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			Til Morten,

			for ditt engasjement for det livet folk lever i arbeid.

		

	
		
			Prolog Aker og den norske samarbeidsmodellen

			For ein triumf, er min fyrste tanke når eg høyrer klubbleiar Stian Sagvold ved Aker Verdal fortel om den nye produksjonslina ved Aker Verdal. Triumf for kva som er mogleg å oppnå gjennom partssamarbeidet i norsk arbeidsliv. Ei investering på fleire hundre millionar kroner skal utvida kapasiteten, auka produktiviteten og i tillegg gjera bedrifta langt betre rusta for satsing innan fornybar energi og industri.

			For fire år sidan, våren 2020, var Aker Verdal i reell fare for nedlegging. Pandemi, låge oljeprisar, ordretørke for leverandørindustrien og dystre framtidsutsikter aktualiserte tøffe grep for reduksjon i kapasitet og investeringar. Styret i Aker Solutions hadde alt fatta vedtak om nedlegging av verftet i Sandnessjøen, og vedtak om nedskalering, eventuelt nedlegging, i Verdal og på Stord var på trappene. Situasjonen i andre leverandørbedrifter var tilsvarande alvorleg. Mange av dei hyrnesteinsbedrifter i sine lokalsamfunn.

			Situasjonen utløyste eit intenst samarbeid mellom industri og fagrørsle for politiske tiltak som kunne skapa aktivitet og avhjelpa situasjonen. Resultatet blei stortingsvedtaket 20. juni 2020 om midlertidige endringar i oljeskatteregimet, eit vedtak som umiddelbart utløyste vedtak om investeringar frå operatørselskapa på sokkelen, og arbeid som var stansa på enkeltprosjekt vart teke opp at. Sandnessjøen, Verdal, Stord og ei rekke andre bedrifter og underleverandørar var sikra aktivitet, og tusenvis av arbeidsplassar blei redda.

			Stortinget sitt vedtak var og er framleis omstridt, av særskilt to årsaker. At det var for gunstig for oljeselskapa, og dernest at det ville binda opp kapasitet og kompetanse i leverandørindustrien og gjennom det seinka utvikling av fornybar industri. Sett i ettertid er den fyrste ei delvis relevant problemstilling. Vilkåra for oljeselskapa blei kanskje gunstigare enn naudsynt, og det burde vore knytt sterkare forpliktingar om mellom anna å levere på tiltak for leverandørindustrien. Men påstanden om å seinka fornybarutvikling er kort og godt feil. Tvert om, utan aktivitetspakken ville vital kompetanse og kapasitet til det grøne skiftet gått tapt som konsekvens av krisa i leverandørindustrien. I tillegg har aktiviteten gjort det mogleg, som ved Aker Verdal, å oppgradera bedriftene for å kunna ta fatt på fornybare prosjekt når dei måtte komma. Og eg har på spørsmål enno ikkje fått eit einaste konkret døme på fornybarprosjekt som er utsett grunna manglande kapasitet i leverandørindustrien. Tvert om, i industrien blir det arbeida intenst for å posisjonere seg mot fornybarsatsinga, men manglande politisk avklaring av regulatoriske og finansielle råmevilkår seinkar utviklinga. Og truleg må partssamarbeidet på ny mobiliserast for å få fart på dei politiske prosessane.

			Det var ikkje tilfeldig at Aker, både leiing og tillitsvalde, var førande og dei som batt saman aktørane på både arbeidsgjevar- og arbeidstakarsida i det intense arbeidet for å sikra politisk fleirtal for stortingsvedtaket. Industrikonsernet Aker har i mange tiår vore kjent for eit utstrekt topartssamarbeid, og også for aktiv bruk av trepartsmodellen som inkluderer dialog, samarbeid og påverknad mot politiske myndigheiter om råmevilkår for industrien.

			Røtene går tilbake til stiftinga av den fyrste verkstadklubben i 1902 ved Akers Mekaniske Verksted i Oslo. Der du i dag finn Aker Brygge, var det den gong ein svært klassebevisst og til dels revolusjonær arbeidsstokk inspirert av tanken om arbeidarklassen si frigjering. Samtidig var dei bevisste på at verdiskapinga dei sto for, og dermed skipsverftets ve og vel, var eit nødvendig grunnlag for å kunna forbetra både arbeidarane sine kår og den generelle samfunnsutviklinga.

			På same vis var også dåverande eigar Fred Olsen, som samtidig var ein integrert del av overklassen, klart bevisst på si avhengigheit av arbeidarane si dyktigheit og innsats for å realisere sine mål som verftseigar, og ikkje minst som skipsreiar. Difor finn ein tidleg i Akers historie dømer på kompromiss mellom arbeid og kapital som elles var ganske uvanlege, for ikkje å seie uhøyrte i dåtidas ånd.

			Dag Solstad omtalar nokre slike hendingar på strålande vis i sin roman «Medaljens forside», utgitt i samarbeid med Aker til selskapet sitt 150-års jubileum i 1991. Den mest omtalte er kanskje gratialet på 12 prosent pluss ein sekk poteter i 1918, då rein naud herja blant fattige arbeidsfolk i hovudstaden. Og klubben, som nok syntest at det var på sin plass at bedrifta tok ansvar for sine arbeidarar i ein slik situasjon, sende likevel takkeskriv og rykte inn takkeannonse i tre av byens aviser.

			Enno meir oppsiktvekkande var det at Fred Olsen gav heile sitt aksjeutbytte i 1919, 89 100 kroner, til klubben, for å la den distribuere gåva slik den fann det best. Eit forsøk frå Fred Olsen på å kjøpa seg lojalitet? Nei, han visste vel at det ville han ikkje lukkast med ovafor den sjølvbevisste klubben, som avviste at dette var ein måte å la seg «kjøpa» av eigaren. Og då kona til Fred Olsen døydde på slutten av same året, vedtok klubben å samla inn pengar blant dei organiserte arbeidarane til ein sølvkrans på hennar grav, eit varig symbol for respekt og takksemd.

			For meg viser dette at alt den gong forhalt eigar, leiing og tillitsvalde i Aker seg til kvarandre ut frå respekt og forståing for sine ulike roller på ganske andre måtar enn det som er gjengs i samtida. Så kan ein seie at dette var Fred Olsen sin snedige måte å handtere maktbalansen på for å ivareta sine interesser i verft og rederi. Men det var uansett spesielt og representerte klart brot med sin stand og vitnar om både teft og mot. Så fekk då også Fred Olsen bot frå Mekaniske Verksteders Landsforening for å ha gitt for store lønstillegg i 1919, men svarte med å melde seg ut. Han lot altså omsynet til topartsforholdet overstyra lojaliteten til eigen organisasjon.

			Også tidleg treparts samarbeid blir illustrert ved ei hending på det hardaste 30-talet, der Fred Olsen samarbeida med Norsk Jern- og Metallabeiderforbund sin formann, Konrad Nordahl. Føremålet var å få Oslos ordførar Giøtz til å gje verftet billig straum, og staten til å yta gode lånevilkår. Slik vart to fruktbåtar som elles ikkje ville blitt bygd, bygd for å halda folk i arbeid. Verftet tok kontrakten utan forteneste, og arbeidarane ytte sin skjerv ved å akseptere dårlegare akkordar.

			Opphavet til dagens Aker-modell finn du på slutten av 50- og tidleg 60-tal. Modellen var knytt opp mot sentrale personar på både tillitsvalt- og leiarsida, særskilt generaldirektør Martin Siem som sterk tilhengar av tett dialog og samarbeid, og fellestillitsvald i Aker, Ragnar Kalheim, som kom frå Akers Mekaniske Verksted i Oslo. Kalheim vart frå 1961 landets fyrste fellestillitsvald i det som var det fyrste formaliserte konsernfaglege samarbeidet mellom bedrifter i eit industrikonsern i Norge.

			Siem og Kalheim hadde nok ulike mål for samfunnsutviklinga, men dei evna å sjå gjennom ulikheitene – det som skilde. Dei utvikla eit tett samarbeid for å lukkast med det viktigaste for dei begge, å utvikla Aker slik at folk treivst, og at produktivitet og verdiskaping var på topp og slik bidrog positivt til den generelle samfunnsutviklinga.

			Det var elles klubben ved Akers Mekaniske Verkstad som tok initiativ til produktivitetsutvalet ved bedrifta, og Aker var føregangsbedrift i partsbasert produktivitetsarbeid gjennom den fyrste produktivitets- og fastlønsavtalen som såg dagens lys i 1957. Grunnlaget som disse la, har seinare blitt foredla vidare av sterke klubbar og markante skikkelsar på begge sider.

			Akerbedriftene har også vore aktive deltakarar i ulike nasjonale program for bedrifts- og produktivitetsutvikling, som til dømes BU 2000 og medarbeidardriven innovasjon. I tillegg har ei rekke eigeninitierte tiltak for utvikling av partssamarbeid og bedrifter blitt gjennomført, mest basert på eigne ressursar, men også i samarbeid med ulike forskingsinstitusjonar. Særskilt har skips- og seinare offshoreverfta vore sentrale i utvikling og praktisering av samarbeidet.

			Tilnærminga til samarbeidet er særs viktig. Det skal ikkje avgrensa seg til pliktløpet etter lov- og avtaleverk i partsbaserte organ for informasjon og drøfting, men handla om korleis disse kan nyttast som strategiske verktøy for utvikling av organisasjon og bedrifter. Og vidare at det formelle partssamarbeid må understøas av uformell, open, tillitsfull og jamleg dialog på tvers av hierarkiske og organisatoriske skiljeliner i bedriftene. Når så dette blir kombinert med god rolleforståing, evne til å skilja mellom partsinteresser og fellesinteresser, er grunnlaget på plass for velfungerande samarbeid. Det handlar ikkje om å viska ut interessekonfliktar, men om å finna dei beste arenaene, verktøya og metodane for å handtere partsinteresser i dertil eigna fora, samtidig som fellesinteressene blir handtert tilsvarande for optimal utvikling av bedrifter og organisasjonar. Ein bør ha evna til å gå ut av eit møte der knalltøffe diskusjonar om partsinteresser har vore tema, og rett inn i nytt møte der fellesinteresser rundt produktivitets og bedriftsutvikling er dagsorden.

			Dette er kjerna i Aker-modellen for samarbeid. Den kviler på den norske modellen, men har i vår tolking og praktisering eit utvida virke. Den er ikkje «by the book», men «beyond the book», i tydinga at den strekk seg ut over dei lov- og avtalebaserte samarbeidsorgana, og at uformelt samarbeid og dialog har ein særs viktig funksjon og bidreg til å styrka samhandling og resultat for både bedrift og tilsette. Dette skal gjelda frå det minste verkstadsgolvet og opp til øvste bestemmande nivå i konsernadministrasjon og konsernstyre. Det gir betre prosessar, betre vedtak, betre implementering av vedtaka og betre resultat.

			Og som historia i starten viser, Aker-modellen fungerer ikkje berre internt, men også eksternt overfor hovudorganisasjonar, myndigheiter og andre interessentar. Den er eit verktøy for utøving av samfunnsansvar. Og ser vi på denne sida av årtusenskiftet, er døma mange på stor betydning for Aker si utvikling, her er nokre få:

			•	Fusjonen Aker Maritime og Kværner. Tett involvering av tillitsvalde frå begge selskap under integrasjonsprosessen gjorde det mange spådde ville bli eit «blodbad», til ein vellukka integrasjon der stridsspørsmåla blei løyste utan opne konfliktar.

			•	Aker Holding-avtalen som hindra sal og oppsplitting, og som sikra norskbasert eigarskap til eit av våre viktigaste teknologiselskap, Aker Solutions, som har bidrege med omfattande sysselsetting, verdiskaping, skatteinntekter, industriell utvikling og knoppskyting i ettertid.

			•	Aktivitetspakken for oljeindustrien. Den var riktig og viktig, og gir i disse dagar gevinst i rikt monn i form av arbeidsplassar og verdiskaping for bedrifter og samfunn. Og den hindrar ikkje, men byggjer bru og bevarar teknologi, kompetanse og kapasitet som vi treng i gradvis transformasjon over til fornybarsamfunnet.

			•	Ei rekke omfattande og krevjande omstillingar i konsernet.

			Så det er ikkje utan grunn at Aker-modellen inngår i Aker si risikomatrise, som ein viktig og verdifull eigendel som må bevarast og vidareutviklast.

			Partssamarbeidet har hatt stor verdi også for det øvrige arbeids- og samfunnslivet. Det partssamansette Medvirknings- og medbestemmelsesutvalget slo i sin NOU 2010: 1 fast at: «Medvirknings- og medbestemmelsesordningene har verdi både som redskaper for økt demokrati i arbeidslivet, som et virkemiddel for å øke produktivitet og verdiskapning, for å legitimere beslutninger og forhindre ressurskrevende konflikter. Etter utvalgets oppfatning er demokrati i arbeidslivet et gode i seg selv, og ordningene har en selvstendig verdi på dette grunnlaget.» Og vidare: «På 1980- og 1990-tallet ble det fremhevet at den norske representative samarbeidsmodellen ikke var i stand til å håndtere de utfordringer arbeidslivet sto overfor, modellen har imidlertid vist seg som et av de viktigste konkurransefortrinn for norsk økonomi, og dagsorden bør heller være videreutvikling, enn brudd med modellen.»

			Men korleis er så utsiktene for både Aker-modellen og den norske modellen? Kan vi ta for gitt at modellen er så rotfesta at den lever vidare uberørt av indre og ytre omstende? Eg trur ikkje det, og det gjer vi heller ikkje i Aker. Trugsmåla er mange, som til dømes:

			•	Ny teknologi med automatisering, robotisering og kunstig intelligens endrar organisering og innhald i arbeidet.

			•	Stadig meir komplekse beslutningsstrukturar og sentraliserte maktpyramidar i konsern. Stor avstand opp og ingen autonomi for lokalt partssamarbeid om utvikling og produktivitet. Motivasjon, kreativitet og dynamikk forsvinn.

			•	Vår samarbeidsmodell er ikkje pensum i høgare utdanningsinstitusjonar, og for morgondagens leiarar er den ukjent når dei entrar arbeidslivet.

			•	Internasjonale HR-konsept erstattar gode norske tradisjonar. Kvifor denne iver etter å kopiere andre på områder der vi er mykje betre sjølv?

			•	Partsarenaer blir overteke av advokatane. For advokatar handlar det om å vinna over motparten med fortolking og stram praktisering av paragrafar, frå eit lov- og avtaleverk som altfor mange av dei ikkje forstår bakgrunnen for og hensikta bak. Før var forhandlingar styrte av folk på begge sider som kjente avtalanes historikk og intensjonar, og med mål om å finna levelege kompromiss.

			•	Massiv innleige i mange bedrifter hindrar god praktisering av modellen. I byggebransjen har innleige herpa organisasjonsgrad, partssamarbeid og produktivitetsutvikling.

			•	Bedriftsdemokrati tapar terreng. Berre eitt av fem aksjeselskap og eitt av seks konsern har tilsette i styrerepresentasjon.

			Korleis ivareta både parts og fellesinteresser i handtering av desse og andre utfordringar? Er vårt eksisterande lov- og avtaleverk tilpassa endringar som tvingar seg fram? Ta det med konsern som stadig fleire har sin arbeidsplass i, og la meg illustrere med ei kvardagshistorie. Reinhaldaren på kontoret mitt på Aker Stord kom innom. Ho var tidlegare eit sprudlande og engasjert menneske. Som tillitsvalgt for reinhald, kantine og vaktgruppa var ho i si tid med og fronta utvikling og status i reinhaldsyrket og bidrog i prosessen fram til offentleg godkjenning som fag.

			Etter fleire trinn med outsourcing var ho no i eit internasjonalt gigakonsern med fleire hundre tusen tilsette. I ein liten norsk filial, der meiningar, idear og forslag frå tilsette blei alt anna enn verdsett, og der tillitsvalde blei uglesette. Ho var dønn frustrert, hadde mista all gnist og pågangsmot og utførte sitt arbeid utan inspirasjon.

			Frå å vera del i eit aktivt tillitsvalt- og verneombodssystem med høg grad av innverknad i eiga bedrift var ho no ei ørlita brikke i ein gigantisk vev av selskap, utan muligheit til innverknad i verken eige selskap eller bedrifta der ho utførte sitt arbeide. Ho er ikkje aleine. Altfor mange føler det slik, mellom anna i store konsern, i leigefirma og vikarbyrå, i kjeder og franchiser og så vidare.

			Er det mangel på kompetanse og evne til å utnytta eksisterande regelverk, eller er det at regelverket ikkje lenger er tilpassa dagens og morgondagens arbeidsliv som er årsaka til hennar og andres problem? Er det slike kvardagar på arbeidsplassen som skapar engasjement og deltaking i produktivitets og bedriftsutvikling? Svaret gir seg sjølv. Dette dømet gir det motsette!

			Mange lokale bedriftsklubbar opplever tilsvarande frustrasjon. Sentraliserte konsernstrukturar har flytta makt frå lokale partsorgan til sentrale beslutningsfora der lokale tillitsvalde har langt mindre innverknad. Resultatet er frustrasjon, tap av inspirasjon og dynamikk i det lokale forbetrings-, produktivitets- og utviklingsarbeidet.

			I Aker erkjenner både leiing og tillitsvalde at utfordringane er reelle, og eit initiativ er rulla ut med arbeidstittel Aker-modellen 2.0. Det overordna målet er å bevara, styrka og vidareutvikla samarbeidsmodellen og samarbeidskulturen mellom tilsette (tillitsvalde) og bedrift (leiing) i Aker-selskapa. Og som eit premiss for å lukkast med det, styrka fagforeininganes rolle og utbreiing i konsernet. Initiativet har brei støtte blant tillitsvalde og leiing, og vil vonleg sikra at Aker også framover kan spela ei tilsvarande viktig rolle i utviklinga av partssamarbeidet som ein viktig samfunnsinstitusjon i norsk arbeidsliv.

			I det ligg det også vurdering av å inngå samarbeid med relevante forskarar/forskingsmiljø, både for hjelp og støtte i gjennomføringa av prosjektet, men også, og ikkje minst, for å bidra til felles kunnskapsutvikling til beste for både Aker og samfunnet rundt. For forsking og akademia har opp gjennom historia spelt ei verdifull rolle i utviklinga av vår arbeidslivsmodell. Difor er det svært bra at vi får denne nyutgåva av boka om demokrati i arbeidslivet med oss som eit viktig verktøy i det vidare arbeidet.

			For verken Aker-modellen eller den norske arbeidslivsmodellen er varige og upåverka av ytre og indre omstende. Dei må vernast og treng å utviklast vidare. Altfor mange og stadig fleire får ikkje ta del i rettane som ligg i modellen slik dømet med reinhaldaren viste, og trugsmåla mot samarbeidsmodellen, både indre og ytre, er mange. Ansvaret og utfordringa kviler på oss alle, våre myndigheiter, industri og næringsliv, fagrørsla og det sivile samfunnet.

			Takk for boka! La den bli eit flittig brukt verktøy i å ta vare på og vidareutvikla ein av vårt samfunns viktigaste eigendelar: vår unike samarbeidsmodell i arbeidslivet.

			Atle Tranøy

			tidlegare konserntillitsvald i Aker

			Atle Tranøy startet som stillasarbeider på Aker Stord i 1976 og tok senere fagbrev som industrirørlegger. Han ble tillitsvalgt i 1982, og fem år senere ble han klubbleder. Etter ti år som klubbleder ble han fellestillitsvalgt i Aker Maritime, som etter fusjonen med Kværner i 2002 ble til Aker Kværner. I 2004 ble han valgt som konserntillitsvalgt i morkonsernet Aker. Da han ga seg i 2023, hadde han mer enn 40 års erfaring som tillitsvalgt. Tranøy har vært en sentral aktør ikke bare i Aker, men også i norsk fagbevegelse, og i utformingen av norsk industripolitikk gjennom tre tiår.

		

	
		
			Forord

			Det er ikke uvanlig at bøker som kommer i andre eller tredje utgaver, har et nytt forord for hver versjon. Det får du ikke her. Denne boka er egentlig mer en ny bok enn en ny utgave. Det avspeiler at verden er et annet sted nå enn i 2012, og at vi som arbeidsforskere har blitt litt bredere og bedre i hvordan vi dekker arbeidslivet.

			De som har lest 2012-utgaven, vil kjenne igjen strukturen og logikken, og noen av kapitlene i omskrevet form, men de vil også se at her er det mye nytt. De viktigste endringene er at vi diskuterer arbeidslivet og samarbeidsmodellen mye grundigere med tanke på ulike deler av offentlig sektor, og at vi bruker mye mer plass på rollene til teknologi og digitalisering i virksomhetene. I tillegg er alle eksemplene fra det konkrete arbeidslivet nye i forhold til tidligere.

			Bokskriving er vanskelig uten gode hjelpere. En takk skal gå til SINTEF – til organisasjonen som har hjulpet oss med å finne tid til prosjektet, men først og fremst til et stort felt av gode kolleger i et godt arbeidsmiljø. En stor takk også til menneskene og institusjonene i trepartssamarbeidet, som holder demokratiet i arbeidslivet i gang. En takk til anonym konsulent, hvis kritiske og konstruktive kommentarer gjorde oss noen hakk bedre. Takk også til Sven Barlinn i Fagbokforlaget som ledet oss til å ta fatt på denne nyskrivingen. Den aller største takken går til alle de tillitsvalgte, ledere og ansatte i norsk arbeidsliv som vi har hatt anledning til å treffe, diskutere med og lære av. Hvis boka gjør noen nytte for noen av dem, så har den vært verdt strevet.

			I forordet til den første versjonen av «Demokrati i arbeidslivet», som kom i 2012, skrev vi at det hadde vært viktig for oss å skrive denne boka. Det mener vi fortsatt, ikke fordi vi er viktige, eller fordi at vi skal si at boka er viktig (det får andre si), men fordi samarbeidsmodellen er viktig. Som Atle Tranøy skriver i prologen, samarbeidsmodellen i arbeidslivet er «ein av vårt samfunns viktigaste eigendelar». Det fortjener en bok.

			Morten Levin, professoren, aksjonsforskeren og den rause kollegaen vår, gikk etter lang tids sykdom bort mens vi arbeidet med boka. Han var en stor inspirator for flere enn bare oss. Boka er tilegnet ham.

			Trondheim, 20. april 2024

			Lisbeth, Johan, Andreas og Tore
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			Introduksjon til demokrati i arbeidslivet

			Motivasjon for en revidert utgave av Demokrati i arbeidslivet

			Siden 2012, da den første utgaven av denne boka ble publisert, har arbeidslivet, og forfatterne, endret seg mye. Da vi skrev «Demokrati i arbeidslivet – den norske samarbeidsmodellen som konkurransefortrinn» var forfatterkollegiet sterkt motivert av at vi så på demokrati i arbeidslivet som en nødvendig ingrediens i et demokratisk samfunn.

			Som arbeidsforskere utdannet innen den sosiotekniske tradisjonen, og som aksjonsforskere opptatt av å studere og utvikle «det livet folk lever i arbeid», ønsket vi også å vise hvordan demokratiske og medvirkningsbaserte arbeidsformer og arbeidsvilkår kan styrke både konkurransekraft og innovasjonsevne. Forskningen vår fram til boka ble utgitt i 2012, baserte seg i stor grad på private virksomheter, og da særlig konkurranseutsatt industri. Fra virksomheter innen vareproduserende industri eller prosessindustri hadde vi mange empiriske eksempler på at det åpenbart ikke er en motsetning mellom medvirkning og konkurransekraft, snarere tvert imot. Produktivitetsgevinsten fra ansattes medvirkning i beslutningsprosesser og autonomi i daglig arbeidsutførelse var raskere avkastning på investert kapital og utvikling av nye produkter og prosesser med bakgrunn i ansattes kompetanse og innsikt. Partsdialogen mellom tillitsvalgte og ledere var også godt innarbeidet etter mal fra arbeidslivets «grunnlov», den første hovedavtalen mellom LO og daværende NAF (nå NHO) av 1935.

			Statlig og kommunal sektor var den delen av arbeidslivet som ikke i stor nok grad ble belyst i den første utgaven av boka, og som får større plass i nåværende utgave. Forfatterne har i løpet av de siste ti årene gjennomført flere større aksjonsforskningsprosjekter i kommunal sektor, i tillegg til prosjekter rettet mot privat sektor. Gjennom dette har vi lært at produktivitetsgevinsten av ansattes medvirkning i kommunal sektor handler om å løse samfunnsoppdraget i tråd med innbyggernes behov og forventninger. Med de store demografiske samfunnsutfordringene vi står overfor, og som faller inn under offentlig sektors oppgaver, vil vi i denne boka vise at ansattes medvirkning på arbeidsplassnivå er en effektiv arbeidsform for å løse svært komplekse oppgaver. Når det gjelder partsdialogen i offentlige virksomheter, regisseres den på en annen måte enn det vi ser i privat industri: Der hvor topartsdialogen i en privat bedrift er driftsnær i form av at ansattrepresentanter og ledelsen møtes til drøfting, forhandling og ikke minst samarbeid om strategisk virksomhetsutvikling, er det mindre tradisjon for at tillitsvalgte og ledere på en kommunal barnehage eller et sykehjem møtes for å jobbe med innovasjon og utvikling. I en kommune er det heller på nivået over, sektor- eller kommunenivå, at partssamarbeidet foregår i kraft av at hovedtillitsvalgte og kommunens administrasjon møtes. I vår forskning de siste 10 årene har vi deltatt i forsøk hvor topartssamarbeid på enhetsnivå er styrket for å skape økt kvalitet på tjenestene og forbedre ansattes arbeidsmiljø. Dette er arbeidsformer som er i tråd med Hovedavtalen for kommunal sektor, men som vi vil hevde ikke er godt nok utnyttet for å sette offentlig sektor bedre i stand til å møte de store samfunnsutfordringene vi står overfor. En motivasjon for denne boka er nettopp å løfte fram de mulighetene som ligger i det demokratiske arrangementet vi har i norsk arbeidsliv, og å benytte disse mulighetene på nye utfordringer og bevegelser i samfunnet.

			Et mer demokratisk arbeidsliv kan utvikles gjennom prosesser hvor medvirkning i forming av daglig arbeid er drivkraften som kan skape demokrati i arbeidets hverdag, og hvor partenes avtaler gir legitimitet til denne drivkraften. Den kreativiteten, fleksibiliteten og engasjementet som utløses blant de ansatte i medvirkningsbaserte organisasjoner, vil vi hevde er det kanskje aller viktigste konkurransefortrinnet for arbeid i Norge.

			Samtidig, vår forståelse av arbeidslivet har nødvendigvis endret seg siden første utgave av boka. Framveksten av plattformøkonomier, hybride arbeidsplasser og -former, og ulike ansettelses- og tilknytningsformer (f.eks. midlertidige kontrakter, innleie og korttidsjobber) er eksempler på nye rammebetingelser for demokratiet i arbeidslivet. Ikke minst har digitale teknologier blitt en integrert del av arbeidsprosesser og -oppgaver, og kunstig intelligens utfordrer vår forståelse av samspillet mellom menneskelig og teknologisk innsats. FNs bærekraftsmål som førende for produksjon og tjenesteutøvelse i hele det norske arbeidslivet, stiller nye krav til strategiske valg og innretninger for virksomheter. Poenget vårt er derimot det samme uavhengig av hvilken endring det er snakk om: at demokratiske prinsipper for organisering og ledelse er effektive for å møte enhver form for endring, og at medvirkningsstrategier er en arbeidsform som gir raskere avkastning på investerte teknologier eller svar på ytre endringskrav.

			Det er en viktig premiss for argumentene i denne boka at «det har skjedd – derfor er det mulig» (Jacob, 1982). Det er altså grunn til å tro at lignende utviklingsprosesser som den Aker har vært igjennom og står oppe i, kan etableres i andre virksomheter, enten i det private næringslivet eller i offentlig forvaltning. De unike rammevilkårene i det norske arbeidslivet som muliggjør tett og tillitsfullt samarbeid mellom ledelse, fagforening og ansatte, gir et fundament som lokale krefter kan ta i bruk. Utfordringen med å etablere medvirkningsbaserte utviklingsprosesser er opp til aktørene i det enkelte foretaket.

			Lignende samarbeid er dokumentert i forskning og evaluering av medvirk­ningsbaserte tiltak i norsk næringsliv og forvaltning (Falkum mfl., 2009b, 2009a; Grimsrud mfl., 2005; Hernes, 2006; NOU 2010: 1, 2010; NOU 2021: 9, 2021; Trygstad & Hagen, 2007). Brede medvirkningsprosesser skaper åpenbart resultater som bedring og effektivisering av produkt- og prosessforbedringer, nye ledelses- og organisasjonsformer og et bedret arbeidsmiljø. Hvor langt man kan nå med slike medvirkningsprosesser er derimot åpent. Kun aktive forsøk vil kunne si noe om medvirkningens mulighetsrom i norsk arbeidsliv.

			Bokas hovedargument

			Bokas utgangspunkt er at det norske arbeidslivet kjennetegnes av et tett og tillitsfullt samarbeid mellom ledelse og ansatte. Relativt til andre sammenlignbare land er det lite skille mellom høy og lav i virksomheters hierarki, og det er moderate lønnsforskjeller mellom ledelse og øvrige ansatte. Ansattes deltaking i beslutninger er mer regelen enn unntaket. I dette klimaet av positivt samspill og konstruktive konflikter har det vokst fram en kultur for samarbeid mellom ledere, tillitsvalgte og ansatte som er preget av gjensidig respekt og anerkjennelse. Ledelsens styringsrett er legitim på samme måte som fagforeninger har en udiskutabel legitim posisjon og funksjon. Dette samspillet er ytterligere styrket og autorisert ved at staten framstår som en reell tredje part. Samspillsformene har blitt skapt gjennom et hundreår av både konflikter og samarbeid mellom partene i arbeidslivet. Framfor alt har dette skapt en unik grad av tillit mellom ansatte og ledelse.

			Boka handler om hvordan demokrati utspiller seg på norske arbeidsplasser gjennom lov, avtaler og praksiser, og om dette demokratiets funksjon som system for kvalitetssikring av beslutninger knyttet til innovasjon, investeringer og organisatorisk utviklingsarbeid. Vi definerer dette som «arbeidsdemokratiet». Med arbeidsdemokratiet mener vi ansattes direkte medvirkning og den representative medbestemmelsen i det daglige arbeidet.

			Vår forståelse av demokrati og dets relevans for arbeidsplassen er at vi forstår demokrati ikke bare som noe som oppnås gjennom politiske prosesser, men også gjennom sosiale interaksjonsmønster og praksiser. Vi er dessuten opptatt av samfunnsargumentet for arbeidsdemokratiet, nemlig at det bidrar til å utvikle demokratisk innstilte samfunnsborgere.

			Sentralt i vår argumentasjon er at arbeidsdemokratiet er produktivt både på virksomhets- og samfunnsnivået. Startpunktet for samarbeidet mellom partene i arbeidslivet i Norge var en felles erkjennelse av at det er i partenes interesse å ha et produktivt arbeidsliv, fordi det bidrar til stabil sysselsetting, vekst, lønnsevne, skatteinntekter og velferdsproduksjon. Kanskje det viktigste premisset for et produktivt arbeidsliv er fredsplikten mellom partene i norsk arbeidsliv, som betyr at de ikke har anledning til å iverksette streik, lockout eller annen arbeidskamp utenom forhandlingsperiodene. Fredsplikten er hjemlet i arbeidstvistloven – den første ble vedtatt av Stortinget 6. august 1915 – og i hovedavtalene. En slik regulering av hvordan vi skal agere ved uenigheter gjør samtidig at vi vet når vi skal opptre produktivt, men ikke nødvendigvis hvordan vi skal gjøre det.

			Boka diskuterer hvordan samarbeidet mellom partene er et system og en praksis for samarbeid, hvor makt og tillit er balansert og anerkjent gjennom det avtaleverket som partene har utviklet. Gjennom hovedavtalene har partene innrømmet hverandres ulike og legitime rettigheter, og felles interesser i å opprettholde og styrke virksomhetens lønnsomhet og ansattes arbeidsvilkår. Avtalene forplikter ledere og ansatte til å samarbeide om organisatorisk utviklingsarbeid, kompetanseheving, innføring av teknologi og forebyggende arbeidsmiljøarbeid. Et fundament for denne forpliktelsen er tillit til fellesinteressene. Avtalene kan derfor forstås som en institusjonalisering av risikovillighet, fordi det alltid vil innebære risiko når man gjør seg avhengig av en annen part for å oppnå sine interesser.

			Den institusjonaliserte maktutjevningen som er nedfelt i hovedavtalene i norsk arbeidsliv og gjennom arbeidsmiljøloven, definerer ikke bare rettigheter og plikter hos eier, men tilkjennegir også en grunnleggende overbevisning om at arbeidslivet blir bedre for den enkelte og mer lønnsomt for investert kapital når alle aktørenes kompetanse og interesse er med i beslutningsprosessene. Som arrangement har derfor maktutjevningen minst tre fordeler, som vi skal diskutere teoretisk og belyse empirisk i denne boka: produktivitetsfordelen, innovasjonsfordelen og arbeidsmiljøfordelen. Boka viser hvilke muligheter som ligger i det.

			Det representative demokratiet er basis for vår samfunnsstyring. Representanter blir valgt inn i kommunestyrer, fylkesting og Storting, hvor de alle er med på å beslutte om sentrale sider ved samfunnets rammevilkår og utvikling. Denne demokratiske styringsformen befatter seg ikke direkte med hverdagslivet til folk i arbeid. Mulighetsrommet for økt grad av demokratiske prosesser som er skapt av eieres styringsrett og ansattes ønsker om påvirkning, eller mellom folkevalgtes beslutninger og ansattes tjenesteutføring, har i alt for liten grad blitt forsøkt klarlagt. Selv om tariffdekning ikke tas for gitt i dagens arbeidsliv, tar vi kanskje for gitt at vi har et arbeidsliv preget av medvirkning og god partsdialog. Vårt ærend med denne boka er ikke å utfordre denne tatt-for-gittheten, men å gi den et innhold. Hva kan man som arbeidsgiver og arbeidstaker oppnå med bevisste valg om det vi kan kalle en demokratisk tilnærming til endring, produksjon og teknologiinnføring? Hvilke muligheter ligger i demokratiske arbeidsformer, og hvilke markører kan man se etter for å gjøre en vurdering av om demokratiet på en arbeidsplass forringes eller forsterkes?

			Det institusjonaliserte samarbeidet gjennom hovedavtaler og arbeidsmiljøloven har skapt grunnlag for innovasjon og nyskapning, ikke bare relatert til ledelse og organisering av virksomheter, men også knyttet opp til utvikling av produkter og tjenester. Grunnlaget for mye av denne utviklingen har sitt utgangspunkt i tillit mellom partene og en aktiv involvering av fagforeninger både på bedrifts- og samfunnsnivå. I boka viser vi hvordan samspillet mellom partene i det norske arbeidslivet har gitt grunnlag for innovasjon, nyskaping og gode arbeidsmiljø og arbeidsbetingelser. Særlig vekt legges på å vise potensialet for innovative aktiviteter utviklet i samspill mellom fagforening og ledelse, og når det gjelder utvikling av rollen for faglige tillitskvinner og -menn.

			Når ledelse og fagforeningsrepresentanter sammen utvikler strategier for innovasjon og kvalitetsforbedringer innenfor de arbeidsprosessene som produserer varene eller tjenestene som virksomheten leverer, ser vi en gjensidig endring og utvidelse av rollen til både ledere og tillitsvalgte. Transformering av rollen som fagforeningsrepresentant skaper nye muligheter for produkt- og prosessinnovasjon på samme måte som nye ledelses- og organisasjonsformer skaper nye roller for tillitskvinner og -menn. Alt dette vil ta plass innenfor regulerte rammer for konflikthåndtering, og på saksområder preget av grunnleggende tillitsfullt samarbeid. Tillitsvalgte er aktører som kan bidra til å mobilisere og motivere ansatte. Derfor kan tillitsvalgtarbeid inngå som et element i virksomhetens ledelse. Derfor er dette en bok som utvikler en bred forståelse av virksomhetsledelse. Boka viser hvordan demokrati, medvirkning og partssamarbeid inngår i drift, ledelse og verdiskaping. Dette identifiserer vi som «samarbeidsmodellen», og vi utdyper modellen i kapittel 1.4. Det viktige perspektivet er hvordan denne modellen kan fungere for å skape et demokratisk, innovativt og konkurransedyktig arbeidsliv. Derigjennom vil også mer demokrati på arbeidsplassen gi bredde til å skape et robust og demokratisk velferdssamfunn.

			Når tillitsvalgte og ledelsen inviterer medarbeiderne inn i mulighetsrommet for samarbeidsmodellen, utvides konkurransefortrinnene for det demokratiske arrangementet. For det første skaper innovasjonsaktivitetene nye roller for den tradisjonelle ledelsen. For det andre utvikles nye former for deltakelse, involvering og ledelse hos grupper som tradisjonelt ikke har sett seg som delaktig i ledelse. Utvidelse av rollen som fagforeningsrepresentant til også å innebære delaktighet i ledelse av organisasjonsutvikling åpner nye muligheter for innovasjon, på samme måte som nye ledelses- og organisasjonsformer skaper nye roller for tillitskvinner og -menn.

			Motpoler i ledelse – Solstrand og Sørmarka?

			Solstrand Hotell i Os utenfor Bergen danner rammene for «Solstrandprogrammet», som ubestridt er Norges mest kjente lederutviklingsprogram. Hotellet ligger idyllisk i sjøkanten med praktfull utsikt over Korsfjorden. I et samspill regissert av Administrativt forskningsfond (AFF), og i samarbeid med Senter for næringslivsforskning (SNF) og fagmiljøene ved Norges Handelshøyskole (NHH) i Bergen, gjennomføres denne utdannings- og opplæringsvirksomheten innenfor ledelse. AFF har drevet med lederutvikling siden 1953 og blir sett på som en av de viktigste aktørene i Norge på området ledelses- og organisasjonsutvikling.

			Sørmarka er Landsorganisasjonens (LOs) skole og kurssted. Det ligger landlig til i tett granskog i Oslos Østmarka. Etter en knapp halvtimes biltur fra Oslo sentrum befinner man seg i det geografiske sentrumet for opplæring og skolering i fagbevegelsen. Sørmarka har en unik posisjon. Den første LO-skolen på Sørmarka ble bygget i 1939. Historisk har Sørmarkas posisjon innenfor kompetanseutvikling og tillitsvalgtopplæring for arbeiderbevegelsen vært like sentral som Solstrandprogrammet har vært for selskaper og toppledere i både privat og offentlig sektor. Det grunnleggende perspektivet er å skolere tillitsvalgte og trene på hvordan fagforeninger skal opptre og fungere i arbeidslivet.

			Det er ikke vanlig, heller ikke innenfor fagbevegelsen, å tenke at kompetanse­utviklingen på Sørmarka har noe med virksomhetsledelse å gjøre. Solstrandprogrammet er tuftet på en modell fra arbeidslivet hvor strategisk krevende beslutningsprosesser i stadig mer komplekse omgivelser er sentrale lederoppgaver. Sørmarka på sin side formidler perspektiver på involvering og deltakelse fra «golvet» som en viktig forutsetning for en god og effektiv virksomhet. Representerer Solstrand og Sørmarka motpoler i arbeidslivet? Den klassiske grunnforståelsen formidler jo at formelle ledere og organisasjonens tillitsvalgte er motpoler. Lederne ivaretar eiernes styringsrett eller folkevalgtes mandat, og de søker å maksimalisere avkastningen på investert kapital, mens fagforeningers rolle er å sikre gode lønns- og arbeidsvilkår. Kursene på Solstrand er lederkurs, mens opplæringen på Sørmarka forstås som en form for «kurs i motmakt». Både historie og ideologisk posisjon kan bidra til å tegne et slikt forenklet bilde.

			Dette er først og fremst historiske nedarvete forståelsesrammer. Oppfatningene er skjeve, delvis ideologisk forankret og langt fra tilstrekkelige for å kunne redegjøre for hva praktisk virksomhetsledelse faktisk er og gjør. Denne boka viser hvordan relasjonen mellom partene har overskredet denne historiske posisjonen. Det er på ingen måte slik at interessemotsetningene mellom kjøpere og selgere av arbeidskraft er opphevet, men poenget er at relasjonene i mange sammenhenger kan transformeres til samspillsformer som gir vinn-vinn-situasjoner for foretak og ansatte. I denne boka viser vi frem mulighetsrommet for medvirkningsbaserte organisasjoner.

			Det endrete arbeidslivet

			En mer grunnleggende studie av arbeidslivet synligjør at elementene som konstituerer arbeidshverdagen til folk, er i endring. Jobbene i seg selv er i stadig utvikling. Den gjennomgripende innføringen av digitale teknologier for informasjonsdeling, produksjon, rasjonalisering, styring, effektivitet og resultatmåling endrer organisasjoners form og ansattes jobbinnhold. For mange har det også endret forståelsen av hva arbeid er. Selv om innføring av informasjons- og kommunikasjonsteknologi startet tidlig på 70-tallet, kan det ikke sammenlignes med det omfanget og de bruksområdene vi har i dag. Robotisering, nye forretningsmodeller og kunstig intelligens er eksempler. Like viktig som teknologiutvikling har den parallelle kompetanseutviklingen vært. Der hvor flertallet i arbeidslivet for 100 år siden først og fremst hadde sin ufaglærte arbeidskraft å selge, gjelder det for de fleste i dag at de entrer arbeidslivet med høy formell kompetanse. Arbeidstakere tilbyr arbeidsgiverne en kompetanseprofil eller arbeidskraft som omfatter analytisk evne, ansvarlighet, flid, kreativitet, muskelkraft, oppmerksomhet, planleggingsevne og ulike yrkesspesifikke kompetanser. Arbeidets mening har også endret seg for mange. Fortsatt er det selvsagt slik at lønnsarbeid sørger for nødvendig inntekt for folk, men ut over denne instrumentelle økonomiske nytten vil også mange arbeidstakere lete etter et arbeid som oppleves som meningsfull bruk av livet sitt.

			Sist, men ikke minst, organiseringen av arbeidet har endret seg. Baser, formenn og andre førstelinjeledere er forsvunnet og har blitt erstattet med gruppeorganiseringer og flatere hierarkier. Funksjoner og oppgaver som ansees for å ligge utenfor kjernevirksomheten til et foretak, blir ofte satt ut og deretter kjøpt inn fra andre leverandører. I tillegg har deler av offentlig tjenesteyting og infrastruktur blitt privatisert eller kraftig revidert gjennom innføring av nye styringsformer.

			Arbeid, kompetanse og organisering i arbeidslivet har altså gjennomgått betydelig endring, men den gjengse forståelsen av hva ledelse er og gjør tar ikke alltid nok høyde for disse endringene. Dagens arbeidsliv drives fremover og reformeres i et samspill mellom kompetanse (individuell og kollektiv), teknologi (enkeltelementer og system) og ledelse (driftsnær arbeidsledelse og lederskap) stilt overfor en ytre verden i utvikling.

			Legger man en annen forståelse av virksomhetsledelse til grunn, blir det lettere å se at det finnes likheter og paralleller mellom Solstrand og Sørmarka. Gjennom opplæringen på begge steder bygges innsikt i arbeids- og ledelsesprosesser. Begge programmene har diskurser som former forståelse av verdier, mål og forandringsprosesser, uten at det nødvendigvis blir like forestillinger. Et fokus i boka er arbeidslivets stadige behov for innovasjon. Fordi vi retter oppmerksomheten mot samspillet mellom ledelse og ansatte, vil nyskaping og innovasjon betinge prosesser som involverer medarbeidere på alle nivå. Det særlige interessefeltet er hvordan ledelse utøves på alle nivå i organisasjonen for at slike brede deltakerbaserte prosesser skal kunne gi nyttige resultater. Spesielt rettes det oppmerksomhet mot hvordan fagforeninger og tillitsvalgte kan spille en rolle i innovasjon.

			Den norske modellen

			Samarbeidsmodellen i arbeidslivets virksomheter må ses i sammenheng med den norske samfunnsmodellen. Begreper som den norske eller den nordiske modellen brukes på litt ulike måter til ulike tider. Vi legger til grunn en forståelse av den norske modellen på tre nivå: velferdsstatsmodellen på samfunnsnivået, arbeidslivsnivået og virksomhetsnivået.

			Velferdsstatsmodellen

			I begrepet velferdsstatsmodellen legger vi det samme innholdet som de fleste samfunnsdebattanter kaller den norske eller den nordiske modellen (Byrkjeflot mfl., 2022). Den er beskrevet som at den har «en omfattende dekningsgrad, at de sosiale rettighetene er av en universell natur, og at den har en sterk arbeids­orientering» (Sandvin mfl., 2020, s. 39). De konkrete velferdsordningene og den lovgivningen som finnes i hvert land, legger avgjørende premisser på hvert lands arbeids- og næringsliv, så også for Norges del. Dette betyr at den praktiske arbeidshverdagen for ledere, ansatte og tillitsvalgte preges av disse rammevilkårene, også virksomhetens konkrete produksjon av varer og tjenester. Status for den norske modellen på samfunnsnivå er, kortfattet sagt og relativt til andre land: høy velferdsstandard, høyt utdanningsnivå, høy yrkesdeltakelse og lav arbeidsledighet. Det er ikke uvanlig å trekke fram følgende forhold som tydelige kjennetegn ved den norske velferdsstatsmodellen:

			•	aktiv stat med generøse støtteordninger sammenlignet med land utenfor Norden

			•	sosialt sikkerhetsnett

			•	lovgivere som går foran (store reformer som folketrygd, foreldrepermisjon og likestillingsreformer)

			•	individuell jobbtrygghet, kollektiv fleksibilitet

			•	stor yrkesdeltakelse av kvinner som fundament i samfunnets verdiskaping

			•	relativ stor betalingsvilje for skatt sammenlignet med de fleste andre land

			Arbeidslivsmodellen

			Den norske arbeidslivsmodellen utøves som et nasjonalt trepartssamarbeid. Modellen handler om hvordan arbeidslivet for norske arbeidstakere og arbeidsgivere er regulert. Partene i arbeidslivet har en 125 års historie, og mye av den har de felles.1 Modellen kjennetegnes ved at det er et tett samspill mellom arbeidslivets hovedorganisasjoner og landets politiske ledelse. Staten og norske kommuner som arbeidsgivere er en selvstendig og aktiv part i dette samspillet gjennom egne arbeidsgiverorganisasjoner. Arbeidslivet er relativt sett velregulert. De fleste interessemotsetningene reguleres på harmonisk vis. Yrkesdeltakelsen er høy både blant kvinner og menn. Gjennom lov- og avtaleverk er ansatte innrømmet en betydelig grad av innflytelse, og denne arbeidstakerinnflytelsen har høy legitimitet (Fløtten & Jordfald, 2019; Gulbrandsen mfl., 2002; Nergaard & Svarstad, 2019; NOU 2004: 5, 2004; NOU 2010: 1, 2010; Trygstad mfl., 2015).

			Det viktigste avtaledokumentet mellom arbeidsgiverne og organiserte ansatte er hovedavtalene som inngås mellom partene og revideres hvert fjerde år, og de tilliggende tariffavtalene som har en løpetid på to år. I 2019–20202 var om lag 50 prosent av norske lønnstakere organisert i en fagforening. Flest er det i offentlig sektor, med ca. 80 prosent organisasjonsgrad. Om lag 69 prosent av lønnstakerne er omfattet av en tariffavtale. I virksomheter hvor det ikke er tariffavtale, er de ansattes rettigheter, enten de er organisert eller ikke, knyttet til norsk lovgivning. Det vil si at det er lovverket som regulerer minimumsgraden av medvirkning og medbestemmelse.

			En finner lignende forhold i en del andre land, men den norske arbeidslivsmodellen har spesifikke norske kjennetegn knyttet til seg. Forhandlingene mellom arbeidsgivere og arbeidstakere finner i den norske arbeidslivsmodellen sted som sentraliserte forhandlinger, med arbeidsgivere som for eksempel NHO, KS, Spekter eller Virke og arbeidstakere som for eksempel LO, UNIO, Akademikerne og YS. Sammenlignet med de fleste land er forhandlingene disiplinert. Partene opptrer forutsigbart, og de følger felles spilleregler. Kalle Moene uttrykker dette slik: «Fra å være land med de høyeste nivåene på arbeidskonflikter i mellomkrigstiden, fikk Sverige og Norge et av verdens laveste nivåer på arbeidskonflikter i etterkrigstiden. Forskjellen er dramatisk og gjenspeiler at økt arbeidstakermakt kan gi økt samfunnsansvar» (NOU 2009: 10, 2009, s. 331).

			Samarbeidsmodellen

			Samarbeidsmodellen er partssamarbeid på virksomhetsnivå mellom tillitsvalgte, ansatte og ledere om utvikling av egen arbeidsplass, forstått som «del av en større arbeidsmarkedsmodell med institusjonaliserte rammer for forhandling, fordeling og konfliktløsning» (Karlsen & Munkeby, 1998).3 Øyum mfl. (2010) påviste og konkretiserte hvordan samarbeidslinjen på norske arbeidsplasser kan være et alternativ til internasjonale ledelsesoppskrifter, et alternativ som har overbygninger på nasjonalt nivå som praktisk og idemessig støtter det lokale partssamarbeidet:

			•	Tilliten mellom ledere og tillitsvalgte arbeidstakere i Norge er høy (Gulbrandsen, 2019, s. 118). Norge er også blant OECD-landene med høyest tillit til offentlige institusjoner. Flertallet av nordmenn har høy eller moderat høy tillit til myndigheter og sivile tjenester, og tilliten til nasjonale politikere ligger 27 prosentpoeng over gjennomsnittet i OECD.4

			•	Samarbeidet mellom ledere og tillitsvalgte har høy legitimitet. Norske toppledere har et positivt syn på samarbeidsmodellen og er i stor grad tilhengere av sentraliserte lønnsoppgjør (Gulbrandsen, 2019; NOU 2004: 5, 2004). NHO satte i 2020 i sitt «Veikart for fremtidens næringsliv» et mål om å øke organisasjonsgraden i norsk arbeidsliv.5

			•	Viljen til samarbeid mellom partene for å opprettholde konkurransekraften er godt illustrert av Atle Tranøys prolog i denne boka der han beskriver samarbeidet mellom industri, fagbevegelse og Storting, som i 2020 munnet ut i stortingsvedtaket om midlertidige endringer i oljeskatteregimet. (NOU 2021: 9, 2021).

			Samarbeidsmodellen spiller seg ut i tre hovedformer: For det første finnes representativ medbestemmelse fra tillitsvalgte i henhold til lov- og avtaleverk. Ansattes styrerepresentanter, verneombud og fagforeningstillitsvalgte er eksempler på slike former for lov- og avtalebasert medbestemmelse. For det andre gjenkjennes partssamarbeidet som bred medvirkning og direkte deltakelse ved at ansatte er med på å beslutte på egen arbeidsplass eller kan la sin stemme bli hørt i relevante fora. For det tredje utvides samarbeidet til å gjelde forhold som går ut over det som reguleres av lover eller avtaler, som for eksempel når ledelsen etablerer en dialog med tillitsvalgte og verneombud om utprøving av ny pasientbehandling eller ved ansettelse av ledere.

			I samarbeidsmodellen ser vi at det er tre aktører (ledelse, fagforening og ansatte) med ulike roller som samarbeider på arbeidsplassnivået, og ikke bare medvirkning gjennom at ledelsen direkte involverer medarbeidere i utviklingsarbeidet. Partssamarbeidet mellom ledere og tillitsvalgte i samarbeidsmodellen skiller seg altså fra annen, mer tradisjonelt basert partssamarbeid gjennom at partene parallelt med å samarbeide også kan ha konflikter på andre saksfelter. Dette gir et unikt utgangspunkt for mer likeverdig samarbeid. Når tillitsvalgte i tospann med ledere arbeider som strategiske virksomhetsutviklere, bringes hele organisasjonen inn i utviklingsarbeidet. Og det gjøres innenfor de arbeidsprosessene som ligger til grunn for organiseringen av virksomheten, og den teknologien som understøtter produksjonen av varer og tjenester. Partsbasert samarbeid gjør det lettere for ledelsen og de tillitsvalgte å initiere endring som folk forstår og stiller seg bak. Dette representerer en hovedform for medvirkning – ansattrepresentanters direkte medvirkning – som plasserer seg i skjæringspunktet mellom direkte individuell deltakelse og representativ medbestemmelse fra tillitsvalgte.

			Undertittelen på den første utgaven av Demokrati i arbeidslivet var «samarbeidsmodellen som konkurransefortrinn». Samarbeidsmodellen henviser nettopp til mulighetsrommet som tillitsvalgte og ledelse på virksomhetsnivået har til å hente ut innovasjons-, produktivitets- og arbeidsmiljøfordelen når de samarbeider.

			Partenes rolle i demokratiet på arbeidsplassen

			Det er tre hovedroller i samarbeidsmodellen på virksomhetsnivå. For det første er ledernes roller forankret i ivaretakelse av eiernes interesser og styringsrett. Dette gjelder uavhengig av om det er private bedrifter eller offentlig virksomhet. Lederne vies tradisjonelt stor oppmerksomhet i organisasjonslitteraturen.6 Selv om det i denne boka argumenteres for at ledelsesprosessene i organisasjonene er mer omfattende enn det arbeidet som gjøres av de formelle lederne, betyr selvsagt ikke dette at ledelsens rolle på noen måte kan oversees.

			Den andre hovedrollen bekles av de tillitsvalgte. Denne rollen er forankret hos arbeidstakerne ved at fagforeninger ivaretar medlemmenes rettigheter og interesser. Det skilles gjerne mellom to typer tillitsvalgte: de som er allment tillitsvalgt for alle og fyller lovgitte roller som styrerepresentanter, og verneombud. Den andre gruppen er tillitsvalgte i den lokale fagforeningen og har oppgaver og ansvar gitt avtaleverket mellom arbeidsgivere og fagbevegelse. En virksomhet kan ha tillitsvalgte fra én eller mange ulike arbeidstakerorganisasjoner. Det hører med i bildet at tillitsvalgte står under et kontinuerlig press forbundet med at rollen er temporær og avhenger av valg i den lokale fagforeningen. En leder har kanskje en langt enklere legitimitetskamp relatert til styret. En tillitsvalgt er en åremålsleder som alltid er på valg.

			Den tredje hovedrollen innehas av de alminnelig ansatte. Disse representerer ingen andre enn seg selv når de deltar. Dels deltar de gjennom å velge de tillitsvalgte til å representere seg i de representative ordningene, dels deltar de gjennom sin egen individuelle medvirkning. Denne tar to hovedformer: a) direkte medvirkning gjennom planlegging og beslutningstaking i egen jobb, og b) deltakelse og medvirkning gjennom kollektive arenaer, som allmøter, gruppemøter eller kvalitetssirkler.

			Bokas oppbygging

			Boka har fire deler. I bokas første del utdyper vi formingen av systemet og praksisen for demokrati i norsk arbeidsliv. Vi organiserer drøftingen av forhold som er sentrale for å kunne forstå atferd og prosesser i dagens norske arbeidsliv, og som farger arbeidshverdagen til den enkelte. I kapittel 2 vil vi kort gi det historiske bakteppet som har formet dagens politiske virkelighet. Den historiske utviklingen som har brakt fram dagens praksis, er viktig, men utgjør bare ett element i å forstå hvordan situasjonen i norsk arbeidsliv er i dag. Kapittel 3 presenterer og drøfter status for dagens arbeidsliv, både nasjonalt og internasjonalt. Dette er et særdeles omfattende og vidt tema. En globalisert og åpen økonomi som den norske, kan vanskelig bli forstått uten at dette relateres til internasjonal økonomi og arbeidsliv. Det norske arbeidslivet er selvfølgelig variert og skiftende, men sett under ett, og sammenliknet med internasjonale gjennomsnitt, ser vi at det er velregulert. Det er også preget av et tett og tillitsfullt samarbeid mellom ledelse, ansatte og tillitsvalgte. Kapittel 4 drøfter tillit og makt i demokratiske arbeidsprosesser i arbeidslivet. Vi hevder at dette er prosesser som er gjensidig avhengig av hverandre. Et arbeidsliv preget av demokratiske og tillitsskapende prosesser, er en premiss for opprettholdelse og videreutvikling av et liberalt demokrati.

			Siktemålet med del 2 i boka er å diskutere grunnleggende prosesser i arbeidslivet og se dem i sammenheng med hverandre for å danne et bedre bilde av hvordan virksomhetene i arbeidslivet fungerer i praksis: medvirkning, ledelse, teknologi og arbeidsprosesser. I kapittel 5 diskuterer vi medvirkning. Medvirkning handler om involvering av og delaktighet fra de ansatte. Medvirkning kan være begrenset eller omfattende, ta mange ulike former, og den kan være organisert på ulike vis. Noen ganger skilles det mellom medvirkning og medbestemmelse. I kapittel 5 går vi også litt inn i medvirkningen: dens former og roller når det gjelder virksomhetenes drift og utvikling. Kapittel 6 diskuterer ledelse av arbeidsorganisasjoner. Samarbeidsmodellen utfordrer bildet av hva de konkrete ledelsesoppgaver handler om, og hvem som skal utføre dem. Det gjør imidlertid ikke ledelse enklere eller mindre viktig. Vi drøfter hvordan ledelse har blitt tematisert og forstått, internasjonalt og i den norske debatten, i privat så vel som i offentlig virksomhet. Vi konkretiserer og definerer begrepet «demokratisk ledelse», et perspektiv på hvordan ledelse av arbeidsorganisasjoner kan utvikles og praktiseres som brede og involverende prosesser, som tjener arbeidsvilkårene til de ansatte og virksomhetens funksjonalitet. Teknologiens rolle er temaet i kapittel 7. Teknologiens sentrale rolle i virksomhetene er ingen ny diskusjon. Karl Marx var for eksempel opptatt av hvordan teknologiene våre henger sammen med oss. De er produkter av og avspeiler de materielle omstendighetene, de sosiale forholdene og de mentale forestillingene våre. Teknologiens rolle i organisasjon og arbeidsliv er senere blitt undersøkt og diskutert av mange. I dag tenker folk kanskje helst på digitalisering eller kunstig intelligens når teknologi nevnes. Det er klart at det er forskjell på dampmaskiner og datamaskiner. Også digitalteknologier er produkter og avspeilinger av materielle omstendigheter, sosiale forhold og mentale forestillinger. I kapittel 8 tar vi for oss organiseringen av arbeidsprosessene. Universelle begrep kan vanskelig dekke alle ulike formater av arbeid som gjøres i alle mulige slags virksomheter i arbeidslivet. Produksjon var lenge et vanlig begrep, hentet fra den tidlige industrialiseringen og de store fabrikkene, men det kan nok være fremmedgjørende for mange i dagens arbeidsliv, både i privat og offentlig sektor. Rådgivning, pleie eller politiarbeid fanges ikke godt av begrepet produksjon. Vi betegner derfor de prosessene som fører fram til leveransene fra en virksomhet (varer eller tjenester), for virksomhetens arbeidsprosesser.

			Del 3 av boka tar mål av seg til å tydeliggjøre hvordan samarbeidsmodellen bidrar til tillitsbygging og maktutjevning. Dette gjør vi gjennom å ha en praksisnær drøfting av hvordan demokratiseringsprosesser kan gjennomføres på arbeidsplasser. I kapittel 9, Tillit og medvirkning i styringsmodeller for offentlig sektor, diskuterer vi hvordan ansattes muligheter for medvirkning påvirkes av styringsformer som New Public Management og New Public Governance. I kapittel 10, Praktisering av samarbeidsmodellen i kommunal sektor, går vi konkret til verks og forteller historien om hvordan tre barnehager og tre sykehjem trente seg på å utvikle topartssamarbeidet på arbeidsplassen som en arbeidsform i utvikling av gode arbeidsmiljø, fornuftig arbeidsorganisering og bedre tjenestekvalitet. Vi argumenterer for at medbestemmelse gjennom at ansattes representanter deltar i de viktige beslutningsprosessene, øker virksomhetens samlede ledelseskapasitet. Denne argumentasjonen utfordrer i sin ytterste konsekvens hvem som er ledere, ut over de formelt tilsatte lederne. I kapittel 11 går vi nærmere inn på eksempler på hvordan teknologiinnføring gjøres. På ett nivå er jo innføring av teknologi ikke ulikt hvordan man innfører nye styrings- eller organisasjonsprinsipper, men det antas ofte å være «mer» verdinøytralt og dermed ofte ikke gjenstand for de samme diskusjonene som innføring av målstyring eller andre NPM-prinsipper. Kapittelet trekker på eksempler fra både offentlig sektor, men også eksempler fra privat sektor, nettopp for å demonstrere at det ikke nødvendigvis er teknologiinnføringen i seg selv som er så forskjellig mellom offentlig og privat. Kapittel 12, Digitalstøttet medvirkningssystem, drøfter et eksempel på hvordan digital teknologi er tatt i bruk for å forsterke og forbedre et allerede velfungerende system for medvirkning i et industriselskap.

			Del IV diskuterer levedyktigheten for samarbeidsmodellen. Vi har i foregående deler av boka poengtert at praktiseringen av samarbeidsmodellen varierer stort mellom ulike deler av norsk arbeidsliv, og at ulike sektorielle eller lokale forhold påvirker hvordan arbeidsdemokratiet utspiller seg. I kapittel 13, Arbeidsdemokratiet i kommunal sektor, argumenterer vi for det vi ser som et betydelig utviklingspotensial for hvordan arbeidsdemokratiet tas i bruk i offentlig sektor. Vi drøfter blant annet hvordan partene kan komme videre slik at demokratiet og medvirkningspraksisen kan styrkes. I kapittel 14 diskuterer vi i hvilken grad og om digitalisering kan forstås som demokratisk. Direkte og indirekte medvirkning er helt sentralt i digitalisering av arbeid. «Alle» er enige om at brukeren av systemene er en helt nødvendig medspiller for å lykkes med en digitaliseringsprosess. Et åpenbart spørsmål i den sammenhengen blir hvem som bestemmer hva som skal digitaliseres? Og, hvilke utfordringer ser vi når denne typen endringsprosesser gjennomføres?

			En konsekvens av de mulighetene som ligger innenfor samarbeidsmodellen, er at både formelle ledere, tillitsvalgte og ansatte utøver et lederskap som samlet sett utvider en virksomhets samlede ledelseskapasitet. Dette diskuterer vi i kapittel 15, Det brede lederskapet som moderne ledelse. Til slutt, i kapittel 16 diskuterer vi innovasjon som en ny arena for medvirkning.

			Boka viser hvordan partene i arbeidslivet har videreutviklet samarbeidsmodellen over tid. Mange virksomheter bruker den i dag, ikke bare i drift og forvaltning, men også som utviklingsverktøy for virksomhets- og produktivitetsutvikling. I dag er innovasjon den nye utfordringen. Både i privat og offentlig sektor oppleves behovet for en høyere endringstakt. Innovasjonsevne kan være forskjellen på overlevelse eller ikke for bedrifter, men er ikke mindre viktig i kommuner eller andre offentlige virksomheter gitt dagens utfordringer med å møte kravene en står overfor i for eksempel politifag, helse eller utdanning. Partsrelasjonens utgangspunkt var forhandling og fordeling over en grunnleggende interessekonflikt, men over tid har man lært seg hvordan denne motsetningen også inneholder fellesinteresser, og hvordan spenningen mellom motsetning og fellesinteresse produserer dynamikk. Denne dynamikken har potensial som innovasjonsdriver.

			

			
					
					1	Både Landsorganisasjonen (LO) og Norsk Arbeidsgiverforening (N.A.F) ble grunnlagt i 1899, og «de betinget hverandre gjensidig fra starten» (Bjørgum, 1985).

				

					
					2	https://www.arbeidslivet.no/lonn/organisering/organisasjonsgrad-i-norge-og-europa, besøkt 06.04.2024.

				

					
					3	Et annet begrep som slik vi forstår det også brukes om samarbeidsmodellen på virksomhetsnivå, er Hernes’ begrep om den norske «mikromodellen» (Hernes, 2006). Begrepene adresserer det samme fenomenet, men i litt ulikt perspektiv. Vi ønsker å få frem en litt annen betoning. «Mikromodellen» er godt egnet som beskrivende fra et observatørpunkt utenfra, for oss forskere, mens «samarbeidsmodellen» oppleves kanskje mer treffende eller gjenkjennelig for folk ute på arbeidsplassene.

				

					
					4	https://www.oecd.org/publication/government-at-a-glance/2023/webbooks/dynamic/gov-at-a-glance-country-notes/2d302411/pdf/norway.pdf (lest 19.04.2024)

				

					
					5	https://www.nho.no/siteassets/veikart/rapporter/nho_veikartet-05.08.20_interaktiv_final.pdf (lest 19.04.2024)

				

					
					6	Vi bruker selvfølgelig også stor plass på ledere i denne boka, særlig i kapittel 6.
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