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SAMMENDRAG
Petroleumstilsynet arrangerte den 2. september 2009 en &pen konferanse om arbeidstakermedvirkning i

petroleumsvirksomheten. Konferansens tittel var "Makt eller avmakt?”, og inkluderte deltakere fra
arbeidstaker- og  arbeidsgiverorganisasjoner, samt foredragsholdere fra forsknings- og
undervisningsmiljeer. Bakgrunnen for konferansen var at Petroleumstilsynet gjennom sin kontakt med
nezeringen har observert til dels mangelfull tilrettelegging for medvirkning, og at det er store forskjeller i
maten arbeidstakermedvirkning praktiseres pa. Formalet med konferansen var & fa frem partenes erfaring
med arbeidstakermedvirkning, samt & diskutere hvordan en kan legge til rette for
arbeidstakermedvirkning i fremtiden.

Rapporten oppsummerer innleggene fra konferansen og diskuterer pa bakgrunn av dette utfordringer og
mulige tiltak som kan bedre medvirkningen i petroleumsvirksomhetene. Blant utfordringene nevnes
behovet for riktig kompetanse 1 medvirkningsprosesser, medvirkning i kontrakterhierarkier,
internasjonaliseringen av arbeidslivsreguleringen, samt det & involvere arbeidstakerrepresentanter pa et
tidlig nok stadium i beslutnings- eller endringsprosesser. Rapporten diskuterer avslutningsvis ulike
strategier for medvirkning gjennom metaforene “boksing” og “dansing”, som benevner henholdsvis en
konfliktorientert og en samarbeidsorientert tiln@rming til relasjoner mellom arbeidsgivere og
arbeidstakere.
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1 Innledning

Petroleumstilsynet arrangerte den 2. september 2009 en &pen konferanse om
arbeidstakermedvirkning i petroleumsvirksomheten. Konferansens tittel var "Makt eller avmakt?”,
og inkluderte deltakere fra arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner, samt foredragsholdere fra
forsknings- og undervisningsmiljger. Bakgrunnen for konferansen var at Petroleumstilsynet
gjennom sin kontakt med na&ringen har observert til dels mangelfull tilrettelegging for
medvirkning, og at det er store forskjeller i maten arbeidstakermedvirkning praktiseres pa. Bade
arbeidstakere, arbeidsgivere og myndigheter bruker mye ressurser pa saker som dreier seg om sa
vel tilrettelegging for arbeidstakermedvirkning som selve innholdet i medvirkningen. Formalet
med konferansen var & fa frem partenes erfaring med arbeidstakermedvirkning, samt & diskutere
hvordan en kan legge til rette for arbeidstakermedvirkning i fremtiden.

Forskere fra SINTEF Teknologiledelse bisto i gjennomfaringen av konferansen og utarbeidelsen
av foreliggende rapport. Rapporten oppsummerer innleggene og diskusjonen i konferansen og
diskuterer mulige tiltak som kan utvikle arbeidstakermedvirkning i petroleumsnaringen.

1.1 Medvirkningsinstituttet i en historisk kontekst

”Medvirkning” eller “arbeidstakermedvirkning” har en lang og rik tradisjon i norsk arbeidsliv.
Det finnes i dag en rekke institusjoner, ordninger og praksiser pa feltet, nasjonale sa vel som
lokale, allmenne sa vel som bransjespesifikke. Vi skal her gjgre en kort historisk gjennomgang,
angi en slags modell for hva som karakteriserer arbeidslivet vart av i dag, hva medvirkning angar,
samt diskutere en del begreper i bruk.

1.1.1 Historikk

Tidlig innen den kapitalistiske gkonomien begynte arbeidstakerne & organisere seg for a ivareta
egne interesser. Tyskland fikk de farste arbeidstakerorganiseringer i forbindelse med 1848-
revolusjonen, mens fagforeninger ble legalisert i Storbritannia i 1871. | Norge ble LO dannet i
1899, mens Norsk Arbeidsgiverforening (N.A.F.) ble stiftet i ar 1900. En kunne observere en
rekke uroligheter og konflikter mellom arbeidsgivere og arbeidstakere. Etter hvert meldte
myndighetene seg pa, for & bidra til arbeidsro i arbeidslivet. Mellom disse tre partene har det veert
gjort mye arbeid for & ta oss frem til hvordan arbeidslivet er regulert og praktisert i dag. Dette
“trepartssamarbeidet” (samarbeid mellom arbeidstaker, arbeidsgiver og myndigheter) kan vi
kanskje si startet med Arbeiderkommisjonen i 1885 og Lov om fabrikktilsyn i 1892 (den farste
arbeidsmiljgloven). Sistnevnte er et eksempel pa lovregulering. Et annet viktig element i det
norske medvirkningsinstituttet er avtaleverket. Relasjonen mellom arbeidstakere og arbeidsgivere
kan dermed sies a veere bade regulert gjennom gjeldende regelverk og gjennom avtaleverket som
forhandles frem av partene. Store deler av norsk arbeidsliv er organisert i arbeidsgiverforeninger
og arbeidstakerforbund. Disse satte hverandre i stevne for & regulere relasjonene seg i mellom. De
farste spede tariffavtalene kom i 1902, og i 1907 kom den sakalte "verkstedoverenskomsten”. Den
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regnes som en forlgper til den forste hovedavtalen mellom LO og N.A.F.! som kom i 1935.
Hovedavtalen blir noen ganger referert til som arbeidslivets grunnlov. I dag finnes flere parallelle
hovedavtaler mellom ulike arbeidsgiverforeninger og arbeidstakerforbund.

Virkeomradet for arbeidstakermedvirkning har stadig gkt. Der arbeidstakerinteressen i starten
kanskje kan sies & ha vert & beskytte seg selv mot ulemper av virksomheten, har medvirkningens
fokus etter hvert gatt i retning av ogsa & forme virksomheten. | 1965 fikk ansatte
styrerepresentasjon i statsbedrifter, i 1966 kom hovedavtalens del B som omhandlet det sakalte
”samarbeidssystemet”. Senere kom de forskjellige tileggsavtalene, som blant annet forplikter
partene til & samarbeide om bedriftsutvikling, gir retningslinjer for bruk av arbeidsstudier, for
likestilling, og for innfaring av ny teknologi.

Vi ser at bade gjennom lovverk og gjennom avtaleverk har arbeidstakermedvirkningen endret
karakter og gkt. Dersom en gjer nerstudier av praksis i virksomheter ser en ogsa hvordan
arbeidstakermedvirkningen finner sted ogsa utenfor eller ut over lov og avtale. For hundre ar
siden gjorde en arbeider det han eller hun fikk instruks om. | dag er det ikke uvanlig at en ansatt
pa laveste niva i en organisasjon selv er med a planlegge, styre og foreta endringer i egen jobb. |
1985 kom Brubakken-utvalget’, som gjorde sonderingen mellom direkte og representativ
(indirekte) medvirkning. Lov og avtaleverk regulerer fgrst og fremst den sistnevnte, det vil si
arbeidstakermedvirkning via valgte representanter/tillitsvalgte, mens for den enkelte arbeidstaker
er imidlertid mulighetene for a styre sin egen jobbhverdag mange ganger kanskje vel sa viktig.

1.1.2 Begrepsgjennomgang

Verken lovverk eller avtaleverk er spesielt presise med hensyn til begrepsbruk. Medvirkning,
medbestemmelse og bedriftsdemokrati er begreper som ikke defineres entydig, og som til en viss
grad brukes om hverandre. Noen har definert "medbestemmelse” til & handle om deltakelse i
beslutningsprosesser, mens “medvirkning” refererer til deltakelse i iverksetting og gjennomfaring
av beslutninger (Falkum et al. 2009), men & opprettholde et klart skille mellom “beslutning” og
”iverksetting av beslutning” vil i praksis mange ganger vere vanskelig. Her kan en vise til det
arbeidet som ble gjort av Johan P. Olsen i tilknytning til den ferste maktutredningen i Norge
(1972-82), hvor han problematiserer det rasjonelle bildet en ofte har av beslutningsprosesser i
organisasjoner. Mye av den faktiske beslutningstakingen skjer fgr beslutningen tas (blant annet
prosesser gjennom hvilke noe utvikles frem til & bli en beslutningssituasjon og hvordan premisser
velges og settes), men ogsa etter at beslutningen er tatt (blant annet hvordan beslutningen
iverksettes og hvordan den og dens resultater evalueres) (Cohen, March og Olsen, 1972). Gitt
denne analysen vil selvsagt mye av den reelle medbestemmelsen finne sted som medvirkning. Et
eksempel pa formell medbestemmelse kan vere at en i et bedriftsutvalg beslutter & gjennomfare et
internt oppleeringsprogram. Forut for dette kan en tenke seg at uformell og direkte medvirkning
har funnet sted gjennom at enkeltansatte eller ansattgrupperinger har iscenesatt en diskusjon i
lunsjpauser og underveis i arbeidet om behovet for ny kompetanse, og at det ut av dette har grodd
frem en “sak” omopplaringsbehov, som sa i neste omgang havnet i BU. Skal en forsta

! Norsk arbeidsgiverforening dannet i 1989 sammen med Norges Industriforbund og Handverkernes

Arbeidsgiverforening Neringslivets hovedorganisasjon (NHO).
2 NOU 1985:1: Videreutviklingen av bedriftsdemokratiet
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arbeidstakeres totale deltakelse i virksomheters styring er det med andre ord ikke tilstrekkelig a
redegjgre for den representative deltakelsen pa formelle beslutningsarenaer (som styre,
bedriftsutvalg, arbeidsmiljgutvalg m.v.). Det offentlig oppnevnte Brubakken-utvalget definerte
"bedriftsdemokrati eller medbestemmelse” til & vare “alle tiltaksom gir de ansatte innflytelse pa
avgjarelsesprosesser pa alle plan i virksomheten, fra fastsetting av virksomhetens overordnete
mal til de lgpende avgjerelser i tilknytning til den enkeltes daglige arbeid og innsatsvilje” (NOU
1985:1, s 65-66). Dersom vi lar denne vide definisjonen styre ser vi at medvirkning har utviklet
seg til & bli en svart sd omfattende praksis i dagens arbeidsliv, og derfor at en, nar en skal
diskutere medvirkning videre, ma tilstrebe & veere presis i & angi hva en sikter til. Snakker en om
styrerepresentasjon, om forhandlingsrett, eller om beslutninger i den enkeltes jobb?

1.1.3 Medvirkningsinstituttet slik det ser ut i dag: ”’Den norske modellen”

Den norske modellen kan sies a besta av samspillet mellom makrogkonomiske styringsmodeller,
velferdsstatens  utforming og trepartssamarbeidet mellom staten, arbeidsgiver- og
arbeidstagersiden (Hernes et al 2006, sitert av Finsrud 2009). Med ”Den norske modellen” tenkes
det pa noen prinsipielle og strukturelle trekk ved forholdet mellom myndigheter og arbeidslivets
organisasjoner og hvordan det norske arbeidslivet er organisert og praktisert. Kanskije gir det ogsa
mening & snakke om “Den norske modellen” som en kulturell form. Noen viktige trekk i den
norske modellen er:

e Lovregulering vs. avtaleverk: Det er et trekk ved norsk arbeidsliv at noe er lovregulert
(Arbeidsmiljgloven med blant annet. verneombud, Aksjeloven med blant annet.
styrerepresentasjon), men forholdsvis mye regulering ligger i avtaleverket (blant annet.
organisasjonsrett, streikerett, konfliktregulering, tillitsvalgte, permittering, innsynsrett).
Lovregulering gjelder i prinsippet for alle i arbeidslivet, men avtaler gjelder kun de som
inngar dem. | praksis er det imidlertid ofte slik at hovedavtalenes spilleregler praktiseres
ogsa i de deler av arbeidslivet som ikke er organisert i arbeidsgiverforeninger og
arbeidstakerforbund.

e Organiseringsgraden er hgy bade blant arbeidstakere og bedrifter. Antall arbeidstakere
som er fagorganisert har ligget mellom 50% og 55% i hele etterkrigstiden.

e Det er relativt fa nivaer i organisasjonene og utstrakt bruk av delegering.

o Lannsforskjellene er relativt lave mellom hgylgnte og lavignte, sammenliknet med gvrige
vestlige land, og velferdsytelsene knyttet til arbeidslivet er genergse (fadselspermisjoner,
sykelgnnsordning, arbeidsledighetstrygd)

e Sentraliserte forhandlinger mellom arbeidsgivere (NHO, HSH, Staten, KS) og
arbeidstakere (LO, YS, Akademikerne o.a.). Forhandlingene er relativt disiplinerte, og i
stor grad er partene forutsigbare og falger felles spilleregler.

e Det viktigste dokument mellom arbeidsgivere og arbeidstakere er hovedavtalen som
inngas mellom arbeidsgiverorganisasjon (for eksempel NHO) og arbeidstakerorganisasjon
(for eksempel LO). | NHO/LO-avtalen forplikter faktisk partene seg ogsa til & *samarbeide
om bedriftsutvikling’. Vi finner likende forpliktelser i andre avtaler.

e P4 bedriftsniva er forholdet mellom partene ofte bade en forhandlingsrelasjon og en
samarbeidsrelasjon. Partsrelasjonen handler om lgnnsforhandling og rettighetshandtering,
men ogsa om samarbeid om produktivitetsforbedring, bedriftsutvikling og ekt
verdiskaping
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1.1.4 Medvirkningsinstituttet pa virksomhetsniva

En hel rekke ulike begreper brukes for & peke pa den ene eller andre form for “arbeidstaker-
medvirkning”; slike som involvering, inkludering, deltakelse, medvirkning, medbestemmelse,
samarbeid og partssamarbeid. 1 1980 ble bedriftsdemokratiet i Norge grunnlovsfestet i
Grunnlovens 8110, annet ledd. Arbeidstakermedvirkning i alle dens tapninger kan forstas som
ulike former for praktisering av dette bedriftsdemokratiet. | et enna pagaende prosjekt SINTEF
gjer for Hovedorganisasjonenes fellestiltak® er et av sikteméalene & utvikle et bedre og mer presist
begrepsapparat for & kunne gjare forskjeller mellom ulike former for partssamarbeid og arbeids-
takermedvirkning pa virksomhetsniva. | denne sammenheng er det utviklet den falgende seks-
dimensjoners modellen av medvirkning og partssamarbeid:

1. Avtalebruk

6. Leeri Forhandling

. Samarbeid

5. Involvering

4. Omfang

Figur 1: Medvirkning pa virksomhetsniva i seks dimensioner (kilde: Ravn & @yum 2009).

Dimensjon 1. og 2. utgjer til sammen den grunnleggende, representative medvirkningen med
basis i det lover og avtaler palegger. Med dimensjon 1,”avtalebruk”, menes virksomhetens mate a
etterleve lover og avtaler med hensyn til arbeidsvilkar, medbestemmelse og samarbeid mellom
partene. Noen virksomheter gjennomfgrer partssamarbeidet velplanlagt, strukturert og
friksjonsfritt, mens en i andre virksomheter har en langt mindre utviklet ”driftsmodell” for dette.
Med dimensjon 2, "Forhandling”, menes kvaliteten i samspillet mellom partene i de situasjonene
der man har en erkjent konflikt/ interessemotsetning/ uenighet. Dimensjon 2 er det formelle
partssamarbeidets grunnlag: to parter med ulike, til dels konflikterende, interesser mgtes (om for
eksempel lgnn og arbeidstid), og begge er avhengige av a komme frem til Igsninger de kan leve
med.

Dimensjon 3. og 4. utgjer til sammen det vi kan kalle den utvidete, representative medvirkningen.
Denne gar ut over det som kreves i lover og avtaler, men er i hgyeste grad en del av virkeligheten
i mange virksomheter. Med dimensjon 3, ”Samarbeid,” menes kvaliteten i samspillet mellom
partene i de situasjonene der man ikke har noen interessemotsetning, det vil si hvordan man

*Hovedorganisasjonenes Fellestiltak er en fellesorganisering mellom Landsorganisasjonen i Norge og Neringslivets
Hovedorganisasjon som har som felles mal & bidra til gkt verdiskaping gjennom bred medvirkning i bedriftene.
http://www.fellestiltak.no/forsiden/
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samarbeider. En kan finne eksempler i virksomheter der tillitsvalgte og ledere er i stadig dialog
med hverandre ut over de formelle fora (AMU, BU osv), altsa at en konsulterer hverandre pa
uformelt vis, og i en mer omfattende grad enn det lov og avtale krever. Med dimensjon 4,
”Omfang”, menes pa hvilke omrader virksomheten bruker partssamarbeidet, og hvor mye det
gjeres, det vil si hva det samarbeides om. Fra landbasert industri kjenner vi til et eksempel der
klubblederen involveres i prosessen med & ansette ny produksjonssjef. Vi kjenner flere eksempler
pa at ledere og tillitsvalgte samarbeider om redesign av produksjonsorganisering, og om
investeringer i i ny produksjonsteknologi. Disse eksemplene viser et partssamarbeid som faktisk
brukes til & utfare ledelses- og strategiarbeid, og som er omfattende..

Dimensjon 5. og 6. utgjer til sammen det vi har kalt kollektiv medvirkning: linvolvering og
medvirkning fra alle ansatte i hele organisasjonen. Normalt vil mye av den sakalte direkte
medvirkningen falle inn under disse dimensjonene. Med dimensjon 5, "involvering”, menes den
kollektive verdiskapingsforstaelsen, ansvarligheten og deltakelsen i kommunikasjon, samarbeid
og beslutninger ut over funksjonsomrade og jobbeskrivelse. Med dimensjon 6, "laring”, menes
virksomhetens kollektive evne til & bruke egne erfaringer for & omstille, videreutvikle eller
innovere sine arbeidsprosesser, produkter, markeder eller i egen organisasjon (Ravn & @yum
2009). Eksemplene fra presentasjonene til OLF og Norsk Industri (i det felgende) byr pa
eksempler pa slik kollektiv medvirkning, redegjort for fra arbeidsgiversiden.

Noen konkrete eksempler pa hvor arbeidstakermedvirkning finner sted i virksomheten er:
e Pagaende HMS-arbeid, AMU, VO-ordninger, Arbeidstillatelsessystemer osv
e Nedbemanninger
e Endringsprosesser
¢ | planlegging og gjennomfering av prosjekter
e | ordiner drift, for eksempel i forhold til drift av skiftarbeid
e | utvikling / forbedring av arbeidspraksiser
e Redesign av produksjonslinjer

Ulike virksomheter vil kunne bruke ulike former (dimensjoner) for arbeidstakermedvirkning i
forhold til flere av medvirkningsomradene.

1.2 Arbeidstakermedvirkning i petroleumsvirksomheten

Kravet til arbeidstakermedvirkning er hjemlet blant annet i Arbeidsmiljglovens § 2-3* om
arbeidstakers medvirkningsplikt, og rammeforskriftens §6° om arbeidsgivers plikter i forhold til
tilrettelegging for arbeidstakermedvirkning. | veiledningen til Rammeforskriften heter det at
hensikten med arbeidstakermedvirkning blant annet er a

*http://www.lovdata.no/cgi-wift/wiftldles?doc=/usr/www/lovdata/all/nl-20050617-
062.html&emne=%27arbeidsmilj%F8lov*%27&&
® http://www.ptil.no/rammeforskriften/category381.html
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bruke arbeidstakernes samlede kunnskap og erfaring for a sikre at saker blir tilstrekkelig belyst
for det treffes beslutninger som angar helse, miljg og sikkerhet, og a gi arbeidstakerne
muligheten til & ha innflytelse p& sin egen arbeidssituasjon®

| tillegg regulerer Aktivitetsforskriftens 82 retten til arbeidstakermedvirkning for
leverandgransatte. Denne presiserer blant annet at det skal vere et koordinerende AMU for hvert
felt, samt felles, stedlige AMU for flyttbare innretninger.

I Stortingsmeldingen om helse, miljg og sikkerhet i petroleumssektoren (Stortingsmelding nr 7
2001-2002) pekes det pa at

Partssamarbeid og arbeidstakermedvirkning er viktige forutsetninger for tilsyns- og
regelverksmodellen som gjelder for helse, miljg og sikkerhet i petroleumsvirksomheten.

Samtidig uttrykkes det i meldingen en bekymring for at partssamarbeid og medvirkning ikke har
blitt tilstrekkelig ivaretatt de senere arene, og at det er ngdvendig & revitalisere fokuset pa
medvirkning i naringen.

Stortingsmelding nr 12 (2005 — 2006) om helse, miljg og sikkerhet i petroleumsvirksomheten
felger opp medvirkningstemaet og setter medvirkningsaspektet inn i en etisk sammenheng:

Fra et etisk perspektiv er et annet sentralt moment retten til medvirkning i beslutningsprosessen
for dem som vil bli eksponert for risiko. Det paligger derfor de virksomheter som gjennomfarer
risikoaktiviteter & involvere de som blir eksponert for denne risikoen. Videre er plikten til 4 ta i
bruk allment aksepterte metoder eller standarder for risikoreduksjon et sentralt element.

Eksemplene fra regelverk og stortingsmelding viser at medvirkningsinstituttet innehar en sentral
posisjon i norsk petroleumsvirksomhet og arbeidsliv forgvrig, og at arbeidstakermedvirkning
anses som en viktig del av helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid i neringen. Selv om verken
regelverk eller stortingsmelding vil bli inngdende behandlet videre i rapporten utgjer de en viktig
del av konteksten for det arbeidet og de utfordringene som beskrives i rapporten. Det samme gjar
trepartsarenaene Sikkerhetsforum, Regelverksforum og Samarbeid for sikkerhet )se lenker til
disse i rapportens referanseliste).

® Veiledning til forskrift om helse, milja og sikkerhet i petroleumsvirksomheten
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2 Innlegg i konferansen

Konferansen ble dpnet av Petroleumstilsynets leder Magne Ognedal. Ognedal vektla
arbeidstakermedvirkningens rolle som en del av det norske demokratiet og maten det norske
demokratiet fungerer pa, og at trepartssamarbeidet skaper viktige arenaer for & dele erfaringer fra
ulike stasteder i industrien. Tone Gulbrandsen fra Petroleumstilsynet introduserte deretter de
sentrale bestemmelsene som regulerer partssamarbeidet i industrien.

De resterende innleggene i konferansen var delt inn i fire tematiske hovedbolker:

Krav til tilrettelegging: Arbeidsgivernes tilneerming

Undervisning om arbeidstakermedvirkning

Rettigheter, ansvar og plikter: Arbeidstakernes erfaringer og utfordringer framover
Arbeidslivsutvikling — hvilken plass har arbeidstakermedvirkning?

| resten av dette kapittelet vil vi gd gjennom hovedbudskapene fra innleggene i hver av disse
bolkene.

2.1 Krauv til tilrettelegging: arbeidsgivernes tilneerming

2.1.1 OLF: "Kunnskapsbasert arbeidstakermedverknad. Erfaringar fra eit OU-prosjekt i
StatoilHydro”

Berit Moltu fra StatoilHydro representerte OLF pad konferansen, og presenterte i sitt innlegg
erfaringer fra et organisasjonsutviklingsprosjekt i StatoilHydro. Med utgangspunkt i erfaringene
fra dette prosjektet diskuterte Moltu hvordan nye trender innen arbeidsliv og organisering ga
grobunn for en ny type medvirkning, kalt kunnskapsbasert arbeidstakermedvirkning. @kt innslag
av tverrfaglig organisering, mer vekt pa informasjonsdeling og samarbeid er blant trendene som
har bidratt til en endring i balansen mellom ledelsens styringsrett pa den ene siden, og
arbeidstakernes medvirkningsrett pa den andre. Der medvirkning tidligere har veert legitimert som
en rettighet fundert pa demokrati, ser en na i gkende grad at behovet for medvirkning blir
begrunnet ved & vise til at medvirkning kan vare nyttig for bedriften. Moltu beskrev denne
endringen som en dreining mot mer kunnskapsbaserte begrunnelser for medvirkning. Innen
kunnskapsbasert medvirkning vokser det frem et nytt handlingsrom for medvirkning som
innebzrer bade nye former for medvirkning og nye aktgrer i medvirkningsprosesser og nye
interesser som blir gjenstand for forhandling. | dette handlingsrommet er ikke
interessemotsetningene like statisk. Interessemotsetninger endrer seg mer fra sak til sak, og
partene vil ogsa kunne ha sammenfallende interesser.

Utviklingsprosjektet som 1a til grunn for Moltus presentasjon ga ogsa noen konkrete erfaringene
relatert til arbeidstakermedvirkning. Blant annet opplevde en i prosjektet at konsulenter kunne
skape urealistiske forventninger om bred medvirkning, forventninger som ikke kunne innfris.
Andre lerdommer var at ulike typer spisskompetanse ikke var godt nok representert inn i
prosjektet, at en hadde veert utydelig pa hvilke typer medvirkning som skulle legges til grunn,
hvem som skulle medvirke, nar og pa hvilken mate medvirkningen skulle skje, samt at gode
kommunikative relasjonelle ferdigheter hos partene var en undervurdert faktor i
medvirkningsprosesser.
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2.1.2 Norges Rederiforbund: ”Arbeidstakermedvirkning i Transocean”

Lage Nordby fra Transocean fortsatte programmet med & presentere erfaringer med
arbeidstakermedvirkning i et modifikasjonsprosjekt forbundet med et verkstedopphold for riggen
Polar Pioneer. Prosjektet ble beskrevet som det starste riggoppgraderingsprosjektet pa norsk
sokkel med en utfordrende logistikk og mange tredjepartsakterer involvert. De positive
lerdommene fra prosjektet understreker viktigheten av tidlig involvering og eierskap fra
mannskap. Hovedverneombud og verneombud hadde en sterk rolle i prosjektet, og ble beskrevet
som svert aktiv og synlig i prosjektgjennomfaringen.

Nordby pekte ogsa pa flere omrader hvor arbeidstakermedvirkningen ikke fungerte fullt sa godt.
Blant annet greide en ikke tidlig nok a involvere brukerne i hvilke tekniske endringer som skulle
gjennomfares i prosjektet. Dette kunne vert unngatt gjennom & forbedre systematikken for
involvering av verneombud. For & oppna god involvering av verneombud er det ikke tilstrekkelig
med en "apen-dar-politikk”. Nordby understreker at verneombudene ma trekkes mer aktivt inn.

2.1.3 Norsk Industri: ”Samhandling, eierskap og trivsel”

Der Nordbys presentasjon beskrev en representativ medvirkning i et modifikasjonsprosjekt,
beskrev den neste presentasjonen en mer direkte form for medvirkning i daglig drift. Ellen Marie
@degaard, PO-leder ved StatoilHydros anlegg pa Tjeldbergodden, beskrev organisasjonsmodellen
fra anlegget. Dette er en organisasjonsmodell som er basert pa utstrakt medvirkning fra ansatte pa
alle nivaer. Hovedprinsippet i denne organisasjonsmodellen er at virksomheten er organisert rundt
et sett oppgaver, ikke autoritetslinjer.

Oppgavene deles inn i tre funksjonsnettverk, henholdsvis Drift, Vedlikehold og HMS&K. All
virksomhet i organisasjonen gjares innenfor disse nettverkene, og alle ansatte er medlemmer i et
av disse nettverkene. Organisasjonen har ingen tradisjonelle avdelinger. | et funksjonsnettverk er
det en nettverksleder som har overordnet ansvar for oppgavene, en nettverkskoordinator som gar
pa aremal pa to ar. Nettverkskoordinatorene rekrutteres blant operatgrene, og inngar direkte i
beslutningsstrukturen i organisasjonen. Dette innebearer en direkte og lgpende medvirkning
sammenlignet med den mer tradisjonelle representative medvirkningen. Pa dette omradet er det en
del fellesnevnere mellom medvirkningsmodellen fra Tjeldbergodden og Moltus beskrivelse av
kunnskapsbasert medvirkning.

Modellen for direkte arbeidstakermedvirkning pa Tijeldbergodden blir beskrevet som svert
vellykket. Organisasjonen kan vise til gode HMS-resultater, lavt sykefraveer, god regularitet, samt
gode resultater fra spgrreundersgkelser blant de ansatte.

2.2 Undervisning om arbeidstakermedvirkning: Fra rettighet til lsnnsomhet

Henrik Kvadsheim, seniorforsker ved IRIS’ og foreleser ved Universitetet i Stavanger, holdt i sitt
innlegg en forelesning om arbeidstakermedvirkning. Kvadsheim gikk blant annet gjennom ulike
begrunnelser for medvirkning, og ga felgende eksempler pa hvordan viktigheten av av
arbeidstakermedvirkning har blitt begrunnet:

" International Research Institute of Stavanger
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e Arbeidstakermedvirkning kan veere et middel i demokratiseringen av samfunnet.
Arbeidslivet kan fungere som en laringsarena hvor en tilegner seg ferdigheter som er
viktige for & kunne delta i demokratiske prosesser i samfunnslivet for gvrig

e Medvirkning sgkes for a oppna innflytelse i beslutningsprosesser og er saledes en strategi
for & endre maktfordelingen i arbeidslivet

e Medvirkning er et middel for & dempe konfliktnivaet i arbeidslivet

e Medvirkning kan veaere mal og middel for bedre arbeidsmiljg

e Medvirkning kan vare et produktivitetsfremmende middel

Kvadsheim argumenterte for at det var en tendens til endring i hvordan behovet for medvirkning
begrunnes i arbeidslivet. Fra a tradisjonelt bli sett som en rettighet som arbeidstakere har, har det
skjedd en dreining mot at medvirkning ses som produktivitetsfremmende virkemiddel. Pa lik linje
med innlegget fra Berit Moltu, relaterte sa Kvadsheim denne dreiningen i sammenheng med
fremveksten av et mer komplekst og kompetansebasert arbeidsliv. Medvirkning blir i stgrre grad
sett som en ressurs for bedriften, og som noe som kan skape motivasjon, engasjement og
forpliktelse blant de ansatte. Kvadsheim uttrykte en viss skepsis til denne dreiningen med
henvisning til at den kunne innebzre at kravene til arbeidstakerne sentraliseres, samtidig som
ansvaret desentraliseres. | dette ligger at arbeidstakere blir gitt mer selvbestemmelse over sin
(umiddelbare) arbeidssituasjon, samtidig som rammene (ressurstildeling, krav) for utgvelse av
kontroll er sentralisert til arbeidsgiver. Kvadsheim kalte dette for “medvirkningens skyggeside”
som kunne lede til gkt forventningspress, starre arbeidsbelastning, utbrenthet og sykefraveer.

Han argumenterte videre for at vektleggingen av medvirkning som en ressurs for bedrifter kan
spre urealistiske forventninger om medvirkningens rolle og potensial relatert til produktivitet,
jobbtilfredshet og lignende. Samtidig kan et slikt syn pa medvirkning bidra til &
underkommunisere at arbeidslivet utgjer maktstrukturer med iboende interessemotsetninger.
Avslutningsvis beskrev Kvadsheim hvordan medvirkning og arbeidslivssosiologi ble behandlet i
kurs pa universiteter og hgyskoler generelt, og ved Universitetet i Stavanger spesielt.

2.3 Rettigheter, ansvar og plikter: Arbeidstakernes erfaringer og utfordringer framover

2.3.1 ”Arbeidstakermedvirkning i forpleining”

Feorst ut i delen om arbeidstakernes erfaringer og utfordringer var Randi Junker,
hovedverneombud i Sodexho og medlem i styret i K-HVO-forum. Junker beskrev sine erfaringer
med arbeidstakermedvirkning innen cateringvirksomheten. Cateringvirksomheten har om lag
2000 ansatte, hvorav omtrent en tredjedel er operateransatte. Virksomheten kjennetegnes av hgyt
sykefravaer og at mange utvikler helseplager som gjegr at de mister helsesertifikatet som er
ngdvendig for & kunne jobbe offshore.

Junkers erfaringer med fagforenings- og vernearbeid var at det hjelper a engasjere seg, men
samtidig at det er vanskelig & oppna endringer, sarlig nar det gjelder forhold om bord pa
flyterigger. Hun vektla blant annet viktigheten av a ha inngaende erfaring med arbeidssituasjonen
til dem man representerer som arbeidstakerrepresentant, samt a lytte til ansatte for a fa innsikt i
saker de er opptatte av. Selv arbeidet hun pa ulike innretninger innen forpleining og fikk pa den
maten ogsa praktisk erfaring med eventuelle HMS-utfordringer pd den enkelte arbeidsplass.
Cateringnaeringen kjenner ogsa virkninger fra finanskrise og lav oljepris i forhold til et tiltakende



SINTEF 12

fokus pa kostnadsreduksjon. Junker beskrev en tendens til at en velger billigste utstyr, noen
ganger pa tvers av hensynet til de ansatte. Videre pekte hun pa anbudsprosessene som et omrade
der arbeidstakerne ikke blir hgrt, hvor bemanningen av og til reduseres pa bekostning av de
ansattes helse.

Junker uttrykte bekymring for utviklingen i virksomheten. Det stilles store krav til de ansatte, og
arbeidsoppgavene er krevende. Hun etterlyser en fast bemanning pa riggene som bade tar hensyn
til personell om bord (POB) og antall kvadratmeter om bord for & hindre at konkurransen om
kontraktene skal ga ut over arbeidstakernes helse, sikkerhet og miljga.

2.3.2 Lederne: ”Arbeidstakermedvirkning — et unikt verktgy for et godt resultat”

Neste punkt pa programmet var Wilhelm Magne Austevoll fra Lederne som holdt et innlegg med
tittelen ”Arbeidstakermedvirkning - et unikt verktgy for godt resultat”. Austevoll presenterte
erfaringer i forhold til & ivareta arbeidstakermedvirkning i praksis, i kraft av a ha deltatt i
prosessen med utformingen av det “nye” HMS-regelverket i samarbeid med andre aktgrer pa
arbeidstaker-, arbeidsgiver- og myndighetssiden.

Blant erfaringene nevnte Austevoll viktigheten av & ha tilstrekkelige kunnskaper og ferdigheter til
a veere “arbeidstakermedvirker”, samt at det settes av tilstrekkelig med tid til & kunne delta i
medvirkningsprosesser. | forbindelse med prosessen med utformingen av det nevnte regelverket
opplevde han at arbeidsgiversida var noe bekymret for & miste makt. Serlig i de tidlige fasene av
prosessen opplevde Austevoll at en fra ledelsens side mente at "lite var nok™, det vil si at det var
tilstrekkelig & involvere arbeidstakerne pa slutten av prosesser. Austevoll sa det som et generelt
trekk ved praktiseringen av arbeidstakermedvirkning at arbeidstakerrepresentanter blir tatt med
for sent i prosesser, eller blir helt glemt.

Austevoll understreket at arbeidstakermedvirkning skal vere en naturlig del av alle prosjekt.
Arbeidstakermedvirkning kan bidra med erfaring og kunnskap, gkt eierskap til produktet, samt
kostnadsreduksjon. Imidlertid er det en del faktorer som kan hemme graden av medvirkning.
Noen prosjekter omhandler bedriftshemmeligheter og ma praktisere streng informasjonskontroll.
Sen involvering av arbeidstakerrepresentanter innebeerer ogsa en utfordring ved at disse ikke blir i
stand til & delta pa lik linje (kompetansemessig) sammenlignet med andre prosjektdeltakere. Det
kan ogsa vare en utfordring a finne arbeidstakerrepresentanter med riktig kompetanse til & kunne
bidra i prosjekter.

Auvslutningsvis pekte Austevoll pa viktigheten av a integrere arbeidstakermedvirkning i alle
prosjekter, erkjenne arbeidstakerrepresentantenes kompetansebidrag, samt & inkludere
arbeidstakerne pa et tidlig stadium i prosjekter. Han advarte ogsa mot misbruk av bedriftenes
styringsrett. Pa dette omradet kan det stilles sparsmal ved om utviklingen gar i negativ retning og
kan utgjare en trussel mot det samarbeidsklimaet en har forsgkt a skape.

2.3.3 SAFE: ”Arbeidstakermedvirkning — vanskelig, men ngdvendig”

Fra arbeidstakerorganisasjonen SAFE holdt Roy Erling Furre, 2. nestleder og HMS-ansvarlig, et
innlegg kalt ”Arbeidstakermedvirkning — vanskelig, men ngdvendig”. Til forskjell fra tidligere
foredragsholdere som vektla hvordan arbeidstakermedvirkning kan veere nyttig for bedriften,



SINTEF 13

fremhevet Furre arbeidstakermedvirkning som en rettighet for arbeidstakere, uavhengig av om
medvirkningen er nyttig for bedriften eller ikke. Medvirkning ma vare et reelt samarbeid som gir
nytte for begge parter, ikke kun en kilde til operativ kunnskap og legitimitet i endringsprosesser.

Furre understreket at det finnes flere gode drivkrefter som bidrar til & legge forholdene til rette for
reell medvirkning. Politiske krav, regelverkskrav, avtaleverk (hovedavtale, tariffavtale, lokale
avtaler), bedriftsinterne prosedyrer, vektlegging av medvirkning i tilsyn, samt at det settes av tid
og ressurser til medvirkning nevnes som eksempler pa slike drivkrefter. Like fullt fremholdt Furre
at det var en rekke utfordringer knyttet til & oppnd en reell arbeidstakermedvirkning i
petroleumsneringen. Blant annet kjennetegnes naringen av hyppige omstillinger, fusjoner og
oppkijgp, nye driftsmodeller og ny teknologi, noe som gjer det vanskelig a opprettholde et sterkt
miljg av arbeidstakerrepresentanter. Videre etterlyste han en stgrre grad av uavhengighet blant
HMS-personell. | falge Furre fremsto disse som radgivere for ledelsen i HMS-spgrsmal og var lite
tilgjengelig for arbeidstakersiden.

Furre pekte ogsa pa det han mente var en uheldig kobling mellom gkonomiske incentiver og
budsjettmal og resultater. Gjennom & knytte lederbonuser og bonusutbetalinger til budsjettmal og
resultater kan en risikere at ngdvendige investeringer og viktige valg blir pavirket av gkonomisk
egeninteresse (bevisst eller ubevisst). Her mente han det var viktig at fagforeningene var en aktiv
motvekt i & stille sparsmal ved eksisterende praksis. For a fa til dette er det ngdvendig med en
sterk og samlet klubb- og vernetjeneste, mente Furre. | noen bedrifter er det initiativer som gar i
retning av a skille klubb- og vernetjeneste. Furre uttrykte bekymring for at dette ville isolere
verneombudet og bidra til & svekke verneombudsordningen.

Furre uttrykte seg i kritiske ordelag vedrgrende utviklingen i arbeidstakermedvirkningen i
nzringen. Han stilte spgrsmal ved om industrien egentlig har tro pa verneombudsordningen
ettersom medvirkningsordningen sjelden tas med i utenlandsprosjekter hvor det ikke er lovpalagte
krav til medvirkning. Han viste ogsa til uttalelser fra representanter fra arbeidsgiversiden som
symptom pa at man egentlig ikke gnsker a ha et reelt verneapparat som motvekt til ledelse. Furre
sa dette som drivkrefter mot darligere arbeidstakermedvirkning, hvor de ” brysomme tillitsvalgte™
blir sett som et “uromoment” som en hadde vart best tjent med & unnga. Han nevnte eksempler pa
uheldig praksis hvor verneombud ikke blir hart eller blir forsgkt "tiet i hjel” og uttrykker gjennom
dette en viss mistillit overfor ledere i oljeselskapenes respekt for verneombudsordningen.
Liknende bekymringer for en erodering av verneombudsordningen finner en ogsa hos Ryggvik
(2008).

Et omrade som i falge Furre fortjener sarlig oppmerksomhet fremover, er situasjonen for de
leverandgransatte. Jo lenger ned i leverandgrkjeden man kommer, jo mindre
arbeidstakermedvirkning er a spore. Her er det mye a hente pa & spesifisere kontraktskrav som
sikrer medvirkning og god HMS i anbudene.

Auvslutningsvis konkluderte Furre med at god medvirkning forutsetter gode forberedelser og
forutsigbare spilleregler. Det viktigste kriteriet for a fa til medvirkning er & anerkjenne/ sikre at
det skal finnes en sterk og uavhengig fagbevegelse.
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2.3.4 Industri Energi: ”Realitet eller fiksjon?”

Fra Industri Energi holdt Jon Arne Mo et innlegg hvor han, i tillegg til & beskrive sine erfaringer
med medvirkning, ogsa rettet sgkelys pa myndighetenes rolle i & ivareta arbeidstakermedvirkning.

Som flere av de andre foredragsholderne, etterlyste Mo en tidlig involvering av
arbeidstakerrepresentanter for & kunne skape reell medvirkning: Arbeidstakerrepresentantene ma
veere med pa a utvikle prosessene, ikke bare bli informert eller komme med innspill etter at
prosessene har kommet i gang. Pa lik linje med innlegget fra SAFE, opplever ogsa Mo at enkelte
representanter fra ledersiden er skeptiske til tillitsmannsapparatet. Som eksempel pa sen
involvering nevnes livbatprosjektet og behandlingen av SUT (samsvarsuttalelser). Her etterlyser
han ogsa en tydeligere rolle fra myndighetenes side. Dersom en hadde avvist SUT som ikke var
underskrevet av arbeidstakerrepresentanter hadde dette hatt en “oppdragende” effekt overfor
naringen. Det etterlyses ogsa tilbakemeldinger/begrunnelser fra Petroleumstilsynet i de tilfellene
der fortolkningene i regelverket ikke gar i faver av arbeidstakersiden.

Mo uttalte at det fra arbeidstakerorganisasjonene ligger en forventning om & bli invitert inn i
diskusjon eller behandling av alle tema som angar HMS. Vurderingen av hvorvidt det er relevant
for arbeidstakerrepresentanter & medvirke i prosessen ma tas av arbeidstakerorganisasjonene selv,
ikke av arbeidsgiversiden. Forventningen er ogsa at en skal komme tidlig nok til & ha reell
medvirkning.

2.4 Arbeidslivsutvikling — hvilken plass har arbeidstakermedvirkning?

Den siste delen av konferansen var viet til en forelesning om mulige fremtidsscenarier for
arbeidstakermedvirkning. Professor Jan Erik Karlsen fra Universitetet i Stavanger holdt et innlegg
med tittelen ”Arbeidslivets fremtidsbilder — medvirkningens betydning”. Karlsen innledet med a
redegjere for arbeidsmiljgreguleringens historie og mulige fremtidsscenarier. Her etterlyste han
sakalte fremtidsstudier” (mulige retninger utviklingen kan ta) av arbeidsmiljg og
arbeidsmiljgregulering i Norge. Tilsvarende studier har vert gjennomfart i bade Sverige og
Danmark og er viktige for & kunne bygge et robust regelverk.

Uavhengig av hvilke scenarier en ser for seg for fremtidens arbeidsmiljg, er det en rekke
bakgrunnsfaktorer som kommer til & spille inn. Som eksempler pa slike faktorer nevnte Karlsen
samfunnsand, teknologi, miljg, demografi, samfunnsstruktur og gkonomi. Gitt uforutsigbarheten
som ligger i disse bakgrunnsfaktorene, skisserte Karlsen fire overordnede fremtidsscenarier for
arbeidstakermedvirkning. Disse ble kalt medvind, sidevind, kastevind og vindstille og ble fremstilt
i fglgende figur:
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Figur 1. Arbeidsmiljgets scenariokors. © Jan Erik Karlsen

I sin gjennomgang av disse fire scenariene beskrev Karlsen medvind som et scenario der
arbeidsmiljg blir sett som en ledelsesoppgave, fokus ligger pa a forebygge problemer, og godt
arbeidsmiljg kobles til produktivitet, kvalitet og lennsomhet. Arbeidsmiljgspgrsmal knyttes til
arbeidsrelaterte investeringer og virksomhetenes fokus er pa helseplager som lar seg koble til
arbeidstiden.

Det neste scenariet, kalt sidevind utvider arenaen for arbeidsmiljg, ettersom helsespgrsmal blir
ansett som sa viktige at de omfatter hele livsfarselen, ikke kun den tiden folk er pa jobb. Dette
innebeerer at bedrifter tar stgrre ansvar for de ansattes helse, og at bedriftene dermed tar over noen
funksjoner som tradisjonelt har veert sett som oppgaver for velferdsstaten.

Scenariet kastevind betegner en tilstand der virksomhetene gjgr det HMS-lovgivningen krever
som minimum. Her lgses akutte problemer nar de oppstar, hovedsakelig som reaktive tiltak med
vekt pa rehabilitering. Arbeidsmiljginnsatsen er konjunkturavhengig og det vil veere vanskelig a
arbeide langsiktig med arbeidsmiljgspgrsmal.

Det siste scenariet ble omtalt som vindstille. 1 en slik fremtid vil arbeidsmiljgarbeidet veere tett
knyttet opp til livslgpsrelaterte kostnader, og virksomhetene sgker a gjere sa lite som mulig i
forhold til investeringer i arbeidsmiljg. | en slik fremtid overlates mye av ansvaret til
velferdsstaten, og det vil veere store ulikheter i arbeidsmiljg mellom de ulike virksomhetene.

Karlsen drgftet ikke hvilke av disse fremtidsscenariene som var det mest sannsynlige, men trakk
heller frem noen mer konkrete lerdommer og utfordringer for fremtiden. For det fgrste mente
Karlsen at en avtakende oppslutning og innflytelse for arbeidslivets hovedorganisasjoner tilsier at
den tradisjonelle ”organisasjonsmodellen” (partsregulering og prosedyreregler, konfliktregulering
gjennom hovedavtale, arbeidstvistlov og arbeidervernlov) mellom partene i arbeidslivet ville bli
mindre sentral i fremtiden. For det andre tilsier hensynet til svake eller utsatte gruppers velferd,
samt hensynet til helse, sikkerhet og ytre miljg at det offentliges tilsyns- og reguleringsrolle
styrkes. For det tredje argumenterte Karlsen for at en medvirkningsform preget av lokal
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problemlgsning og felles interesser hos arbeidstakere og arbeidsgivere vil bli viktigere i
fremtiden. Utviklingstrekk som statter denne utviklingen er gkende kompetanseressurser, bedret
innsikt i lgsning av tekniske spersmal, av sosiale prosesser og samspill, samt mer realistiske
ledelsesteorier. Som en fjerde og siste leerdom for fremtiden mente Karlsen at IK-HMS-krav
innarbeidet i den nye arbeidsmiljgloven tilsier styrket ivaretakelse av aspekter knyttet til
beerekraftig utvikling i arbeidslivet.

3 ”Boksing eller dansing?”” Partsrelasjoner mellom tillitsvalgte og ledelse

3.1 Oppsummering av diskusjon

Etter innleggene fra foredragsholderne var det lagt opp til en diskusjon om hva som skal til for a
oppna god medvirkning i fremtiden. Det ble imidlertid tidlig klart at behovet for & fa utlep for
frustrasjon rundt mangelfull medvirkning og problemer knyttet til arbeidsvilkar og -situasjon var
stort blant representantene for arbeidstakerne. Dette, kombinert med at det var fa deltakere fra
arbeidsgiversiden, gjorde at diskusjonen ikke ble sa lgsningsorientert som en kanskje hadde
gnsket pa forhand.

Det ble understreket fra partene i salen at arbeidstakermedvirkning anses som viktig, serlig i
endringsprosesser og i prosjekter, det vil si de prosessene som ligger utenfor den daglige driften.
Det var ogsa stor grad av enighet om malet for medvirkning i fremtiden. Serlig ble det trukket
frem at involvering matte skje pa et tidlig stadium og at medvirkningen matte innebzre reell
innflytelse over beslutninger. Dette vil pa sin side kreve at arbeidstakermedvirkere har riktig
fagkompetanse i forhold til de beslutningene som tas, og inngaende kjennskap til det arbeidet som
skal utfares.

I tillegg var det bred enighet om viktigheten av at bedriften bruker den kompetansen og erfaringen
som ligger i de operative miljgene. Til tross for enighet om malet, gav konferansen fa svar om hva
som skal til for @ komme dit. De utfordringene som ble trukket frem er i stor grad gamle og
velkjente problemstillinger. Dette blir blant annet tydelig hvis en sammenligner utfordringene
skissert pa konferansen med de forbedringsforslagene som ble gitt av arbeidsgruppen for
arbeidstakermedvirkning (Ptil 2004). Liknende utfordringer har ogsa blitt beskrevet av Hovden og
kolleger (2008, se ogsa Hovden og Lie 2008). Det ser med andre ord ikke ut til at det har skjedd
dramatiske forbedringer (eller forverringer) de siste fem arene hva gjelder kvaliteten pa
arbeidstakermedvirkningen i naringen. Pa bakgrunn av dette kan det stilles spgrsmal ved om
dagens arbeidstakermedvirkning befinner seg i en situasjon lik den som ble omtalt som vindstille i
Jan Erik Karlsens foredrag.

En kan ogsa stille spgrsmal rundt hva som skal til for at arbeidstakerrepresentantene skal kunne
bringe operative erfaringer inn i beslutningsprosesser. Fagforeningsarbeid er ofte sa tidkrevende at
de tillitsvalgte ofte jobber heltid som arbeidstakerrepresentanter. Dette kan pa noen omrader
innebeere et paradoks gjennom at arbeidstakerrepresentantene blir fjernere fra det arbeidet og de
arbeidstakerne de representerer. Selv om dette ikke var et sentralt tema i diskusjonen, er det en
viktig del av spgrsmalet om hvilken kompetanse arbeidstakerrepresentanter ideelt sett skal bringe
med seg inn i medvirkningsprosesser.
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Et sentralt tema som ble trukket frem av flere, var medvirkning i leverandgrforhold.
Medvirkningsinstituttet gjelder tradisjonelt for arbeidstakere og arbeidsgiver innenfor én bedrift. |
dagens arbeidsliv med gkt bruk av innleie inngar arbeidstakermedvirkningen i kjeder av
partsrelasjoner mellom oppdragsgivere og arbeidstakere. 1 en slik kontekst vil rollene som
“underordnet” og “overordnet” veere mer flytende, ettersom en akter kan veere den utfgrende
parten i relasjon til oppdragsgiver, men samtidig veere oppdragsgiver overfor senere ledd i kjeden.
| dette systemet ble det i diskusjonen uttrykt bekymring for graden av medvirkning i det ytterste
leddet av kjeden. Denne bekymringen er sannsynligvis berettiget, ettersom dette leddet gjerne blir
rent utfgrende, og beslutninger som bergrer arbeidsprosessen er bestemt lenge far det utferende
leddet kommer pa banen. Ser en dette i sammenheng med at disse gruppene er eksponert for den
hayeste risikoen med tanke pa kjemikalier, stay og personskader, samtidig som de gjerne har en
nomadepreget arbeidssituasjon, er det grunn til a stille spgrsmal ved hvilken reell
arbeidstakermedvirkning disse gruppene har knyttet til egen arbeidssituasjon, organisering av
arbeidet, fysisk tilrettelegging med mer®. Disse arbeidstakergruppene har ogsé veert trukket frem
som underpriviligerte og mer ulykkesutsatt i tidligere forskning om maktrelasjoner i
petroleumsnaringen (Collinson 1999°, se o0gsd Antonsen 2009). Kombinasjonen av lav
medvirkningsgrad, lav posisjon i statushierarkiet og hgy risiko for personskader gjer at
arbeidsforholdene for denne gruppen peker seg ut som et satsningsomrade for fremtidige
forbedringstiltak.*

Kompetanse i arbeidstakermedvirkning ble ogsa trukket frem som et viktig omrade for a sikre god
arbeidstakermedvirkning. Her pekte de fleste pd at arbeidstakerne hadde tilstrekkelig kompetanse,
men noen la ogsa vekt pa at arbeidsgiverrepresentanter har behov for opplering som gir dem
bedre kompetanse i medvirkning og partssamarbeid. | tillegg til kompetanse knyttet til
medvirkning, ble det ogsa understreket at arbeidstakerrepresentanter matte ha tilstrekkelig
fagkompetanse i tillegg til det man kan kalle medvirkningskompetanse. Dette & ha inngaende
fagkunnskap er et viktig premiss for a kunne ha en reell medvirkning i prosjekter, som i
petroleumsnaringen gjerne har en tung faglig og teknologisk komponent.

Et siste punkt som bgr nevnes fra diskusjonen, er forholdet mellom den norske modellen for
arbeidstakermedvirkning og den tiltakende internasjonaliseringen av arbeidslivsreguleringen.
Beslutninger om regelverk og retningslinjer blir i gkende grad internasjonale, noe som endrer

8 Enkelte arbeidstakergrupper, for eksempel innen brgnnservice og vedlikehold, kalles ofte Nordsjgens "nomader”
fordi disse gruppene reiser fra innretning til innretning. Arbeidstakerrepresentasjon og arbeidstakermedvirkning i
beslutningsprosesser blir dermed en utfordring. Dette er grupper som gjerne blir representert av et verneombud eller
tillitsvalgt fra et annet selskap. Innen brgnnservice er dette ofte lgst ved at det er én representant blant mange
brgnnservicetjenester, nemlig cementer som har en fast stilling pa innretningen, som representerer de andre
brannservicegruppene. Imidlertid kjenner ikke cementer ngdvendigvis til arbeidsforholdene til andre grupper som
arbeider med wireline, coil tubing mv, eller forholdene i de selskapene disse arbeider for. Petroleumstilsynet er blitt
fortalt at motivasjonen til & vaere verneombud ikke alltid er den starste hos alle cementere ettersom de opplever at
dette blir ekstraoppgaver tillagt stillinger, snarere enn et resultat av et frivillig valg.

® Collinsons studie omhandler statusulikheter i den britiske petroleumsnaringen, men det er liten grunn til & anta at
analysen ikke er relevant for norske forhold.

19 Det er allerede initiativer som fokuserer pd dette forholdet. Les mer pa Ptils nettsted:
http://www.ptil.no/nyheter/risikoutsatte-grupper-forskjell-paa-folk-article5266-24.html
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landskapet for partssamarbeid. | en slik virkelighet vil mange regelverksendringer og lignende bli
vedtatt internasjonalt, uavhengig av norsk partssamarbeid. Dette bidrar til en viss grad til &
utfordre den norske modellen for arbeidstakermedvirkning. Nar beslutningene tas andre steder,
ligger det i kortene at kanalene for medvirkning endres. Dette vil med stor sannsynlighet kreve
starre grad av internasjonalt samarbeid for alle aktarer i trepartssamarbeidet.

3.2 Vurdering av diskusjon

I vurderingen av diskusjonen, og konferansen som helhet, ble det tydelig at det var relativt stor
spennvidde i hva deltakerne la i begrepet arbeidstakermedvirkning. Dette er ikke overraskende,
tatt i betraktning den begrepsmessige kompleksiteten som er beskrevet i rapportens del 1.1. Det
kan ogsa ses som tegn pa at det er en pagdende kamp om definisjonsmakten til begrepet
arbeidstakermedvirkning — hvorvidt og i hvilken grad man skal ha arbeidstakermedvirkning,
eventuelt i hvilke sammenhenger man skal ha medvirkning. Dette blir et spgrsmal om avveiningen
mellom kravene til medvirkning og bedriftenes styringsrett.

De fleste innleggene virket imidlertid & legge sarlig vekt pa medvirkning som reell involvering i
endringsprosesser og prosjekter, det vil si prosesser som ligger utenfor den daglige driften. Dette
kan tolkes som at det er i forhold til denne indirekte formen for medvirkning at utfordringene er
starst, noe flere av foredragsholderne var inne pa. De utfordringene som beskrives er altsa knyttet
opp mot en representativ form for arbeidstakermedvirkning, og innleggene pa konferansen,
kanskje med ett unntak for presentasjonen fra Tjeldbergodden, omhandlet primert denne formen
for medvirkning. Nar det gjelder graden av medvirkning virket det & vere bred enighet om at det
ikke var tilstrekkelig a bli informert i etterkant av beslutninger. Forventningen fra
arbeidstakersiden er snarere at en minimum skal bli konsultert for beslutninger tas, og aller helst
ha en lgpende medvirkning i endringsprosesser og prosjekter. En gnsker med andre ord bade
medbestemmelse og medvirkning. Slik sett kan det se ut til at forventningen om medvirkning fra
de ansatte spenner over alle de seks dimensjonene av medvirkning som ble presentert i modellen i
kapittel 1.1.4.

De forskjellige fagforeningene synes ogsa a ha noe ulikt syn pa hvordan medvirkning bgr utgves,
og hvordan de ser sin egen rolle i relasjon til motparten. De aller fleste presentasjonene vektla
arbeidstakermedvirkning som et samarbeid mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Disse la mindre
vekt pa underliggende interessemotsetninger mellom partene. Presentasjonen fra SAFE la
imidlertid langt starre vekt pa disse interessemotsetningene. Forskjellene i maten man tenker
arbeidstakermedvirkning illustrerer at det finnes sveert ulike former for medvirkning og strategier
for utgvelse av medvirkningsretten. | forskningen om arbeidstakermedvirkning omtales dette
spennet gjerne ved hjelp av metaforene ”boksing” og “dansing” (Huzzard et al. 2004). Metaforen
boksing peker her pd en tilng@rming til partssamarbeid hvor partene ser pa hverandre som
motparter. Denne relasjonen forbindes gjerne med forhandlingssituasjonen, hvor partene
forhandler med direkte motstridende interesser om lgnns- og arbeidsvilkar. Denne siden ved
arbeidstakermedvirkning ~ kontrasteres med  metaforen  “dansing”, som  betegner
arbeidstakermedvirkning som et partnerskap mellom partene. | denne tilnermingen sgker
arbeidsgivere og arbeidstakere a samarbeide om a na felles malsetninger (Huzzard et al. 2004).
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Forholdet mellom disse to tilneermingene til arbeidstakermedvirkning ma pa ingen mate ses som
et spgrsmal om enten/eller. Snarere representerer de to metaforene ytterpunkter pa en akse over
ulike strategier for medvirkning og ulike medvirkningsklima. Metaforene boksing og dansing kan
ogsa ses som to ulike fortolkninger om hva arbeidstakermedvirkning er, nar medvirkningen skal
finne sted, og i hva som er formalet med medvirkningen. Her vil arbeidstakere og arbeidsgivere
kunne kjempe for ulike fortolkninger (se ovenfor om definisjonsmakt), men det vil ogsa kunne
veere forskjeller i fortolkningen av hva medvirkning er og skal vere blant aktgrer pa “samme side
av bordet”, for eksempel blant ulike fagforeninger.

Forholdet mellom de to ytterpunktene peker pa det maktaspektet som pa mange mater ligger latent
i all arbeidstakermedvirkning: Medvirkning skal tjene to formal ved at den bade skal hjelpe
ledelsen & nd malsetninger relatert til HMS og samtidig veere en mekanisme som skal ivareta de
ansattes interesser (Walters og Frick 2000). Den innebygde spenningen mellom disse to formalene
gjer at arbeidstakermedvirkning vil finnes i svert forskjellige former, men ogsa at en god modell
for medvirkning ma finne en balanse mellom disse to formalene.

Hvor man befinner seg langs denne aksen vil variere fra sak til sak og fra organisasjon til
organisasjon, men diskusjonen i konferansen bar preg av at man hellet mer til en konfliktlinje enn
en samarbeidslinje. Dette kan naturligvis ha sammenheng med det nevnte behovet for a fa "blase
ut” frustrasjon rundt medvirkning, men mangelen pa konkrete forslag til hvordan en kunne
forbedre vilkarene for medvirkning kan like fullt ses som en illustrasjon pa at forholdet mellom
partene ikke fremstar som et reelt samarbeid. En skal veere forsiktig med 4 tilskrive ansvaret for
dette til de representantene for arbeidstakersiden som var til stede. Det var svart fa representanter
for arbeidsgiverne tilstede, noe som gjorde det vanskelig & etablere dialog mellom partene rundt
tiltak som kan forbedre kvaliteten pa arbeidstakermedvirkningen.

3.3 Videre arbeid for a styrke arbeidstakermedvirkning

Samlet sett kan en kanskje hevde, som Falkum et al. (2009 b), at det norske bedriftsdemokrati-
eller medvirkningssystemet har tre dimensjoner eller spor som ligger pa forskjellige steder langs
aksen mellom ”boksing” og “dansing”: Lovsporet, avtalesporet og samarbeidssporet, med
lovsporet som primert konfliktdempende, avtalesporet som “interesseforenende”, og sist men
ikke minst: samarbeidssporet som ”relasjonsbyggende.” Alle tre utgjer viktige delelementer i
dagens medvirkningspraksis, men deres innbyrdes viktighet vil variere med bransjer, sektorer og
enkeltforetak. Konfliktgrad og ikke minst form pa konflikt vil uttrykke noe om hvordan
samarbeidssporet virker.

En av lerdommene fra konferansen er at det er behov for en klargjegring av og en dialog rundt
roller i partssamarbeidet, ulike former for kompetanse som kreves i arbeidstakermedvirkningen,
samt hvilke kontekstuelle faktorer som kan pavirke samarbeidsklimaet. Figur 2 viser en grov
oversikt over hvordan disse elementene kan henge sammen.
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Figur 2: Hoveddimensjoner i arbeidstakermedvirkning

Figuren viser hoveddimensjonene i arbeidstakermedvirkning, sentrale pavirkningsfaktorer for
denne, og typiske mal eller resultater av medvirkningsprosesser. Modellen er & betrakte som et
utkast til et rammeverk for a diskutere og forsta kompleksiteten i arbeidstakermedvirkning som
fenomen.

| figurens gverste del, lest fra venstre mot hgyre, beveger vi oss fra de formelle rammene, til det
som kan beskrives som de to hovedmodiene medvirkningsprosesser tar — basert pa om det er
”vekst-" eller “mangelmotivasjon” samarbeidet handler om. Dette tilsvarer det som ovenfor ble
omtalt i metaforene “boksing” og “dansing”. Mellom de institusjonelle rammene og de to
hovedmodiene, finner vi typer av interaksjon mellom partene, ogsa inkludert trepartssamarbeid.
Forbedret HMS og effektivitet er tatt med som eksempler pa resultatmdl fra
medvirkningsprosesser.

Figurens nedre del viser det vi her har kalt pavirkningsfaktorer. Dette er dels strukturelle forhold,
for eksempel hvordan den aktuelle virksomheten er organisert, dels kulturelle og psykososiale
faktorer pa individ og gruppeniva. Til sammen, enten direkte eller i former for samspill vil disse
faktorene pavirke hvordan medvirkningsprosessen i figurens gvre del forlgper. Boksen
organisasjonens rolle” er med for a fange betydningen av om virksomheten er et operatgrselskap
eller kontraktar/leverandgr og dermed om prosessen igangsettes av ytre press eller krav, eller er et
resultat kun av interne forhold. Fenomener som "press”, "lydighet” og “underdanighet”, oppstar i
randsonen av denne faktoren. Tillit og holdninger spiller dermed inn i relasjonen mellom selskap,
i tillegg til & veere av betydning i relasjonen mellom ledelse og ansatte. Kunnskap og kompetanse
har vi valgt a dele i tre deler; fag/sak — det vil si ekspertise pa for eksempel den teknologien som
kan veere involvert i saken medvirkningen handler om, spilleregler — det vil si kompetanse i &
delta 1 medvirkningsprosesser (plikter og rettigheter), og samhandling — det vil si sosial
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kompetanse og evne til & kommunisere pa tvers av ulike skillelinjer som fag, avdeling, roller,
selskap.

Figuren er ikke ment & vaere uttammende eller absolutt korrekt pa detaljniva. Figuren er ment som
et hjelpemiddel til & videreutvikle eller omforme forstaelsen av arbeidstakermedvirkning og
hvordan medvirkning pd en best mulig mate kan utnyttes til & utvikle virksomheter i
petroleumsnaringen. Den kan benyttes i prosesser mellom PTIL og andre eksperter,
styringsorganer, og den kan benyttes i prosesser mellom PTIL og partene.

Av mer konkrete tiltak som bergrer Petroleumstilsynets rolle, mener vi denne konferansen har vist
at det er et behov for egne arenaer hvor partene inviteres inn for & utveksle erfaringer rundt
arbeidstakermedvirkning. Samtidig er det ogsa viktig at en klarer a ta steget over i en dialogfase.
For a fa til dette ma for det farste arbeidsgiversiden komme mer pa banen. | tillegg ber en tenke i
flere steg for a kunne dekke bade behovet for & lufte ut frustrasjon og en mer konstruktiv og
Igsningsorientert fase. Sakalte sgkekonferanser vil kunne veere en egnet metodikk i dette
henseende. | denne metodikken legger en til rette for erfarings- og frustrasjonsutveksling i en
innledende fase. Hensikten med dette er bade a fa opp relevante problemstillinger, men ogsa a
kunne "lukke daren” for problemdiskusjonen. En slik "lukking” er ofte ngdvendig for a kunne ga
over i lgsningsorientert modus. Slik sett kan en se denne konferansen som et fgrste steg i en serie
av konferanser/seminarer, der en fortsetter & jobbe med problemstillingene, men designer
konferansene ut fra en malsetting om & komme videre til en lgsningsorientert fase. Muligens bar
en ogsa vurdere om slike konferanser bgr ha et noe mindre format for a gjare terskelen lavere for
a delta i diskusjonen. Dette er et tiltak hvor Petroleumstilsynet sannsynligvis vil matte ta rollen
som initiativtaker og arranggr av konferansen.

Et serdeles viktig tema som ble brakt pa banen i konferansen, men ikke tilstrekkelig belyst, er
medvirkningsgraden for de leverandgransatte nederst i “naeringskjeden”. Dette er en stor
utfordring for petroleumsvirksomheten og for Ptil som tilsynsmyndighet, og ber gjares til et
sentralt tema i eventuelle arbeidsseminarer. Denne tematikken kan, i tillegg til & veere viktig i seg
selv, ogsa veere et godt "case” for a fa partene til & jobbe sammen om en konkret problemstilling.
Ofte kan det vaere lettere & bedre samarbeidsrelasjoner indirekte, gjennom a ha et felles prosjekt
og en felles malsetting, enn det er & forsgke a pavirke samarbeidsrelasjonene direkte. Her kan en
se for seg en “ekspertgruppe” bestaende av parter fra fagforeninger og arbeidsgiverorganisasjoner
som eventuelt kan suppleres med fagkompetanse om medvirkning. Det kan her ogsa veare nyttig a
inkludere en eller flere fasilitatorer som kan bidra til & opprettholde konstruktivitet og fremdrift i
prosessen. Tiltak som retter seg mot medvirkning for leverandgransatte har en noe uklar adressat,
ettersom det retter seg mot grensesnittet mellom flere bedrifter (noe som muligens ogsa er en
kilde til problemet i seg selv). Siden det er uklart hvem som “eier” problemet, vil nok ogsa dette
tiltaket kreve at Petroleumstilsynet tar en aktiv rolle i prosessen.

Petroleumstilsynet kan ogsa spille en viktig rolle i forhold til & bringe problematikken rundt
medvirkning i leverandgrforhold (og andre viktige tema) pa dagsordenen for andre offentlige
organer. For eksempel kan utredningen til medbestemmelsesutvalget veere en mulighet for a
fremheve denne tematikken. Medbestemmelsesutvalget ble nedsatt av AID i februar i ar. Utvalget
har en rekke mal, og skal blant annet vurdere/prioritere pa hvilket/hvilke omrade/omrader det er
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behov for videreutvikling av de ulike medbestemmelsesordningene for et fremtidig arbeidsliv, og
fremme eventuelle lovforslag og/eller andre tiltak. Utvalget skal levere sin innstilling i form av en
NOU innen 1. mars 2010. Petroleumstilsynet vil her kunne levere viktige faglige innspill inn mot
dette arbeidet.
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Regelverksforum: http://www.ptil.no/regelverksforum/category132.html

Risikoutsatte grupper: http://www.ptil.no/nyheter/risikoutsatte-grupper-forskjell-paa-folk-
article5266-24.html

Samarbeid for sikkerhet: http://www.samarbeidforsikkerhet.no/

OLF om partssamarbeid: http://www.olf.no/aktuelt/trepartssamarbeidet-er-verdiskapende-
article18731-171.html
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Sikkerhetsforums arskonferanser:
e http://www.ptil.no/nyheter/soekelys-paa-laering-paa-sikkerhetsforums-aarskonferanse-
article5637-24.html
e http://www.ptil.no/nyheter/direktoer-magne-ognedal-paa-sikkerhetsforums-
aarskonferanse-krevende-aa-haandtere-ny-virkelighet-article4634-24.html
e http://www.ptil.no/nyheter/framtiden-ogsaa-et-hms-valg-article3365-24.html
e http://www.ptil.no/nyheter/hms-forbedring-forutsetter-trepartssamarbeid-article2722-
24.html
Ptils entreprengrseminarer:
e 2005: http://www.ptil.no/nyheter/vellykket-entreprenoerseminar-i-petroleumstilsynet-
article1896-24.html
e 2006: http://www.ptil.no/nyheter/entreprenoerene-viktig-rolle-stort-hms-ansvar-
article2925-24.html
e 2007: http://www.ptil.no/nyheter/entreprenoerene-som-hms-paadrivere-article3585-
24.html
e 2008: http://www.ptil.no/nyheter/husk-entreprenoerseminar-om-risiko-for-storulykker-
article4889-24.html

Stortingsmelding nr. 12 (2005-2006) om helse, milja og sikkerhet i petroleumsvirksomheten:
http://www.regjeringen.no/Rpub/STM/20052006/012/PDFS/STM200520060012000DDDPDES.p
df




