse og sparker beina
under tilliten i det norske arbeidslivet (Drange et al., 2020: 82-83). Tillit ses her som selve limet i
den norske modellen, et lim som bade er et resultat av og som konstituerer styringsform. Dersom
mer autoritaere styringsformer brer om seg i det norske arbeidslivet vil dette kunne fa
bekymringsverdige fglger for tilliten i norsk arbeidsliv og dermed ogsa baereevnen til den norske

modellen sett under ett.



1.4 Masteroppgavens oppbygning

| det andre kapittelet presenterer man masteroppgavens teoretiske utgangspunkt i form av
tidligere teori om temaer som har relevans for oppgavens formal. | det tredje kapittelet presenterer
man deretter masteroppgavens problemstilling. | det fjerde kapittelet blir masteroppgavens
metodiske fremgangsmate presentert. Her vil man redegjgre for, samt begrunne, valg som ble tatt i
arbeidet med masteroppgaven. | det femte kapittelet vil de mest betydningsfulle funnene fra
innformasjonsinnhentingen bli presentert som resultater. | det pafglgende sjette kapittelet vil
funnene fra innformasjonsinnhentingen tas opp til diskusjon med henblikk pa det overordnede
teoretiske utgangspunktet som blir presentert i kapittel to. | det syvende kapittelet vil man trekke
konklusjoner, og legge frem noen avsluttende bemerkninger. Dette kapittelet tjener som en

avslutning pa masteroppgaven.
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2 Teoretisk utgangspunkt

| dette kapittelet vil man presentere masteroppgavens teoretiske utgangspunkt i form av tidligere
teori, og tidligere forskningsfunn, for a belyse masteroppgavens overordnede temaer. Her vil man
forst redegjgre for de viktigste elementene ved det lokale bedriftsdemokratiet med utgangspunkt i
teoretiske og empiriske bidrag, samt viktige aktgrer og perspektiver innen arbeidslivsforskningen pa
temaet. Deretter vil man redegjgre for en typologi om styringsformer, og et overordnet perspektiv
pd oversetting av ledelsesmodeller. Dette mener man er hensiktsmessig for & kunne skape en
overordet forstaelse av de fenomenene man studerer. Dette kapittelet avrundes med en
oppsummering av de mest relevante funnene i tidligere studier av forholdet mellom styringsformer

og det lokale bedriftsdemokratiet i utenlandskeide bedrifter i Norge.

2.1 Demokrati pa arbeidsplassen
2.1.1 Hva innebaerer et demokratisk arbeidsliv?

Et grunnleggende demokratisk arbeidsliv karakteriseres av at sentrale demokratiske prinsipper om
likhet, frihet og rettferdighet tildeles tilstrekkelig tyngde i relasjonen mellom arbeidsgivere og
arbeidstakere (Falkum, 2008: 83) pa mater som gj@gr at man kan sikre lik mulighet til innflytelse pa

beslutningstakning i relasjonene mellom arbeidstaker og arbeidsgiver (Ludvigsen, 2020: 15-17).

En annen mate a se demokrati i arbeidslivet pa er gjennom begreper om et deliberativt demokrati
og en bedriftsintern offentlighet. Det som kjennetegner et deliberativt demokrati er at
diskusjonsprosesser forut for beslutningstaking blir vektlagt med et ideal om & inkludere alle
bergrte parter i apne og dialogpregede samtaler fra diskusjon til beslutningstaking. Slike
dialogpregede og apne samtaler i form av debatter fordrer videre at man skaper sosialt og politisk
rom for diskusjoner preget av ytringsfrinet og apen deltakelse i form av en offentlighet (Palshaugen,
2004: 82-84). | forlengelsen av begrepet om offentligheter, som dpne fora hvor saker kan diskuteres
i prinsippet fritt av alle bergrte parter, vises det her til et begrep om en bedriftsintern offentlighet
som betegner en apenhet innad i den enkelte bedriften hvor de ansatte kan delta i diskusjoner og
beslutningstaking. Dette ses pa mange mater som en forlengelse av bedriftsdemokratiske ordninger
for medbestemmelse gjennom representasjonsmyndighet der diskusjoner i den bedriftsinterne
offentligheten far fgringer for beslutningstaking uten at det foreligger en formell

beslutningsmyndighet (Palshaugen, 2004: 84). Slik man forstar det kan bedriftsintern offentlighet
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slik tjene som et utlgp for diskusjon av ulike saker som angar den daglige driften sa vel som mer
langsiktige strategier og dermed muliggjgre samarbeid og forbedring i ulike bedriftsinterne

prosesser pa ulike nivaer over tid.

2.1.2 Hvordan forstas demokrati i arbeidsforskningslitteraturen?

| arbeidslivforskningen er man gjerne opptatt av hvordan utformingen av relasjoner mellom
aktgrene i arbeidslivet bidrar til at fastlagte normer og regler kommer til syne i etablerte uformelle
og formelle praksiser i arbeidslivet. Her er man videre opptatt av spgrsmal relatert til hvordan
organisering av arbeid skjer og hvordan relasjoner mellom ulike parter bygges opp i arbeidslivet
med tanke pa hvordan ulike gkonomiske, sosiale og kulturelle ressurser fordeles i det bredere

samfunnslivet (Falkum, 2008: 112)

Nar det sa kommer til tidligere forskning pa demokrati i arbeidslivet trekker man saerlig frem to
hovedtradisjoner i arbeidslivforskningen som kan brukes til forsta hvordan demokratiske prosesser
pa arbeidsplassen er blitt urtarbeidet i Norge (Falkum, 2008: 116; Ludvigsen, 2020: 15). Den fgrste
hovedtradisjonen er knyttet opp mot Industrial Relations-perspektiver i arbeidslivsforskningen. Her
har man tradisjonelt tatt for seg hvordan uformelle regler og praksiser pa arbeidsplassen har blitt
institusjonalisert i lov- og avtaleverk (Falkum, 2008: 117). Denne tradisjonen kan sies 3 tillegge et
ovenfra-og-ned-perspektiv pa arbeidslivet med fokus pa institusjonaliseringen av forholdet mellom
arbeid og kapital i kollektive organisasjoner. Her er man opptatt av hvordan det oppstar spill
mellom de kollektive aktgrene gjennom organisering av interessser, og hvordan relasjonene mellom
de kollektive aktgrene utarter seg med tanke pa utforming av spilleregler i arbeidslivet generelt
(Hagen, 1999: 63; Falkum, 2008: 117; Ludvigsen, 2020: 15). Mer konkret tar dette perspektivet for
seg systemet av arbeidslivsrelasjoner bestaende av partene i arbeidslivet og staten, og hvordan
endringer i dette systemet fgrer til endringer i spillereglene pa arbeidsplassen. Dette kan for
eksempel veere endringer i forholdet mellom aktgrene, innad i en aktgr eller i delte forstaelser
tilknyttet samarbeidet som igjen medfgrer endringer i systemet som helhet (Dunlop, 1993: 13). Pa
denne maten tales det om et perspektiv pa demokrati i arbeidslivet som tar for seg utforming av
demokratiske strukturer i arbeidslivet giennom mekanismer for a skape enighet gjiennom

interesseorganisering i trepartssamarbeid mellom kollektive aktgrer og Staten.
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Det andre hovedperspektivet pa bedriftsdemokrati er i stgrre grad relatert til Human Relations-
tradisjonen i arbeidslivsforskningen. Denne teoritradisjonen tar, i motsetning til den fgrste
tradisjonen, utgangspunkt i et nedenfra-og-opp-perspektiv pa demokrati og arbeidsliv der sosiale
problemstillinger knyttet til arbeidernes sosiale behov, og muligheter for selvrealisering og
ferdighetsutvikling blir viktige momenter a ta hensyn til (Falkum, 2008: 115). Her blir det, i denne
forskningstradisjonen, ofte presisert hvordan arbeidslivet er avgjgrende for identitetsutvikling og
integritet der motivering gjennom innflytelse og beslutningsansvar blir sett som viktige verktgy for a
gke produktivitet (Falkum, 2008: 115; Ludvigsen, 2020: 16). | Norge er det szerlig Thorsrud og
Emery som har gjort seg gjeldende innenfor denne tradisjonen. Her anla man et sosioteknisk
perspektiv pa arbeidslivet med formal om a gke selvstyre og faglig ansvar for vanlige arbeidere
samtidig som at man tok hensyn til produktivitet (Vie, 2012: 60-67). Et sosio-teknisk perspektiv
innebaerer her at en arbeidsmetode konstituerer et sett produksjonsprosesser med en tilhgrende
sosial struktur gitt som et sett institusjonaliserte arbeidsroller. Her vises det til hvordan
produksjonsprosessene og arbeidsrollene inngar i et samspill som nedfeller seg i et bestemt
psykososialt arbeidsmiljg pa arbeidsplassen. P4 denne maten tenkes det at arbeidsorganisering pa
en og samme tid kan vaere bestemt ut fra rdédende teknologiske forhold, men ogsa endres med
tanke pa sosiale og psykologiske behov (Trist, Higgin, Murray og Pollock, 2013: 5-6). Her
argumenterer Thorsrud og Emery heller for organisasjonslgsninger som hevdes a bygge broer
mellom teknologiske og sosiale systemer pa mater som gjgr bedriften tilpasningsdyktig og
arbeideren mer innflytelsesrik (Thorsrud og Emery, 1970: 181) der man forsgkte @ maksimere
arbeidernes ytelser i en kapitalistisk hverdag preget av knapphet pa ressurser,
produksjonsproblemer og fremmedgj@ring av arbeidere basert pa en konflikt mellom en autoritaer
arbeidsorganisering og rett til medvirkning. Her vises det til hvordan man slik gnsket a inkludere
arbeiderne for a skape oppslutning om et bedriftsmessig fellesskap og sikre innsatsvilje. Her hevdet
man a kunne innkassere en tenkt produktivitetsgevinst som man hevdet at hvilte i til dels

umotiverte og fremmedgjorte arbeidere (Thorsrud og Emery, 1970: 15-16; Gran, 1982: 16-18).

| debatten om den reelle medbestemmelsen i arbeidslivet og arbeidslivsforskning generelt blir det
pekt pd ulike momenter ved Samarbeidsforsgkene som har gjort seg gjeldende i senere tid.
Samarbeidsforsgkene var en rekke feltstudier pa 1960-tallet der forskningsmiljger, LO, Norsk
Arbeidsgiverforening og et knippe store industriforetak gikk sammen om a finne sentrale premisser

for & koble trivsel og medvirkning opp mot produktivitetshensyn i norsk arbeidsliv (Vie, 2012: 60-
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67). For det fgrste kan en her vise til hvordan samarbeidsforsgkene pa mange mater var ledende i
norsk arbeidsforskning med tanke pa a gi norske ledere inspirasjon og verktgy for @ kombinere
trivsel og produktivitet giennom omstilling i arbeidshallene. For det andre vises det til hvordan
samarbeidsforsgkene hadde bred innflytelse pa utarbeidelsen av paragraf 12 i arbeidsmiljgloven av
1977 der arbeidsgivers plikt til a sikre faglig ansvar, selvbestemmelse og variasjon for arbeidstaker
ble lovfestet. Denne lovfestingen av arbeidstakeres rettigheter til innflytelse peker pa mange mater
mot et til dels seeregent nordisk fenomen, og fgyer seg inn i en sterk tradisjon i norsk arbeidsliv for
institusjonalisering av samarbeid mellom arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner knyttet til

endringer og omstillinger i en svaert apen og dynamisk gkonomi (Vie, 2012: 60-67).

Disse hovedperspektivene i arbeidslivsforskningen kan bidra til a skape en forstaelse av hvordan
demokratiske prosesser i det norske arbeidslivet har blitt utformet over tid, bade nedenifra og
ovenifra, og skaper pa mange mater et rammeverk for a forsta hvordan demokrati kan gjgres pa
arbeidsplassen. Med dette mener man hvordan man i det norske arbeidslivet har kommet frem til
forstdelser av hvordan beslutninger som angar fellesskapet pa arbeidsplassen kan tas, samtidig som
at man har utarbeidet ordninger og praksiser med sikte pa a beskytte den enkeltes demokratiske
rettigheter gjennom deltakelse og innflytelse (Falkum, 2008: 85; Ludvigsen, 2020: 16). Her kan disse
ulike perspektivene pa demokrati i arbeidslivet fgrst og fremst tjene til a vise hvordan etablering av
bedriftsdemokratiske ordninger har vaert mulig i norsk arbeidsliv gjennom pa den ene siden & bygge
bro mellom interessemotsetninger, og pa den annen side gjennom 3 inkludere arbeideren i
beslutninger pa ulike nivaer i organisasjonen. Med dette kan man tale om et bedriftsdemokrati med
institusjonaliserte ordninger pa den ene siden og demokratiske praksiser pa den andre siden

(Ludvigsen, 2020: 16-17).

2.1.3 Hva er et bedriftsdemokrati?

Bedriftsdemokrati, eller det som blir omtalt som det lokale bedriftsdemokratiet, betegner de
demokratiske prosessene, og den demokratiske strukturen i en bedrift (Falkum, 2008: 98-99).
Bedriftsdemokrati som begrep kan sies 8 omfatte bade sammensetningene av relasjonene mellom
partene pa arbeidsplassen, og hvordan beslutninger rundt felles problemstillinger fattes der

(Gustavsen, 2011: 3), pa mater hvor man har utarbeidet demokratiske ordninger og praksiser for at
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arbeidstakere skal kunne ha “like rettigheter til 4 utfolde seg gjennom lik tilgang og mulighet for

innflytelse | arbeidssituasjonen” (Ludvigsen, 2020: 17).

Bedriftsdemokrati kan videre operasjonaliseres ved hjelp av et begrepsskille i litteraturen
(Colbjgrsen, 1999: 12; Eldring, 1999: 182-183; Falkum, 2008: 123). Dette deles gjerne opp i det man
kan tolke som henholdsvis en kollektiv prosess med sikte pa a bedre forhold for ansatte som gruppe
og en mer individualisert prosess med sikte pa a bedre forhold for den enkelte ansatte. Her er det
normalt a skille mellom ulike formelle indirekte demokratiske ordninger som eksisterer pa
arbeidsplassen, og mer uformelle former for direkte innflytelse i det daglige arbeidet (Colbjgrnsen,
1999: 12; Eldring, 1999: 183). Dette skillet mellom det man kan kalle formell medbestemmelse og
uformell medvirkning er et mye omtalt tema i arbeidslivsforskningen som tar utgangspunkt i temaer
om demokrati i arbeidslivet. For det fgrste omtaler Colbjgrnsen (1999) et skille mellom det han ser
som en kollektiv form for partsbasert medvirkning og en mer individualisert form for driftsbasert
medvirkning. Her viser den partsbaserte varianten til mer formelle former for innflytelse gjennom
lovbaserte ordninger der “ansatte med felles arbeidssituasjon og yrkestilhgrighet uttrykker sine
interesser gjennom valgte representanter og organisasjoner” (Colbjgrnsen, 1999: 12). Pa den annen
side betegner den driftsbaserte formen for medvirkning ulike mater uformell medvirkning der
arbeidstakeren selv gver innflytelse pa arbeidsplassen gjennom utforming av eget arbeid og i

direkte kommunikasjon med andre ansatte, ledere og tillitsvalgte.

Eldring (1999) skille pa den annen side mellom indirekte medbestemmelse gjennom ordninger for
representasjon av arbeidstakere i ulike besluttende organer innad i bedriften og mer direkte former
for medvirkning for ansatte pa arbeidsplassen i beslutninger som ligger naermere egen
arbeidssituasjon (Eldring, 1999: 183). Dette skillet kan nyanseres videre gjennom a vise til disse
begrepene som utgvelse av pa den ene siden et representativt demokrati giennom formelle
ordinger for avtaleverk, tillitsvalgtsordning, verneombudsordning eller arbeidsmiljgutvalg, og, pa
den annen side, som utgvelse av et direkte demokrati i form av at den enkelte arbeideren gver
innflytelse pa egne arbeidsforhold i relasjoner til ledelsen (Falkum, Hansen, Ingelsrud, Wathne,

Nordrik og Drange, 2019: 12-13; Ludvigsen, 2020: 17).

Ved 3 vise til bidragene fra Colbjgrnsen (1999), sa vel som Eldring (1999) og Falkum et al (2019) vil

man her unngd at begrepet om bedriftsdemokrati blir redusert til kun d innebaere ulike lovfestede
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ordninger pa arbeidsplassen, men ogsa inkludere den enkelte ansattes muligheter til innflytelse pa
egen arbeidssituasjon gjennom relasjoner til, og kommunikasjon med, ledelsen. Slik mener man 3
kunne belyse spgrsmalet om demokratiske organisasjonsstrukturer ut fra tradisjoner for
beslutningstaking der ansatte inkluderes, og der den muliggjgrende strukturen til relasjonene i
arbeidslivet kan tjene til innflytelse gjennom kommunikasjon pa arbeidsplassen. Med dette ser man
i denne masteroppgaven det lokale bedriftsdemokratiet som bade direkte medvirkning og indirekte

medbestemmelse.

2.1.4 Fremveksten av bedriftsdemokratiet i Norge

| det gvrige har man presentert demokratiske ordninger og praksiser i det norske arbeidslivet med
fokus pa lokale forhold pa den enkelte arbeidsplassen. | dette avsnittet vil man forsgke & heve
blikket ved a presentere fremveksten av demokratiske ordninger og prakiser i Norge med henblikk
pa den nordiske modellen. Med dette hevder man at den norske situasjonen bgr ses som forankret
i sosiale, politiske og gkonomiske forhold pd makroniva der det norske arbeidslivet kan forstas som
en av flere sosial arenaer bundet opp i ulike sosiale institusjoner i form av uformelle og formelle
regler og praksiser (Fligstein, 1996: 658; Lgyning, 2006: 48). Den nordiske modellen viser her til
hvordan gkonomiske styringsprinsipper, velferdsordninger og arbeidsmarkedsorganiseringen
henger sammen pa et makroniva og danner et overordnet insitusjonelt rammeverk for blant annet

norsk gkonomisk politikk, arbeidsmarkedspolitikk og velferdspolitikk (Dglvik et al., 2015: 18).

Bakgrunnen for samarbeidslinjen i norsk politikk kan pa mange mater trekkes tilbake til debattene
om arbeideres rettigheter i tidrene rett fgr, og etter, inngangen til 1900-tallet. Likevel er det
Hovedavtalen av 1935 som markerer vendepunktet i demokratisk forstand pa den maten at
arbeiderbevegelsen for alvor kom inn i norsk politikk samtidig som at eiendomsretten og hensyn til
produktivitet ble respektert (Falkum, Hagen og Trygstad, 2009a: 12-14). Her ses det norske
bedriftsdemokratiet som etablerte ordninger og praksiser med historiske rgtter i de kravene og
motkravene som ble fremmet av partene i arbeidslivet der man skapte et konfliktpartnerskap som
gjorde det mulig a skape felles forstaelser rundt ulike problemstillinger i arbeidslivet generelt
(Falkum et al., 2009a: 15; Dglvik et al., 2015: 17). Dette medfgrte videre at man lagt til rette for og
skapt ett overodnet politisk rammeverk gjiennom samarbeid mellom partene i et partsamarbeid

som medfgrer en slags form for insitusjonalisering av opposisjon (Falkum, 2008: 132 og 142) som
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pa mange mater konstituerer en mer demokratisk form for statsstyring slik denne har utviklet seg

over mer enn hundre ar i Norge.

2.1.5 Demokratiske idealer, og en moderasjon

Pa mange mater kan idealet om bedriftsdemokratiet ses som noe saeregent norsk i trad med brede
norske tradisjoner for inkludering av arbeidstakere, samarbeid mellom ansatte og ledelse og
utarbeidelsen av et formelt forhandlingssystem for partene i arbeidslivet. Dette kollektive
forhandlingssystemet er sterkt institusjonalisert og forankret i ulike lover, formelle avtaler og en
rekke uformelle delte forstaelser om norsk arbeidsliv (Colbjgrnsen og Falkum, 1998: 36). Det har
siden tidlig av i arbeidslivsforskning blitt argumentert for at innfgring av demokratiske prosesser pa
arbeidsplassen vil virke forsterkende for demokratiets legitimitet og oppslutning i samfunnet pa et
generelt niva (Felicetti, 2018: 804; Alsos og Trygstad, 2019: 237). | trad med dette kan man vise til
et funn som tyder dit hen at deltakelse i beslutningstaking pa arbeidsplassen henger sammen med
tillit til demokratiske prinsipper pa et samfunnsniva pa den maten at gkt innflytelse i beslutninger
pa arbeidsplassen i gjennomsnitt er assosiert med gkt politisk engasjement i samfunnslivet generelt

(Timming og Summers, 2020: 721).

Hvorvidt dette idealet gjgr seg gjeldende i praksis kan man derimot sette spgrsmalstegn ved. Pa den
ene siden kan man argumentere for at norsk arbeidsliv uten tvil innehar demokratiske innslag for
likhet, frihet og rettferdighet i fordeling av bedriftsmessige goder slik som medvirkning og
medbestemmelse i beslutninger (Falkum, 2008: 83-85). P4 den annen side vil det herske svaert liten
tvil om at det gkonomiske demokratiet pa arbeidsplassen i langt mindre grad er fullt ut utviklet i
trdd med demokratiske prinsipper i den vestlige verden. P4 mange mater vil hensynet til
eiendomsrett og styringsrett medfgre at de demokratiske elementene uunngaelig vil bli
giennomsyret av dominansforhold der kapitalismens ulikhetsskapende karakter vil kunne medfgre
en begrensning for bedriftsdemokratiets pluralistiske karakter (Dahl, 2000: 177). Dette kan ses i
tradd med en skjevfordeling av de ulike ressursene som finnes i samfunnet generelt (Falkum, 2008:
86-87). Her vil beslutningsmakt og agendamakt veere noe som hovedsakelig tilfaller aktgrer
gjennom eiendomsretten, og pa denne maten ligge hos eierne og ledelsen, slik at det i stgrre grad
vil veere deres forstdelser heller enn arbeidstakernes forstdelser som far tyngde i

beslutningsprosesser.
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2.2 Styringsform

| teorier om, og empiriske utforskninger av, demokrati pa arbeidsplassen blir gjerne styringsform
eller ledelsesmodeller knyttet opp mot eierform, grad av medbestemmelse og medvirkning og
betydning for tillit i arbeidslivet. | denne masteroppgaven vil man ta i bruk definisjonen av begrepet
om styringsformer slik den fremgar i rapportene tilknyttet Medbestemmelsesbarometeret og andre
arbeider i tilknytning til disse. Dette er en typologi som betegner fire idealtypiske kategorier hvor
ulike styrings- og ledelsesformer i norsk arbeidsliv kan grupperes (Falkum et al., 2017: 7-8) med
utgangspunkt i hvordan felles forstaelser av virkeligheten skapes og forvaltes pa arbeidsplassen
(Falkum et al., 2018: 68). Styringsform tolkes her som utspring for ulike mater a skape og forvalte
felles forstaelser av hva en bedrift er, hva den gjgr, samt hvordan og hvorfor den gjgr dette. Slik
medfgrer dermed styringsform et verktgy for organisering som far videre betydning for valg av
ledelsesmodeller og utforming av relasjoner mellom ulike nivaer internt i bedriften, og de
implikasjoner disse handlingene vil ha for tillit internt i bedriften. Her fungerer de felles forstaelsene
som kognitive rammer for & skape oppslutning om mal og bedriftsintern politikk der en sgker & fa
organisasjonen som et hele til 3 trekke samme vei (Falkum et al., 2018: 68). | denne
masteroppgaven vil man undersgke hvordan overgangen til utenlandsk eierskap potensielt
medfgrer endringer i styringsform gitt giennom implementering av nye mater a organisere pa som

kan std i motsetning til demokratiske verdier i det norske arbeidslivet.

2.2.1 Styringsform og makt

Det at en imidlertid ser styringsform som et verktgy for & skape oppslutning om bedriftens mal
gjennom a skape og forvalte felles forstaelser av virkeligheten hviler pa et maktteoretisk grunnlag.
Her kan en trekke veksler pa forstdelser av makt som et relasjonelt og flerdimensjonalt fenomen i
tradd med Lukes, sa vel som Foucault. Arbeidet med a skape felles forstdelse av virkeligheten kan ses
som mater a etablere det Foucault betegner som et sannhetsregime. Et slikt sannhetsregime
befestes av ulike typer diskurser som far gyldighet som sanne, de ulike midlene man har til radighet
for sanksjonering, hvilke mekanismer som tas i bruk for a skille mellom det som er sant og det som
er usant, hvilken status de som utarbeider sannheter innehar og hvordan man gjgr noe til en
sannhet (Foucault og Rabinow, 1984: 73). Pa denne maten kan man styre en organisasjon gjennom
a skape felles forstaelser pa arbeidsplassen gjennom a pakke inn arbeidet i ulike diskurser og
forsyne de ansatte med ferdige subjektposisjoner og ulike verktgy for sannferdig utfgrelse av et

arbeid. Dermed skapes det en bedriftskultur med underfortstatt kunnskap om hva, hvordan og
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hvorfor noe skal gjgres. Pa den annen side kan man i trdd med Lukes (2005) se denne etableringen
av felles forstaelser av virkeligheten som mater a skaffe seg kontroll giennom innfgringen av
begrepet om en tredje maktdimensjon i samfunnet (Lukes, 2005: 143-144 ) der man skaper
oppslutning om et dominansforhold fra den dominerte aktgren gjennom a forme denne dominerte

aktgrens gnsker og tanker om dominansforholdet som noe naturlig og tatt for gitt.

En tredje mate a se pa hvordan maktforhold bakes inn i begreper om styringsformer er ved d ta i
bruk begrepet om modellmakt som ble lansert av Stein Braten (1973). Dette kan ses i lys av Lukes
tredje maktdimensjon der man ogsa ved a utgve modellmakt ogsa skaper oppslutning om et
dominansforhold i den dominerte parten. Modellmakt betegner en tilstand der en part A utgver
innflytelse over en part B ved a8 ha monopol pa sentrale modeller tilknyttet regulering R av et felles
omrade kalt F. En modell ses her som et verktgy for 4 lagre og ta i bruk informasjon til bruk for &
skaffe seg innflytelse (Braten, 1973: 98; Kalleberg, 2009). P4 denne maten kan en se hvordan en
modellsterk part slik som ledelsen i en bedrift kan bruke sine modeller til & utforme den radende
virkelighetsoppfatningen og dermed stenge dgren for alternative definisjoner av virkeligheten. Her
blir det sentralt & vise hvordan demokratisering av arbeidsmiljget ikke ngdvendigvis fgrer til mer
innflytelse for den mindre ressurssterke parten, men at hyppigere kommunikasjon og sterkere
involvering av arbeidere i styringsspgrsmal kan komme til & styrke ledelsens kontroll og det allerede
eksisterende gapet mellom de to partenes grunnlag for innflytelse (Braten, 1973: 101, 105 og 107).
Med dette kan man hevde at ledelsen og eierne i en bedrift ofte er de som sitter med monopol pa
agendamakt, modellmakt og beslutningsmakt i en bedrift. Dermed er det deres forstaelser,
prioriteringer og hensyn som synes a veie tyngst i en rekke organisatoriske spgrsmal som gar utover

det umiddelbare daglige arbeidet som utfgres av ansatte uten lederansvar.

2.2.2 En firedelt typologi

Den overnevnte typologien over styringsformer i det norske arbeidslivet deles opp i fire ulike
idealtypiske styringsformer som kan gjenfinnes i ulike blandingsforhold pa ulike arbeidsplasser
basert pa hvordan felles forstaelser av virkeligheten etableres og forvaltes. Disse fire ulike
styringsformene kan likesa skilles ut pa bakgrunn av hvordan relasjonene mellom de ulike nivaene
pad arbeidsplassen er satt sammen. For det fgrste skiller man her mellom styringsformer som
baseres pa individuelle relasjoner fra de som baserer seg pa kollektive relasjoner mellom ansatte,

tillitsvalgte og ledelse. Pa den annen side skiller man mellom relasjoner mellom ansatte, tillitsvalgte
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og ledelse som er basert pa konkurranse fra de som er basert pa samarbeid (Falkum et al., 2018:

67-73; Enehaug og Nordrik: 2018: 4-5).

Den fgrste hovedformen av styringsformer kalles standardisering og kontroll og kjennetegnes av
individuelle relasjoner mellom ansatte, tillitsvalgte og ledelse der man ut fra rasjonelle antakelser
baserer seg pa ledelsesmodeller og styringsverktgy som er sterkt standardiserte med tilsvarende
hey kapasitet for kontroll. Dette medfgrer at relasjonene pa jobb ogsa far en konkurransepreget
karakter basert pa individuell insentivdrevet konkurranse. Her ses ledelse som et verktgy for maling
av avvik fra gitte standarder. Denne ledelsesformen er mer utbredt i offentlig sektor enn i privat
sektor, men mer vanlig i bedrifter med over 500 ansatte og i bgrsnoterte selskaper i privat sektor

(Falkum et al., 2018: 69; Enehaug og Nordrik, 2018: 5).

Den andre hovedformen av styringsformer kalles lojalitet og lydighet. Styringsformer som faller inn
under denne kategorien baseres ogsa pa konkurranse mellom de ansatte, men her presiseres det
kollektive i mye hgyere grad ved a strebe etter oppslutning om ledelsens mal og visjoner gjennom
sanksjoner og symbolbruk. Her brukes gjerne metoder for a forvalte og male motivasjon,
oppfatninger og atferd hos ansatte for & skape relasjoner til ledelsen basert pa et ovenfra-og-ned
syn gjennom oppslutninger om ideer og verdier. Denne formen for styring er vanligere i bedrifter
med 10 til 50 ansatte og bedrifter med over 500 ansatte, og forekommer oftest i naeringer tilknyttet
varehandel, transport, bygg og industri og olje og gass (Falkum et al., 2018: 70-71; Enehaug og
Nordrik, 2018: 5).

Den tredje hovedformen av styringsformer kalles medvirkning. Dette er en betegnelse pa
styringsformer som baseres pa individuelle relasjoner mellom ansatte, tillitsvalgte og ledelse
samtidig som at samarbeid mellom de ulike nivaene vektlegges i stgrre grad enn i de to foregdende
hovedformene. Pa denne maten trekkes den enkelte ansatte mer inn i styringen av bedriften og gis
mer autonomi og ansvar. Denne formen for styring er mer vanlig i privat sektor, men mindre vanlig i
private bedrifter tilknyttet naeringer som blant annet IT og finans, varehandel og transport, og

selskaper som er bgrsnoterte (Falkum et al., 2018: 69-70; Enehaug og Nordrik, 2018: 5).

Den fjerde og siste hovedformen av styringsformer kalles medbestemmelse. Denne hovedtypen av

styringsformer kjennetegnes av at relasjonene mellom de ulike partene pa arbeidsplassen er
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kollektivt anlagt med fokus pa samarbeid i utvikling av bedriften. Bedrifter som tar i bruk en form
for styringsform basert pa medbestemmelse fglger ofte prinsipper for bedriftsdemokrati pa
arbeidsplassen pa den maten at partsbaserte og kollektivt anlagte styringsmodeller sikrer
innflytelse for ansatte som gruppe i beslutningsprosesser og dialog mellom ansatte og ledelse
(Falkum et al., 2017: 8-10; Falkum et al., 2018: 72-73). Alt i alt betegner denne maten a styre en
bedrift pa som en form for representativt demokrati der de ansattes kollektive interesser
representeres gjiennom formelle organer i beslutningstaking. | privat sektor er medbestemmelse
som styringsform mest utbredt i bedrifter som er eid av medarbeidere, og mindre vanlig i

bgrsnoterte selskaper (Enehaug og Nordrik, 2018: 5).

2.3 Oversetting av organisasjonsoppskrifter

| en sveert omskiftelig gkonomi der ikke bare produksjonen, men ogsa rammene, retorikken og
modellene rundt produksjonen ser ut til & endres i stadig hurtigere tempo (Eldring, 1999: 184)
synes det naturlig & se naeermere pa hvordan organisasjonsmodeller implementeres i det norske
arbeidslivet, og hvilken betydning denne implementeringen kan ha for innflytelsen i bedriftsinterne
spgrsmal for arbeidstakere i Norge. Dette synes her a veere essensielt a ta med i betraktningen at
de norske bedriftene som er med i studien kan tenkes & ha harmonisert sine modeller i kjglvannet
av eierbytte der de har blitt kjgpt opp av og underlagt stgrre moderselskaper med hovedkontorer i
utlandet. Her vil det ikke vaere sgkt a tenke seg at en endring fra norsk til utenlandsk eierskap har

medfg@rt en endring i organisering basert pa modeller fra andre ledelseskulturer.

2.3.1 Hva er en oppskrift?

| det fglgende vil man konsentrere seg om perspektiver pa organisasjonsoppskrifter. Enhver
organisasjon befinner seg i institusjonelle omgivelser der sosialt skapte normer legger fgringer for
hvordan den bgr vaere utformet. Disse normene ma organisasjonen forholde seg til og forsgke a
reflektere utad for & hgste legitimitet (Meyer og Rowan, 1977: 50). P4 denne maten betegnes
oppskrifter eller konsepter som sosialt skapte normer i institusjonelle omgivelser som enhver
organisasjon i noen grad bgr inkorporere og reflektere. Mer konkret kan man likevel si at en
oppskrift eller et konsept betegner et sett utbredte oppskrifter for hvordan organisasjoner bgr
struktureres og drives med henblikk pa sentrale problemstillinger tilknyttet ideologi, prosesser,
formell organisering, teknologi, prosedyrer og lignende (Christensen, Egeberg, Laegreid, Roness og

Rgvik, 2015: 75-76). En oppskrift betegner i denne masteroppgaven mer konkret implementeringen
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av systemer eller prodedyrer for drift gitt fra den utenlandske ledelsen som kan eller ikke kan sta i
motsetning til demokratiske verdier i det norske arbeidslivet. Med dette vil man se pa hvordan
overgangen til utenlandsk eierskap potensielt kan medfgre endringer i styringsform der nye

prosesser innfgres som kan veere med pa & undergrave disse demokratiske verdiene.

Nar det videre kommer til hvorfor ulike organisasjonsoppskrifter velges skiller man gjerne mellom
to former for argumentasjon. For det fgrste har man et verktgyperspektiv basert pa instrumentelt
og rasjonalistisk tankegods der oppskrifter eller konsepter ses som redskap for a sikre eierne mest
mulig profitt. Her legitimeres valg av et konsept eller en oppskrift ved bruk av argumenter om at
ulike populaere oppskrifter er effektive verktgy som det vil vaere rasjonelt a ta i bruk (Rgvik, 1992:
18-19; Eldring, 1999: 189). P4 den annen side har man det som kan betegnes som
symbolperspektivet basert pa ny-institusjonalistisk teori. Her ses oppskrifter som svar pa en
organisasjons omgivelser i form av sosialt skapte normer tilknyttet hvordan organisering og drift bgr
skje i henhold til prosesser, prosedyrer og struktur der legitimering av en oppskrift avhenger av

hvordan den kan males opp mot disse normene i praksis (Rgvik, 1992: 18-19; Eldring, 1999: 189).

2.3.2 Hvordan forstas oversetting i masteroppgaven?

Nar det gjelder valget om a konsentrere seg om perspektiver pa oversetting ses det ikke som mulig
a simpelthen overfgre kunnskap og erfaringer fra andre kontekster uten a bearbeide disse fgrst.
Kunnskap ma dermed tolkes slik at den passer inn i den nye konteksten. Med dette ser man
oppskrifter som ideer som i ulik grad kan bearbeides av ulike organisasjoner (Christensen et al.,
2015: 93-94) og som slik er elastiske i den grad de kan omformes til nye varianter avhengig av
kontekst og formal. Her ser man mer konkret pa hva som skjer nar den nordiske
arbeidslivsmodellen mgter importerte organisasjonsformer der man innfgrer et perspektivskille.
Dette er skillet mellom pa den ene siden det man kan betegne som overfgring av universelt
gjieldende ideer og kunnskap, og det man pa den annen side kan betegne som kontekstuell

oversetting av ideer og kunnskap (Hagedorn-Rasmussen og Klethagen, 2018: 92).
Et slikt oversettingsperspektiv kan ses i trad med Bruno Latour (1984) sin modell om utgving av

makt der han argumenter for hvordan makt overfgres gjennom oversetting. Det er spesielt tre

aspekter ved denne modellen som har gjort seg gjeldende i sosiologisk teori om oversetting. For det
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fgrste vektlegges det at det fgrst og fremst er gjennom menneskelig handling at et sosialt fenomen
oversettes. For det andre ma denne oversettingen skje kontinuerlig siden det sosiale fenomenet
som oversettes ikke selv har noe iboende drivkraft mot dette. For det tredje presiseres det hvordan
hver aktgr oversetter fenomenet i trdd med sine egne prosjekter (Latour, 1984: 264-268). Et slikt
syn impliserer at enhver oversetting av et sosialt fenomen er kontekstfglsomt og bgr forstas i et
samspill mellom aktgrers intensjoner og deres sosiale, politiske og kulturelle omgivelser. Dette
danner pd mange mater studentens inntak til temaet der man vil forsgke & forsta variasjoner i
demokratiske praksiser i utenlandskeide bedrifter i Norge ut fra et perspektiv pd oversetting av

styringsformer mellom utenlandsk og lokal ledelse i et noksa demokratisk arbeidsliv.

2.3.3 Oversetting og bedriftsdemokratiske praksiser

| en studie av blant annet et stort norskt industrikonsern med over 1000 ansatte ble
implementering av oppskrifter gjort til tema i praksis (Eldring, 1999: 190). Her vises det til tre
typiske situasjoner som kan vaere plausible i norsk sammenheng med tanke pa valg. For det fgrste
vises det til en situasjon karakterisert av medbestemmelse der ledelsen og ansatte enes om valg av
oppskrifter giennom formelle organer for medbestemmelse der tillitsvalgt er representert. For det
andre vises det til en situasjon der ledelsen beslutter & innfgre en oppskrift eller et konsept uten a
radfgre seg med ansatte ut fra et argument om at organisasjonsspgrsmal ofte hevdes a vaere
forbeholdt ledelsen. For det tredje har man en situasjon der beslutningen tas enten pa konsernniva
eller ses som et ngdvendig middel for @ overleve i markedet. Situasjonen er med andre ord
kjennetegnet av at verken ledelsen eller de ansatte initierer beslutningen, men at beslutningen

fgles som ngdvendig ut fra ytre omstendigheter og eksternt press (Eldring, 1999: 188).

Det som synes a vaere realiteten i dette caset og i andre tilsvarende case er funn som viser at
beslutningene om a ta i bruk ulike oppskrifter pa ledelse, organisering og evaluering i overveiende
grad blir tatt pa ledelsesniva der de ansatte og deres representanter gjerne informeres pa et senere
tidspunkt nar implementeringen fgrst skal skje i praksis (Eldring, 1999: 191-192). Med dette ser
man hvordan bedriftsdemokratiske verdier kan bli satt ut av spill i omstillingsprosesser der
beslutninger tas av ledelsen uten at de ansatte blir inkludert i diskusjonen om a innfgre oppskrifter.
Det er en tendens som synes & bekrefte den andre idealtypiske situasjonen hvor ledelsen fatter

beslutninger uten 3 inkludere de ansatte i prosessen.
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2.3.4 Omstilling pa bekostning av bedriftsdemokratiet?

| litteraturen kan man spore to bekymringer rundt bedriftsdemokratiets vilkar i mgte med
alternative styringsformer (Falkum og Drange, 2018: 41-42 og 63; Drange et al., 2020: 30). Her ser
man for det f@rste hvordan importerte styringsverktgy kan bidra til forvitring av demokratiske trekk
ved det norske arbeidslivet ved at effektivitet og maloppnaelse far forrang fremfor deltakelse og
innflytelse i viktige beslutninger (Eldring, 1999: 192-193). For det andre vises det blant annet til
negative sider ved oppskrifter tilknyttet styringsverktgy som hevdes a veere bygget pa
demokratisering av ledelsesoppgaver der ansatte i stgrre grad skal veere pliktet til medvirkning
samtidig som at kontrollmekanismer bygges opp og sentraliseres. Et argument synes a veere at slike
oppskrifter pd medvirkning samtidig muliggjgr innhenting av store mengder informasjon som kan
brukes til kontroll og disiplinering av ansatte og dermed svekke tilliten i relasjonene pa

arbeidsplassen (Sewell og Atkinson, 1992: 276-277).

P4 den annen side hevdes det likevel at slike effekter kan minimeres dersom de samme
styringsverktgyene oversettes til nordisk praksis og slik settes inn i en nordisk kontekst for
demokrati og medbestemmelse (Hagedorn-Rasmussen og Klethagen, 2018: 109-110). Her
presiseres viktigheten av a inkludere arbeidstakerne og deres representanter i beslutninger om a ta
i bruk nye oppskrifter pa mater som sikrer medbestemmelse og medvirkning gjennom 3 sikre at
viktige mekanismer for demokrati pa arbeidsplassen blir forvaltet og brukt slik de er intendert

(Eldring, 1999: 197).

2.4 Utenlandsk eierskap, bedriftsdemokrati og styringsform

| dette underkapittelet gnsker man avslutningsvis a@ samle funn av relevans for masteroppgavens
formal med & beskrive vilkarene for medbestemmelse og medvirkning i overgangen fra norsk til
utenlandsk eierskap i privat sektor. En klgft observeres her mellom det som ses som mer
demokratiske og mer autoritaere styringsformer der man ser tendenser i form av sammenhenger
mellom eierformer og styringsformer, og muligheter eller begrensninger for demokratiske
prosesser pa arbeidsplassen (Falkum et al., 2018: 88-89). Her skilles det mellom pa den ene siden
norskeide bedrifter i Norge og utenlandskeide bedrifter i Norge. Sammenhengen mellom

utenlandsk eierskap og innflytelse i det norske arbeidslivet kan her ses som preget av en utvikling
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som pa enkelte omrader kan tolkes dit hen at den gar pa tvers av tradisjonelle skandinaviske
styringsformer preget av samarbeid og demokrati som har veert vanlig i norsk arbeidsliv. Her vil man
avslutningsvis presentere tre hovedtendenser som kan observeres i forholdet mellom utenlandsk

eierskap, styringsform og bedriftsdemokratiske praksiser i det norske arbeidslivet.

For det fgrste finner man at bedrifter med utenlandsk eierskap i Norge i st@grre grad tar i bruk
styringsformer med vekt pa kontrollering og standardisering av arbeidsoppgaver enn samarbeid
gjiennom demokratiske ordninger og praksiser. Med dette menes det at styringsformer preget av
medbestemmelse og medvirkning gjenfinnes oftere i norskeide bedrifter, enn utenlandskeide
bedrifter i privat sektor. | motsatt fall gjenfinnes styringsformer preget av standardisering og
kontroll oftere i utenlandskeide enn norskeide bedrifter i privat sektor (Falkum og Drange, 2018:
26-30 og 59; Falkum et al., 2019: 57; Drange et al., 2020: 8). Dette kan medfgre at det daglige
arbeidet blir preget av at sjekklister og fastlagte rutiner far forrang fremfor utgving av faglig skjgnn
og integritet (Enehaug og Nordrik, 2018: 22). Dette henger ogsa sammen med funn som viser at
styringsformer preget av kontrollering og standardisering av oppgaver medfgrer mindre ansvar og
mynidghet, og motsatt at hgyere grad av samarbeidsrelaterte styringsformer medfgrte hgyere grad

av ansvar og myndighet for ansatte (Falkum et al., 2017: 15-20).

For det andre finner man at den erfarte innflytelsen til den enkelte arbeidstakeren er lavere i
utenlandskeide foretak i Norge enn i norskeide foretak i Norge kontrollert for stgrrelse bade med
tanke pa egen arbeidssituasjon (Falkum og Drange, 2018: 31-37; Falkum et al, 2019: 57) og
beslutninger pa hgyere nivaer tilknyttet organisering og struktur (Falkum og Drange, 2018: 36). Her
ser man at ansatte i norskeide bedrifter i stgrre grad synes & nyte mer innflytelse enn ansatte i
utenlandskeide bedrifter i Norge. Videre ser man ogsa at tillitsvalgte i utenlandskeide bedrifter i
giennomsnitt utgver mindre innflytelse gjennom medbestemmelse enn tilsvarende tillitsvalgte i
norskeide foretak (Trygstad, 2013: 71 og 81-83). Dette er et funn som fglger den negative trenden
der tillitsvalgtes innflytelse i gjennomsnitt har gatt ned i perioden mellom 2009 og 2018 (Falkum et
al., 2019: 56-58).

For det tredje finner man at det synes a eksistere et mer gunstig grunnlag for tillitsrelasjoner og

samhold i bedrifter som er norskeide i Norge enn i utenlandskeide bedrifter i Norge (Drange et al.,

2020: 10 og 72-73). Med dette mener man at man i gjennomsnitt finner at tillit mellom ansatte, og
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mellom ansatte og ledelsen synes & veere hgyere i norskeide bedrifter i Norge enn utenlandskeide
bedrifter i Norge. Dette er en tendens som fglger tidligere funn om at mer autoritzere
styringsformer synes & begrense tillit mellom aktgrene pa arbeidsplassen (Falkum og Drange, 2018:
48). Viderser man tendenser i sammenhengen mellom utenlandsk eierskap og fagorganisering pa
arbeidsplassen. Et sentralt funn her er at ansatte i utenlandskeide bedrifter i Norge i gjennomsnitt
har lavere tillit til fagforeninger og tillitsvalgte enn tilsvarende ansatte i norskeide bedrifter i Norge
(Drange et al., 2020: 66-67). Dette er en tendens som ses i relasjon med det faktum at bade
organiseringsgrad og tariffavtaledekningen er lavere i utenlandskeide bedrifter i Norge enn i
tilsvarende norskeide bedrifter i Norge (Falkum og Drange, 2018: 18-22). Tillit i arbeidslivet varierer
her mellom norskeide og utenlandskeide bedrifter der mer autoritaere styringsformer ser ut til a
begrense muligheter for horisontal (mellom ansatte) og vertikal (mellom ansatte og ledelse) tillit
(Drange et al., 2020: 82-83) samtidig som at mer autoriteere styringsformer ser ut til & veere mer
utbredt blant utenlandskeide bedrifter i Norge enn tilsvarende norskeide bedrifter i Norge (Falkum

og Drange, 2018: 57-59).
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3 Problemstilling

3.1 Et samfunnsvitenskapelig relevant tema

| trdd med masteroppgavens innledning vil man her argumentere for at arbeidet med
masteroppgaven kan ses som samfunnsvitenskapelig relevant. Her har man pekt pa at introduksjon
av mer autoritaere styringsformer skaper en klgft mellom demokratiske former a styre bedrifter p3,
og mer autoritaere former a styre bedrifter pa (Falkum et al., 2018: 88-89) der man kan skille
mellom mer standardiserte og kontrollerende mater a styre pa, og former a styre pa der man styrer
etter mer demokratiske prinsipper for medbestemmelse og medvirkning (Falkum et al., 2017: 8-10;

Falkum og Drange, 2018: 24-25; Falkum et al., 2018: 67-68; Drange et al, 2020: 4-5).

Her kan man blant annet vise til hvordan man ser tendenser mot at styrerommene blir tgmt for
ansattrepresentanter (Hagen, 2017: 265), der mer formelle former for bedriftsdemokrati synes a bli
mindre relevant pa bekostning av mer direkte og individuelle former for medvirkning (Drange et al,
2020: 64; Kuldova et al., 2020: 78), og der tillitsgrunnlaget i enkelte neeringer og sektorer kan veere i

ferd med a undergraves (Drange et al, 2020: 82-84).

3.2 Masteroppgavens formal og problemstilling

| denne oppgaven vil man se naermere pa hva som skjer med det lokale bedriftsdemokratiet i
overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap i privat sektor. Her viser tidligere empiri for det fgrste
at autoritaere styringsformer forekommer oftere i utenlandskeide foretak enn norskeide (Falkum og
Drange, 2018: 26-30 og 59; Falkum et al., 2019: 57; Drange et al., 2020: 8). For det andre ser man at
ansatte i utenlandskeide bedrifter i Norge har mindre innflytelse pa egen arbeidssituasjon og
styring gjennom demokratiske praksiser og ordninger enn det ansatte i norskeide bedrifter i Norge

har (Falkum og Drange, 2018: 32-36).

Dermed kan man, med utgangspunkt i tidligere teori og funn om bedriftsdemokrati, styringsformer,
utenlandsk eierskap og et overordnet perspektiv pa oversetting, sette frem masteroppgavens
problemstilling: Hva skjer med det lokale bedriftsdemokratiet i overgangen fra norsk til utenlandsk

eierskap?
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Formalet med masteroppgaven legger her hovedvekt pa a beskrive, men man vil ogsa forsgke a
bringe noe nytt til feltet i form av kunnskapsproduksjon om en avgrenset del av arbeidslivet (de
Vaus, 2001: 1-2). Her vil man ogsa ta i bruk to forskningsspgrsmal som kan hjelpe med &
operasjonalisere problemstillingen i det videre arbeidet. For det fgrste spgr man: Hvordan pavirker
styringsformen de ansattes muligheter til medvirkning og medbestemmelse etter oppkjgpet? For
det andre sp@r man omvendt: Hvordan pavirker de ansatte styringsformen gjennom medvirkning
og medbestemmelse etter oppkj@pet? Dermed kan formalet ses som teoretisk tolkende der man
forsgker & beskrive hvordan det lokale bedriftsdemokratiet pavirkes i overgangen til utenlandsk
eierskap gitt gijennom ulike praksiser og ordninger for medvirkning og medbestemmelse (Bukve,
2016: 86-88) gjennom bruk av tidligere teori og funn om temaene som undersgkes. Slik kan man
nyansere forholdet mellom utenlandsk eierskap, styringsform og det lokale bedriftsdemokratiet ved
a sette dette inn i et overordnet perspektiv pa oversetting mellom lokal og utenlandsk ledelse. Slik
vil man kunne undersgke om overgangen til utenlandsk eierskap medbringer styringsformer som
fortrenger norske bedriftsdemokratiske praksiser og ordninger for medvirkning og
medbestemmelse. Dette vil man komme naermere inn pa i denne masteroppgavens kapittel fem og
seks. | masteroppgavens neste kapittel vil man derimot fgrst presentere de metodiske valgene som

ble tatt i arbeidet med masteroppgaven.
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4 Metode

| dette kapittelet vil undersgkelsen fremgangsmate bli presentert med saerlig henblikk pa viktige
begrunnelser bak valgene som ble tatt i arbeidet med masteroppgaven. Masteroppgaven er
kasuistisk orientert med tanke pa design ved at man har lagt en logisk plan for arbeidet fra
forskningsspgrsmal til konklusjoner som sikrer at man drar entydige konklusjoner basert pa de mest
holdbare argumentene i datamaterialet (de Vaus, 2001: 9; Bukve, 2016: 80-82). At man tok i bruk et
kasuistisk orientert design betegner at man studerte et eller flere case som en del av en stgrre
helhet ved bruk av primaert kvalitative metoder i fenomenets kontekst (de Vaus, 2001: 220; Bukve,
2016: 121). Mer konkret kan man si at studiet av erfaringer med bedriftsdemokrati i to ulike,
mellomstore bedrifter i Norge som har blitt kjgpt opp av utenlandske aktgrer kan utgjgre to case

som representerer det samme sosiale fenomenet (Bukve, 2016: 95-96).

Ved & ta i bruk et kasuistisk design vil man kunne sta ovenfor noen problemstillinger. For det fgrste
har man av ressursmessige arsaker ikke hatt mulighet til 3 delta over lengre tid slik at man kan
risikere at det har oppstatt endringer etter innhentingsfasen. For andre kan det ogsa tenkes at
informantene opptrer pa andre mater enn de ellers ville i mgte med intervjueren. For det tredje
kan det ogsa innvendes at kasuistiske design ikke muliggjgr overfgring av forskningsfunn (de Vaus,
2001: 236-237). Dette vil bli tatt opp mot slutten av dette kapittelet der man tar for seg

masteroppgavens validitet, palitelighet og generaliserbarhet.

4.1 Innhenting av informasjon
4.1.1 Det kvalitative forskningsintervjuet

Masteroppgaven tar form av en kvalitativ studie hvor det kvalitative forskningsintervjuet danner
utgangspunkt for innhenting av informasjon. Dette kan ses som en samtale mellom en intervjuer og
en informant der man som intervjuer forsgker a fa tilgang til informantens erfaringer og meninger
om hverdagslige fenomener gjennom bruk av spgrreteknikker (Kvale og Brinkmann, 2015: 20 og
42). Her tok man i bruk kvalitative forskningsintervjuer for 8 komme naermere hvordan overgangen
mellom norsk og utenlandsk eierskap ble erfart internt i ulike bedrifter samtidig som at
problemstillingen og spgrsmalene i stor grad etterspurte en innhentingsmetode som gjorde bruk av

konktekstuell kunnskap i en samtale mellom to personer (Kvale og Brinkmann, 2015: 36).
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| masteroppgaven gjorde man bruk av semistrukturerte intervjuer og utarbeidet en intervjuguide.
At intervjuene var semistrukturerte betegnet at samtalene hverken var helt apne, eller at de i
motsatt fall ble utfgrt som spgrreskjema (Kvale og Brinkmann, 2015: 46). P& denne maten sikret
man at hovedtemaene ble belyst slik at man som relativt uerfaren hadde noe 3 stgtte seg pa. Slik
forhindret man ogsa at intervjuene skulle skli ut i apne samtaler om temaer som ikke var vesentlige
for oppgaven. Dette hensynet til intervjuets temaer ble videre sikret giennom utarbeidelse av en
intervjuguide. Denne intervjuguiden tok form som et manuskript med definerte temaer og forslag
til spgrsmal (Kvale og Brinkmann, 2015: 162). Slik kunne man frigjgre seg fra manus der det var

behov for det, og fglge opp ulike utsagn.

4.1.2 Gjennomfgring av intervjuer

I innhentingsfasen gjorde man i alt fem intervjuer med seks personer fordelt pa to bedrifter. Her ble
det gjort to intervjuer i den ene bedriften der det ene var med to personer samtidig da det ikke var
tid til a gjgre dette separat. Intervjuene varte fra 45 minutter til en time. | intervjusituasjonene
forsgkte man 3 ta i bruk spgrreteknikker samtidig som at man forsgkte a vaere en deltaker somien
samtale. Dette medfgrte bruk av ulike spgrsmalsformer samtidig som at man hele tiden inkluderte
informantene (Kvale og Brinkmann, 2015: 88). Disse fglte man at ble utfgrt pa en tilstrekkelig god
mate ved at man fikk hentet inn innformasjon om det som var hensiktsmessig for masteroppgavens
overordnede spgrsmal. Her erfarte man at hvilke spgrsmal man burde stille, og hvilke hensyn man

burde ta i intervjusituasjonen var noe man fikk mer taket pa underveis.

Det ble sikret fullt ut informert samtykke f@r hvert intervju ved at hver informant fikk tilsendt et
informasjonsskriv med samtykkeerklaering pa forhand. Her ble informantens rettigheter og
studentens plikter belyst med saerdeles henblikk pa konfindensialitet, muligheter til 3 trekke seg,
behandling av innformasjon og konsekvenser. Her var det like lett & trekke seg som det var a

samtykke.
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4.2 Utvalg
4.2.1 Metoder for utvelgelse

| det forberedende arbeidet fikk man tilgang til feltet ved a ta kontakt med en person med
kjennskap til masteroppgavens tema. Dette var en form for sngballmetode i rekruttering av
bedrifter som betegner mater a rekruttere informanter pa der man forhgrer seg med personer som
har kunnskap om temaet og som har kjennskap til andre med kunnskap om temaet (Johannessen,
Christoffersen og Tufte, 2011: 113). Personen viste seg a inneha utgmmelige mengder kunnskap
om temaet, og hadde et utstrakt nettverk til ledere, eiere og ansatte i ulike bedrifter gjennom lang
fartstid i naeringslivet. Denne personen ble en brobygger mellom bedriftsledere og studenten, og
studenten fikk ikke her bare rad angdende hvem man burde kontakte - personen satt ogsa

studenten i kontakt med relevante bedrifter.

| det foregdende tok man for seg tilgang til feltet gjennom bruk av sngballmetoden. Nar det kom til
utvalg av bestemte bedrifter, og hvilke personer man gnsket kontakt med kan man pa mange mater
hevde at dette ble gjort pa bade strategisk, teoretisk og kriteriebasert basis (Johannessen et al.,
2011: 110-113). | det forberedende arbeidet hadde man basert seg pa en kasuistisk orientert
strategi med to strategiske case. Med dette menes det at man for det fgrste velger ut ngyaktig den
malgruppen som tjener formalet med studien. For det andre velger man gjerne strategisk ut
informanter fra denne malgruppen som har ferdigheter og kunnskaper om de temaene man gnsker
informasjon om. Her oppsgkte man personer med stillinger som gjorde at man fikk hensiktsmessig
informasjon om studiens formal. Med dette kan man altsa hevde at utvalget ble satt med basis i
strategisk utvelgelse og sentrale kriterier fra tidligere teori med utgangspunkt i prinsipper om
hensiktsmessighet (Johannessen et al., 2011: 110-113). Her var utenlansk eierskap bade et kriterie

og en teoretisk forutsetning.

4.2.2 Om bedriftene

| de resterende delene av denne masteroppgaven vil man omtale bedriftene som Bedrift A og
Bedrift B. Her vil man ogsa omtale de ulike informantene etter deres rolle i bedriften. Disse ble

utvalgt pa bakgrunn av at de hadde erfaringer med temaene som ble tatt opp (Johannessen et al.,
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2011: 110). Informantene omtales videre som Leder A, Tillitsvalgt A og Ansatt A, og motsatt, som

Leder B, Tillitsvalgt B og Ansatt B.

Bedrift A er en mellomstor bedrift innenfor IT og Finans. Bedriften har sin hovedbeskjeft med
utvikling av programvare, og forvalter et teknologisk system for innkreving av inkasso. | 2020 ble
bedriften kjgpt opp av et japansk konsern, og forvaltes na gjennom et av konsernets
datterselskaper i Danmark. Bedriften ble slik underlagt et av det danske selskapets datterselskaper i

Norge som en avdeling i en bedrift som driver med programvare til finanssektoren.

Bedrift B er en mellomstor bedrift innenfor plastindustrien. Bedriften har sin hovedbeskjeft med
utvikling av ulike tanklgsninger innenfor rammene av vann- og miljgteknikk for en rekke ulike
formal. Bedriften ble kjgpt opp av et nord-irsk konsern | 2018 og fungerer nd som konsernets

divisjon i Norge.

4.3 Bearbeiding av data: transkripsjon, koding og analyse

Intervjuene ble tatt opp pa lydopptaker og transkribert omgaende. Dette viste seg a veere gunstig
pa den maten at man kunne konsentrere seg mer om samtalenens emner og kompementere med
stikkord underveis (Kvale og Brinkmann, 2015: 205). Intervjuene ble transkribert sa ngyaktig som
mulig med tanke pa a formidle intervjupersonenes utsagn som sammenhengende tekst fremfor a ta
i bruk konvensjoner fra avansert spraklig analyse (Kvale og Brinkmann, 2015: 206-209). Badde opptak

og transkripsjoner blir behandlet og slettet etter gjeldende krav fra NSD til studenten.

Det transkriberte materialet ble kodet. Dette medfgrte at man sorterte utsagn for a fa oversikt over
det empiriske materialet (Kvale og Brinkmann, 2015: 226). Her tok man i bruk teoretisk koding i
samsvar med masteroppgavens formal om teoretisk tolking. Med dette kodet man materialet etter
allerede foreliggende teoretiske begreper fra tidligere litteratur om temaet (Maxwell og Chmiel,
2013: 25; Kvale og Brinkmann, 2015: 227). A analysere et emprisk materiale vil alltid ha i seg
elementer av det 4 ta fra hverandre et fenomen fgr dette rekonstrueres igjen (Maxwell og Chmiel,
2013: 24; Kvale og Brinkmann, 2015: 260). | analysen av det empiriske materialet kobinerte man
her analyseteknikker som gikk ut pa kategorisering og teoretisk lesning av materialet. For det fgrste
kategoriserte man det allerede kodede materialet slik at meningen i intervjutekstene ble redusert

til teoretiske kategorier slik at man kunne sammenligne case pa tvers av et stort empirisk materiale
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(Kvale og Brinkmann, 2015: 228). For det andre foretok man en teoretisk kvalifisert lesning av det
empiriske materialet der man relaterte ulike funn til allerede foreliggende teorier og tidligere funn.
P4 denne maten gikk man induktivt og deduktivt mellom det genererte empiriske materialet og
allerede foreliggende teorier og funn om lignende sosiale fenomener (Kvale og Brinkmann, 2015:
265). Slik kunne man sammenligne egne funn med tidligere funn og sgke forstaelse av enkelte funn

giennom den tidligere litteraturen om temaet.

4.4 Etiske hensyn

Praktisering av etiske prinsipper har lagt fgringer pa mange av de andre hensynene som er blitt tatt
i arbeidet med masteroppgaven. Etiske hensyn kan pa mange mater knyttes til hvordan man har
ivaretatt personvern i forhold til spgrsmal om informert samtykke konfidensialitet, anonymitet,
konsekvenser og forskerens rolle (Kvale og Brinkmann, 2015: 102-110). Her har man vektlagt etiske
hensyn pa den maten at man har kommunisert informasjon om oppgavens formal, studentens
rolle, og behandling av, og lagring av informasjon til hver enkelt informant bade fgr, etter og i
intervjusituasjonen. Dette innebaerer at man har informert om hvilke temaer som skulle bli tatt
opp, bruk av opptak, anonymisering av transkripsjoner, lagring og sletting av informasjon.
Informasjonen og opplysningene man hentet inn var ikke sensitive da man holdt seg unna temaer
tilknyttet enkeltpersoner. Dette medfgrte at man hentet inn informasjon om for eksempel
beslutningsprossesser i styrer pa en mer generell basis. En slik tilneerming til
informasjonsinnhentingen medfgrte at konsekvensene for den enkelte ble vurdert i trad med
prinsippet om velgjgrenhet (Kvale og Brinkmann, 2015: 107) der man bestrebet & minimere risikoen
for den enkelte informant gjennom a la personvern og konfidensialitet veie tyngre enn

kunnskapsutbyttet.

Masteroppgaven ble videre meldt inn til, og godkjent av, NSD f@gr oppstart. Samtykke til intervju ble
videre innhentet slik at det var informert, fritt, uttrykkelig, aktivt gitt og mulig & trekke tilbake uten
konsekvenser (NESH, 2018), og ble kommunisert sa godt man kunne ved bade start og slutt av
intervjuene. Intervjuene er anonymisert giennom transkribering, og bade lydopptak og
transkriberinger fglger krav til lagring og oppbevaring med tanke pa konfidensialitet. Disse vil bl
slettet ndr masteroppgaven er levert. Man vil slik argumentere for at masteroppgaven, og arbeidet

med den, fglger gjeldende krav og retningslinjer fra NSD.
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4.5 Palitelighet, validitet og generaliserbarhet

| en forskningsstudie er det vanlig a ta for seg refleksjoner rundt kvalitetssikring av det konkrete
arbeidet gennom begreper om validitet, palitelighet og generaliserbarhet (Johannessen et al., 2011:
243). Dette kan veaere refleksjoner rundt de ulike prosessene i arbeidet der man forsgker @ unnga
fallgruver av ulik art som gjgr studien mindre gyldig, og som vanskeliggjgr generaliserbarhet (Skog,

2004).

4.5.1 Palitelighet

Kriteriet om palitelighet betegner vurderinger av hvilken informasjon som brukes, hvordan
innhentingen foregar og hvordan informasjonen bearbeides med szerlig henblikk pa forskerens rolle
(Johannessen et al., 2011: 243). Her vil masteroppgavens palitelighet pa lang vei vaere preget av
studentens interesser, egne antakelser, og framferd i intervjusituasjonene. Dette kan pavirke hvilke
svar man far samtidig som at den videre bearbeidelsen av informasjonen kan bli farget av dette
(Kvale og Brinkmann, 2015: 276). Her vil man argumentere for at det systematiske arbeidet med
masteroppgaven gjorde at man hele tiden kunne reflektere over egen rolle, interesser og
antakelser. Dette medfgrte at man fikk reflektert over egne spgrsmal og dynamikken mellom
intervjuer og informant der objektivitet ble sett som avhengig av godt handverk, og som en
forstdelse av at forskeren ikke er frigjort fra sine fordommer og interesser i sitt arbeid (Kvale og

Brinkmann, 2015: 273-276).

Her ble man ogsa gjort oppmerksom pa at det i ethvert intervju ma sies a vaere bakt inn et element
av asymmetri i relasjonen mellom personene som deltar (Kvale og Brinkmann, 2015: 51-52). P3
mange mater forsgkte man i stedet her a skape fortrolighet til masteroppgaven gjennom 3
forhandle om meningsinnhold i dialogiske samtaler med informantene hvor man var bevisst egne
interesser og hvor man forsgkte & stille seg uavhengig i forhold til den andre partens interesser
(Kvale og Brinkmann, 2015: 108 og 276). Det var studenten som tok kontakt, og det var ogsa

studenten som styrte hvem som skulle bli intervjuet ut fra syn om hensiktsmessighet.
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4.5.2 Validitet

Et forskningsprosjekts validitet eller gyldighet betegner at det kan spores en sammenheng mellom
de ulike fasene i forskningsarbeidet fra start til slutt (Kvale og Brinkmann, 2015: 275). Med dette
menes det at det er sammenheng mellom utarbeidelse av problemstilling og valg av metode der
man konkluderer basert pa hensiktsmessig innhenting og bearbeiding av informasjon (Johannessen

etal.,, 2011: 244).

Spgrsmal i tilknytning til masteroppgavens validitet har her blitt reflektert rundt ved at man har
tilegnet seg et syn pa validitet i kvalitative forskningsprosjekter som et spgrsmal om
handverksmessig kvalitet. Dette medfgrer at forskningsprosessen ble sett som et handverk der de
ulike metodene man gjorde seg bruk av i arbeidet ble oppfattet som verktgy der ethvert funn ble
fortolket, utspurt og ettergatt med utgangspunkt i tidligere teori (Kvale og Brinkmann, 2015: 278-
279). En annen mate man sikret at man malte det man hevdet & male var at man hele tiden
validerte viktige utsagn gjennom & overprgve disse gjennom dialog i intervjusituasjonene (Kvale og

Brinkmann, 2015: 282).

4.5.3 Generaliserbarhet

Et forskningsprosjekts generaliserbarhet betegner som regel i hvilken grad forskningsfunn kan
overfgres fra et utvalg til en stgrre populasjon (Johannessen et al., 2011: 248) der malet ofte er d
trekke slutninger utover de empiriske dataene som hentes inn i forskningsprosjektet. Denne maten
3 behandle generaliserbarhet bygger pa kriteriet om statistisk representativitet der man gjerne
generaliserer fra et representativt utvalg til en bredere teoretisk populasjon basert pa prinsipper
om tilfeldighet, lik sannsynlighet og uavhengighet (Johannessen et al., 2011: 248; Skog, 2004: 114
0g 121-122).

| denne masteroppgaven vil man derimot se bort fra statistisk generaliserbarhet til fordel for et
begrep om generaliserbarhet basert pa overfgrbarhet av kunnskap mellom situasjoner,
intervjupersoner og kontekster (Kvale og Brinkmann, 2015: 289). Man tenker slik at funnene i
denne masteroppgaven kan overfgres utover det umiddelbare empiriske materialet man hentet inn
for @ si noe om lignende fenomener. Her ser man dermed overfgrbarhet som en mate 3 overfgre

kunnskap mellom situasjoner ved a skape grunnlag for overfgring av fortolkninger (Johannessen et
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al., 2011: 248). Dette henger sammen med masteroppgavens formal om a beskrive demokratiske
prosesser pa arbeidsplassen i overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap. Dermed hevder man at
masteroppgaven ikke bare kan ses som en avslutning pa en hgyere grad, men ogsa som et bidrag til

en bredere debatt i arbeidslivsforskningen.
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5 Resultater

| dette kapittelet av masteroppgaven vil man presentere de empiriske funnene man gjorde i
bedriftene man har studert. Her vil man ta for seg utsagn tilknyttet sentrale temaer rundt
medbestemmelse, medvirkning, fagorganisering og styringsform. Fokuset vil her vaere pa endringer
som fglge av overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap. | det fglgende vil man fgrst ta for seg
funn tilknyttet Bedrift A fgr man presenterer funnene man fant i Bedrift B. Bedriftene hadde

tillitsvalgt, verneombud og arbeidsmiljgutvalg.

5.1 Funn tilknyttet Bedrift A
5.1.1 Medbestemmelse i Bedrift A

Medbestemmelse kan betegnes som et knippe formelle lovpalagte ordninger som kan gjenfinnes pa
et lokalt niva i en bedrift, og viser gjerne til det indirekte representative demokratiet i en
organisasjon (Eldring, 1999: 183; Falkum et al., 2019: 8). | denne masteroppgaven vil man fgrst og
fremst se medbestemmelse som tillitsvalgtes mulighet til & gve innflytelse pa vegne av alminnelige

ansatte i styret giennom ordninger for ansatterepresentasjon i aksjeloven (Aksjeloven, 1997, § 6-4).

Tidligere forskning pa medbestemmelse i utenlandskeide bedrifter viser blant annet at tillitsvalgte i
gjiennomsnitt gver mindre innflytelse pa beslutninger som tas i styret i utenlandske bedrifter enn
tillitsvalgte i norske bedrifter (Trygstad, 2013: 71 og 81-83). | Bedrift A fremholder man derimot et
syn pa bedriftsdemokratiske ordninger som en viktig del av utformingen av bedriften. Leder A sier

om ordninger for medbestemmelse at:

Vi har pé en mdte brukt den funksjonen ganske aktivt for G sikre at
medbestemmelsesretten har pd en mdte blitt ivaretatt der, og for det gamle styret sé
har det veert viktig i forhold til at vi opererer i et arbeidsmarked hvor det er viktig at
Bedrift A som arbeidsplass har veert attraktiv.

Dette kan ses i lys av Bedrift A som en svaert kunnskapsbasert bedrift hvor de ansattes ferdigheter
og kunnskaper ofte er avgjgrende for styret i ulike beslutninger som gar pa produkter og lignende.

Dette utsagnet utdypes av Tillitsvalgt A som sier at:

Ledelsen har jo en klar oppfatning, og de gj@r de undersgkelsene de skal faler jeg i
forhold til hva som skal brukes videre, hva som skal satses pd, og de ansatte da som
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har noe de skulle ha sagt, de blir jo hart. De blir jo gjerne spurt ogsd, hvis de har noe
formening og kunnskap om omrddene... Den ansatte har vel ikke direkte innvirkning
pd det, men selvfglgelig blir den ansatte hgrt via representantene i styret.

Dette vitner om et bedriftsdemokrati hvor medbestemmelsesretten uttgves i trad med gjeldende
bestemmelser om demokrati pa arbeidsplassen hvor man ikke har ansattrepresentasjon bare for a
ha det (Falkum og Drange, 2018: 6), men hvor innflytelsen pa styret ogsa oppfattes som reell og
gnskelig. Dette kan utdypes videre ved at Tillitsvalgt A fgler seg velkommen i et styre hvor ansattes

meninger blir etterspurt med nysgjerrighet:

Jeg har masse @ si der i styret. Og, de er veldig, veldig opptatt av hva
ansattrepresentanten har d si. Det er noen fG omrdader som jeg ikke kan bidra sG mye,
men jeg harer jo etter og fr med meg begrunnelsen til styret pd hvorfor de kommer
med de beslutningene de gjar. Den fdr jeg jo med meg selvfglgelig, og kan veere enig
eller uenig i den. Og det har veert et veldig fint styre G vaere i fordi de har veert veldig
nysgjerrig pd hva ansattrepresentanten mener og synes. De har h@grt pé meg mange
ganger.

Dette er imidlertid en praksis som kan veere noe truet i overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap

og med en drastisk endring i st@rrelse og geografi. Om dette sier Leder A at:

Ogsa er det nd for vdrt tilfelle, sa er det jo slik at den eierskapsstrategien gdr da videre
til det som er Norden-representasjonen som er et selskap i Danmark, som da igjen eier
Bedrift A i Norge hvor vi er da en av tre forretningsomrader. SG det er helt Gpenbart at
beslutningene tas nd bade, hva skal jeg si, geografisk og ogsd i praksis pa helt andre
steder enn det det gjorde for.

Dette medfgrer at lovfestede ordninger for medbestemmelse i styret og pavirkning av arbeidsmiljg
blir viktige elementer i et bedriftsdemokrati hvor beslutningsmyndighet i stgrre grad enn tidligere
trekkes oppover i systemet og hvor kommunikasjonslinjene blir lengre enn tidligere. Med dette kan
den direkte medvirkningen kanskje bli begrenset der respekt for formelle ordninger blir desto mer
viktig giennom at man opprettholder formelle ordninger der den indirekte medbestemmelsen blir

utgvd pa mater som oppfattes som reell av ansatte utenfor ledelsen.
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5.1.2 Medvirkning i Bedrift A

Medvirkning betegnes her bade som den uformelle direkte innflytelsen som skjer i kommunikasjon
mellom ansatte og ledere (Eldring, 1999: 183) og som mater den ansatte utgver innflytelse pa egen
arbeidssituasjon (Drange et al., 2020: 15). Tidligere forskning pa medvirkning i utenlandskeide
bedrifter i Norge finner at medvirkningen synes a veere lavere i utenlandskeide foretak i Norge enn i
norskeide foretak i Norge med tanke pa egen arbeidssituasjon (Falkum og Drange, 2018: 31-37;
Falkum et al, 2019: 57) og beslutninger tilknyttet organisering (Falkum og Drange, 2018: 36). Her
finner man derimot at situasjonen i Bedrift A er en helt annen enn den som blir skissert i

litteraturen. Ansatt A sier dette om muligheter til 3 yte direkte innflytelse:

Det har aldri veert sann ovenfra-og-ned holdning hos oss. Men vi faler jo at hvis det er
noe og vi blir spurt, sa far de et svar og de hgrer pé det svaret. Det er ikke sikkert alle
er like tgffe og t@r G si noe, men de som t@r @ si noe og ta opp ting, sa faler jeg at vi
blir hgrt hvert fall.

Dette utsagnet fglges opp av Tillitsvalgt A som utdyper:

Det er god takhgyde for det. Du kan Igpe inn pd kontoret til adm.dir og si: «Vet du
hva!» Det er det takhgyde for. Du blir hgrt.

Dette peker pa mange mater mot et lokalt bedriftsdemokrati hvor det er lav terskel for a
kommunisere kritikk mot egen organisasjon der man kan ta opp alternative meninger som ikke
ngdvendigvis gjenspeiler bedriftens interne politikk. Dette vitner om en slags annerkjennelse av
opposisjon som parlamentariske demokratier kan sies a vaere kjennetegnet av (Falkum, 2008: 59)

og som kan ses som en av hjgrnesteinene i en demokratisk organisasjon.

Nar det videre kommer til innflytelse pa egen arbeidssituasjon kan man ogsa vise til et nyansert

bilde. For det fgrste sier Leder A om dette at:

| forhold til teknologi- og verktaybruk og sa videre for de ulike ingenigrene sa vil det
0gsd da bli pé en mdate strammere rammebetingelser som er litt sann top-down
rammer fordi at man gjar der da sentrale avtaler i forhold til lisensiering av verktay og
sd videre.
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Dette medfg@rer at den enkelte ansatte i st@grre grad er bundet til hvordan et arbeid skal gjgres med
tanke pa hvilke verktgy den enkelte har til radighet. | et utsagn om handlingsrom i

arbeidssituasjonen trekker Ansatt A inn noen forskjeller avdelingsmessig og sier at:

Jeg tror nok at det er litt forskjell fra hvilken avdeling vi har. De er nok mer styrt pd
utvikling, og skal selvfglgelig veere det, enn sénn som Tillitsvalgt A og jeg som er
konsulenter som kan avtale mgter med kunder, avtale oppleeringer selv og sa videre.
Men sé har jo vi ogsa noen faste oppgaver vi ma utfgre. Men ellers sé faler jeg det er
veldig individuelt hvert fall hvordan man fyller dagene.

Her kan det blant annet tenkes at konsulenter og utviklere har ulike arbeidsvilkar hva angar
mulighet til selvstendighet i eget arbeid. Det som likevel synes a veere likt for de ulike avdelingene
er muligheter for jobbrotasjon og kompetansebygging. Til et spgrsmal om muligheter for & bygge

kompetanse og rotere mellom ulike oppgaver i det daglige arbeidet sier Tillitsvalgt A at:

Det er veldig greit i bedriften. Det har det alltid vaert sG lenge jeg har veert her. Har du
lyst til & ga videre og utvikle deg, sG er det ingen som stopper deg. Muligheten er i alle
retninger egentlig.

Ansatt A utdyper dette utsagnet og sier at:

Utvikling internt, holdt jeg pa a si, at vi kan, pd en mate, komme oss videre i en annen
stilling og sa videre er jo jeg et godt eksempel pd at vi gj@r ofte. At vi har, pd en mdte,
veert giennom flere stadier, eller flere avdelinger. Jeg har nesten veert giennom alle
avdelingene.

Med dette finner man at det synes a veere muligheter for utbedring av egen arbeidssituasjon
gjennom utvikling, rotasjon og karrierebygging og slik ogsa potensielt muligheter for medvirkning
for ansatte i Bedrift B (Drange et al., 2020: 15). Et annet aspekt som gjerne tas opp i forskning pa
bedriftsdemokrati er i hvilken grad man tar hensyn til den ansattes faglige integritet i styringen av
en bedrift. Her kan man vise til funn som viser hvordan faglig integritet oftere ivaretas i bedrifter
som vektlegger medvirkning og medbestemmelse som viktige elementer ved styring og
organisasjon (Enehaug og Nordrik, 2018: 27). Dette kan langt pa vei bekreftes i tilfellet med Bedrift

A der Tillitsvalgt A sier at:

Lederen gdr sjeldent rett til kunden, og over den ansatte. En leder hos oss vil alltid
konferere med den ansatte fgr vi tar kontakt med kunden for @ rydde opp. S du faler
ikke den der overtrdkken fra gverste leder uten a snakke med megq farst. Jeg faler ikke
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at det er sG autoritaert at de trakker over oss for G redde skinnet mot kunden. Det gj@r
de aldri.

5.1.3 Fagorganisering i Bedrift A

Bedrift A er en bedrift som i hovedsak konsentrerer sin drift rundt forvaltning av teknologiske
systemer. Dette er en bransje som tradisjonelt sett har veert kjennetegnet av en relativt lav
organiseringsgrad (Nergaard, 2018: 22). Om den omtrentlige organiseringsgraden i Bedrift A sier

Tillitsvalgt A at:

Det tror jeg er veldig fd. Jeg tror ikke jeg vet om noen. Det kan vaere noen som kanskje
har det, at de har ordet det selv, men ikke noe via bedriften.

Dette synes a bekrefte tidligere funn om organiseringsgrad blant ansatte i bedrifter tilknyttet
informasjonsteknologi, og tjenesteyting generelt sett, er lavi Norge (Nergaard, 2018: 22; Nergaard,
2020: 16). Funnet i masteroppgaven synes likevel noe spesielt med tanke pa fagorganisasjonenes

tilsynelatende fraveer pa arbeidstakersiden. Om dette sier Tillitsvalgt A videre at:

Jeg har ikke hgrt noe prat om at noen vil gé sammen om G organisere seg. For det er
jo et tegn du ser veldig ofte der hvor de ansatte er veldig misforngyde med
situasjoner, og arbeidsforhold og alt sdnt noe. Det har veert kutyme da for G ta det
opp med HMS og ledelsen, og vi har liksom ordnet péG de issuene som har veert. Eller sd
har det ikke veert noe masse prat om organisering i det hele tatt. Det har ikke veert
tema i det hele tatt. Ikke pa de ti arene jeg har veert her.

Dette hadde ikke endret seg hverken fgr eller etter at bedriften ble kjgpt opp i utlandet. Nar det, pa
den annen side, kommer til organisering av selve bedriften ma denne sies a veere godt forankret i

ulike fagorganisasjoner, tilsynsorganer og lignende. Her sier Tillitsvalgt A at:

Vi samarbeider jo med Virke og de foreningene som er neert knyttet til vart fagfelt. For
vi mad jo hele tiden passe pa at vdrt program er i henhold til lovverket, og
fagforeningene. Sa vi er helt avhengige av d samarbeide med de, bdde Statens
innkrevingssentral, Finanstilsynet, Namsmannen. Alle de der samarbeider vi tett med,
har god dialog med de. Det er vi helt avhengige av.

Med dette ser man hvordan man har en bedrift som fglger “det organiserte sporet” der man ser

antydninger til samarbeid med og tillit til fagorganisasjoner og andre instanser i naeringslivet som
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ses som avgjgrende for den daglige driften av bedriftens teknologiske systemer. Dette funnet star i
sterk kontrast til tidligere funn der man ser hvordan utenlandsk eierskap tenderer mot mer

autoriteer styring og mindre tillit til andre ansatte og andre aktgrer (Drange et al., 2020: 45).

Det man dermimot ser antydninger til her er en arbeidsplass der man samarbeider mellom nivaene

og der man har tillit til hverandre pa en daglig basis. Om dette sier Tillitsvalgt A at:

Stort sett sG samarbeider vi veldig godt. Det er veldig godt arbeidsmiljg, ogsa. At vi
har god tillit til hverandre. | perioder hvor det er mye @ gj@re sa hender det jo at det
glipper litt bade her og der, men da er det ogsd takhgyde for G ta opp det. | hvert fall
var avdeling som vi har erfaring med, som vi kan snakke om, sd fgler du at det er
veldig bra samarbeid.

Pa mange mater synes dette a bekrefte tidligere funn som viser at bedrifter som i stgrre grad gjgr
bruk av samarbeid som styringsverktgy erfarer hgyere grad av bade horisontal og vertikal tillit pa

arbeidsplassen (Drange et al., 2020: 83).

5.1.4 Styringsform i Bedrift A

En styringsform kan her betegnes som et overordnet rammeverk som preger hvordan styring og
ledelse utformes i en bedrift. Med dette mener man at det kan vises til et sett forstdelser av hva en
bedrift er, hvilke mal den har og hvordan den bedriftsinterne politikken skal utformes slik at

bedriftens ansatte skal trekke samme vei (Falkum et al., 2018: 68).

| dette avsnittet vil man forsgke a si noe om Bedrift A sin styringsform ut fra en typologi basert pa
fire idealtypiske former for styring og ledelse. | og med at dette er idelatyper vil man dermed kunne
finne spor av flere ulike styringsformer i samme bedrift (Falkum et al., 2018: 3). Dette gjgr likesa at

man kan gjenfinne alle de fire styringsformene i ulik grad.

Om styringsform og overgang til utenlandsk eierskap sier Leder A at:

NdGr man na far en endring i eierstruktur sa tas strategiske beslutninger pd et nivd, og
for oss sé er det et niva utenfor Norden. Det betyr at eierselskapet med sitt
hovedkontor i Tokyo, de har lagt en overordnet Fintech-strategi som da vil gjelde for
de selskapene som de eijer.
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Dette medfgrer pa en mate en endring der bedriftens mate a treffe beslutninger pa tidligere var

kjennetegnet av en nedenfra-og-opp-tilnaerming, og hvor de ansatte kanskje har mindre a si nd enn

tidligere. Om dette sier Leder A at:

Planene ble lagt fra medarbeidernes syn pd hva man kunne da oppnd bdde kortsiktig,
altsd ettdrsbildet, og langsiktig som vi har hatt som tredrsbilde. | dag sé er det helt
annerledes. Da har man en top-down-strategi hvor man far presentert noen mal, og
sd skal pd en mdte organisasjonen levere pG de madlene. Sa det er to helt ulike

eierskapsstrategier.

Selv om dette kan tolkes som en utvikling preget av mer standardisering og kontroll (Falkum og
Drange, 2018: 7) vil man derimot kunne tale om en utvikling pa lang sikt der man forsgker a bryte

ned avdelingsstrukturene og jobbe mer i prosjektgrupper. Om dette sier Leder A at:

Vi har en matrisestruktur som gjgr at alle vdre ansatte hgrer til innenfor tre
hovedavdelinger. For & gjgre det hensiktsmessig i en sénn ledelsesstruktur sé har man
0gsd da delt opp denne avdelingen i ulike team innenfor ulike kompetanseomrdder. SG
det er pd en mdten denne vertikale tilnaermingen inn i organisasjonen som er ganske
sann tradisjonell avdelingsstruktur. | en sGnn devops-modell som vi jobber, sG setter
man ofte da sammen prosjekter eller da grupper som kommer fra ulike avdelinger, og
da gjelder det at man ikke liksom har en sdnn silo-kultur som gj@r det vanskelig. Det
jobber vi bevisst med. Og det har ogsé veert vurdert hos oss at vi da ikke skal ha
avdelingsstruktur. At vi rett og slett skal rive ned de vertikalene slik at vi da kun er

organisert i prosjekter.

Dette medfgrer at man far en struktur som kan minne om selvstyrte grupper, men med noen
modifikasjoner. Her har man stor frihet i prosjektgruppene til 3 utfolde seg faglig og til a ta

avgjerelser. Pa den annen side vil ikke gruppene vaere helt selvstyrte. Her papeker Leder A at:

Vi gnsker jo & ha sé, hva skal jeg si, sG autonome team som mulig. Vi mener den
skandinaviske modellen at den gir en vesentlig bedre bandbredde, og en mye, mye
bedre prestasjonskultur fordi at de ansatte tgr G ta beslutninger fortlgpende, og
samtidig sd er det ogsd kjempeviktig at man nd ikke har en kultur hvor lederne
fraskriver seg ansvar. Med lederansvar der sénn sé falger det at man skal pd en mdte
motivere, og fd fram den driven i teamet som er det som gir gode prestasjoner.

Pa mange mater kan dette ses som utslag for en styringsform som ogsa preges av lojalitet og
lydighet der prestasjonsledelse pd mange mater handler om d skape indirekte kontroll med ansatte

og oppslutning om ledelsens overordnede mal ved & gjgre “utstrakt bruk av symboler, verdier og
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visjoner” (Falkum et al., 2019: 13). Det som imidlertid kan sies a kjennetegne Bedrift A sin
styringsform pa et overordnet niva kommer frem gjennom det Leder A betegner som en

skandinavisk ledelsesmodell. Om denne sier Leder A at:

I den skandinaviske ledelsesmodellen sé ligger det en opplevelse av at alle har en
forholdsvis stor medbestemmelsesrett og at man blir involvert. Det er jo selskapet, og
eiernes rett til G ta beslutninger, men man har veldig fokus pd & involvere alle slik at
de beslutningene som tas de tas pd det beste grunnlaget, og stiller spgrsmal om hva
som skal til for at vi skal na det mdlet i stedet for at man bare far beskjed om at du
skal komme deg dit og dit innen da og da. SG det som er styrken i det er jo at man fdar
opp i lyset alle de gode ideene som hver enkelt medarbeider da faktisk sitter med,
0gsd tar vi da 0gsd d sette noen mél sammen. Det er ogsd kjennetegn, som jeg
oppfatter hvert fall, med den skandinaviske modellen, at vi kan vaere mye mer Gpne
med hverandre da fordi vi er vokst opp i noen rammer som bade kulturelt og
gkonomisk har en mye stgrre trygghet.

Pa mange mater ser man slik konturene av en styringsform som i dominerende grad synes a veere
kjennetegnet av samarbeidspregede former for styring og ledelse der den ansattes rett til
medbestemmelse og muligheter for innflytelse pa egen bedrift synes a vaere viktige verktgy i den
daglige driften (Falkum et al., 2019: 12-13). En slik form for styring, som kombinerer prinsipper om
medvirkning og medbestemmelse som viktige verktgy i den daglige driften, gar litt pa tvers av de
innledende begrepene om medbestemmelse og medvirkning som operasjonalisering av det lokale
bedriftsdemokratiet (Drange et al., 2020: 13). Likevel kan man ved & se tilbake pa utsagnene fra
Ansatt A og Tillitsvalgt A om det lokale bedriftsdemokratiet vise til en styringsform som i utpreget
grad synes a fglge i sporene av det man kan se som en saernorsk form for demokratisk styring
(Drange et al., 2020: 82) som bryter med tradisjonelle styringsformer som er mer vanlige innenfor

IT og Finans (Falkum og Drange, 2018: 7).

5.2 Funn tilknyttet Bedrift B
5.2.1 Medbestemmelse i Bedrift B

| fremleggingen av det representative demokratiet gitt som ordninger for medbestemmelse sa man
i Bedrift A at dette brgt med empiriske antakelser om bedriftsdemokrati og utenlandsk eierskap.

For Bedrift B ser man derimot hvordan funnene gjort av studenten i stgrre grad synes a gjgre det
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sannsynlig & tale om en mulig sammenheng. Leder B sier om formelle ordninger for

medbestemmelse i Bedrift B at:

Divisjonen har en divisjonsdirektgr. Han sitter i styret i Bedrift B sammen med
finansdirektaren og meg. Ndr det kommer til demokratiet, sG er det ingen ansatte i
det styret bortsett fra meg da, men i bedriften sa har vi noe vi kaller Employee Forum.
Employee Forum bestdr av en person fra hver avdeling, en fra hver fagorganisasjon,
og finans og representant fra styret. Og det er fordi at Employee Forum skal vaere
sdpass handlekraftig at det mandatet til bedriftens representant der skal veere & si ja
og nei til spgrsmdl opp til en viss sum da.

| Bedrift B har man altsa et bedriftsdemokrati der de ansatte ikke er indirekte representert i styret
gjennom en valgt ansattrepresentant. Her fungerer heller Employee Forum som et diskusjonsforum
hvor styrets representant er den faktiske beslutninstakeren. Dette forumet vil man her behandle
som en organisasjonsoppskrift og et eksempel pa en del av en styringsform som potensielt kan
utfordre norske demokratiske verdier (Sewell og Atkinson, 1992: 276-277; Eldring, 1999: 192-193).
Dette kan likesd ses som spor av en tendens i nyere tid der man har sett hvordan styrerommene
tilsynelatende tgmmes for ansatte (Hagen, 2017: 265). Dette er et funn som langt pa vei bekreftes

av Tillitsvalgt B der det sies om den reelle pavirkningen at:

Jeg foler ikke det sénn at det er vi som arbeidere som er med for G ta avgjgrelsene.
Avgjgrelsene blir tatt av dem. Det du kan gjgre er @ fremlegge et gnske, men ndr det
kommer til avgjgrelsen sa faler jeg ikke det at vi er involvert i den.

Her kan det tolkes slik at det tilsynelatende er ledelsen som sitter med beslutningsmakt,
agendamakt og modellmakt pa omrader som tradisjonelt ses som ledelsesoppgaver pa et hgyere
beslutningsniva (Falkum et al., 2019: 13). | motsetning til Bedrift A ser man her hvordan det a ha et
lokalt bedriftsdemokrati ikke trenger a bety at det anvendes slik det er ment (Falkum og Drange,
2018: 6). Det er likevel verdt seg @ merke at dette forumet pa den annen side kan ses som en
forbedring av de bedriftsdemokratiske ordningene som tidligere fantes pa arbeidsplassen ved at
man med dette forumet formaliserte en del uformelle praksiser for medvirkning. Om dette sier

Leder B at:

Employee Forum fungerer ogsG som et forhandlingsorgan nér det kommer til
lennsforhandlinger. For da blir det de forskjellige gruppene i Employee Forum, enten
det er NITO, eller om det er Plast og Kjemi, eller det er Handel og Kontor, sd forhandler
de i Employee Forum og da med leder av bedriften. Det var sann at styret tidligere, da
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var det at tillitsvalgt i bedriften forhandlet direkte med meg og jeg la dette frem for
styret.

Dette kan blant annet medfgre at beslutninger far en litt mer forutsigbar karakter, og at man som
ansatt vil kunne ha et betydelig bedre utganspunkt i forhandlinger gjennom a fa tilgang til ressurser
og bistand fra fagorganisasjoner pa omrader hvor man tidligere hadde et mer en-til-en forhold med
ledelsen i forhandlinger (Bryson, Dale-Olsen og Nergaard, 2016: 15). | sa mate kan et Employee
Forum slik potensielt vaere et fgrste steg pa vei mot en mer operativ og demokratisk struktur i

beslutningstakingen.

5.2.2 Medvirkning i Bedrift B

| Bedrift B hadde man ikke ansattrepresentant i styret, men man hadde trukket mer direkte former
for medvirkning inn i en mer formell og representativ ordning kalt Employee Forum. Nar det pa den
annen side kommer til det direkte demokratiet i Bedrift B vil man igjen se dette som den direkte
kommunikasjonen mellom ansatte og ledere, og som de ansattes muligheter til & pavirke bade egen
arbeidssituasjon og beslutninger pa hgyere nivaer. Tidligere funn viser for det fgrste at det pa et
overordnet niva kan tales om et hgyt niva av opplevd autonomi i det norske arbeidslivet (Falkum et
al., 2019: 24). Pa den annen side viser tidligere empiri om forskjeller mellom norsk og utenlandsk
eierskap at den opplevde direkte medvirkningen i gjennomsnitt synes a veere lavere i
utenlandskeide bedrifter enn i norskeide bedrifter (Falkum og Drange, 2018: 31-37; Falkum et al,
2019: 57).

| Bedrift B ser man pd mange mater et lokalt bedriftsdemokrati hvor den direkte innflytelsen gitt

som direkte demokrati er den som gjgr seg gjeldende. Om dette sier Ansatt B at:

Det var veldig mye individuelt. Jeg tok det bare individuelt med min leder far. Jeg
personlig fikk samtale med leder der hvor jeg hadde behov for det. Det var ting som vi
ordnet sammen.

Nar det videre kommer til muligheter for kompetanseutvikling og jobbrotasjon i Bedrift B sier

Tillitsvalgt B for det fgrste at:
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Tidligere sG var de jo veldig for fagpraver og sant. Jeg vil tro det at det er ikke noe
mindre kompetanseutvikling per i dag enn det var tidligere. Det vil jeg ikke tro, og
‘navn pd nordirsk morselskap’ er jo faktisk et firma som oppfordrer til G ta nye
utfordringer.

Og for det andre at:

Jeg tror det er litt mer pG personen. Du ma nok veere litt frampd og sgke det i stedet
for at du blir plukket opp, for d si det sGnn.

Dette er funn som peker mot et lokalt bedriftsdemokrati der man kanskje har st@grre muligheter til 3
pavirke direkte enn det man kanskje har muligheter til rent indirekte gjennom en representant i
styret (Falkum et al., 2019: 8). Nar det videre kommer til direkte pavirkningen pa ledelsens

beslutninger sier Tillitsvalgt B at:

Det er jo @ gd en vei det. Og sann som jeg md jo g oppover til min overordnede. Hvis
du gnsker G pavirke, sG ma du jo engasjere deg. Men den konkrete avgjgrelsen der
faler jeg jo det at det er ledelsen som tar beslutninger om hvordan det skal veere, og
jeq foler det kanskje litt sGnn at hvis man er uenig sa blir det gjennomfegrt likevel

Dette er et utsagn som utdypes av Ansatt B der det sies at:

Jeg tror at hvis vi har veldig god argumentasjon, og hvis vi viser gode sterke
argumenter, sa vil jeg si at det hvert fall er en god dialog om det. Det mé veere sterke
argumenter og det ma veere ting som du klarer G argumentere for, og ikke minst ma
du vise at du kjenner det godt. Vi hadde og vi har fortsatt mulighet til G snakke om
generelle ting. Det er selvfglgelig ogsd sénn at ethvert konsern har egne rutiner og
egne prosesser pd diverse bestemmelser, men generelt sd finner de tid til G snakke om
ting. Og det er ikke det at vi bestemmer hva som blir av beslutninger, men de hgrer
oss hvert fall.

Her skiller man likesa mellom det & ha direkte medvirkning i egen arbeidssituasjon, og det & ha
direkte medvirkning i bedriftens organisering og styring (Falkum og Drange, 2018: 31). | den direkte
medvirkningen i egen arbeidssituasjon deler man gjerne opp etter om man opplever a styre

kvalitet, ressurser, tid eller tempo. Om dette sier Tillitsvalgt B at:

Ja, altsa det med kvaliteten tror jeqg man kan styre selv i forhold til det. Det tror jeg
ikke det har blitt noen sann voldsom forandring pa. Du har mindre mulighet til &
pdvirke na enn tidligere, og du far mer konkrete oppgaver enn f@r. AltsG ‘navn pé
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nordirsk morselskap’ @nsker jo sG hgy produksjon som mulig og s lav leveringstid som
mulig. Og det gj@r de sitt beste for G klare, og legger til rette for produksjon.

Her ser man i trad med tidligere forskning pa demokratisering av arbeidslivet i Norge der man i
Bedrift B i stgrre grad kan peke pa en demokratisering av arbeidsforholdene fremfor en
demokratisering av beslutninger som gar pa ledelsesniva (Enehaug et al., 2018: 51-52). Dette er et
funn som synes 4 falge i spor av tidligere empiriske funn som viser til hvordan det i stgrre grad er
egen arbeidssituasjon den enkelte arbeideren har direkte medvirkning i, og at man i langt mindre
grad synes a ha direkte medvirkning i organisering og styring av bedriften (Falkum et al., 2019: 15-
17).

5.2.3 Fagorganisering i Bedrift B

Bedrift B er en industribedrift som konsentrerer sin drift rundt produksjon av tanker til en rekke
ulike formal. Bedriften opererer innenfor en bransje som tradisjonelt har befunnet seg i det gvre
sjiktet i privat sektor nar det har kommet til fagorganisering (Nergaard, 2018: 21-22). Det man
likevel finner, i likhet med Bedrift A, er det man vil hevde er en lav organiseringsgrad ogsa for

Bedrift B. Om fagorganisering sier Leder B at:

Folk ble jo litt redd nér det kom en stor eier og kjgper opp fra to griindere som har
gadtt og rumlet med disse gutta her fra vi var en til vi ble 100. Kommer det en ny eier
sd er det alltid en viss dose av mennesker som ikke liker endringer. Det har aldri veert
noe sp@rsmal om @ ha noe fagforening i ‘bedriftens hjemsted’ fordi vi har alltid
hdandtert dette. Vi har fulgt det som er av andre oppgjar, og sGnne ting, og det har
stort sett gatt veldig greit. Men da var det en del som meldte seg inn i noen
fagforbund, som har endt opp i at Plast og Kjemi tretten stykker. Det var nok til G sette
i gang en prosess om tariffavtalen. Sé tariffavtale ble egentlig presset igiennom, og
det er jo noe fagforeningene har... Der har de makten i begge hender egentlig.

| Bedrift B hadde man ikke fagforening fgr oppkjgpet. Etter oppkj@pet ser man derimot at
fagforeningene ble introdusert og at deres rolle slik ble mer sentral enn fgr. Dette bryter med
antakelser om at overgang til utenlandsk eierskap har negativ effekt pa tillit til fagorganisasjoner
(Trygstad, 2013: 83). Ansatt B har fatt en ansvarsrolle som gar ut pa a veere et mellomledd mellom
en fagorganisasjon og dets medlemmer i Bedrift B. Ansatt B utdyper her det overgaende funnet og

sier om fagorganisering og fagforbundenes rolle at:
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Jeg mda si at jeg hadde egentlig ikke sG veldig stort behov for d involvere ‘navn pad
fagorganisasjon’ i vdr bedrift. Det er noen ting som alltid skaper litt skeptiske
spgrsmdl og sdnne ting, og derfor er det hvert fall veldig viktig G kontakte
fagorganisasjonen for a sparre litt hva vi skal gjgre og sant. Men det er som sagt ikke
for G skaffe noen problemer for bedriften. Det er litt mer for G forstarre ting og
eventuelt hvis bedriften krever noen ting som kanskje ikke er helt riktig sG kan man
alltid bare ta en dialog. Og jeg ma si det at de ikke gj@r noe motstand i det hele tatt.
Og det tenker jeg at det er bade bra miljg og at vi kanskje ogsd far lov til & dra pé kurs
og sant i Igpet av arbeidsdagen som kanskje ‘navn pé fagorganisasjon’ sponser.

Her ser man hvordan bade Bedrift A sa vel som Bedrift B er kjennetegnet av det man kan se som
lave grader av fagorganisering blant sine ansatte. Dette samsvarer med funn i mindre eller
mellomstore bedrifter der mindre bedrifter malt i antall ansatte i giennomsnitt er assosiert med en
lavere fagorganisering sett under ett (Nergaard, 2018: 22). Dette kan ha flere grunner. En
naerliggende forklaring kan sansynliggjgre at tillitsforholdet mellom partene har veert sapass godt at
man ikke har hatt behov for & dra inn en tredjepart. | Bedrift B har man for eksempel helt siden den
spede begynnelse hatt fokus pa dialog og medvirkning fra ansatte etter prinsippet om kompetanse
til viktige beslutningsomrader. Dette kan sies @ henge sammen med stgrrelse pa den maten at man
finner bevis pa en viss tillit mellom partene som blant annet har a gjgre med naerhet til beslutninger
og et hgyere tillitsnivad i sma og mellomstore bedrifter i Norge (Drange et al., 2020: 10). Dette selv
om tidligere funn tilsier at det tradisjonelt sett kan pavises et gjennomsnittlig lavere tillitsniva i
utenlandskeide bedrifter i Norge (Drange et al., 2020: 72-73). | Bedrift B ser man derimot konturer
av en gjensidig respekt for bedriften og fagorganisering pa den maten at det blir viktig 3 ivareta
begge parters interesser i ulike forhandlinger. Styring gjennom utstrakt bruk av medvirkning for

ansatte synes slik @ muliggjgre tillit mellom ulike aktgrer i Bedrift B (Drange et al, 2020: 83).

| likhet med Bedrift A er ogsa Bedrift B forankret i ulike foreninger pa arbeidsgiversiden. Om dette

sier Leder B at:

NG har vi valgt d@ ikke vaere medlem av NHO. Jeg synes det er mer eller mindre bare en
kostnad, men vi har alltid vaert medlem i noe som heter bedriftsforbundet, og det er
for G fa litt tilgang til juridiske papirer og rddgivning. Ndr det kommer til andre
bransjeorganisasjoner, sa er vi med i en del. Vi er med i Komposittforbundet,
Driftsassistanse i Norge, Kommunalteknisk forening. Det er det ikke noen endring pd.
Det er det jeqg som styrer i forhold til hva som er markedsmessig og hensiktsmessig.
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Bedrift B er befinner seg slik pa lik linje med Bedrift A i det man kaller “det organiserte sporet” og
synes slik & fglge dette i organisasjonsspgrsmal og annet der dette virker hensiktsmessig for driften.
Her pekte de to bedriftene pa hvordan dette potensielt utgjorde viktige elementer i forhold til &
styre klar av juridiske problemstillinger og fa tilgang til ressurser som gjgr den daglige driften mer

forutsigbar.

5.2.4 Styringsform i Bedrift B

Tidligere forskning pa utenlandsk eierskap og styringsform viser at styringsformer av mer autoritaer
karakter oftere implementeres i utenlandskeide bedrifter i Norge enn norskeide bedrifter i Norge
(Falkum et al., 2019: 57). | Bedrift B finner man funn som taler for en styringsform kjennetegnet av
elementer fra bade standardisering og kontroll og medvirkning. Om styringsform og overgang til

utenlandsk eierskap sier Leder B at:

Det er mye standardisering og rutiner. Men det er klart det er en kjempestor endring i
forhold til sGnn som det var da. For to ér siden sa hadde jeg kontroll pé alt. Da var jeg
administrerende direkt@gr som det heter, og alle rapporterte til meg. Og jeg
rapporterte til styret. SGnn fungerer det ikke lenger. Na er det de forskjellige
fagomrédene, eller forskjellige avdelingene, som rapporterer og vi rapporterer opp til
en leder som leder mange bedrifter. Den styringen som kommer ovenfra og ned er jo
ganske omfattende egentlig, og har veert veldig omfattende spesielt pa rutiner og
implementering av nye systemer. Det er vanvittig fokus pG marginen pd produkter og
resultat. Det er prestasjonsstyrt, resultatstyrt, tallstyrt.

Oppkj@dpet og overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap medfgrte for Bedrift B her at man fikk et
stgrre fokus pa systemer gjennom standardisering av praksiser og stgrre muligheter for a ha
kontroll med alle aspekter ved bedriftens drift. Dette taler om en styringsform der maten a styre
bedriften pa kjennetegnes av at sentrale prosesser, praksiser og oppgaver standardiseres og gjgres
malbare (Falkum et al., 2018: 69; Falkum et al., 2019: 13). Om beslutningstaking pa arbeidsplassen

sier Tillitsvalgt B at:

Det gdér ovenfra og ned. Selv om du har det arbeidsutvalget som jeg snakket om, sd er
nok de daglige avgjgrelsene... De kommer ovenfra og ned, ja. Det er et hierarki pé det.
ndr det kommer til avgjarelser sG er det mye mer strukturert nd enn det var tidligere.
Sa det er blitt mye mer klare arbeidsoppgaver for de som jobber ute i hallen, hva de
skal gjgre og hva slags ansvar de har i forhold til hvilken stilling de har.
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Denne struktureringen av praksiser inn i et hirarkisk system kan ses som evidens for en utvikling
man i litteraturen har sett i forhold til styring av bedrifter med utenlandsk eierskap der en tendens
synes a peke mot mer hierarki og mindre dialog (Trygstad, 2013: 78). Videre utdyper Tillitsvalgt B

om muligheter til 8 pavirke beslutninger etter oppkjgpet der det blir sagt at:

Som arbeider s foles ikke det i det hele tatt. Jeg vil nok tro at det er litt mindre
demokratiske prosesser nd selv om bedriften tror at de er demokratiske for G si det
sénn.

Dette er et funn som bekrefter tidligere funn om standardisering og kontroll og
bedriftsdemokratiske prosesser. Her vil man ofte oppleve som arbeider a bli eksludert fra
beslutningstaking der relasjonene mellom aktgrene far mindre betydning (Falkum og Drange, 2018:

7).

Styringsformen i Bedrift B kan ogsa sies a ha et demokratisk aspekt ved seg. Her ser man hvordan
styringen av bedriften ogsa hviler pa et element av medvirkning i den daglige driften. Dette er dog
mindre vanlig i b@rsnoterte selskap slik Bedrift B er (Falkum og Drange, 2018: 7). Her trekker man
blant annet inn personer med kompetanse lokalt i bedriften ndr man skal ta viktige beslutninger.

Om dette sier Leder B at:

Nar det kommer til markedsmessige vurderinger sG er det jo klart. Da er de jo helt
prisgitt de som kan markedet. Fordi du kan ikke ta en beslutning i Nord-Irland pd
hvordan vi skal gjgre jobben, og sa kreve at jeg skal rapportere pd resultatet og sd ta
ansvaret for det. Sd vi setter opp tallene sammen, og selv om de har noen fgringer pd
hva de gnsker. Men ndr du kommer til rutiner og systemer, da gadr det bare en vei. Da
er det bare snakk om & fd implementert, og sé fort som mulig selvfglgelig.

Dette medfgrer at beslutninger ikke bare kommer ovenfra, men at man ogsa tar enkelte mer
kontekstfglsomme beslutninger med bakgrunn i tett dialog mellom sentral ledelse og ansatte lokalt

(Falkum et al., 2019: 8). Dette er et funn som utdypes av Ansatt A. Her kommer det frem at:

Vi kan hvert fall veldig ofte komme med forslag. Og hvis et forslag er bra og passer til
situasjonen, sa kan jeg si at vi egentlig veldig ofte begynner prosessen der. Selvfalgelig
er det ikke jeg som bestemmer hvis det er mitt forslag, men det er en veldig stor
sjanse at det da gdr den veien. Spgrsmdlet er hva det gjelder, ikke sant. Det er vi som
folger det norske markedet som er mest kjent i det norske markedet sé vi har veldig
mye @ si rundt hvilken strategi vi tar.
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Dette vitner kanskje mer om et mer uformelt demokrati eller et direkte demokrati i relasjonene pa
arbeidsplassen der man medvirker og yter inflytelse i arbeidssituasjonen mye heller enn a ga
gjiennom formelle ordninger og representanter pa ulike nivaer lokalt i bedriften. Det synes slik at
medvirkningen slik er basert pa problemstillinger underveis og at den dermed kanskje er litt vilkarlig
og dermed ogsd i stgrre grad ubeskyttet av norsk lov som sddan. Pa den annen side er ikke dette
ngdvendigvis eksempler pa et mer direkte demokrati. Her kan man tenke seg at ledelsen utnytter
de ansattes kompetanse pa mater som kan tolkes som om at det er medvirkning til stede. P4 denne
maten vil dette funnet peke mot tidligere funn i litteraturen pa emnet som argumenterer for et nytt
bedriftsdemokrati som bgr tilpasses nye styringsformer og prinsipper for organisering som er blitt

introdusert siden 1990-tallet (Falkum og Drange, 2018: 62-63; Falkum et al., 2019: 10).
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6 Diskusjon

| dette kapittelet vil de viktigste funnene fra empirien bli tatt opp til diskusjon med utgangspunkt i
teoretiske begreper som ble presentert i kapittel to. Her vil man for det fgrste ta for seg forskjeller i
eierskapsstruktur. For det andre vil man ga naermere inn pa oversetting av organisasjonsoppskrifter
og hvilken betydning dette kan ha for de ansattes muligheter for medvirkning og medbestemmelse.
Dette medfgrer at man her forsgker & si noe om hvordan forholdet mellom eierskap og det lokale

bedriftsdemokratiet pavirkes i overgangen til utenlandsk eierskap.

Nar det kommer til eierskapsstrukturer blir det her viktig & se hvordan forskjeller i forvaltingen av
det utenlandske eierskapet kan pavirke hvordan det lokale bedriftsdemokratiet utvikles i de to ulike
bedriftene. For det fgrste er det her snakk om oppkjgp av to ulike bedrifter fra aktgrer i to ulike
land. Bedrift A ble kjgpt opp av et japansk konsern og Bedrift B ble kjgpt opp av et nordirsk konsern.
Dette er land med en gkonomisk, sosial og kulturell bakgrunn som vesensforskjellig fra den norske.
Funn tyder dit hen at det japanske arbeidslivet synes & innta en mer autoritaer karakter der det blir
mer fokus pa effektivitet, resultat, kontroll og kvalitet (Suzuki, 2005: 89-90). | Japan er det videre
fagforeningene som fungerer som dgrapnere inn til deltakelse i beslutninger pd ledelsesniva
samtidig som at man ogsa her erfarer et sterkt fall i fagorganisering (Suzuki, 2005: 96). Dette
medfgrer at demokratiske praksiser og ordninger i det japanske arbeidslivet eri ferd med a

undergraves til fordel for kundenes og eiernes interesser.

| Bedrift A finner man likevel at overgangen mellom norsk og japansk eierskap ikke uten videre
medfgrer en direkte oversettelse av japansk malstyring i bedriften. Her finner man derimot at
saernorske styringsformer preget av direkte medvirkning pa egen arbeidssituasjon og indirekte
medbestemmelse gjennom representasjon av tillitsvalgt til styret gjgr seg gjeldende pa
beslutningsniva. Det man derimot ser med overgangen fra norsk til japansk eierskap er at man far
en stgrre forsiktighet i bruk av ressurser og i nedfelling av bedriftsspesifikke mal som ligner mer pa
japanske styringsformer preget av ngysomhet (Skorstad, 2002: 202-203). En annen endring man ser
i lys av overgangen mellom norsk og japansk eierskap er at de ansattes muligheter for & pavirke
beslutninger preges av at kommunikasjonslinjene blir lengre og at man far endringer i styret som
medfgrer at beslutningene ofte tas andre steder geografisk sett. Dette medfgrer at man kanskje far
tillitsvalgt og styremedlemmer som normalt har sine arbeidsplasser pa andre steder enn i Bedrift A.

Dette kan potensielt vaere et resultat av at Bedrift A forvaltes gjennom et dansk konsern som er eid
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av det japanske konsernet. Pa denne maten kan det synes slik at en dansk mate a styre pa er
forenelig med den norske maten a styre pa gjennom fellestrekk i den nordiske modellen. Her kan
det tenkes at man i stedet for a fa en direkte overfgring av en oppskrift heller far en oversetting
mellom den japanske og den norske konteksten pa en mate som er mediert gjennom en dansk og
dermed ogsa potensielt felles nordisk modell for demokratisk styring (Hagedorn-Rasmussen og
Klethagen, 2018: 92). Denne oversettingen mellom den japanske og den norske konteksten
medfgrer slik at japanske styringsverktgy oversettes til den norske konteksten gjennom et samspill
mellom aktgrenes ulike intensjoner og deres ulike politiske, kulturelle og sosiale omgivelser (Latour,
1984: 264-268) der potensielt autoritaere elementer ved en japansk styringsform kan modereres til

a passe inn i seernorske former for styring basert pa medvirkning og medbestemmelse.

Det britiske arbeidslivet synes likesa a utvikle seg i en mer autoriteer retning. Her har muligheter for
medbestemmelse og medvirkning i beslutninger lokalt i en bedrift alltid innehatt en svaert marginal
posisjon i en gkonomi preget av nyliberalistisk tankegods, finanskapitalisme og globalisering der
politikk tenderer mot & innrettes mot private aktgrers gkonomiske interesser pa eiersiden (Whittall
og Tuckman, 2008: 228-229; Hyman, 2016: 17). Ordningen med Employee Forum ble, pa den annen
side, tatt inn i britisk lovgivning i 2002 for a gi de ansatte rettigheter til a fa innblikk i, og konsultere
rundt, viktige beslutninger tilknyttet driften av virksomheten de er ansatt ved (Whittall og Tuckman,
2008: 226). Dette skulle i ferste omgang gjelde beslutninger tilknyttet drift, ansettelser og
arbeidsforhold. Et Employee Forum kan her ses som en oppskrift angdende organisering av
beslutningstaking pa en tilsynelatende demokratisk mate i en bedrift med utgangspunkt i britisk
arbeidsliv. Her organiserer man gjerne bedriften i et forum bestdende av representanter for ulike
avdelinger eller grupper av ansatte som igjen ledes av en leder i rollen som moderator (Davis, 1999:
14). Dette forumet kan slik ses som en oppskrift pa beslutningstaking som er blitt implementert av
det nordirske morselskapet etter oppkjgpet av den norske bedriften. Fgr oppkjgpet hadde ikke
Bedrift B noen formelle ordninger for medbestemmelse gjennom styrerepresentasjon og kun
praktisering av uformell direkte medvirkning pa en uregelmessig basis. Dette kan for det fgrste
potensielt medfgre at muligheter for etablering av et lokalt bedriftsdemokrati giennom lovfestet
representasjon av ansatte til styret ikke fglges opp. For det andre kan det likevel tenkes at et slikt
forum kan fungere som en mulighet for & skape demokratiske praksiser som er mer rettet mot et
endret arbeidsliv i nyere tid. Dette er spgrsmal man vil komme tilbake til mot slutten av denne

diskusjonen.
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En mate a se opprettelsen av et Employee Forum i Bedrift B blir giennom a se dette som en
implementering av en praksis for beslutningstaking med opprinnelse i britisk arbeidsliv i en bedrift
hvor man fra f@r av ikke hadde etablert noen sterke tradisjoner for bedriftsdemokrati. Med
overgangen fra lokal ledelse til nordirsk ledelse sa man likesa hvordan styringsformen fikk en mer
utpreget autoriteer og standardisert karakter kjennetegnet av systematisering av og kontroll med
den daglige driften. Her ble oppskriften pa organiseringen av beslutningstaking satt gjennom
ovenfra-og-ned i trad med mange andre beslutninger som kom i kjglvannet av overgangen mellom
norsk og nordirsk eierskap. Dette gir stgtte til en hypotese i den tidligere litteraturen om temaet
som peker pa hvordan innfgringer av nye oppskrifter ofte gjgres av ledelsen der man pa en eller
annen mate utelater de ansatte i konsultasjonen rundt implementeringen av denne oppskriften
(Eldring, 1999: 188). Det man, i likhet med eksempelet tilknyttet Bedrift A, ser er ogsa her en
implementering av en styringsform og en oppskrift pa organisering som i stgrre grad stgtter et syn
pa implementering fra en kontekst til en annen som preget av kontekstfglsom oversetting fremfor
direkte overfgring uavhengig av kontekst (Hagedorn-Rasmussen og Klethagen, 2018: 92). Her ser
man blant annet at den britiske varianten i stgrre grad kan tolkes som et middel for & konsultere og
informere ansatte, mens den norske varianten i stgrre grad ogsa inkluderer ordninger tilknyttet
verneombud, tillitsvalgt og arbeidsmiljgutvalg og representanter fra ulike fagforeninger slik at
oversettingen mellom arbeidslivskontekster medfgrer en aktiv oversetting ut fra radende forhold i
den konteksten oppskriften skal implementeres i (Latour, 1984: 267). Dette er et syn som styrkes
der man fant at det nye forumet ogsa skulle danne bakgrunn for forhandlinger om tariffavtalen.
Dermed ser man hvordan ordningen i Bedrift B i stgrre grad tar inn ulike elementer tilknyttet et mer

demokratisert norsk arbeidsliv der arbeiderne tilsynelatende fortsatt har en sterk posisjon.

| nyere tid har man reist spgrsmal om norske bedriftsdemokratiske ordninger og praksiser er
tilstrekkelig tilpasset dagens forhold (Falkum og Drange, 2018: 62). Her viser man til hvordan
innfgringen av nye oppskrifter, styringsformer, gkonomiske ideologier og ledelsesverktgy kan
undergrave demokratiske ordninger og praksiser med rgtter tilbake til oppskrifter, styringsformer,
gkonomiske ideologier og ledelsesverktgy preget av nordiske eller norske forhold. Et eksempel her
kan veere hvordan oppkjgpet av Bedrift A inn i det japanske morselskapets verdikjede medfgrer at
mulighetene for direkte pavirkning gjennom medvirkning blir vanskeligere samtidig som at man i
verste fall risikerer at bedriftens ansattrepresentanter velges fra andre bedrifter med en annen

geografisk lokasjon enn Bedrift A. Et annet eksempel her kan vaere hvordan oppkjgpet av Bedrift B
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medfgrer et annet bedriftsdemokrati enn det lovens bokstav tilsier. Her har man ikke formelle
lovpalagte ordninger for medbestemmelse, men i stedet et forum for drgfting av og forhandling om

ulike driftsspesifikke saker.

| et av avsnittene i resultatdelen av kapittel fem tok man for seg hvorvidt implementeringen av et
Employee Forum i Bedrift B kunne tolkes som et skritt pa veien mot en mer operativt demokratisk
struktur i en utenlandskeid bedrift i Norge preget av et sammensurium av ulike ideologier,
styringsformer og ledelsesverktgy som er relativt nye i norsk sammenheng. En annen mate a se
dette forumet pa er som et minste minimum for & opprettholde demokrati pa arbeidsplassen eller
som et skalkeskjul der man tilsynelatende har demokrati, men ikke bruker dette aktivt slik det er
ment. Noen av utsagnene fra intervjuene peker mot dette. Her blir forumet blant annet pekt pa
som et sted hvor man til syvende og sist kun diskuterer garderobespgrsmal, arbeidsbukser og
kaffemaskinen pa pauserommet. Med dette bgr man skille mellom det 3 faktisk opprette et lokalt
bedriftsdemokrati og det a gjgre endringer i arbeidssituasjon slik at enhver endring ikke
nedvendigvis peker pa tilstedevaerelsen av et bedriftsdemokrati. Det som likevel synes & vaere
positivt med dette forumet er at man som ansatt blir informert om beslutninger som tas ovenfra,
og at man har en arena for forhandlinger om en av det norske arbeidslivets grunnpilarer:

tariffavtalen.

En innledende antakelse omhandlet hvorvidt en overgang fra norsk til utenlandsk eierskap ville
medfgre en mer autoriteer styringsform, og hvorvidt et utenlandsk eierskap ville veere uforenlig
med forvaltingen av et lokalt bedriftsdemokrati i form av uformelle praksiser for medvirkning og
mer formelle ordninger for medbestemmelse pa arbeidsplassen. | lys av ulike funn som ble gjort i
de to ulike casene ser det ut til at styringsform pavirker til hvilken grad det lokale
bedriftsdemokratiet etableres, utvikles og forvaltes. Likesa synes det a vaere tilfelle at ogsa det
lokale bedriftsdemokratiet pavirker styringsform i den grad at allerede etablerte ordninger og
praksiser veier tungt i implementeringen av nye oppskrifter for organisering. Med dette ser man at
en overgang fra norsk til utenlandsk eierskap ikke uten videre medfgrer en direkte overgang til mer
autoriteere styringsformer uten noen form for demokratisk bedriftsstruktur. For det andre vil
dermed ikke en overgang til utenlandsk eierskap pa et generelt grunnlag medfgre bortfall av
demokratiske ordninger og praksiser. Dette medfgrer at den politiske, gkonomiske og sosiale

konteksten hvor det utenlandske eierselskapet har sine rgtter i samt hvordan eierskapet er

56



strukturert vil potensielt kunne fa betydning. Her ser man at det er vesentlige forskjeller pd Bedrift
A og Bedrift B med tanke pa hvilke land det nye morselskapet har sine gkonomiske, sosiale og
politiske rgtter i. Samtidig vil en kunne hevde at strukturen pa eierskapet av de ulike bedriftene
ogsa potensielt vil kunne ha noe a si pa de observerte forskjellene som har oppstatt i de ulike
bedriftene i overgangen mellom norsk og utenlandsk eierskap. Her ser man at Bedrift A er eid av et
japansk konsern, men eierskapet er igjen forvaltet gjennom et dansk selskap som ogsa eies av det
japanske konsernet. For Bedrift B er situasjonen en helt annen. Bedrift B er pa sin side eid direkte av
det nordirske konsernet som eier det og fungerer som en divisjon under ledelsen i Nord-Irland.
Dette medfgrer at de to bedriftene har et noksa ulikt utgangspunkt. Der eierskapet over Bedrift A er
mediert fra dets japanske eiere via et dansk datterselskap ser man pa den annen side at Bedrift B er
eid direkte gjennom sine nordirske eiere i Nord-Irland. Her ser man hvordan Bedrift A i mye st@grre
grad synes a veere i stand til & verne om sin demokratiske struktur i form av a veere eid gjennom en
dansk aktgr som deler flere av de samme nordiske arbeidslivsverdiene som man kan gjenfinne i den
nordiske modellen pa mater som gj@gr at man opprettholder en saernorsk styringsform basert pa
medbestemmelse og medvirkning (Drange et al., 2020: 82). | motsatt fall ser man hvordan Bedrift B
i mye st@rre grad preges av sitt britiske eierskap gjennom a veere direkte eid fra Nord-Irland. Dette
direkte britiske eierskapet kan potensielt vaere et viktig element i forstaelsen av denne bedriftens
case. Her synes strukturen pa eierskapet @ medfgre at man i mye stgrre grad far en mer autoritaer
styringsform og en mindre utviklet, etablert og forvaltet demokratisk struktur i form av uformelle

praksiser for medvirkning og formelle ordninger for medbestemmelse.

Pa den annen side kan det ogsa tenkes at de observerte forskjellene mellom Bedrift A og Bedrift B
kan skyldes at de to bedriftene fra fgr av er ulike med tanke pa bransje, organisering og lignende.
Her kan det blant annet tenkes at organiseringen av de ulike bedriftene kan ha noe a si for hvordan
opposisjon pa arbeidsplassen kan eller ikke kan anerkjennes og dermed ogsa si noe om hvordan en
eventuell anerkjennelse kan danne et grunnlag for a inkludere alminnelige ansatte i beslutninger
utenfor den umiddelbare jobbsituasjonen. Her ser man blant annet hvordan man i Bedrift A synes a
vaere opptatt av dialog mellom ansatte og ledere samtidig som at man gnsker a skape en
organisasjonsstruktur med faerre hierarkiske skiller i en hgyteknologisk bedrift. | Bedrift A blir slik
organisering knyttet til antatt mer demokratiske strukturer med et agilt preg. Pa den annen side ser
man hvordan man i Bedrift B pa flere omrader har skapt en mer hierarkisk struktur preget av

kommunikasjon gjiennom kommandolinjer i ulike avdelinger i en mer moderne industribedrift.
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Dette medfgrer likevel ikke at man ikke anerkjenner opposisjon pa arbeidsplassen. Det det likevel
kan medfgre er at man kan komme til & miste av syne de alminnelige ansatte i
beslutningstakingsprosesser i et lengre perspektiv. Slik kan en mer dialogpreget organisering i
Bedrift A og en mer hierarkisk organisering i Bedrift B prege det man observerer i de to ulike

casene.
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7 Konklusjon

| denne masteroppgaven har man tatt for seg hva som skjer med det lokale bedriftsdemokratiet i to
bedrifter i to ulike bransjer i overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap. Med et lokalt
bedriftsdemokrati har man her tatt for seg den demokratiske strukturen innad i de to bedriftene
gitt som ulike uformelle praksiser for medvirkning og mer formelle ordninger for medbestemmelse
etter norsk lovgivning (Eldring, 1999: 183). Dette innebar at man i tillegg til & se pa ulike formelle
ordninger tilknyttet demokrati pa arbeidsplassen ogsad undersgkte hvilke uformelle demokratiske

praksiser for samarbeid mellom ledere, tillitsvalgte og ansatte som fantes i de to ulike bedriftene.

Masteroppgavens problemstilling gikk som nevnt ut pa hva som skjer med det lokale
bedriftsdemokratiet i overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap sett i lys av det som kunne
karakteriseres som de ulike bedriftenes overordnede styringsform. Denne problemformuleringen
etterspurte videre operasjonalisering gjennom bruk av to mer spesialiserte forskningsspgrsmal. Det
fgrste forskningsspgrsmalet lgd som fglger: Hvordan pavirker styringsformen de ansattes
muligheter til medvirkning og medbestemmelse etter oppkjgpet? Det andre forskningsspgrsmalet
lpd motsatt: Hvordan pavirker de ansatte styringsformen gjennom medvirkning og

medbestemmelse etter oppkj@pet?

Valget om a ta for seg forholdet mellom styringsform og en bedrifts demokratiske struktur hviler pa
szerlig to teoretiske antakelser basert pa tidligere forskning pa temaet om bedriftsdemokrati og
utenlandsk eierskap. For det fgrste observerte man at det saerlig var i utenlandskeide bedrifter at
bade den demokratiske strukturen var mangelfull og at det ogsa var her man oftest observerte mer
autoriteere styringsformer. Likesa fant man at en autoriteer styringsform sjeldent lot seg forene med
et godt forvaltet lokalt bedriftsdemokrati. For det andre gnsket man & undersgke hvordan
overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap potensielt kunne medfgre implementering av
oppskrifter for organisering fra andre lands arbeidsliv og dermed hvilke implikasjoner denne
oversettingen potensielt kunne ha for det saernorske lokale bedriftsdemokratiet i de to ulike

bedriftene.

| denne masteroppgaven finner man at det hersker forskjeller mellom de to casene angaende hva
som skjer med det lokale bedriftsdemokratiet i overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap. |

Bedrift A sa man fa tegn til at man ville fa en saerlig mye mer autoritaer styringsform og et
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innskrenket lokalt bedriftsdemokrati av japansk type. | Bedrift B fant man derimot et sterkere
sammenfall mellom en mer autoriteer styringsform og et mindre utviklet lokalt bedriftsdemokrati av
angloamerikansk type. Her s& man ogsa hvordan ulike eierskapsstrukturer og ogsa viktigheten av at
det utvikles, etableres og forvaltes tradisjoner for bedriftsdemokrati pa arbeidsplassen synes a gjgre
seg viktige for det observerte utfallet. Her sd man hvordan man, ved a etablere uformelle praksiser
for medvirkning og ved a implementere formelle lovpalagte ordninger for medbestemmelse helt fra
Bedrift A sin spede begynnelse, som alminnelig ansatt kunne verne om og forvalte et lokalt
bedriftsdemokrati og slik pavirke styringen av bedriften ogsa etter at man fikk japanske eiere. P3
den annen side sa man tilsvarende hvordan Bedrift B pa mange mater ikke hadde etablert formelle
ordninger for medbestemmelse. Her hadde man tradisjoner for kommunikasjon mellom ledere,
tillitsvalgt og ansatte i trad med begreper om medvirkning. Dette gjorde at det lokale
bedriftsdemokratiet i Bedrift B i beste fall var underutviklet og darlig rustet mot vilkarlighet og

dermed ogsa akterutseilt som arena for pavirkning etter overgangen til nordirsk eierskap.

Et annet blikk pa de observerte forskjellene mellom casene synes & vise til en sannsynlighet for at
en potensiell effekt av oppkjgp kan ses som varierende med konteksten den oppkjgpende
bedriftens og den oppkjgpte bedriften er situert i. Med dette kan man peke pa hvilken type strategi
oppkjgpet kan leses ut fra. | Bedrift A ser man pa mange mater hvordan en utenlandsk aktgr gnsker
a komme inn pd markedet i Norge, og slik gnsker & la denne norske bedriften fortsette noenlunde
slik den gjorde fgr oppkjgpet med tanke pa styringsverktgy, personalpolitikk osv. Pa den annen side
ser man hvordan en annen utenlandsk aktgr kjsper opp en allerede etablert Bedrift B giennom en
strategi der man sgker a vokser globalt gjennom 3 tilegne seg viktige markedsaktgrer og forme

disse etter egen strategi og egne systemer.

Med bakgrunn i de overnevnte observasjonene og den skisserte utviklingen i de to ulike casene kan
man trekke konklusjoner om hva som skjer med det lokale bedriftsdemokratiet i overgangen fra
norsk til utenlandsk eierskap og hvordan styringsform og ansattes muligheter for demokratisk
involvering pa arbeidsplassen pavirkes av hverandre. Her konkluderer man med at det til tross for
ulikheter er mulig 8 komme med en sammenfatning om bedriftsdemokrati i overgang fra norsk til
utenlandsk eierskap. Her konkluderer man med at det lokale bedriftsdemokratiet kan svekkes av en
overgang til et utenlandsk eierskap der man implementerer en mer autoritzer styringsform som kan

bidra til & undergrave bedriftens demokratiske struktur. Det man likevel ogsa konkluderer med er at
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denne pavirkningen mellom det lokale bedriftsdemokratiet og styringsform i overgangen fra norsk
til utenlandsk eierskap avhenger av hvordan strukturen pa eierskapet er utformet og i hvilken grad
man fgr oppkj@pet har utviklet, etablert og forvaltet tradisjoner for bedriftsdemokrati pa
arbeidsplassen gjennom uformelle praksiser for medvirkning og formelle ordninger for
medbestemmelse etter norsk lovgivning. Her ser man at det lokale bedriftsdemokratiet star sterkt i
case der eierskapet medieres gjennom en annen underbedrift i Skandinavia og som dermed ogsa er
situert i den nordiske modellen. Her har de ansatte inntatt en legitim posisjon for utgvelse av
opposisjon og har slik mulighet til & pavirke noe av den nye styringsformens karakter. | motsatt fall
ser man at det lokale bedriftsdemokratiet vakler pa usikker grunn i case der den norske bedriften
kippes opp og blir direkte underlagt en annen bedrift som er situert i en mer autoritaer
arbeidslivsmodell. Her har de ansatte i mindre grad mulighet til & innta legitime posisjoner for
utgvelse av opposisjon gjennom et mindre utviklet bedriftsdemokrati der man i stgrre grad er offer
for vilkarlighet og den utenlandske ledelsens krav og behov. Dette gjgr at man star mindre fritt til 3
protestere mot endringer som kan sta i strid med mer norske tradisjoner for dialog og samarbeid i

beslutningstaking.

Videre forskning og forskningsopplegg som star sterkere ressursmessig i tilknytning til tidsbruk og
omfang bgr viderefgre forskning pa problemstillinger tilknyttet hva som skjer mer konkret i
overgangen fra norsk til utenlandsk eierskap slik at man far mer og bedre informasjon om hvordan
det lokale bedriftsdemokratiet i Norge star seg i mgte med styringsformer, gkonomiske ideologier
og ledelsesmodeller med opprinnelse i andre kontekster enn det norske arbeidslivet. P4 denne
maten kan ogsa denne masteroppgaven ses som et bidrag til debatten om man i det norske
arbeidslivet ser et behov for et annet bedriftsdemokrati som bedre fanger inn utviklingen i

organisasjonsformer i nyere tid.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Intervjuguide

Intervjuguide med spgrsmal masteroppgave var 2021

Temaer:
Demokrati som medbestemmelse og autonomi:
o Styrerepresentasjon for ansatte.
o Lering pa arbeidsplassen (kompetanseutvikling).
« Ansattes innflytelse pa personalpolitikk, innfgring av teknologi og sa videre.
« Medbestemmelse i beslutninger utenfor egen arbeidsrolle

Det norske arbeidslivet mgter utenlandsk kapital:
« Situasjonen far og etter oppkjepet med tanke pa ledelse, rutiner og organisering.
e Hvordan bedriften styres. Det vil si hvilke ledelsesmodeller som ligger til grunn, og om
noen av disse har blitt introdusert etter oppkjgpet.
e Hvordan endringer i eierskap oppleves for bedriftens ansatte.
« Hvordan implementeringen av nye ledelsesformer og sa videre oppleves blant ansatte og
fagforening.

Bakgrunnsspgrsmal:
-Ansattes utdanningsbakgrunn, ansattes krav til utdanning, lederes utdanningsbakgrunn, ledere
utdannet i utlandet?

Spegrsmal og mulige oppfalgingsspgrsmal:
1. Kan du fortelle meg om dine daglige arbeidsoppgaver ved bedriften?

o Hvaer viktig for deg i det daglige arbeidet?

o Ser du noen sammenhenger mellom det daglige arbeidet og mulighet for
kompetansebygging? (Har dette endret seg over tid?)

o Har det veert tilfeller av rotasjon mellom ulike arbeidsoppgaver? (Har dette endret
seg over tid?)

« Har det veert noen endringer i det daglige arbeidet etter oppkjepet?

« Ser du noen sammenhenger mellom oppkjapet og egen arbeidssituasjon?

e Hvordan tror du andre ansatte opplever egen arbeidssituasjon etter oppkjgpet?

2. Hvordan har oppkjapet pavirket mulighetene til medbestemmelse i viktige beslutninger?
o Kan du huske en situasjon der det ble opplevd at de ansatte var sentrale i

beslutningstakingen?

Har det far oppkjepet blitt etablert ordninger for medbestemmelse?

Har det far oppkjgpet veert vanlig a inkludere ansatte i beslutningsprosesser?

Har ordninger for medbestemmelse blitt endret etter oppkjgpet?

Har rutiner for beslutningstaking endret seg etter oppkjgpet?

(Har ordninger for medbestemmelse endret seg etter oppkjapet?)

Har ordninger for medbestemmelse farst oppstatt etter oppkjapet?

Hva vil du si at kjennetegner beslutningstaking pa arbeidsplassen?

o Er det bestemte roller som knyttes til beslutningstaking?
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Hvilke egenskaper kjennetegner de som tar beslutninger i bedriften?

Finnes det noen spesifikke beslutningsomrader hvor ansatte er sentrale?

Finnes det noen spesifikke beslutningsomrader hvor ansatte har liten innflytelse?
Hvordan tror du andre ansatte opplever medbestemmelse pa arbeidsplassen?

3. Hvordan har oppkjgpet pavirket muligheter til selvstendighet i eget arbeid?

Kan du huske en situasjon etter oppkjepet der du opplevde at du kunne forme dine
egne arbeidsoppgaver?

Har det veert situasjoner der dine egne lgsninger har statt i konflikt med nye rutiner
for utfgrelse av et arbeid?

Hvordan oppleves mulighetene til & utforme egen arbeidsdag?

Har det far oppkjgpet vert mulig & utforme egne arbeidsoppgaver?

Oppleves det som gnskelig at den ansatte selv utformer egne arbeidsoppgaver?
Oppleves det som gnskelig at den ansatte selv utformer egne lgsninger?

Har oppkjgpet pavirket de ansattes muligheter til selvstendighet i arbeidet?

Hvem bestemmer hvordan arbeidet skal gjgres?

4, Har bedriften utarbeidet ordninger for representasjon av ansatte i styret?

Har bedriften tillitsvalgtordning og verneombud-ordning?

Pa hvilken mate blir de ansatte representert i styret?

I hvilken grad blir ansattes rett til styrerepresentasjon fulgt opp?

Har de ansatte muligheter til & pavirke ledelsens beslutninger?

Har de ansattes muligheter til & pavirke ledelsens beslutninger endret seg etter
oppkjapet?

Ser du noen sammenheng mellom oppkjepet og endringer i ansattes muligheter for
pavirkning?

Hva tror du andre ansatte tenker om ansattes representasjon til styret?

5. Hvilke ledelsesmodeller ligger til grunn for bedriftens virksomhet?

Er styringen av bedriften lagt opp etter en bestemt filosofi eller bestemte
ledelsesmodeller? (Har dette endret seg med oppkjgpet?)

Hvordan begrunnes viktige beslutninger innad i bedriften?

Hvordan begrunnes viktige beslutninger av den utenlandske ledelse?

Kan du huske en situasjon der bedriftens begrunnelser har statt i konflikt til den
utenlandske ledelsens begrunnelser?

Hva vil du si beskriver bedriftens mate a treffe beslutninger pa?

Har det blitt introdusert noen nye former for ledelse etter oppkjgpet?

Har rutinene blitt endret som felge av oppkjepet?

Kan du huske en situasjon der bedriftens mate a gjere ting pa har statt i konflikt med
utenlandsk ledelse?

Hvordan tror du andre i ledelsen opplever endringer i arbeidslivet?

Pa hvilken mate forholder ledelsen seg til NHO/bransjeforeninger?

Har forholdet mellom bedriften og NHO/bransjeforeninger endret seg etter
oppkjgpet?

6. Spersmal om organisering/fagforeningers rolle.

Hvordan oppleves fagforeningens rolle pa arbeidsplassen?
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Ser du noen sammenhenger mellom oppkjepet og fagforeningens rolle?

Har fagforeningens rolle endret seg etter oppkjepet?

Har det veert situasjoner etter oppkjepet der fagforeningen og ledelsen har veert
uenige?

Har det veert situasjoner etter oppkjepet der fagforeningen og ledelsen har veert
enige?

Hvordan har innfgring av eventuelle nye ledelsesformer blitt mottatt blant ansatte og
fagforening?

7. Sparsmal om arbeid i styrer.

Pa hvilken mate tar ansatte del i styrearbeid?

I hvilken grad har ansattevalgte innflytelse pa beslutninger tilknyttet gkonomi,
personell og planer?

Finnes det en tydelig oppdeling av arbeidet i styret?

Kan du huske en situasjon der du falte at du hadde innflytelse pa styrets
oppgaver?

Hvordan oppleves det a veere med i styret?

Oppleves det at spillereglene er de samme for ansattevalgte som ordinaere
styremedlemmer?

Har ansattevalgtes oppgaver i styret endret seg etter oppkjepet?

Har styrearbeidets karakter endret seg etter oppkjgpet?

Hvordan tror du andre ansatte tenker om styrearbeid?

Hvordan tror du ansatte i styret oppfattes blant ledelsen?
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv med informert samtykkeerklaering

Vil du delta i forskningsprosjektet:
Demokratisk arbeidsliv i mgte med importerte
styringsverktgy?

Dette er et sparsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & undersgke om de
norske tradisjonene for demokrati pa arbeidsplassen videreformidles eller undergraves i mgte med
importerte ledelsesformer. | dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva
deltakelse vil innebeere for deg.

Formal

Studien gjennomfgres som en masteroppgave i samfunnsanalyse ved Universitetet i Sgrast-Norge
og tar for seg mgtet mellom et norsk demokratisk arbeidsliv og importerte styringsformer. Her
gnsker jeg a ta opp sentrale problemstillinger knyttet til observasjoner av mindre medbestemmelse
og innflytelse i arbeidslivet for arbeidstakere i Norge siden 1990-tallet. En sentral problemstilling er
om importerte styrings- og ledelsesformer minsker muligheter for medvirkning for norske arbeidere
i bedrifter med utenlandsk eierskap. Denne problemstillingen er inspirert av tidligere studier pa
feltet som blant annet fant at utenlandsk eierskap hang sammen med mer bruk av standardisering og
kontroll pa arbeidsplassen enn hjemlig eierskap som, i motsatt tilfelle, hang sammen med mer
inkluderende styringsformer. Jeg vil i denne studien ta for meg sparsmal om hvordan demokratiske
verdier tilknyttet medbestemmelse og innflytelse tas opp pa arbeidsplassen, og hvorvidt importerte
ledelsesformer bygger opp om disse verdiene eller ikke.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Det vil veere studenten selv og Universitetet i Sgrast-Norge som er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om & delta?
Du er med i denne studien fordi du er ansatt i en bedrift som utfyller relevante kriterier for studien.
Du far dette skrivet fordi du pa spersmal fra din arbeidsgiver har samtykket til a bli med i studien.

Hva innebaerer det for deg & delta?

For a samle inn informasjon som skal brukes i mastergradsavhandlingen vil jeg foreta personlige
intervjuer med hver ansatt. Hvis du velger a delta i prosjektet, innebeerer dette at du vil bli intervjuet
pa tomannshand. Det vil ta deg mellom 30 minutter og en time med fokus pa a ikke slgse med tid.
Intervjuet vil konsentrere seg om spgrsmal om organisering av arbeidet i bedriften og om utbredelse
av demokrati i bedriften. Dine svar i intervjuet vil registreres gjennom lydopptak og notater gjort av
studenten.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke samtykket
tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen
negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a trekke deg.
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Det vil ikke pavirke ditt forhold til arbeidsplassen eller arbeidsgiver & veere med i eller senere
trekke deg fra dette prosjektet. Svarene du gir vil heller ikke pavirke ditt forhold til arbeidsplassen
eller arbeidsgiver.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandler
opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

« Det vil kun veere studenten og eventuelt studentens veileder ved Universitetet i Sgrast-
Norge som vil ha tilgang til dine opplysninger.

 Det vil bli foretatt tiltak for & sikre din anonymitet slik at ingen uvedkommende far tak i
informasjon om deg. Dette inneberer blant annet at datamateriale kan lagres pa en sikker
forskningsserver, og at dokumenter, ekstern harddisk og pc vil bli Iast inn mellom hver gang
studenten jobber med opplysninger gitt fra deg. Navnet og kontaktopplysningene dine vil
jeg erstatte med en kode som lagres pa egen navneliste adskilt fra gvrige data slik at
anonymitet sikres. Deltakere vil normalt ikke kunne gjenkjennes ved publikasjon.
Opplysninger vil publiseres dersom de er relevante for prosjektets formal. Det vil i liten grad
tenkes at opplysninger om enkeltpersoner vil ha overveiende mye a si i dette prosjektet.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Opplysningene anonymiseres nar prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter planen er
ved avslutning av varsemesteret 2021. Dette vil vare innen 31.7.2021. Etter prosjektslutt vil
personopplysninger og lydopptak bli anonymisert og slettet fra alle studentens enheter.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
« innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene,
» afa rettet personopplysninger om deg,
o afaslettet personopplysninger om deg, og
« asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitetet i Sgrast-Norge har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert
at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

o Universitetet i Sgrast-Norge ved Kristian Trevland (mastergradsstudent) tIf: 94 18 32 48, e-
post: 147286@usn.no og kristiantrevland@hotmail.com

o Universitetet i Sgrgst-Norge ved Trond Lagyning (fersteamanuensis/veileder) tIf: 31 00 93
42, e-post: Trond.Loyning@usn.no

« Vart personvernombud: Paal Are Solberg ved Universitetet i Sgrast-Norge, e-post:
personvernombud@usn.
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Hvis du har spgrsmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
« NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no) eller pa
telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Trond Lgyning Kristian Trevland
(Fersteamanuensis/veileder) (student)
Samtykkeerkleering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Demokratisk arbeidsliv i mgte med importerte
styringsverktay, og har fatt anledning til & stille spgrsmal. Jeg samtykker til:

o adeltai personlig intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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