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FORORD

Arbeidet med denne avhandlingen ble igangsatt vinteren 1999 med progektmidler fra Norges
forskningsrad — ”Kommunel ovsprogrammet”. Jeg vil takke Norges forskningsrad for finansiell stette
og for a ha bidratt til faglige matepunkter for forskerei programmet.

Denne studien baserer seg blant annet pa intervjuer med kommunalt ansatte i seks norske kommuner.
Jeg e svaat takknemlig ovenfor mine informanter, som velvillig har tilt opp til intervjuer og som
genergst har delt sine erfaringer, tanker og refleksoner med meg.

Dette avhandlingsarbeidet har veat utfert pa Nordlandsforskning. Nordlandsforskning har ogsa bidratt
gkonomiske til a& arbeidet nd kan avduttes. Jeg retter derfor en generdl takk til indtituttet. Ved
Nordlandsforskning har jeg hatt min tilherighet i ”Kommunaforskningsgruppa”. Jeg takker dere dle
samye for kommentarer, viktige innspill og stette underveis. En spesiell takk skylder jeg Gry Alsos,
Cecilie Hg Anvik, Aud Hammerg, Bente Ingebrigtsen, Eivind Karlsen, Ashjarn Raisdand, Berit
Skorstad og Merethe Sollund og som hver pasin méte har veat viktige hjelpere”.

| USA har professor Tove Helland Hammer ved Cornell University dltid vaat tilgiengelig for réd og
kommentarer. Ved NTNU i Trondheim har Ann Rudinow Sagtnan ved instituttet vaat redetil &lese og

diskutere, gi rad og ros. Tusen takk til dere begge to!

Sist— men ikke minst — takk til Hakon som ogsa har lest og kommentert!

Bodg, januar 2004
Sissel C. Trygstad
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Introduksjon til studien

“Med sine band til politikere hadde tillitsvalgte en helt sentral posigon i denne
organisagonen. De er fortsatt med i prosesser, men Stuagonen er endra. Du kan s
det sdnn: Hvisdu blir invitert pa dans, s mé du danse, og du ma laare deg trinna. ”

Den dterte topplederen beskriver en Stuagon preget av nye betingelser for ansattes medvirkning, en
Stuagon der tillitsvalgtes muligheter for innflytelse i stor grad bestemmes og begrenses av den
administrative toppledelsen. Sitatet bererer ogsa kjernen i det som er denne studiens tema. Gjennom
empiriske undersgkelser i seks norske kommuner i perioden 1999 til 2001 seker jeg & synliggjgre om
forutsetningene for det kommunale bedriftsdemokratiet — kjennetegnet av kollektive medvirknings-
ordninger — er endret som fadge av endringer nedfelt i den reviderte kommuneoven fra 1992. Disse
endringene la forholdene til rette for at nye ledel ses- og organisagongpringpper kunne ingtitugonali-
seres i kommuneorganisasonen, samtidig som ogsa loven salv kan sies & vage farget av de samme
ledelses- og organisasongpringpper. Disse ledelses- og organi sagonspringppene kan grupperes inn
under sekkebetegndsen New Public Management, som framhever individuel medvirkning pa
arbeidsplassen som et viktig suksesskriterium for effektiv drift.

Denne studien har vaat drevet fram av ensket om a synliggjere og beskrive matet mellom det etablerte
kommunale bedriftsdemokratiet og New Public Management. Tematisk kan dette arbeidet plasseres
innenfor feltet “arbeiddivsforskning”. Teoretisk benytter jeg meg blant annet av ulike ingtitugonelle

tilnsarminger til studiet av endring.

Utgangspunkt

Norsk arbeiddiv har veat preget av sterke kollektive medvirkningsordninger som har skret arbeids
takere stor grad av innflytelse pa arbei dsplassen. Koblingen mellom fagorganisagon, stat og arbeids-
givere har ogsa hatt en sentrd rolle i utviklingen av velferdsstaten Norge i perioden etter andre
verdenskrig. | et internagonat perspektiv betraktes partsrelagonene i Norge som dd av e skandi-
navisk fenomen — gierne omtalt som den skandinaviske modell — kjennetegnet av en serk fag-
bevegelse som samarbeider med sentrale arbeidsgiverforeninger, og et politisk milj@ preget av konsen-
sus. Denne konsensus har ifdge Bernt Schiller bygget pd syntesen mellom normen om sosid
ansvarlighet, som har hatt dype retter i den skandinaviske og nordiske tradigon, og et likhetsbegrep
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som er ’more modern and radica than those found in other countries” (Schiller 1993:10). Fagbevege-
sen innenfor DSM har vaat kjennetegnet av hay organisasionsprosent, i privat savel som i offentlig
sektor, sett i forhold til gvrige europeiske land (Ibsen 1997, Ingebrigtsen m.fl. 1994, Shiller 1993).

Utover pa 1990-tdlet fattet arbeiddivsforskningen i Norge og Norden en gkende interesse for DSM's
posigon generdt, og ulike medvirkningsordningers styrke og posigon spesidt. Blant sparsmdene
som er blitt res er hvorvidt mer individuelt orienterte medvirkningsordninger utfordrer det
representative system som innflytelseskand for ansatte pa arbeidsplassen (Se f.eks. Kauppinen og
Pochet 2000, Colbjarnsen 1999, Bild m.fl. 1998, Rennestad og Selvik 1997). Oppmerksomheten
omkring en mulig endring har flere arsaker. Fra 1970-tallet og utover var ogsa den politiske konsensus
om veferdsstaten i ferd med & d& sprekker, og Det norske arbeiderpartiets posigon som
etterkrigstidens starste parti ble gradvis svekket. Parallelt med dette har vi vaat vitne til en gkonomisk
og kulturedl globdisering, der liberdidisk-inspirerte ledelsess og organisagonskonsepter  traff
Skandinavia og Norge med dadig serkere kraft fra 1980-tdlet av. Felles for disse leddses- og
organisag onskonseptene er a individuell medvirkning vektlegges som et viktig suksesskriterium for
effektiv drift, og medvirkning far derfor et funksjonelt preg — medvirkning relateres til styring og/eller
resultat, og ikke til eksempelvisrettigheter og demokrati.

Nar de kollektive medvirkningsordningers styrke og posision innenfor kommuneorganisasjonen her er
tema, innebagrer det ogsa en tematisaring av ledelse. De kommunale arbeidsgiverne har i lgpet av de
siste 20 drene vist tiltakende interesse for a utvikle lederrollen, der man foruten & vektlegge det faglige
ansvaret har rettet oppmerksomheten mot personaansvaret. Bente Ingebrigtsen (2001) finner a
politikerne mot slutten av 1990-tallet framstar som mer bevisste sitt arbeidsgiveransvar. Dette har gjort

ulike ideer og pringpper om organisasion og ledel se svaat aktuelt innenfor kommuneorgani sasjonen.

Med loven i hand

I 1992 fikk kommunde arbeldsakere en lovfestet representagongett | partssammensatte utvalg —
sékdte adminisragonsutvalg. Sett fra et kondtitugonelt stésted har ansattes medvirkning i kommuna
sektor derfor adri téit sterkere enn nd Administragonsutvalget er et beduttende organ bestéende av
folkevalgte og ansattes representanter, og skal i hovedsak behandle overordnede spersma som berarer
arbeidstakerne som gruppe. Lovfestingen av dette organet burde i utgangspunktet ha styrket tillits-
valgtes posisjon som ansattes talergr i kommuneorganisasjonen, bade vis-a-vis arbeidsgiverne og vis-
aVis de fagorganisarte arbeldstakerne. Innenfor den internagonale litteraturen omkring medvirkning



og innflytelse har lovfesting av ansattes medvirkning blitt betraktet som saarlig viktig. Illustrerende nok
var ogsa lovfestingen av administragonsutvalget omstridt. Det var i strid med kommunel ovutval gets
fordlag til ny lov, og det var og er ogsa pa kollisjonskurs med sentrale elementer innenfor New Public
Management, der det argumenteres sterkt for & skille politikk og administragon. Pa den ene siden
bidrar studiet av administragonsutvalgets lovfesting til & synliggjare metet mellom New Public
Management og det kommunale bedriftsdemokratiet pa et overordnet organisatorisk niva. Pa den
annen side gir studiet av administragonsutvalget ogsa kunnskap om det vi bredt kan omtale som
klimaet for regulering i en tidsepoke som gjerne hevdes a vaare preget av deregulering og fristilling av
offentlig og kommunal sektor spesielt. Jeg vil likevel understreke at deregulering og fristilling ikke har
vaat denne studiens hovedanliggende. Lovfestingen av arbeidstakeres rettigheter var imidlertid ikke

den eneste endringen som i denne sammenheng framstar som interessant.

Lovens vekt pa askille politikk og administrasjon, dens presisering av rédmannens suverene rolle som
administragonens gverste leder og vekten pa organisatorisk frihet, har bidratt til a arbeidsgiver-
ansvaret i mange av landets kommuner nd er delegert til rédmannsniva, noe som har gitt radmannen
og toppledelsen utvidet raderett over interne organisatoriske forhold. Kommuneloven kan derfor
betraktes som en lov som har bidratt til en omfordeling av makt pa det formelle plan. | praksis har
dette i flere kommuner bidratt til & endre den kontekst som tillitsvagte virker innenfor. Tidligere var
det tette band til den politiske sfagre, noe som sikret enkelte fagorganisasjoner stor grad av innflytelse.
Internagonde studier har ogsa vist a en sterk leddse korrdlerer negativt med andre gruppers
innflytelse innenfor en organisagon (Industrial Democracy in Europe 1981, 1993). Hvorvidt den
formelle makten som radmannen er tilfart konverteres til redl makt, er noe jeg undersgker gjennom
egen empiri. | denne sudien rdateres makt til ulike gruppers tilgang til maktressurser |

kommuneorganisasjonen. Mitt overordnede forskningsspersmal lyder som faiger:

Har kommuneloven dpnet for endringer som svekker den kollektive innflytelses-
kanalen innenfor den kommunale ar bel dsorganiasjonen?

Dette overordnede forskningssparsmdlet er sgkt besvart gjennom flere delproblemdtillinger der min
empiri diskuteresi forhold til relevante teoretiske perspektiver og til tilsvarende funn utledet fra andre
sudier. Avhandlingen e med andre ord ikke bygget opp rundt hypoteser som testes i tradigondl
forstand. | dette arbeidet inngdr emperi og teori i en argumentasjonsrekke som utgjer grunnlaget for de

konklusjoner som avhandlingen presenterer.



Endrede forutsetninger for det kommunale bedriftsdemokratiet?

Kommuneorganisagonen har i |gpet av de siste 20 &rene i mer eler mindre omfattende grad foretatt
endringer. De mange omorganiseringene har involvert de ansate, men ogsa pavirket deres hverdag.
Arsakene til 1990-tallets hastige omorganiseringstakt var mangefasetterte, men pé en litt forenklet
méte kan vi S a det dreide, og fortsat dreier, seg om et tiltakende press mot den byrdkratiske
organisag onsform som kjennetegnet norske kommuner sa vel som offentlig forvatning generdlt. | et
samfunn preget av endring, effektivitet, fleksibilitet og krav til kvalitet ble— og blir — den byrakratiske
organisagonsform betraktet som passe — som umoderne. Denne kritikken rammet dtatlig og

kommunal sektor i hele den vestlige verden.

Sett i et nasjonalt perspektiv skyldes presset en kombinasjon av ulike faktorer. | 1gpet av de siste to tiar
har det skjedd en overfaring av statlige oppgaver til kommunal sektor. Veksten i kvinners syssel setting
fra 1970-talet og utover medfaerte et gkende behov for offentlige pleie- og omsorgdtilbud, samtidig
som det ogsa ble stilt krav til folkevalgte — bade lokalt og sentralt — om et godt utbygd barnehage- og
skolefritidstilbud. Det norske samfunn har ogsa opplevd endrede demografiske betingelser, noe som
har medfart et utvidet behov for plee- og omsorgsjenester. S, men ikke ming, har norske
kommuner siden begynnelsen av 1980-tallet relativt sett lidd under darligere @konomiske betingel ser
enn det som kjennetegnet velferdsstatens gylne & (Furre 1991). Parallelt med denne utviklingen har
man ogsa fétt bedre utdannede borgere som diller hayere krav til béde kvditet og effektivitet pa de
tjenestene som kommuneorganisasionen produserer. | |gpet av 1990-tallet var disse faktorene med pa
a reise en tiltakende kritikk mot kommuneorganisagonen. Kommunae arbeidsgivere, si vel som
ansatte, opplevde stadig hyppigere & bli karakterisert med begreper som inkompetente, trege,
ineffektive, regelstyrte og lite endringsvillige. Det er defor heyst forstaelig a styrings og
ledelsesprinsipper som markedsfarte seg som bade effektivitets og kvaitetsfremmende fikk stor
giennomdagskraft i norske kommuner. Disse prinsippene inngdr i sekkebetegndsen New Public
Management (NPM). Sekkebetegnelsetil tross — vi finner likeve ett sentrdt dement innenfor NPM:
Relagonen leder — individ. NPM utfordrer sdedes de medvirkningsordningene som har sserpreget
norske kommuner, der medvirkning har vaat bundet opp mot kollektivtet. Innenfor NPM-konseptet
vektlegges direkte medvirkningsformer: Medvirkning lasrevet fra det kollektive system betraktes som
en viktig forutsetning for effektiv drift (Mahoney og Watson 1993, Fernie og Metcalf 1995). Ansattes
medvirkning og innflytelse relateres innenfor NPM i stor grad til spersmd koblet til den daglige
arbeidsprosess. Kollektivt orienterte medvirkningsordninger er langt pa ve fravaaende. Medvirkning
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i, og innflytelse over, sparsmél som bergrer arbeidsorganisagionens utvikling og framtid, avgrenses
giernetil et domene for toppledelsen.

Béade kritikken mot kommunal sektor og NPMs gjennomslagskraft er, som vi vet, ikke begrenset til en
nagona kontekst. Den samme kritikken og de samme |gsningene kan sporesi de fleste vestlige land
(Naschold 1996). Tom Christensen og Per Laagreid (2001a) sier blant annet at NPM er blitt den nye
adminigtrative ortodoksi. Jeg velger a betrakte det som en operagondisering av ny-liberalismen

innenfor offentlig og—i mitt tilfelle— kommunal sektor.

Presisering av begreper

Jeg har vagt & definere, avklare og presisere sentrde begreper under de tematiske delene der
begrepene benyttes. Likevel er det behov for noen overordnede presseringer. | studien benytter jeg
begrepet det kommunale bedriftsdemokrati. Det kommunal e bedriftsdemokratiet viser til ordninger for
ansattes innflytelse i kommunal sektor. Dette er ikke noen studie av arbeidsdlivarelagionenei sin helhet.
Jan Heiret og Olav Korsnes definerer arbeidslivsrelagoner som forbindeser mellom arbeldsgiver og
arbedgaker, deres organisagoner, og mellom disse og saten” (2003:9). Gitt denne definigonen er
mitt hovedfokus rettet mot en del av arbeiddivsrelasionene.

Det kommunde bedriftsdemokratiet kjennetegnes av direkte og indirekte medvirkningsordninger
og innflytelsesmuligheter bade over egen arbeidssituason og abeidsplass. | den kommunale
organisagon finner vi ulike direkte medvirkningsfora. Dette kan eksempelvis vage progektgrupper,
hvis oppgave kan vaare & komme med innspill i en omorganiseringsprosess (se kap. 9). Her medvirker
de ansatte pa vegne av seg selv, og gjerne fordi de innehar en type kompetanse som ledelsen gnsker &
fa tilgang pa Denne type medvirkningsordninger er gierne ad hoc-preget i form. De indirekte
medvirkningsordningene er ivaretait av tillitsvalgte og verneombud, sstnevnte er imidlertid holdt
utenfor denne studiens tema. Vi finner plasdtillitsvagte i den enkelte avdding, der en viktig oppgave
er aivareta medlemmenes interesser i det daglige arbeidet, og vi finner hovedtillitsvagte som blant
annet skal sikre medlemmenes interesser ogsa pa et mer overordnet nivai arbeidsorganisagonen. | den
foreliggende teksten benytter jeg betegnelsen tillitsvalgtsystemet, som inkluderer de to tillitsvalgt-
nivéene. Tillitsvalgtsystemet vil hatilgang til ulike medvirkningsfora. | denne studien er medvirkning
a regne som et synonym til deltakelse, men noe kvditaivt annet enn innflytelse. Medvirkning er

snarere a regne som en forutsetning for innflytelse i arbeidsorganisasjonen. Mitt arbeid er preget av to
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begreper: Indtitugondisaring og avinstitusonalisering. Begrepene viser til en pagaende prosess der

endring er sentralt.

Om studiens oppbygning

Visudt kan inditugondisering og avingtitugonaisering framgtilles som meter. For en arbeids
organisagon kan det dreie seg om metet mellom gamle og nye ideer om ledelse og organisering,
gamle og nye perspektiver pa arbeidstakere, og gamle og nye begrunnelser for medvirkning og
innflytelse for ansatte. M atet mellom gammelt og nytt dpner ogsa for en anskueliggjering av makt og
maktressurser. | denne studien seker jeg derfor & synliggjare metene pa ulike organisatoriske nivaer og
I ulike kontekster, og der aktivering av maktressurser trekkes inn som et sentralt temai analysen.

De fire farste kapitlene utgjer studiens bakgrunnsteppe. Som det vil fremga av kapittel 1, der jeg
redegjer for sentrae teoretiske perspektiver og begreper, beveger jeg meg innenfor flere forsknings-
felt. Av den grunn vil du ikke finne et eget kapittel der jeg plasserer meg selv, og studien, innenfor en
enkdt forskningstradigon. | det farste kapittelet har jeg valgt & presentere noen overordned rammer
som jeg forholder meg til i arbeidet. Jeg kommer imidlertid tilbake til de teoretiske perspektiver og
begreper som jeg benytter der disse harer tematisk hjemme i1 de ulike kapitdlene. | kapittd 2
presenterer jeg medvirkningens retter, hvilket skjer giennom et kort historisk tilbakeblikk pa
utviklingen av velferdsstaten og veien mot lov- og avtaeregulering av arbeiddivet. Her synliggjeres
ogsa de av kommunelovens endringer som direkte og indirekte bergrer tudiens tema. | kapittel 3 er
det sentrle elementer i New Public Management som st& sentralt. Dette kapittelet ender opp med &
fremme studiens problemstillinger, som er & betrakte som en operagondisering av det overordnede
forskningsspersmélet presentert pa side 9. | kapittel 4 gjer jeg rede for metodisk tilnaaming og utvalg
av case. | dette kapittelet blir ogsa ulike statistiske mal presentert.

| kapittel 5 vender jeg meg mot egen empiri og retter blikket mot det som formet framstér som
kommuneorganisagonens everse partssammensaite medvirkningsorgan — administiragonsutval get.
Studiet av administrasjonsutvalget er ogsa studiet av metet mellom en institusjonalisert medvirknings-
ordning og nye ideer om organisagon og ledelse. Mine funn antyder &t i ssalig tre av kommunene er
administragonsutval gets arbeidsoppgaver minimalisert og utval gets anseel se svekket. Dette gir oss en
ferste indikasjon pa at det kommunale bedriftsdemokratiet er i endring.
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Endring av administragonsutvalgets arbeidsoppgaver og anseelse bidrar til & ke betydningen av
andre medvirkningsfora i kommueorganisagonen. | kapittel 6 tar jeg utgangspunkt i ledesesdrevne
medvirkningsordninger. Her synliggjares matet mellom nye ledelses- og organisagonspringpper og
tillitsvalgtrollen sett fra lederes og tillitsvalgtes stasted. Jeg er saalig interessert | & avdekke hvordan
partene vurderer de ulike partssammensatte fora som vi finner innenfor kommuneorgani sagonen.
Leddsens holdninger til, og vurderinger av, den kollektive medvirkningskanden er av saalig
interresse. Viser mine funn at det kommunae bedriftsdemokratiet er svekket i NPM-kommunene,

eller viderefgres det ogsa i den moderne kommunale arbeidsorganisasjon?

Denne studien ska seke & avdekke om individuelle medvirkningsordninger vil ergtaite de kollektive
ordningene som kjennetenger dagens medvirkningssystem. | kapittd 7 retter jeg farst oppmerksom-
heten mot informantenes beveggrunner for & vaare fagorganisert: Hvem er de uorganiserte, og hvorfor
er de organisarte organisert? Er det i mitt materiale indikagoner pa a fagforeningsmedlemskap blant
unge og heyt utdannede arbeidstakere er avtagende? | <A tilfdle vil dette representere en stor
utfordring for det som utgjer grunnlaget for de tillitsvagtes posigon i kommuneorganisagonen. Jeg
sgker 0gsa A avdekke om dder og utdannelse pavirker de organisartes kontakt med, og bruk av
tillitsvalgte.

| kapittel 8 er ansattes vurderinger av henholdsvis toppledelsen og de tilltisvalgte tema. | hvilken grad
kan ansattes vurderinger relateres til a nye ledesess og organisagonspringpper er forsekt
ingtitugonalisert i organisagonen? Pavirker nye ledelsess og organisagonsprindpper  ansates
holdninger til tillitsvalgtsystemet? Jeg saker ogsa a avdekke om jeg i mitt materiale finner indikasjoner
pa a arbeidstakere foretrekker individuele medvirknings- og innflytelsesstrategier framfor a benytte
tillitsval gtkanalen.

Medvirkningens fundament — selve begrunnelsen for ansattes medvirkning og innflytelse— er temafor
kapittd 9.. Grovt st kan vi § a mens leddsen gierne har benyttet nytte som et viktig
medvirkningsargument, har fagbevegdsen og ftillitsvdgte giene agumentert ut ifra et
rettighetsperspektiv. Med bakgrunn i empirien diskuterer jeg om denne toddlingen fortsait har
gyldighet innenfor den kommunae organisagonen. | avhandlingens sste kapitte — kapittel 10 —
oppsummeres hovedfunn, og blikket Igftes Hvilke forskningssparsmd er besvat, og hvilke
implikasioner far dette?
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Kapittel 1

Matet mellom det kommunale bedriftsdemokratiet og New Public Management
(NPM) bager med seg kimen til endring: Endres den kommunale hverdag, og
hvordan pavirker dette bdde ansattes og ledelsens holdninger til kollektive
megdvirkningsordninger? Endring har en selvsagt plass innenfor samfunnsvitenskapen
generelt og sosiologien spesielt. | var tid relateres endring gjernetil globaliserings- og
moder nitetsdebatten, en debatt som er preget av bade framtidsoptimisme og sterk
skepsis. SHv om begrepene globalisering og modernitet saarlig grep om seg pa 1990-
tallet, har tematikken retter til 1700- og 1800-tallet. Jeg starter derfor kapittelet med &
vende meg mot fagets klassikere. Det dreier seg om ulike perspektiver pa endringens
karakter og hastighet, s3 vl som hva som forarsaker endring. Det er en arv som
preges av aktgr versus struktur — en dikotomi som ogsa kan sporesi dagens debatt om
endringer i datlig og kommunal sektor. | denne sammenheng e fordddsen av
institusjoner, og hva som forarsaker endringer av disse to sentrale spgrsmal.

1. TEORETISK RAMMEVERK

|deen om et samfunn der ulike ordninger og institusjoner er konstruert av mennesker, og fagelig ogsa
kan endres, manipuleres og designes fikk fotfeste i Europa fra 1700-tdlet av (Guneriussen 1999:27).
Ingitugoner forklart som noe gude- dler naturgitt, og uforanderlig, ble ersattet med den stadig mer
utbredte oppfatning om at begrunnelsen métte finnes i ”menneskenes natur og fornuft, behov, verdier
og ma> (ibid). Dette ga ifdge Willy Guneriussen opphavet til den moderne forestillingen om
revolusioner — om brudd — en forestilling som Igper helt fram til vare dager. Den optimismen og
pessmismen vi senere skd se kjennetegner de ulike teoretiske globaliseringsposgonene (avanitt 1.3)
var hgyst virksom ogsa pa 1700- og 1800-tallet. Pa den ene siden sto de som fryktet sammenbrudd og
oppl2sning, pa den andre siden var de som naaret tro og forventning til det de antok ville framsta som
et plutsdlig og radikalt framskritt i en stor bevegelse” (ibid., s. 28).

1.1  Samfunnsendring — et klassisk spgrsmal

| sosologiens klasskere er modernitet og modernisering koblet til 1800-tallets forandring eller
overgang fraen samfunnsform og orden — med sine institugioner —til en annen eller noe nytt. Fra det
farmoderne til det moderne Fra handverk til maskinprodukson, fra naturahusholdning til
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pengegkonomi  (Guneriussen 1999:17). Samfunnsendringene avstedkom spersmd som  skapte
beskrivelser, analyser og tolkninger som Karl Marx, Emile Durkheim, Georg Simmel, Max Weber og

Ferdinand Tonnies skildrer i sine verker. George Ritzer skriver blant annet:

“The Industrial Revolution, capitalism, and the reaction againgt them all involved an
enormous upheaval in Western society, an upheaval that affected sociologists greatly.
Four major figures in the early history of sociological theory — Karl Marx, Max
Weber, Emile Durkheim, and Georg Smmel —were preoccupied, as were many lesser
thinkers, with these changes and the problems they created for society as a whole.”
(Ritzer 1992:7)

o

Durkheim og Ténnies s pa “det nye” med bekymring, og fryktet normopplgsning, anomi, og det
kalde samfunn. Ogsa Smmel og Weber sa pa det moderne med ambivaens, men 0gsa som noe som
hedde et frigjarende potensa, mens Marx betraktet det indudtridiserte kapitdigtiske samfunn og
moderniteten som et uunngaelig steg i riktig retning.

Spersmdet om hva endringene ville medfare var blant annet relatert til et spersmd om ragondlitet
versus ikke-rasionalitet og til ulikt metodologisk fokus: Det dreide seg ogsd om individualitet versus
kollektivitet. Weber og Simmel anla et metodol ogisk-individualistisk perspektiv. Weber argumenterte
blant annet for a byrdkratisk ragonditet og gkonomisk reorganisaring ville forandre samfunnet
innenfra (Weber i Ritzer 1992:138-139). Innen den metodologisk-individudigiske retningen ble
begreper som samfunnsstruktur og kollektiv bevissthet betraktet som uvitenskapelige fenomener, fordi
de ganske enkelt ikke var observerbarei det virkelige liv. For Marx og Durkheim var strukturer og det
kollektive sentrat, og Durkheim betraktet eksempelvis moraske samfunnssirukturer som overordnet
rasjonaliteten (Nisbet 1974). Det ontol ogiske utgangspunktet var med andre ord ulikt.*

Duditeten mellom akter og strukturer e en av de rade trédene som lgper gjennom samfunns-
vitenskgpens higorie. Blant dem som har omtat seg som metodologisk individudister — dler blitt
plassert innenfor denne retningen — finner vi blant annet teoretikere som betrakter individet som
nytteorientert og malsgkende. Innenfor et slikt perspektiv betraktes gjerne institusjonelle innretninger i
utgangspunktet som handlingsbegrensende. Teoretikere med stésted innenfor den metodologisk
kollektivistiske leir vil pa sin Side kunne argumentere for at akteren er syrt av normer og verdier, og
roller er derfor analyseenheten. Ogsa her vil institusjoner bli betraktet som handlingsbegrensende, men

vel sa mye handlingsmuliggjarende.
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Peter Ekeh skrev i 1974 at den moderne sosiologiens utvikling er a betrakte som en polemikk mellom
representanter med retter hos henholdsvis Emile Durkheim og Herbert Spencer. Durkheim som
representant for den franske kollektivigiske tradigon, Spencer som tadsmann for den britiske
individualigtiske retningen (ibid., s. 6). Akter/struktur-dikotomien bleknet da Anthony Giddens og
Pierre Bourdieu inntok den samfunnsvitenskapelige arena pa 1970-talet. Pa hver sin méte synlig-
giorde de a akter e avhengig av struktur, pa samme mate som struktur er avhengig av akter.
Sistnevntes yndlingsavergon, som Annick Prieur skriver, var riktignok rational choice theory og ale
andre varianter av utilitarismen (Prieur 2002), men Bourdieu argumenterte gjennom st forfatterskap
derkt for at skillet mellom akter og struktur er uinteressant (Bourdieu og Wacquant 1993). Bourdieu
gnsket ogsa a oppheve det han betraktet som en falsk motsetning mellom objektivitet og subjektivitet:
| gtt teoretiske byggverk benytter Bourdieu dementer fra strukturdismen og fenomenologien
(Ritzer1992:557). Brobyggingsprogektet er ikke minst anskueliggjort i Bourdieus habitusbegrep, som
rommer bade struktur og akter, det objektive og det subjektive. Habitus er de mentae eler kognitive
strukturene som pavirker var vagemée i den soside verden. V& plassaring i den sosiae strukturen —
eller feltet — gir oss noen delte klassifikasjoner som vi internaliserer. Disse fungerer som disposisoner

som pavirker, hvordan vi ser, tolker og forholder osstil verden rundt oss (Bourdieu 1979/1995).

Skillet mellom metodologisk kallektivisme og metodologisk individudisme kan derfor framstd som
mindre aktuelt — i dle fal innenfor akademia. Det (atsa skillet) er imidlertid hoyst rlevant nér et av
studieobjektene er de omreisende organisasions- og ledel seskonseptene. Ideen om den ragondle og
nyttemaksimerende akter star sentralt innenfor New Public Management, der incentiver og kontraktuelle
ordninger blir betraktet som effektive styringsredskgper. Som e omreisende konsept er New Public
Management et bilde pa vér tids globaliserte verden, der institusjonelle formelementer reiser i tid og rom
(Raevik 1992). N& jeg her studerer endring, er det derfor rdlevant & skuetil hvordan endring diskuteres
innenfor dagens modernitets- og globaliseringsdebatt.

Det kan vaare vanskelig afa grep om hva som skiller de to debattene fra hverandre, men dlik jeg tolker
det dreler globdiseringsdebatten seg ssalig om nagondstatens rammer og gkonomisk lokaitet. |
modernitetsdebatten fokusares det mer pa de soside og kulturelle konsskvensene av de pagaende
endringsprosessene. Blant debatantene finner vi teoretikere som spar inditugonelle ordninger en
snarlig ded. | |gpet av de siste 20 drene er det innenfor feltet arbeidsliv blitt hevdet at den gkonomiske
globdiseringen medfarer a de ingitugoner som har regulert forholdet mellom arbeid og kapitd har

1 filosofien en betegnelse som viser til laaren om det vaende, virkelighetens grunnleggende og dypeste natur (Sosiol ogisk |eksikon,
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mistet sin gyldighet. Blant modernitetsteoretikerne blir det i tillegg hevdet a den pagdende
individualiseringen medferer at kollektive ingitugoner som fagforeninger er i ferd med & migte St

fundament. La oss likevel farst se hva som har kjennetegnet globaliseringsdebatten.

1.2  Globalisering: Optimisme og skepsis

Globaliseringsdebatten preges av spgrsmal som bergrer nasjonal staten og nasjonal statens institusgjoner:
Hvordan pavirkes nagonastatens rolle som regulator og tilrettelegger i en verden kjennetegnet av
mektige transnagonae selskaper og direkteinvesteringer? Er det dik at nagonasaten som et terri-
torielt avgrensat politisk, ekonomisk og kulturdlt fellesskap forvitrer? Hva skjer nar ingtitugonelle
ordninger som eksempelvis det kollektive medvirkningssystemet utfordres av selskaper med stor
geografisk mobilitet og det faktum at kommunismens fal farte til a millioner av faglaate industri-
arbeidere entret det globde markedet (Gray, 1996:12 i Cdlaghan 2003:36)? Svarene vil variere, dt
efter pergpektivet som anlegges. Globdiseringsdebatten kan inndeles i ulike larrer, hver kjennetegnet
av ’sitt” perspektiv.

Globaliseringsdebatten har blant annet vaat preget av nyliberalistiske hyperglobalister med stor tro pa
framtiden (Strange 2003, Heiret b2003). Fra begynnelsen av 1990-talet og utover er det publisert
andyser der nagonddtatens suverenitet blir betraktet som et snart tilbakeagt stadium i en utvikling
preget av en sadig serkere integrert verdensgkonomi (Reich 1992; Ohman 1990; Porter 1990; i
Strange 2003).2 Deregulering betraktes som en nedvendighet i den nasionae tilpasningen til den
globaliserte verden — bare dik kan markedet fa e friet mulig spillerom. Av dette falger
arbei dsmarkedsreformer — som oppfattes som en tvingende nadvendighet fordi ekt fleksibilitet i bade
arbeids- og lennsforhold er en forutsetning i nagonens kamp om 4 tiltrekke seg transnagonde
selskaper og direkteinvesteringer.

Globaliseringsdebatten har ogsa vaat og er preget av en globaisaringskritikk. Kritikerne har ifdge
Strange hatt sitt politiske stasted til venstre for sentrum. (Se f.eks. Thompson 1996; Weiss 1998; Wade
1996; Hay og Watson 1999; Hay 1998). Globaiseringsskeptikerne tilbakeviser hyperglobdistenes
dom over nagonddaten og keynesanismen, og hevder a den endelige utraderingen ikke har inn-
truffet. Colin Hay har i Stt bidrag blant annet vigt til den rollen som rédende ideer og diskurser har
spilt i Storbritannia — ikke ming i utviklingen av ”New Labour”. Han argumenterer for at nyliberd-

1997:225).

2| ntegrasjon viser til en form for gjensidig avhengighet som er karakterisert av at de deltagende nasjoner oppgir deler av sin nasjonale
suverenitet, enten med den hensikt & harmonisere priser og kostnader, og/eller til en overnasjonal autoritet som handler pa vegne av de ulike
nasjonalstater (Dunning 1993:474).
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ismens “nakketak” pa den nagonale politikken ma relateres til ”mythology of globalisation” (Hay
1998:26 i Strange 2003). Ifglge Hay er de reformer som har preget utviklingen innenfor omradet
gkonomi og velferd i Storbritannia i de siste to tiar ikke et resultat av den globdiserte verdens-
gkonomiens strukturelle tvang, men ma snarere sesi lys av nasjonale politiske krefter, der nyliberd-
ismen har fétt stor gjennomslagskraft bade innenfor staten, i arbeidslivet og i sivilsamfunnet for gvrig.

Parallelt med globaliseringsskeptikerne viser Strange til framveksten av en tredje posigon (2003). Her
finner vi en fornyet interesse for Immanuel Wallersteins (1974) teori om strukturell avhengighet.® Det
argumenteres for at man mata globaliseringen pa alvor, og ikke bare betrakte den som et sett av ideer
og en dominant diskurs, men som et fundamentat sett av strukturdle og patvungne imperativer
grunnet i materielle rdlagoner (Radice 1999, i Strange 2003:42). Hugo Radice er en sentrd represen-
tant for et dikt syn. Han argumenterer for a nagonastatens autonomi til enhver tid vil vaare bestemt
av ”(...) thelogic and laws of capita accumulation operating as afully integrated system on a globa
scale™ (Strange 2003:43).

Som en mdlomposigon trekker Jan Heiret fram ytterligere en kategori av globaiseringsteoretikere —
transformalistene. Transformaistene anerkjenner ulike former for globaisering som drivkrefter bak
hurtige sosde, politiske og @konomiske endringer, men holder fast ved betydningen av
nagjonalstatlige reguleringer og identiteter (2003b:214). I1f@lge Heiret kjennetegnes den situasionen vi i
dag lever i av spenningen mellom historisk og territorielt forankrede institusjoner pa den ene siden, og
pa den andre sden aktarer som er stadig mer globdiserte (ibid.). De ulike retningene, med sine
respektive perspektiver, fremmer henholdsvis et optimistisk og et pessimistisk syn pa framtiden.

| denne studien vil de ulike elementenei globaliseringsdebatten fungere som et slags ytre rammeverk.
N& det sentrde temaet er hvorvidt kollektive medvirkningsordninger utfordres av globaiserte
ledelses- og organisagonskonsepter, og hvilke konsekvenser dette far, studerer jeg nettopp en
indtituson som av hyper- og strukturglobdistene gjerne sies & vaae svekket. Pastanden fra det hold
lyder gjerne: Deregulering og behovet for flekshilitet Skaper et mer individudt orientert arbeiddiv.
Ogsa innenfor modernitetsdebatten, en debat som giemne omtales i samme andedrag som
globaliseringsdebatten, finner vi sterke raster som predikerer kollektivets forvitring.

3 Se Immanuel Wallerstein og The World System Theory.
* Forfatterens egen utheving.
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1.3 Institusjonenes fall og individets realisering?

Nar kollektive medvirkningsordningers tilling og posison gjeres til tema her inkluderer det en
implisitt hypotese om at disse ordningene, som ansattes innflytelseskanal, er under press; dette som
resultat av strukturelle endringer i samfunnet, men ogsa som falge av en mulig endring av aktarenes
oppfattelse av egen identitet og virkdighetsforstdelse. Det har veat hevdet at det moderne
industrisamfunn er i en fase der etablerte kollektive referanser ikke lenger har samme gyldighet, og der
den nye kapitalismen baaer med seg en ekstrem individualisering (Serhaug 2001:12).

Den antate forandringen har pavirket sosiologiens andytiske begreper og teoretiske perspektiver.
Lennart Rosenlund (2002) skriver eksempelvis at klasseanadysens markedsverdi har vaat pa hdl fra
slutten av 1980-tallet, og i 1998 skriver Anders Todal Jenssen:

“Den strukturelle individualiseringen i det (pos)moderne samfunnet bidrar til &
individualisere utviklingen av verdier. Den enkdtes verdier kan i stadig mindre grad
forklares somen tilpasning til de radende forhold i en stahil, klart avgrenset subkultur
somen klasse, ett |okalsamfunn, en menighet.” (ibid., s. 471)

Todd Jenssen plasserer sy v innenfor det han begrepsfester som verdiforskningen”.
Verdiforskningen er et voksende empirisk orientert forskningsfelt. Innenfor denne retningen
argumenteres det for at strukturenei den vestlige del av verden er pa vikende front. N&r Todal Jenssen
viser til at klassetilhgrighet som anaytisk begrep har miset sn relevans, ledes vi naturlig til
spersmalet om hvorvidt det samme har skjedd med fagforeningstilherighet, som bygger pa kollektive
normer og verdier som malbaaer likhet og rettferdighet. Skal vi tro Todal Jenssen er nemlig de sterke
kollektivenes tid forbi. Rosenlund (2002) skriver videre at for verdiforskningen har soside strukturer
adri vaat noe sentralt tema. Sosiale strukturer har imidlertid hatt en sentral rolle i modernitetsdebatten,
og salig i den postmodernistiske retningen. Her har inditusonenes ded vaat vardet fra 1980-arene
og utover. De dtore fortellingene om ingitugoner som saten, kirken, klassene, fagforeningene og
familien er blitt gulnede og rufsete i kantene: Vi er vitne til forvitring og oppl@sningstendenser (se
f.eks Lasch & Urry 1987; Featherstone 1987; Beck 1992). Innenfor modernitetsteorien forklares
inditugonenes fragmentering blant annet med a de gamle inditugondle abedsmarkeds
mekanismene har vist seg avleggs (Leiulfsrud 2000). Ulrich Beck skriver f.eks. i 1992 at:

“The differentiation of labour law as a special form of legidation leads to an
individualization of interests which no longer depend upon highly aggregated interest
groups (eg. organizations and parties) for their recognition. Individuals who are
affected are thus able to defend their rights (which they strongly defend) directly in the
courts.” (Beck 1992:95)
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Beck ser det individudiserte samfunn som en konsekvens av gkende konkurranse mellom
”likemenn”. | det individuaiserte samfunn blir selvet et redliseringsprogekt, og ndr individet settes i
sentrum vil “vaget om underkastelse” — eller valget om atreinn i kollektive ordninger — fortone seg
som foreldete lasninger, fordi malet er & framstd som unik. N& det unike etterstrebes ma en velge pa

tvers av etablerte kategorier, normer og regler.

Hvor plasserer s3jeg meg i dette landskapet av globdiserings- og modernitetsdebattanter? Jeg er en
tviler bade med hensyn til endringens form og retning. Derfor har mitt enske vaat & undersgke om det
fektisk er dik at de kollektive medvirkningsordningene vi har innenfor norske kommuner er under
press fra globaiserte ideer om organisagon og ledelse, og under press fra globaliseringsstramninger
som argumenterer for deregulering og fleksihilitet. | tillegg har jeg ansket & undersgke om vi som
arbeidstakere, og saalig de unge og hayt utdannede, tar avstand fra kollektive medvirkningsordninger
og heller saker individudle dtrategier for innflytelse i arbeidsorganisagonen. Sagt med andre ord: Jeg
har veat opptatt av antagelsene om fragmentering, opplesning og individuaisering, og har derfor
befattet meg med klassiske problemstillinger innenfor faget.

Na&r mitt hovedanliggende er & synliggjere om og hvordan ingtitusjondiserte medvirkningsordninger
endres av a nye leddses og organisagonsprindpper inditugonaiseres i arbeidsorganisasjonen
kommer jeg tilbake til to basissparsmd: Hvordan skd vi forgd inditugoner og hva forarsaker
endringer? Jeg drar i dette arbeidet vekder pa begreper og perspektiver som kan relateres til ulike
tradisjoner innenfor institusjonell og nyinstitusjonell teori. Det er derfor behov for & bruke noetid paa

brette ut hovedlinjene innenfor de ulike skoleretninger og perspektiver.

1.4  Om forstaelsen av institusjoner og endring av disse

Interessen for institusjoner, hva som forérsaker endring og hvilke konsekvenser endringer fér, har som
dlerede omtdt linjer tilbake til blant annet Durkheim og Weber. Koblingen mdlom ingtitugoner og
organisagoner er imidlertid av relativt ny dato. Det var Robert K. Merton og hans studenter ved
Columbia University som for avor begynte & betrakte organisasioner som et distinkt sosiat fenomen
(Tolbert og Zucker 1996). Foranledningen var Max Webers arbeider, som mot dutten av 1940-tallet
fordd i engelsk oversattelse (Scott 1995, Tolbert og Zucker 1996). Det var fenomenet byrakrati og
byrdkratisering, badde n& det gjadt byrékratiets kilde og byrdkratiets og byrdkratiseringens
konsekvenser for adferden innenfor organisagonen, som opptok Merton og hans forskningsgruppe
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(Merton m.fl. 1952). Sev om Merton adri brukte institugonaliseringsbegrepet, var han like fullt

opptatt av institusjonalisering som prosess.

Nar jeg i denne avhandlingen studerer hvordan og pa hvilken méte kommuneloven — bade direkte
giennom sine lovendringer og indirekte som en dardpner for New Public Management (NPM) —
pavirker det kommunale bedriftsdemokratiet, felger jeg Richard Scotts (1995) definisjon:

“Ingtitutions condst of cognitive, normative, and regulative structures and activities
that provide stability and meaning to social behavior. Inditutions are transported by
various carriers — cultures, sructures, and routines — and they operate at multiple
levels of jurisdiction. ” (Scott 1995:33)

Scott betrakter ingitugoner som fasetterte systemer bestdende av symbolske former, kognitive®
konstrukgoner, normative regler og regulative prosesser som samlet utspiller seg, og skaper en sosd
adferd. Ingtitugoner er i Scotts definison baret oppe av tre ulike bagrere eller pilarer: Den regulative,
den normative og den kognitive pilar. Fellesnevneren for de tre pilarene er ideen om at institugoner og
inditugonelle strukturer pavirker aktgren, men pa ulik mée. Dersom man vektlegger regulative
aspekter innenfor en ingtitugon vil hovedfokus vegre rettet mot regelsetting, overvakning, incentiver
og sankgoner. Karakteristisk er det ragondlle akterperspektivet, der aktarer, men ogsa ingtitusjoner,
antas & handle instrumentelt og hensiktsmessig: “’norms and ingtitutions affect the behavior of actors
by atering benefit/cost-cdculations” (Hecter et d. 1990, Sitert etter Scott 1995:37).

Motstykket finner vi blant dem som anser normative elementer som bagende. Normer, verdier og
roller betraktes her som handlingsstrukturerende for aktarene, og man vil vagre sazlig opptatt av den
stabiliserende effekt som sosde foredtillinger og normer har pd inditugoner. Tradigonens
idégrunnlag kan spores tilbake til Durkheim, og er videreutviklet av Tadcott Parsons og Philip
Selznick. Innenfor dette perspektivet antas det at du og jeg felger normer fordi det er forventet av oss,
og ikke fordi det ngdvendigvis tjener vér salvinteresse: To describe behavior as driven by rulesisto
See action asamatching of a gtuation to the demands of apostion” (March og Olsen 1989:23).

Innenfor den tredje retningen finner vi teoretikere som vektlegger kognitive ementer | Sudiet av
ingtitusjoner. En kognitivt orientert ingtitusjonalist vil veare opptatt av a studere hvordan symboler som
ord, Signder og gester innvirker pa aktarenes handling fordi de former den mening vi tillegger ulike
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objekter og aktiviteter. Det er et klart relagonelt perspektiv som anlegges, der mening skapes i
interaksion og opprettholdes og endres ettersom de gir mening i forhold til det som skjer.® Det
kognintive perspektivet star sentralt i det som i organisasjonsteorien omtales som nyinstitusjonalismen
(Scott 1995, Powell og DiMaggio 1991). Nyingitugondismen er inspirert av antropologer som for
eksempel Mary Douglas og Clifford Geertz, men har ogsa retter innenfor fenomenologien. Saalig har
Peter L. Berger og Thomas Luckmann hatt stor innflytelse. | tillegg benytter nyingitugondister seg i
dor grad av teoretikere som Anthony Giddens og Pierre Bourdieu. Far 1970-tdlet var imidlertid
studiet av inditugoner preget av fokusering pa henholdsvis den regulative og den normative pilar.
Sveat forenklet var tilnegmingen preget av nakkelbegreper som effektivitet versus legitimitet,
ragonditet versus ikkeragonditet og individuditet versus kollektivet. PA de negmeste sidene
presenterer jeg det jeg oppfatter som hovedmomentene i det jeg kdler den regulative og normative

retningen, far jeg gar noe dypere inn pa nyinstitusjonalismen.

1.4.1 Detrasjonelle perspektivet — med vekt pa det regulative

Det er narmest umulig & se bort fraregulative elementer ndr man studerer institusjoner og endring av
disse. Ulike skoleretninger vil imidlertid vekte den regulative pilar som mer eller mindre sentral. Blant
gkonomer og gkonomisk orienterte historikere har denne pilaren fétt en saaskilt oppmerksomhet.
Ulike institusioner som fagorganisagoner (Olson 1965) og husholdet (Becker 1991, referert i Johnson
2003) e av gkonomer blitt studert som begrensende og regulerende rammeverk der ragonelle
nyttemeksimerende aktarer seker a redisere sine pa forhand gitte preferanser (Johnson 2003).
Regulative prosesser som rege setting, kontrakter, kontroll, incentiver og sankgoner betraktes som
institugjonens bagrende elementer. Ideen om den ras onelle nyttemaksimerende akter er med andre ord
sentral. Ulike m8l og konflikter, normer og verdier og ikke mingt relagonelle band blant mennesker
gisliten eler i mangetilfeller ingen oppmerksomhet (Trygstad 2001).

Regulativt orienterte forskere kan plasseres innenfor den metodol ogisk-individualistiske retningen, der
den soside redlitet, s3 vel som dle soside fenomener, bestdr av, dler er resultat av, individenes
egenskaper og handlinger (Guneriussen 1999:265-266). Innenfor et dikt perspektiv betraktes
ingitugoner som en regulerende ngdvendighet, fordi organisagonene antas & vaae befolket av
nyttemaksmerende aktarer som ma styres. N& prosesser og inditugoner ska studeres vil det &

klargjere individenes motiver, interesser, valg og handlinger anses som sentrat, og det er en klar idé

% Bokmalsordboka: (kognitiv al av |at. cognitio 'kunnskap, ¥} Betegnelsen “kognitiv’” er et begrep som stammer frapsykologi og
sprékvitenskap, og viser til en grunnbetydning i var bevissthet.
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om at samfunnsmessige ordninger i Siste instans ma tilbakefares og forklares ved individers méte &
forholde seg til disse p& Det settes videre fokus pa kontrakters betydning — salig i Oliver
Williamsons (1991) transakgonskostnadsandlyse, hvis perspektiv vi ogsa ser klare spor etter i det
organisatoriske endringsarbeidet som i dag preger norske kommuner.’

Effektive kontrakter
For Oliver Williamson er ingtitugoner basert pa en rekke bilaterde transaksjoner, og ingtitugoner har

sdledes ingen substansidl virkelighet bortsett fra dens funkgon som nettopp aggregerte avtder, dler
som han sdlv ger: ”a contractud instrument, a continuation of market relations, by other means”
(Williamson 1991:162) 2 Behovet for institusjoner er ifgige Williamson en effekt av fire ulike faktorer.
| motsatning til ny-klasssk gkonomisk teori innrgmmes det a vi som akterer har utilstrekkelig
informagon, noe som gjar det vanskelig & forutse andre akterers handlinger. Dette skaper et
uforutsgbart marked. For det andre gir mangefull informagon aktarene en begrenset form for
ragonditet, sdv om man fortsetter med & definere begrensat ragonditet som “an imperfect
approximation of the *unbounded one’ ” (Dos 1995, i Pfeffer 1997:44). For det tredje antas det a
individer har stor tilbayelighet til & unndra seg arbeidsoppgaver, lyve og stjele fordi dette er i tréd med
”human nature as we know it” (Perrow 1986). For det fierde viser Williamson til & inngdelsen av
langvarige kontrakter med kunder dler ansate vil forrykke markedssituagionen. De som inngar i et
kontraktsforhold vil farst og fremst kunne nyte fordeler som andre i markedet er avskaret fra, men
kanskje viktigst — kontrakter doner for kontraktsbrudd. Legsningen er derfor integragon i den forstand
at du enten kjgper opp den du sdger til, eler kjgper opp den du kjgper fra. PA denne méten oppnds

kontroll, noe som reduserer transaks onskostnadene.

Disse fire faktorene skaper behov for organisasoner og institusjoner, slik at den opportunistiske akter
kan kontrolleres gjennom regler, overvaking, sanksioner og incentiver. Det vil ogsavagei din og min
selvinteresse & konstruere og oppretthol de institusjonelle strukturer som vil virke styrendei forhold til
egen adferd, fordi dette gir muligheter for & kunne maksimere nytte innenfor forholdsvis stabile og
forutsigbare rammer. Dette e en argumentagon som ogsd Manceur Olson (1965) bruker nar han
begrunner det a en nyttemaksimerende person velger & tre inn i en fagorganisagon. Olson
argumenterer for a n&r flere individer har felles dler kollektive interesser og deler et formd, som for

® Vektlegging av symboler og mening var ogsa vesentlig for Max Weber, som betrakter adferd som sosid handling: “when andin sofar as
the acting individual attaches a subjective meaning to hisbehavior” (19684, dtert i Scott 1995).

7 Nordlandsforskning har eksempelvis gjennomfart et FoU-prosjekt der forsaksordninger med innsatsbasert [gnn var tema. | |zpet av 1990-
tallet har ogsa norske kommuner tatt i bruk mél- og resultatstyring, og individuelle lederkontrakter er brukt i tre av mine seks kommuner. Her
evalueres|edere fortl gpende pa bakgrunn av oppnédde mal og resultater | egen enhet. Dette kommer jeg tilbake til under kapitte! 4.

8 Forfatterens egen uthevelse.
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eksempel hgyere lgnn og bedre arbeidsbetingelser, vil individudl og uorganisert handling veae
utilstrekkelig. Skulle imidlertid forutsetningene endres, som falge av at organisagonen i sterre grad
legger til rette for individuelle ordninger, som eksempelvis innsatshasert lann — et sentrat dement |
NPM — vil dette i tréd med Olsons argument kunne svekke interessen for kollektive medvirknings-
ordninger. Dette kommer jeg naamere inn pa i kapittel 7, der jeg andlyserer ulike grunner for fag-
foreningsmediemskap blant kommundt ansatte. Men ogsa sett fra ledesens side vil kollektive
medvirkningsordninger kunne forsvares som ragonelt og effektivt. For det ferste bestter tillitsvalgte
informasjon. Innenfor hierarkiske organisasjonsformer er det stor fare for informasjonssiling (Freeman
og Medoff 1984), noe som vil virke begrensende pa ledernes ragonditet. Det 4 tilby tillitsvagte
medvirkningsarenaer vil innenfor en dik forsdelsesramme gi ledelsen tilgang pa denne knappe
ressursen. For det andre er norske rédmenn av den oppfatning at tillitsvalgte, i rollen som forhandlere
under lokade lannsforhandlinger, | dag fungerer som en garanti mot et totalt kaos (Rasdand 1997).
Det aforhandle med tillitsvalgte vil derfor ogsa kunne betraktes som effektivitetsfremmende.

Naturlig utvelgelse
Innenfor den regulativt orienterte ingtitugonaismen vil endring oppstd n& organisatoriske inn-

retninger ikke lenger fungerer effektivt og lennsomt. Det antas a organisagoner dler inditugonele
innretninger dar nar de ikke lenger er tilstrekkelig konkurransedyktige dller effektive. Sett ut ifra et
medvirkningsperspektiv vil det antas at kollektive medvirkningsordninger svekkes fordi akterene
opplever & oppna tilsvarende dler enda bedre goder og/dler innflytelse uten & vaae fagorganisart.
Inntar vi et ledelsesperspektiv vil det kunne hevdes a nar organisagonen avhierarkiseres, reduseres
ogsa behovet for kollektive kander for informasjonsformidling og kontroll, fordi bilaterale relasjoner
mellom ledelsen og ansate gker i omfang og viktighet. Det & opprettholde kollektive medvirknings-
ordninger vil derfor kunne betraktes som ineffektivt n&r mdet er en lennsom, stamlinjeformet og
fleksbd organisagon. En dik argumentagon finner vi igjen i ulike akterers beskrivelser av
administragonsutvalget, som er tema for kapittel 5. Endringer relateres dtsa ikke til makt, men til en
form for naturlig utvelgelse som sikrer at det kun er de effektive og konkurransedyktige organisasjoner
og/dler innretninger som over tid overlever (Pfeffer 1997:44). Det e defor e linesat
utviklingsperspektiv som anlegges: Det er en idé om at organisasjoner stadig blir bedre.

Som det vil framga i denne studien (blant annet i kapittel 5 og 9) er dette en méte & tenke endring pa
som har gjenklang innenfor de diskugoner som fares om kommuna sektor. Det siste tidret har vaat
preget av en debatt der den byrékratiske organisagonsmodel med sine faglig orienterte ledere
betraktes som avleggs, eller “géit ut pa dato”, som er et hyppig benyttet uttrykk. | mitt materiade mater
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jeg dette i informantintervjuer med personer i kommuneorganisagonens ledergikt, det er fremmet i
media, og det er artikulert av arbeidsgiverorganisagonen Kommunenes Sentralforbund (KS). Det
hevdes i den forbindelse at utviklingen innenfor kommunal sektor er & betrakte som et
paradigmeskifte. N&r begreper som paradigmeskifte og “gétt ut padato” benyttes, begrunnes dette dels
med at offentlig og kommunal sektor har vist seg ineffektive og lite egnet til &ivareta de oppgaver de
er tilddt & lgse. Dette er en kritikk som rettes mot offentlig og kommuna sektor i hele den vestlige
verden, og det dreier seg blant annet om rammer — hva offentlig og kommuna sektor skd lase av
oppgaver og hvordan. Troen pa og gnsket om et paradigmeskrifte kan derfor sies a haklare paralleller
til hyperglobalistenes framstilling av en endret situasion, der nasjonalstaten star overfor nye premisser

og en ny virkelighet.

Kritikken som rettes mot offentig og kommuna sektor kan ogsA plassres  innenfor
modernitetsdebatten. Behovene for endring relateres blant annet til organisagonsmediemmenes og
potenselle medlemmers endrede preferanser i relagon til jobbinnhold, karriere, frihet og vag der det
angivelig har skjedd en bevegdse fra det kollektive til det individudle. Ses inditugoner som
bestdende av farst og fremst regulative strukturer, ser man bort fra makt som fenomen. Man tar ogsa
lite hensyn til a det i transaksoner oppstar relagoner mellom partene der tillit utvikles (Granovetter
1992:61). De ulike valg som vi treffer innenfor organisagonen vil hdler ikke bli tatt i et sosat
tomrom” (Hjel seth 1993:240).

1.4.2 Den institusjonelle skole — med vekt paroller, normer og legitimitet

| konkurranse til Williamsons kontraktuelle perspektiv, men ogsatil andre teoretikere som vektlegger
institugoner som farst og fremst regulative innretninger, finner vi den normativt orienterte retningen —
eller det som ogsa betegnes som den institusjonelle skole (Perrow 1986). Her er det roller, normer og
verdier som vektlegges. Sammen utgjer normer og verdier et normativt sysem som atsa definerer
ma, samtidig som de ogsa fungerer som et veikart for hvordan vi kan nd de definerte malene pa en
mate som vil bli vurdert som passende (Scott 1995:37-38). Noen normer og verdier vil vage felles for
ale medlemmene av et kollektiv, mens andre er foreskrevet for speselle aktarer og/dler posigon —
sammen kongtituerer normer og verdier roller. Det er e metodologisk kollektivistisk perspektiv som
anlegges. Sosde fenomener som grupper, inditugoner og samfunn blir forstét som helheter.
Samfunnsfenomener kan med andre ord ikke forklares ut ifra egenskaper ved det enkelte individ, men
ut ifra summen av individene og deres handlinger, tanker og oppfatninger. Durkheim hevdet blant

annet a sosde fenomener er overindividudle og eksgterer utenfor individenes tanker og
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oppfatninger, og utever en kraft eler tvang overfor individet (Grimen 2000:219). Sosde helheter er

derfor mer enn summen av enkelthandlinger.

Del av en stgrre sammenheng
Innenfor den ingtitugonelle skole e man opptait av a organisagoner og inditugoner er del av en

starre sammenheng. Strukturer og innretninger vil derfor vegre formet av det ytre miljget som bade
organisasonen og institusionen er del av (Perrow 1986). Omgivel senes vurderinger av organisasjonen
og/eller ingtitugionen er ikke bare knyttet til organisasjonens faktiske maloppnaelse, men like myetil at
de lgsninger og prosedyrene som benyttes anses som passende’ En organisagon har sdledes
legitimitet ndr institugionaliserte strukturer og prosedyrer stemmer overens med rédende oppfatninger i
samfunnet om hva som anses  vage rasjonelt, rimelig og/eller moderne. @nsket om legitimitet — bade
indre og ytre — er derfor vel sdviktig som, om ikke viktigere enn, det & oppna starst mulig effektivitet
(Pfeffer 1997:64). Inditugoner betraktes ogsi som noe kvditativt annet enn organisagoner: En
organisagon kan vage en ingtitugon, men trenger ikke & vage det. Phillip Sdznick sier & ndr ”noe”
institugonaliseres, det vaae seg lederskap dler andre organisatoriske verktay, “fylles det med verdi”.
Han beskriver eksempelvis det formelle system av regler og masettinger som vi finner innenfor en
organisasion — atsa det vi kan omtale som den regulative pilar — som tekniske instrumenter for a
mobilisere menneskelige krefter og rette dem mot fastsate md™. Ingitugoner for Selznick er
imidlertid & betrakte som et naturlig produkt av soside behov og parykk — en mottakelig og
tilpasningsdyktig organisme” (Sdlznick 1957/1997:18-19). Det er preget av det tatt for gitte”. Pa
samme méte behandler Sdznick lederskap. Det er fafengt, hevder Sdznick, & forsta lederskap
uavhengig av den bredere organisatoriske erfaring det er del av, et perspektiv som avviker serkt fra
generic management, som Vi finner innenfor NPM (Ejersbo 1998). For ledere vil frihetsgradene i
forhold til lederskap begrenses i takt med organisagonens ader og prakss, fordi tidligere prakss har
avieiret seg i organisagonen i den forstand at det er utviklet ingitugondiserte forventninger om hva
lederskap ska vage, og hvordan ledere skd virke i form av det er sann vi gjer det her” (Selznick
1957/1997). V ektleggingen av det tatt for gitte” i form av kognitive avleiringer ser ut til atyddiggjere
skillet mellom organisason og institugjon.

Den institusionelle skole ble opp igjennom 1960- og 1970-tallet bade kritisert for & veae aktarlgsi sin
teori, og for i for liten grad & kunne forklare endring: Innenfor perspektivet argumenteres det da ogsa

® Dette er elementer som ogsd skulle bli vektlagt innenfor den nyinstitusjonelle retningen, men mens Selznick utledet sin teori gjennom
inng&ende case-studier og belyste det nagre miljgets innflytel se p& organisatoriske strukturer, skulle DiMaggio og Powell pa 1980- og 90-
tallet interessere seg for miljeets betydning i form av felt, et begrep de for evrig laner fra Pierre Bourdieu.
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for at radikale endringer forekommer geldent. Unntaket er n& organisasioner star overfor dramatiske
kriser, eksempelvis en legitimitetskrise (March og Olsen 1989). Fraves av aktarer og manglende
fokus pa endring var en kritikk som pa sett og vis ble imetegétt av de kognitivt orienterte forskere. Det
aforstd og forklare handling ble nd ikke bare relatert til objektive betingelser, men ogsa til akterens
subjektive fortolkning av de objektive betingelsene. Ved ogsa & innlemme aktgrer som sentrae |
opprettelsen, opprettholdelsen og avvikling av institusjoner fikk ogsa endring gkt oppmerksomhet.

1.4.3 Den nyinstitusjonelle retningen - med vekt pa det kognitive

Blant forskere med blikk for den kognitive dimensjonen ved institugoner er oppmerksomheten saalig
rettet inn mot hvordan strukturer pa en mer fundamental méte pavirker méten vi som organisagons-
medlemmer oppfatter og tolker virkdigheten pa. Det er imidlertid ikke kun vér virkdighetsforstael se
som pavirkes av inditugoner; indtitugonene angir ogsa rammene for var meningsproduksion. Denne
méten a forstainstitugioner pa har fatt en sentral posisjion innenfor nyinstitusjonalismen.

Nyingtitugondismen tilbekefares gjerne til John Meyer og Brian Rowans innflytelsesrike artikkel
”Ingtitutiondized Organizations. Forma Structure as Myth and Ceremony”, som ble publisert i 1977.
Ifdge den svenske sosiologen Roine Johansson (2002) har nyingtitugonaismen giennomgétt ulike
faser fra 1977 og fram til i dag, hver fase med sitt seaskilte fokus. | denne perioden har ogsa vekt-
leggingen av det kognitive variert i styrke. Vi kan S at det i historisk rekkefalge har dreid seg om
begreper som myter og drategi, om felt og formlikhet og i ste fase om inditugondle prosessr,
aktarers betydning og meningsproduksion. | min studie forholder jeg meg til ale disse begrepene, om
enni noe ulik grad. Jeg velger derfor & presentere de ulike fasene i tréd med Johanssons framtilling,
og Vi starter med den farste fasen som han tidfester til perioden 1977 til 1982.

Strategisk handtering av miljgets forventninger
Meyer og Rowan betraktes som de mest markerte representanter for nyinstitusjonalismens farste fase.

Deres hidrag representerte likeve ikke noe fundamentalt nytt. | ”Inditutionalized Organizations:
Forma Structure as Myth and Ceremony” er forfatterne sterkt inspirert av Peter Berger og Thomas
Luckmannns ”The Socid Congruction of Redity” fra 1966, men ifdge Richard Scott (1995) var
David Silverman u ar tidligere den farste som fremmet disse argumentene. Likevel er det Meyer og
Rowans artikkel som i ettertid er blitt betraktet som utgangspunktet for nyinstitusonalismen.
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| tréd med Berger og Luckmann betrakter Meyer og Rowan institusjonalisering som resultat av soside
prossser der individene utvikler en feles forstddlse av den soside virkdigheten® Den ddte
virkdighetsforstaelsen danner videre grunnlag for rutiner, rutiner som bagrer med seg formelle og
uformelle regler som angir passende handling. Nar en handling far preg av rutine vil ogsa de formelle
og uformelle reglene vaae inditugonelle. Det er disse indtitugonelle reglene som Meyer og Rowan
betegner som ragonaliserte myter. Johansson framhever a det grunnleggende i Meyer og Rowans
resonnement er at ingitugonelle regler angir passende handling, og a dette pavirker organisasoners
strukturer: Organisagoner tilpasser seg inditugonelle krav (2002:4). Inditugonelle krav oppstar i

omgivelsene fordi visse aktiviteter ganske enkdt forutsettes.

Det & vaae strukturdt i overensstemmelse med omgivelsenes ragjondiserte myter, dtsd a vege
formlik, er viktig for a organisasgonen skd bel@nes. Organisagoner som inkorporerer de
ragondiserte dementene i Sin formelle struktur gker bade legitimitet og ressurstilgang, og vil derfor
ogsa forbedre overlevelsesevnen (Meyer og Rowan 1977:352). Ikke bare ma de ingtitugondiserte
organisasonene tilpasse seg de ragondisarte mytene, man ma ogsa agere som om mytene faktisk
fungerer selv om dette skulle ga patvers av effektivitetskrav. | praksis | @ses dette gjennom frakobling:
Den formelle strukturen kobles fra praktisk handling: Man Ser noe, men gjar noe annet (Johansson
2002:4). Gjennom sitt fokus pa frakobling og symboler dpner derfor Meyer og Rowan for at
organisasioner kan forholde seg strategisk i sitt forhold til omgivelsene.

Jeg betrakter i denne studien omorganisering som en strategi som norske kommuner har benyttet, og
fortsatt benytter seg av, som et forsgk pa a imetekomme et inditugondt krav i omgivelsene om
endring. Som jeg kommer tilbake til i kapittel 4, synes det som om kommunene overrapporterer bruk
av nye leddses og organisagonsprinspper. En nagliggende forklaring er & dette framstar som
symbolsk viktig. Meyer og Rowans vektlegging av henholdsvis symbolers betydning og frakobling
som srategi er blitt sdende som viktige bidrag innenfor den nyinstitugonelle retningen, spesidlt
innenfor det som omtaes som den skandinaviske nyingitugonaismen (Johansson 2002). Nils
Brunsson (1989) har blant annet vaat opptatt av at organisasjoner kan reflektere motstridende normer
ved a skape konfliktstrukturer, der det blir et avvik mellom “prat og praksis”. Brunsson skriver i den
forbindelse at organisasioner produserer hykleri (1989, 1994).

10 5om jeg kommer tilbake til under, bygger ogsa Tolbert og Zucker pa elementer fra Berger og Luckmanns bok.

29



Interessen for feltet
Mens Meyer og Rowan var opptatt av den enkelte organisasion og dennes méte a forholde seg til

omgivelsene pa, preges den andre nyinstitusonelle fasen av at blikket rettes inn mot omgivelsene og
homogeniseringen innenfor organisatoriske felt. Dermed endres ogsd anaysenivagt. Johansson
relaterer dette skiftet til en artikkd av Richard Scott og John Meyer fra 1983. Scott og Meyer
argumenterte her for at man innenfor nyinstitusjonalismen burde interessere seg for samfunnssektorer
som kjennetegnes av distinkte organisatoriske kjennetegn. Samme & kom ogsa Paul DiMaggio og
Walter Powell pa banen og “flyttar de enskilda organisationerna ur fokus och koncentrerar Sig istéllet
pd utvecklingen innom vad de kallar organisatoriska falt (...) " (Johansson 2002:5). De to forfatterne

definerer organisatoriske felt som:

”(...) those organizations that, in the aggregate, congtitute a recognized area of
ingtitutional life: key suppliers, resource and product consumers, regulatory agencies,
and other organizations that produce similar services or products.” (DiMaggio og
Powell 1983:148)

Strukturer og organisatoriske ideer giar seg gjeldende innenfor felt, det vaae seg i et lokat miljg,
nagonat eler internagonalt. Ingtitugondle felt viser til organisagoner som utferer samme type opp-
gaver uavhengig av lokal tilknytning, og det sentrale for blant annet DiMaggio og Powell er & avdekke
i hvilken grad virkelighetsoppfatninger og kulturelle systemer palegges eller adopteres av individuelle
akterer og organisagoner (Se bl.a Meyer og Rowan 1977, DiMaggio og Powdl 1983). Norske
kommuner kan i, trad med Scott og Meyer samt DiMaggio og Powell, betraktes som et organi satorisk
fdt, der visse méter a organisere og lede pa ikke lenger betraktes som et valg, men mer dler mindre
som en tvingende nadvendighet for & bevare legitimitet. | et dikt perspektiv blir likhet organisasioner
imellom forklart ved a man etterlikner andre vellykkede organisasioner, tilhgrende samme fdlt, for &
begrense en usikkerhet. Pa denne méten saker organisagoner a handle i trad med konvengoner om
god organisaring, samtidig som dette ogsa kan gi stor grad av legitimitet i det miljget organisagonen
virker innenfor. Men ogsa innenfor en organisasjon vil usikkerhet kunne bli handtert ved at du og jeg
etterlikner andre individer som vi identifiserer oss med innenfor organisagonen. Personer med hay
sosd datus vil derfor kunne fa stor innflytelse pa hvordan du og jeg handler i ulike Situasjoner.
"Signifikante andre” f&r derfor betydning b&de innenfor en organisasjon og et organisatorisk felt.'? Det
som anses & vage en viktig indikator pa en dik imitagonsprosess e antdl individer dler

organisasoner som framstiller en gitt form eller praksis.

! Forfatterens egen uthevelse.

12 Begrepet “signifikante andre” sammer opprinndlig fra George Herbert Mead, og viser til utviklingen av et barns bevissthet, der de
signifikante andre er de som stér barnet naart gjennom daglig omsorg og oppdragelse, og der selvet differensieres ferst og fremst i forhold til
disse naze omsorgsrollene (Moe 1994:136).
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Jeg drar i dette arbeidet veksler paideene om organisatoriske felt nar jeg seker aforklare New Public
Managements utbredelse i Norge (se f.eks. kapittel 6, 9 og 10). | den forbindelse benytter jeg meg av
Nils Brunssons framgtilling av de idedtypiske ingtitug onene sel skapet og den politiske organisagon,
der selskapet synes a utfordre den politiske organisagon som inditusonell idedltype innenfor feltet
kommuner. Dette kan synes & begrense handlingsfriheten til organisagioner fordi det innenfor feltet er
noe som oppfattes som bakstreversk og noe som oppfattes som moderne og tidsriktig. Det kan derfor
se ut til & NPM bidrar til en formlikhet, ikke bare i Norge, men ogsd i andre vestlige land, i den
fordand a de samme leddsess og organisagonspringppene blir forsekt ingitugonalisert i
arbeidsorganisagonene. Hvorvidt NPM faktisk farer til en konvergerende utvikling er imidlertid
diskutabelt. Det vil blant annet vagre avhengig av hvilket niva man anaysarer kommunene ut ifra.
Likhet kan bli snudd til ulikhet dersom man dykker lenger ned i arbeldsorganisagonen, fordi
organisagonene Vil kunne tolke disse nye ledeses- og organisagonspringppene svaat forskjdlig.
Tolkningene vil blant annet veare farget av historiske tradisioner og maktforhold, momenter som er sa
godt som fravaarende hos DiMaggio og Powell. Johansson (2002) kritiserer ogsa DiMaggio og Powell
for & nedtone for sterkt den enkelte organisagons muligheter for sdvstendige handlinger. Ifdge
Johansson gir DiMaggio og Powd | neemest inntrykk av a organisagoner er passve avbildninger av
det organisatoriske feltets egenskaper. Dette var ogsa en kritikk som rammet den andre fasen av
nyinstitugonalismen sterkt mot slutten av 1980-tallet.

Oppjustering av individets betydning og blikk for endring
Det sterke fokus pa formlikhet, endog tvingende formlikhet, som sto sterkt pa 1980-tallet mette stadig

mer kritiske rgster. Det ble hevdet at nyinstitusionalismen var blitt passiv, den hadde fatt noe mekanisk
og automatisk over seg der akterer, drategier og mektforhold var fravagende, og ogsa dle
resonnement om forandring (Johansson 2002:7). Den tredje fasen innenfor nyingitugonell teori ble
derfor farst preget av et dags oppgjar, dernest en gienninnfaring av akterer, valg, Srategier og makt.
Ifdge Johansson kjennetegnes denne fasen, som vi fortsat er inne i, av en streben etter & forene
kunnskaper om omgivelsenes innvirkning pa organisatoriske felt med en starre oppmerksomhet
overfor de enkelte organisasionene som aktarer.

Pamela Zucker og Darby (1997, Stert i Johansson 2002) og Lynn Tolbert og Pamda Zucker (1996)
argumenterer blant annet for a enkdtindivider kan ha gor betydning som “ingitugondle
entreprenarer” n& nye ingitugoner skapes. Ska en ny ordning dler struktur ingitugonaiseres ma
denne promoteres, og her kan du og jeg ha en viktig rolle, vel & merke dersom vi innehar en posision

som signifikante andre. Tolbert og Zucker (ibid.) retter ogsa blikket mot endring — mot institusjonelle

31



prosesser og dynamikker — ved sin teoretiske spesifisering av ingtitugonelle spredningsprosesser.
Ingtitugonalisering er for Tolbert og Zucker béde en prosess og en variabel. Det er et forlgp som
strekker seg ut i tid, og et fenomen kan vage mer dler mindre ingtitugonalisert. Lynn Zucker og
Pamela Tolbert har forsgkt & anskueliggjere endringsprosessen ved & identifisere ulike faser pa veien
mot en mulig institusonalisering.™® | Zucker og Tolberts bidrag gis det rom for a béde strukturer og
individer vil kunne igangsette endring: Ytre pavirkninger sa vel som endrede samhandlingsmenstre
dler preferanser blant de organisatoriske medlemmene kan for&rsake a nye ingtitugoner oppsta,
mens gamle forsvinner (Zucker 1988, Tolbert og Zucker 1996). Jeg benytter meg av Tolbert og
Zuckers bidrag i mine analyser, der det blant annet framgar at endringens retning ikke er gitt.

Som Meyer og Rowan er ogsa Tolbert og Zucker (1996) sterkt inspirert av Berger og Luckmann, noe
som viser seg | deres bruk av begrepene habitudization”, objectification” og sedimentation”; her
oversatt med tilvenning, objektivering og avleiring. De benytter seg ogsi av samme definigon som
Berger og Luckmann n& de forklarer ingtitugondisering (se avanitt 1.6.1). Et av Tolbert og Zuckers
poeng er at til tross for a vi kan finne tegn pa at eksempevis nye ledelsesprinsipper er i ferd med &
inditugonaliseres i en organisagon, a de eksempelvis er i en tilvenningsfase, kan prosessen stoppe
opp, blant annet som falge av manglende stette og legitimitet. Institusjonalisering er med andre ord en

prosess som kan strekke seg over ar.

Tolbert og Zuckers tilvenningsfase ligger etter min mening naat opp til begrepet om frakobling, dik vi
sa det bli brukt av Meyer og Rowan (se 1.6.1). Lynn Zucker vil imidlertid benekte a ingtitugonelle
formelementer kan holdes frakoblet:(...) Sgnas cannot be solely symbolic — over time receivers will
discount the sgna unless it remains correlated with the underlying qudity or characterigtic it
represents (Zucker 1986:65). | Zuckers pergpektiv vil frakoblede e ementer kun vazre organisatoriske
verktay, de vil ikke vagre inditugondisert, fordi ingitugondiserte e ementer og strukturer nettopp er
elementer og srukturer vi tar for gitt, de er karakterisart av a de genererer gjentatte handlinger,
handlinger som bekrefter den felles forstéelsen for institusjonen (ibid., 5.63). Slik sett nagmer Zuckers
forsdelse av inditugoner seg disse dik vi sa dem framtilt av Sdznick. Vektleggingen av det kogni-
tive ser derfor ut til &tydeliggjere forskjellen mellom organisagon og institusjon. Jeg har likevel valgt
a kombinere den mer drategiske og den kognitive retningen innenfor nyingtitugondismen i min
andyse av matet mellom det kommunae bedriftsdemokratiet og NPM-inspirerte leddses- og
organi sasj onsprinsipper.

13 Ogs&Kjell Are Revik har framstilt institusjonaliseringens ulike faser. Reviks bidrag vil imidlertid ikke bli omtalt her.
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Tolbert og Zucker peker pa a eksempelvis nye leddsespringpper som befinner seg i enten en
tilvennings- eller objektiveringsfase kan forsvinne som dagnfluer. Prosessensretning er med andre ord
ikke gitt. Men siden det er kostnader forbundet med a skape nye strukturer, fager jeg Tolbert og
Zucker (1996), som hevder at det er rimelig & anta at akterene forutsetter at disse vil fungere positivt:

"Thus, dructures that are altered or created must be believed to have some postive
value for the organization, or decison-makers typically would not allocate resources
to altering or creating new formal structures” (ibid. s. 180).

For at nye strukturelle ordninger sk ingitugondiseres, Ser Berger og Luckmann, er det avgjarende
a dise oppfattes som legitime innenfor organisagonen (Berger og Luckmann 1966, Tolbert og
Zucker 1996). PA samme méde vil en mulig avingitugondiseringsprosess bare skje dersom en
inditugonel ordning eler sysem miger sn legitimitet blant organisagonsmediemmene og det
miljget den eller det opererer i. Dette berarer kjernen i dette progektets hovedproblemstilling — nemlig
hvorvidt det kommunale bedriftsdemokratiet, slik vi kjenner det i dag, vil utvikle seg og besta som det
rédende medvirkningssystemet i norske kommuner ogsa i framtiden. Eller om vi pa skt vil se en
endring der individuelle medvirkningsordninger vil kunne erstatte de kollektive ordningene som
kjennetegner dagens medvirkningssystem. Dette er blant annet avhengig av makt, et tema som Tolbert
0g Zucker gir mindre oppmerksomhet i Stt bidrag til Sudiet av ingitugondisering som prosess. Jeg
velger ogsa a betrakte institusjoner som strukturer som bidrar til a reprodusere, sementere, og iblant til
og med forsterke rédende maktforhold innenfor en organisagon, men ogsa innenfor arbeiddivet
(Johnson 2003:73, se ogsd March og Olsen 1989, Rothstein 1988). Dette innebagrer da ogsa a en
avinstitugionalisering vil matte aktivere makt. Institusjonalisering og avinstitusjonalisering kan dermed
betraktes som ’mobilisert partiskhet” (Schattschneider 1960, i Johnson 2003).

144 Makt og legitimitet

Det dintrodusere nye institusjonelle elementer — det vaare seg organi satoriske strukturer eller ledelses-
verktey — og enda viktigere: legitimere disse i organisagonen, vil vage rdatert til bade sosid og
symbolsk makt. Makt som fenomen anskudiggjeres derfor giennom ingitugonaiserings- og
avinstitusionaliseringsprosesser. Slike prosesser aktiviserer og avdekker ulike akterer og aktargruppers
maktpotensid. Inditugoner er derfor, som Walter Korpi framhever, & regne som makt-gkonom-
iserende (1987), ikke mingt fordi ingtitusoner gjennom sine rutiner og derfor ogsa sin forutsigbarhet
skaper tillit. Trygve Gulbrandsen skriver i den forbindelse at makt og tillit kan betraktes som
gensidige forutsetninger for hverandre (2001:297). Korpi argumenterer for a inditugondle
innretninger farst og fremst ma betraktes som et enske fra makthaverne om a gkonomisere med sine
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maktressurser. | mitt materiale finner jeg at kommunal e toppledere benytter parts-sammensatte forartil
ainstitugonalisere nye autoritets- og kommunikasjondlinjer i organisasionene (kap. 6). Likevel vil jeg

hevde at makt som fenomen gis liten plassinnenfor nyinstitusonell teori.

Nar makt anskes anskudliggjort gjennom ingtitugonelle prosesser vil ulike aktargruppers tilgang pa
maktressurser belyse styrkeforholdet mellom de ulike partene. Styrkeforholdet vil kunne fortelle oss
noe om sannsynlige utfall av en prosess. Finn Borums maktressursteori har vist seg fruktbar til akaste
lys over mine empiriske funn, og dasaalig i kapittel 6, der jeg blant annet synliggjer forholdet mellom
tillitsvalgte og ledelsen innenfor de ulike kommuneorganisagonene. Jeg ser imidlertid ogsa i min
empiri klare tegn pa en klassfisering. Dette er noe som har opptait Pierre Bourdieu. Bourdieu
(1994/1995) har synliggjort hvordan makten gjar seg virksom i en “kamp om klassfiseringene”.
Kamp om klassfiseringene dreler seg om hvem som se hva om hvem, og hvorfor. Bourdieus
feltbegrep er her sentrdlt, et feltbegrep som skiller seg fra den forstdelsen som har preget DiMaggios
og Powells fetbegrep. Bourdieus feltbegrep rommer makt. Et fdt i Bourdieus mening er béde et
kraftfelt som tvinger seg pa de berarte agenter, og et dagfet der agentene tvinges til & ta tilling til
middel og ma som skiller seg fra hverandre beroende pa deres posision i kraftfeltets struktur og der de
pa dette viset bidrar til & bevare eller omdanne strukturen (Bourdieu 1994/1995:45-46).

Den kampen som fares innenfor feltet er bade en symbolsk og politisk kamp der det dreier seg om a
pétvinge andre en verdensanskudse: (...) dler bedre, en méte a konstruere den soside verden p3, i
persepgonen og i verkdigheten (...)” (ibid., s 41). | min empiri finner jeg eksempelvis a oppfattelsen
av “tradigoner” har en avgjarende betydning. Ifdge Anthony Giddens ber vi bevege oss ut i
diskusjoner omkring tradisoner med en viss forsiktighet (1999:41), men Giddens skriver videre:

Ydermere onfatter traditioner altid magt, lige meget om de er skabt bevidst dler g.

Konger, kejsere og praester har laenge skabt traditioner til deres egne behov og for at

legitimere deresmagt ” (ibid., s. 42).
Tradigoner er for Giddens kongtruerte, og derfor foranderlige. De vil utvikle seg over tid, samtidig
som de ogsa vil endre seg, eller plutselig transformeres — de blir skapt og omskapt (ibid.). | min empiri
inngar “tradigoner” og “det tradigonele” i det som synes & vaae en klassifikasonskamp.
Klassifikagonskampen “synliggjeres” gjennom ideen om det moderne og attraverdige pa den ene
sden, og ideen om det tradigonele og det bakstreverske pa den andre. Jeg finner defor a
betydningen av “det tradigondlle”, nar det benyttes i den kommunde diskurs, representerer et



motstykke til Giddens’ omtale av begrepet.® | den kommunde arbeidsorganisagon framtiller
sentrale akterer det & vagre moderne pa en mate som sammenfaler med Willy Guneriussens bruk av
begrepet. Guneriussen skriver at det & veare moderne gjerne viser til hva som er gyldig her og nd, men
som ogsa er framtidsrettet:

”(...) og ikke opphengt i det gamle — i gérsdagens ideer og moral, i vaner,
“fordommer” og tradigonele praksser. Moderne mennesker skal ikke vexre
“hemmet” av tradigoner. Man skal dtille spgrsmdl ved alt det gamle og straks
forkaste det somikke holder mal ” (Guneriussen 1999:9).

”Oppgjaret” med de tradigoner som har preget det kommunade feltet kommer til uttrykk gjennom
pastander om at vi & overfor et paradigmeskifte der den byrékratiske organisagonsform med sine
ledel sesidealer erstattes av den avhierarkiserte kommune med vekt pa Human Resource Management
(HRM) (sef.eks. Wdlenberg 1997, Finstad 1999, NOU 1999).

Den kommunale klassifikasjonskampen som jeg viser til over, er likevel ikke preget av stor dramatikk
dler gjentatte kriser, men framst&r snarere som en pagaende prosess som over tid vil kunne skape
endring. Innfering av nye begreper, og den fortolkning som organisagonsmedlemmene gjer, vil pa
sikt kunne frambringe nye eller endrede institusjonelle strukturer. Til tross for at organisasjoner gjerne
frakobler ingitugonelle dementer som i utgangspunktet er pa kolligonskurs med andre etablerte
strukturer, vil disse dementene kunne pavirke organissgonene. Et illustrerende eksempe e
innferingen av et nytt kommunalt lennssystem i 1990. Over ti & senere fant Eide m.fl. (2000) a
loka lenn generdt, og innsatsbasart lann spesdt, manglet legitimitet i den kommunale
arbeidsorganisagonen. Saalig omdtridt var tildeing av lann basert pa prestagoner, et tema som ble
holdt frakoblet de lokde lannsforhandlingene til tross for a flere kommuner hadde interne
lannspolitiske planer der det var bestemt at individuel innsats skulle premieres (Eide m.fl. 2000, se
0gsa Ingebrigtsen 2001). Det som pa mange mater framsto som et symbol hadde likevel — til tross for
sin frakoblede tilvegrel se — beveget kommunalt ansattes forstaelse av lann i retning sterre aksept for
individudl innsatsbelanning (Eide m.fl. 2000). | den forbinddse framheves det gene a
organisasjonen infiseres (Revik 1998, Christensen og Lagyreid 2001a): Som et virus vil nye elementer
og strukturer kunne sive inn i organisagionen og pavirke ikke bare spraket, men ogsa praksis. If@dge
virushypotesen vil organisagoner pa skt oppleve det som vanskdlig & leve med grunnleggende

14 OgsA diskurs er et mangetydig begrep. | denne avhandlingen benyttes diskurs om praksiser som blant annet sprék, begrep, kategorier og
andre ikke-spréklige handlinger som brukes for & avgrense et tema.

15 Bente Ingebrigtsen (2001) viser at Kommunenes Sentralforbund (KS) under Iennsforhandlingene det &ret tok Norsk Kommuneforbund
(NKP) ”pasenga’ ved aframsatte krav om overgang til et nytt lannssystem (2001:20). NKF sentralt vedtok til slutt &imetekomme
arbeidsgiverforeningens krav, men motstanden innad var sterk.
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uoverensssemmelser mellom hva som sies og hva som faktisk gjeres, fordi dette vil kunne true
organisagonens legitimitet som en ragonell og konsistent organisagon (Monsen 1998:83). Dette vil
kunne medfare at organisasonen tar opp i seg nye organisatoriske prinsipper og styringssystemer ved
gradvis a tilpasse adferd og aktivitet for a redusere gapet mellom “prat og praksis” (ibid.). Dette er et
eksampe pa a inditugoners reguldive pilar ogsa over tid kan bidra til det som jeg i avsnitt 1.4
omtalte som aforme virkelighetsoppfatning og betydning.

Men organisagonene og “den gradvise tilpasningen” er likevel befolket og drevet framover av
mennesker. Disse menneskene vil vagre ulikt plassert langs en linje med de opplevde ytterpunktene
avmakt og makt. Finn Borums (1995) maktperspektiv viser hvordan en persons og/eler gruppes
maktposigon innenfor e sysem er basart pd kontroll over béde maeridle og ikke-materielle
maktressurser. Forutsetningen er selvsagt at de — atsa ressursene — vurderes som kritiske og/eller
verdifulle ogsd av andre aktarer eller grupper innenfor systemet. Kapital eller gkonomiske midler er en
type maktressurs som betraktes som saglig verdifull. Jeg har imidlertid i liten grad vaat opptatt av
kommunenes finanselle Sder, og temaer som budgettprosessen og @konomiske handlingsplaner er
holdt utenfor denne studiens fokus. Av Borums maktbaser — fritt oversat — har jeg derfor vagt &
forholde meg til gruppesamhold, energi, ekspertise, autonomi, strategiske allianser og strategisk
kompetanse. Tilgang eler mangel pa denne type ressurser vil kunne pavirke en gruppe dler aktars
grad av innflytelse innenfor kommuneorganisagonen. Ressurser ervervet giennom maktbaser som
gruppesamhold og/dller ekspertise vil kunne pavirke en gruppe dler en aktars krefter og evner til a
mobilisere og utnytte sine ressurser i relagon til den andre part, og vil derfor kunne vage avgjerende
for om man lykkes i & konvertere kontroll over ressurser til innflytelse over besutninger innenfor en

organisagon.

15 Oppsummering

Innledningsvisi dette kapittelet skisserte jeg hvordan globaliserings- og modernitetsdebatten fokuserer
pa det presset som nasjonalstaten og nasjonal statens institusjoner star overfor i en stadig mer integrert
verdensgkonomi.*® Et viktig temainnenfor de ulike debattene er hvorvidt og i hvilken grad de ulike
ingtitugonene endres som fage av dette presset. Dette er et press som gjerne relateres til to ulike
nivaer. Strukturelt endres betingel sene for nasjonal statens suverenitet fordi multinasjonal e selskaper og

direkte investering setter nye premisser for nagonadatlige reguleringer. Samtidig hevdes det a

18 Her viser institusjoner til den bruk som historisk innrettede forskere legger i begrepet.
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individenes preferanser, verdier og holdninger til kollektive ordninger endres. | debatten star blant

annet argumentene for konvergens mot argumentene for divergens opp mot hverandre.

Hvorvidt ingtitusjoner og ingtitusonenes kar faktisk endres, og hvordan de endres, lar seg kun belyse
ved hjelp av empiriske undersekelser. Denne studien er nettopp et forsek pa det. Dette er farst og
fremat en empirisk undersakelse der sudieobjektet er metet mellom det jeg har omtalt som det
kommunal e bedriftsdemokratiet med sine representative ordninger for meadvirkning og innflytelse, og
NPM som pa mange méter representerer den liberalistisk globaliserte verdens lokalisering av, og svar
pa, de problemer og utfordringer som offentlig sektor star overfor. Samtidig har jeg ogsa argumentert
for at nar ingtitugionelle prosesser gnskes anskueliggjort og forklart mavi inkludere makt i analysen.

Jeg har i dette kapittdlet ogsa synliggjort min skepsis. Kan det hende a de globae endringenes
innvirkning pa nasjonal statens ingtitusioner er overkommunisert? Er det noei min empiri som tyder pa
a de pastétte endringene snarere e gnsket? | sa fal kan resultatet bli at arbeidsorganisasionen blir
organisart ut ifra hva vi tror og ikke ut ifra hvordan det faktisk er — det kan bli en selvoppfyllende
profeti. Clemens (1999) hevder at ingtitugonell endring ikke trenger a vegre, og §elden er, & resultat
av ytre rystelser dler vidtrekkende forstyrrelser, men snarere av friction, interaction, and even
recombination of formerly dissonant eements” (ibid.,, s. 64). Denne spenningen Vil jeg sgke a
gynliggjere. Spenningene mellom individ og kollektiv, mellom harmoni og konflikt og ikke mingt
mellom medvirkning grunnet i henholdsvis nytte og rett er imidiertid ikke av ny dato. Vi finner dem
f.eks. igien i begynnelsen av forrige &hundre, da bedrede betingelser for industriarbeideren ikke ble
begrunnet ut ifra gnsket om mer demokrati, men ut ifraen idé om at dette ville gke arbeidsntensiteten,
og endog arbeiderklassens interesse for kepitadakkumulagon (Trygstad 1995). Det er tema for det
paf @l gende kapittel.
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Kapittel 2

| dette kapittelet argumenterer jeg for at utviklingen mot en juridisk rett til
medvirkning kan forstas langs et kontinuum med to ytterpunkter: Medvirkning
begrunnet ut ifra et nytteperspektiv, og medvirkning begrunnet i et rettighets-
perspektiv. Higtorien viser at andre verdenskrig, og arene etterpd, ferte til et
kompromiss der nytte og rett gikk inn i en syntese som komtil & forme partsforholdet i
Norgei samarbeidets lys. Dette til tross— medvirknings historie forteller oss at det har
stétt strid om hvorvidt arbeidstakernes medvirkning skulle lov- eller avtalefestes. Dette
var en strid somogsa preget forarbeidenetil ny kommunelov. Vi starter imidlertid ved
begynnelsen — den tid da medvirkning og innflytelse mest var & regne somgaver.

2. MEDVIRKNINGENS RGTTER — EN KAMP OM PRINSIPPER

“The present is rooted in the past, no organization (and no person) isfreeto act asif
the Stuation were de novo and the world a sat of discrete opportunities ready to be
seized at will. All kinds of structural restraints embedded in the past limit freedom”
(Perrow 1986:158).

Charles Perrow er ikke alene om & vektlegge det historiske aspektet nar organisasjoner og institusjoner
innenfor disse suderes. Paul Pierson har eksempelvis uttdt a en inditugondl ordning er mindre
sarbar for ytre pavirkning nar den er rotfestet i et institugonelt rammeverk preget av lange tradisjoner
(Jepperson 1991:151). Til tross for at medvirkning innenfor den kommunal e arbei dsorganisasion farst
ble lovfestet | 1992, har representagongett | Syrende og/dler beduttende organer vaat en
institugonalisert prakss i kommuna sektor. Det vi kan betegne som medvirkningens historie” har
likevel vaat preget av politiske spenninger, der den borgerlige har stét mot den sosidigtiske flay.
Denne spenningen har preget utviklingen av arbeiddivsrelagonene i Norge, i offentlig savel som i
privat sektor, selv om konnotasjonene har vaat noe forskjellige (Bergh 1991).

Fra forrige &hundreskifte og fram til 1935 var forholdene i arbeiddivet periodevis redgladende”. |
1914 sa eksempelvis direktagren pa Freia Chokolade Fabrikk A/S at bedrede forhold for de ansatte var
aanse som gaver fra bedriftens ledel se ’som kun kan naas gjennom meget gvelse og fremfordt gjennom
god vilje” (Throne Holst 1914). De fagorganiserte hevdet imidlertid a arbeiderne hadde et rettmessig
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krav pa et skikkelig utbytte av sitt eget arbeid” (Botnedal 1992:28), og at dette ikke kunne anses som
gaver. Throne Holst betraktet dette som “varder om en ny tid”; En kamp om prinsipper.

2.1 Regulering av arbeidslivet

Til tross for a det pa 1920-talet eksisterte tariffavtaer i norsk arbeiddiv, kom det definitive
gjennombruddet for det kollektive forhandlingssystemet i 1935, daLO og NAF kom til enighet om en
hovedavtde. Dermed ble de ansate og deres tillitsvdgte formdt sett en fri opposigon til
ledelsen/dierne, som sait, og fortsat Sitter, med en opgon pa styringsretten i norsk arbeiddiv.'’
Sagstad (1998) mener a Hovedavtaen i 1935 er et eksempel pa a de stridende partene aksepterte

demokratiske spilleregler, samtidig som disse ogsa ble omformet ut ifra arbeiddlivets behov.

”Arbeiderbevegel sen viste ved denne avgjerende korsvel Sn samfunnsskapende evne.
Demokratiet ble befestet — og beriket — ved sin ewne til & transformere en
grunnleggende systemkonflikt via den demokratiske scene” (ibid., s. 456).

For det farste lyktes arbeiderbevegelsen med & gi den folkdlige klasse et mot-sprak og en mot-kultur,
noe som ga identitet til en felles erfaring. For det andre lyktes arbeiderbevegelsen med & gi denne
identiteten en makterobrende kraft som ’lot seg konvertere til en maktutevende styrke” (ibid., s. 464).
Krigsarene skulle befeste det velferdsstatlige progekt, et prosjekt som hadde samlet partene i arbeids-
livet, og som det var tverrpolitisk enighet om. Som et bidrag til en historisk forklaring pa den brede
enigheten om det velferdsstatlige progekt, og endrede holdninger blant representanter fra bade fag-
bevegel sen og bedriftsledel sen/elerne, finner vi en aktarorientert historie som kan spores til motstands-
bevegelsen og Grini. Tian Sarhaug (1996) skriver a etterkrigstidens historie bar forstas i lys av de

dramatiske mulighetene for tillitstunge, personlige allianser som motstandskampen skapte:

"Her ble det dannet nettverk pa tvers av politisk tilherighet, klasseforhold og
forskjeler i sosial bakgrunn som har satt Stt sterke preg pa oppbyggingen av de
korporative menstrenei Norge.” (1bid., s. 87)

| motstandsbevegelsen og pa Grini mettes bedriftseiere, fagforeningsrepresentanter og folkevalgte, og
de ble enige om ”ddri mer fascisme” (Serhaug 1996). | London utformet lederne for LO og NAF
retningdinjer for hvordan arbeidsforholdene skulle bli den dagen Norge igjen ble et fritt [and. Direkter
Johs. Brunass hevdet i sin farste &rstale etter krigen i 1945 at de felles anstrengel sene man hadde sett
under krigsarene hadde vist “hva en samlet front under fredsforhold kan tilbakevinne for land og folk”
(Lange 1998:122). Okkupasjonsarene bidro til dannelsen av et felles verdigrunnlag, noe som kom til &

7 styringsretten viser til ledelsen/eiernesrett til &lede, organisere og fordele arbeidet og til & ansette og si opp arbeidstakerne.
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pavirke utviklingen i samfunnet generelt, og forholdet mellom partene spesielt: “Et naat og tillitsfullt
forhold mellom partene pa lengre sikt”, som historiker Even Lange skriver (ibid.). Kort tid etter
krigens avdutning s3 man det farste resultatet. | 1945 inngikk LO og NAF en avtde om
produkgonsutvalg i industrien. Avtalen ble senere utvidet og innarbeidet i Hovedavtalen (1947), og
statuerte nok en gang at fagbevegel sen hadde gétt fra & vaare motpart til & bli medspiller.

Terje Halvorsen skriver a L Os samarbeiddinje, som fortsatte i forsterket utgave etter 1945, ogsd ma
sesi lysav forventninger om gkt velstand og trygge arbeidsplasser (1990:10). Like rettigheter for ale
samfunnsborgere skulle rediseres gjennom kollektive ordninger som skulle fremme individudl
uavhengighet (ibid. s. 208-210). LO fikk innflytelse pa den gkonomiske politikk i bytte mot a “ta
ansva” og a dille seg bak regjeringens politikk og akseptere sabiliseringdinja med sma lanns-
forbedringer. Pa denne méen skulle mer investeres i produkgon og velstand pa lengre sikt (Furre
1991:220-221). Furre skriver videre:

"LO var ein gadvmedviten masseorganisagon i desse dra med industiarbeidarene
som kjernetroppar. Regjeringa var deira, fleirtalet var deira, framtida var deira: For
framtida var industri! Den verdien organisagonen var bygd ikring, solidaritet med
klassa, skulle utvidast til & bli grunnlag for det nye samfunnet, ein samfunnssolidaritet
patversav klasser somgrunnlag for den nyeorden” (ibid., s. 221).

Sdv om de fargte tidr etter krigen dtsa var preget av en stor vilje til samarbeid mellom politiske
motstandere generdlt, og partene i samfunnet spesidt, skriver historiker Jan Heiret at det var LO som
var padriveren bak avtaeinngdasen. Arssken var blant annet & finne i en sosidismefrykt blant
bedriftdedere, noe som medfarte stor skepsistil i det hele tatt dinngai et forpliktende samarbeid med
fagbevegesen om et produktivitetssamarbeid (Halvorsen 2000, i Heiret 2003a:137). Produktivitets-
samarbeidet fikk uttrykk blant annet i inngdende tidsstudier, og dik gikk det til at det ble LO som
legitimierte Frederick Taylor og hans scientific management for arbeiderne pa 1950-tdlet. LO gikk i
bresen for & fa arbeiderne til begeidtret & la sag selv-taylorisere — dt i produktivitetens navn (Heiret
2003a137). LOs medlemsmass var, til tross for avtaeverket som omduttet arbeidsstudiene,
skeptiske. Sverre Lysgaards (1961/1985) Arbeiderkollektiv viser hvordan arbeidstakerne dannet et
kollektiv for & beskytte seg mot det teknisk-gkonomiske systems umettelige krav, der man ogsa hadde
uformelle normer som regulerte tempo, pauser og lojditet. Oppdutningen om arbeidet med a ke
produktiviteten ble ogsa svekket av en manglende vilje hos bedriftsdierne til & “forhandie om
fordelingen av eventuele produktivitetsgevinger” (Halvorsen 2000:219, i Heiret 2003:137). Som jeg
omtaler senere i dette kapittelet har ogsa kommuna sektor hatt sine produktivitetsavtaer, uten saalig
suksess.
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Til tross for at privat sektor var ledende i forhold til & utvide omradet for ansattes innflytelse i
arbeiddlivet, var det innenfor offentlig virksomhet at medvirkning i form av styrerepresentagjon ferste
gang ble lovfestet. | 1947 ble ansatte gitt plass | Syret for Satlige militsgre bedrifter. Fra omtrent
samme tid ble en lignende ordning praktisart i andre datlige industribedrifter (Bergh 1991).
Fagbevegdsen var imidiertid ddt i synet pa styrerepresentagon. Frykten for & bli gissd for
ledelse/arbeldsgiverne var et viktig argument mot styrerepresentagon i debatten. Like fullt kom
giennombruddet for denne typen formel representagongrett | 1972, med opprettelsen av
partssammensatte bedriftsforsamlinger i private akgesel skap.

2.1.1 Demokrati pa gulvet

Forhandlingsretten, samarbeidsorganene og styrerepresentagon var dle ordninger som skulle skre
kollektive innsyn og innflytelse over det vi kan omtae som overordnede bedutninger. Det var
medvirkningsordninger som var basert pa en representasjonsrett, €ller indirekte medvirkning. Fram til
1960-talet var derfor ansattes muligheter for innflytelse i stor grad kandisert gijennom indirekte
medvirkningskanaler. Dette endret seg pa 1960-tdlet. Da ble fokus rettet mot mer direkte
medvirkningsformer — kjent under navnet ”demokrati pa gulvet”. En viktig talsmann var forskeren
Einar Thorsrud. Thorsrud argumenterte for at det var gjennom direkte medvirkning at ansatte kunne fa
innflytelse over egen arbeidssituasjon, og som derfor ogsa ville faretil et mer demokratisk arbeidsliv.
Thorsrud var ogsa en drivende kraft i samarbeidsprogektene melom LO og NAF. Samarbeids-
progektene hadde sne ratter i britisk samfunnsforskning, neamere bestemt Tavistock Inditute of
Human Relation i London, og Einar Thorsud skulle bli den drivende kraft her hjemme. Det
normative grunnlaget var innholddgsheten man mente var karakteristisk for datidens moderne
industriarbeid. Intengonen bak samarbeidsprogektene var derfor & ”skape arbeidsplasser som hadde
rom for variagon, savastendighet og personlig utvikling” (Serhaug 1996:93). Virkemiddelet var blant
annet delvis selvstyrte grupper. Men sa kom studentoppreret som satte demokrati- og maktsparsmél et
hayt oppe pa dagsordenen. Den medvirkningshaserte arbeiddivsforskningen som Thorsrud hadde
vaat representant for, og som var sentral i samarbeidsprosjektene, ble av antipositivigiske og radikale
krefter pd 1960- og 70-tdlet forstétt som “naive kompromisser med kapitden dler som usedvanlig
due forszk pa a fa arbeidere til a like utbytting og fremmedgjering” (Serhaug 1996:104). Sarhaug
argumenterer imidlertid for at Thorsrud var sveert lite opptatt av marked og effektivitet i sin forskning.
Kritikerne av samarbeidsprogektene hevder at disse fikk fa virkninger i arbeiddivet (Se blant annet
Bergh 1991). Ragnvad Kadleberg (1983) argumenterer imidlertid for a samarbeidsprogektene fikk
konsekvenser for utviklingen av norsk arbeiddiv, fordi disse i sterk grad kom til & inspirere
Arbeidsmiljgloven, som ble lovfestet i 1977.
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Den politiske enigheten som i krigsarene oppsto om velferdsstaten og fagbevegelsens rolle til tross,
Bergh (1991) viser til en rekke forskningsbidrag som understreker at medvirkning som fenomen ma
tolkesi et allment og ideologisk perspektiv, og som et uttrykk for de ideol ogiske motsetninger i norsk
politikk. Disse ideologiske motsetningene har blant annet vaat gieldende i debaiten om hvorvidt
medvirkningen skulle lovfestes, dler reguleres i form av avtder mellom partene. Ola Gulbransen
(1983) viser for eksempd a LO og DNA gikk inn for lovweien, mens drategien til NAF og
hayresiden i norsk politikk var & holde utviklingen av bedriftsdemokratiet utenfor lovreguleringene, og
i dedet satse pa samarbeidsordninger innen hovedavtaens regelverk. Vi finner det samme skillet i
forhold til medvirkningens begrunnelse. For hayre- og arbeidsgiversiden var det nytteaspektet som ble
fokusert pd, mens LO og DNA argumenterte for a medvirkning var en rett i seg salv. Til tross for —
som omtalt over — at ogsa DNA og L O koblet medvirkning til produktivitet. Det har altsa stétt strid om
hvilken legitimitetsbase medvirkningen skulle ha, men jeg vil ogsa hevde a det har stétt strid om
hvordan medvirkning som fenomen skd legitimeres. Den samme driden finner vi igjen under

forarbeidene til ny Kommunelov.

2.2  Kommunelovens vekt pa profesjonalisering

Kommuneloven donet opp for en omfordeling av makt og innflytelse i arbeidsorganisagionen. Fer ny
kommunelov hadde de folkevagte stor innflytdse pa arbeidsgiverrdaterte spersmd i kommune-
organisagonen. Det var uklare grenser for hva som var de folkevagtes og hva som var administra-
sonens ansvar. Radmannen var ogsai mange tilfeller aregne som en leder blant likemenn (Barve og
Munkeby 1997:11). | tillegg var det i flere kommuner tette band mellom folkevagte med stasted i
DNA og tillitsvagte for kommuneorganisag onens sterste fagorganisagon, Norsk Kommuneforbund.
En av kommuneovens intengoner var derfor & rydde opp i den uklarheten man mente hersket
innenfor kommuna sektor. | henhold til den nye loven skulle fortsait folkevagte ha myndighet over
prinsipielle sparsmd tilknyttet arbeidsorganisagonen, men administragonssefen, dler radmannen,
fikk en langt mer sentral og avklart rolle enn tidligere. Samtidig kan ogsa kommuneloven tolkes som

et forsek pa a redusere profesionenes makt innenfor den kommunale arbei dsorgani sasjonen.

2.2.1 Ra&dmannen — administrasjonens suverene leder

| kommuneloven av 1992 & det alese a radmannen ska fungere som kommunestyrets forlengede
am inn i administragionen, og derfor ogsa overta det daglige arbeidsgiveransvaret pa vegne av de
folkevagte. Tanken er a al kontakt mellom politikk og administragon ska samles i bindeleddet

o

mellom den politiske og den administrative Sfagren, ivaretatt av ordfgrer og radmann - ogsa



karakterisert som “timeglassmodellen” (Sef.eks. Kleven 1997, Vabo 1997) 8, R&mannen skal videre
bidra til at “enhetlig leddse, klare kommandolinjer og ansvarsforhold” preger arbeidsorganisagonen
(Ot.prp. nr. 42, 8 22 og 23). Loven vektlegger ogsa viktigheten av at radmannen f& friere tayler til &
utforme kommuneorganisagonen i tréd med lokae utfordringer. | kommuneloven av 1992 ble det
0gsa lovbestemt at det n& kun skulle opprettes en administrasjonssjef stilling.™® @nsket om & samle den
administrative |edel sesfunksjonen pa en hand ble ansett som viktig “bade av hensyn til samordning av
og overskt over den kommunde og fylkeskommunde forvatning, og for & skape klare
kommandolinjer og ansvarsforhold” (Overdog Bernt 1993:151).

Rédmannens innflytelse over organisatorisk utforming ble ytterligere styrket i 1993, da en rekke
salover ble utradert. Her kan nevnes saglovshestemmelser som pdegger kommuner a opprette
bestemte folkevalgte organer og tllinger av administrativ karakter.° Svein Michelsen og Oddgeir
Odand (kommer) skriver a de tidligere saglovgivningene inneholdt mer eler mindre detdjerte
arbeidgettdige og persondpoalitiske reguleringer: ”Reguleringsforma omfatte etter kvart helle det
omradet som arbeidsrettdeg vart definert som arbeids- og lensvilkédr eler andre arbeidsforhold™
(ibid., s. 40). If@lge Michelsen og Osland bidro tilferselen av profesonelle og tekniske kvalifikasjoner
i den kommunde virksomheten til a utvikle velferdsstjenestene, men det bidro ogsa til intern
fragmentering i den kommunale organisagon, noe som vanskeliggjorde styring og samordning for
kommuneadministragonen. Frafdlet av sselover kan defor ses & ha redusat det formelle
meaktgrunnlaget til profesonene, og utvidet handlingsrommet for den adminidirative toppledelsen i
kommuneorganisagonen. Samtidig kan nedtoningen av profegonenes status ogsa betraktes som en
dreining bort fra fag og over til helhet, noe som ikke ming har pavirket oppfatninger om den
kommunale lederrollen. Resultatet ble at norske kommuner na stér forholdsvis fritt til a organisere sin
virksomhet, og er i dag preget av e sarre mangfold hva gjelder administrativ organisering enn det
som var tilfelet pa begynnelsen av 1990-tallet. De sdkalte fagetatsstyrte kommunene, eller det som jeg
velger a betegne som tradisjonelle kommuneorganisagoner, ser ut til & vaae paretur (Stigen og Vabo
2000a92). | 2000 var for eksempd 14 prosent av kommunene organisert etter en resultatenhets-
modell. ! Resultatenhetsmodellen er kjennetegnet av flat struktur, med en forholdsvis liten topp-
ledelse, og med en rekke resultatenhetd edere som er ansvarlige for sine virksomheters ma oppndelse

18 Begrepet “timeglassmoddlen” blelansart i Mintzbergs (1973) doktorgradsavhandling. Mintzberg argumenterer for a timeglassmodellen
kan medfgre motstykket til helhetlig og profesionell ledelse.

9 detidligere lover var det adgang til & ansette flere rédmenn. Disse var i prinsippet likestilte, men en av dem hadde det overordnede ansvar
for gkonomiforvaltningen og for tilsynsfunksjonen (Overd og Bernt 1993:151).

2 Endringer i salovgivningen for kommuner og fylkeskommuner, rundskriv H-45/93:3, Det Kongelige Kommunal- og
arbeidsdepartement.

21 Opplysningene er hentet fra Kommunal- og regional departementets organisasjonsdatabase, 2000.
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og tjenesteproduksion. Denne avhierarkiseringen kan sies & utfordre ftillitsvalgtsystemets sentrale
posigon som informagonsformidler og bindeledd mellom ulike nivder i organisasonen, fordi

kommunikasjonen og informasjonen i teorien nd gér gjennom faare ledd.

Mer avklarte roller, en stramlinjeformet kommuneorganisagon, og en klar toppledelse var derfor
sentrdle dementer i den nye kommundoven. Men kommuneorganisagonen ble ikke riktig sa
sremlinjeformet som lovutvalget i utgangspunktet hadde tenkt seg. Under heringsuttalelsene til den
nye loven inntok fagorganisagonene arenaen med full styrke. Sik de leste lovutvalgets fordag til ny
lov, sd de klare tegn til en muliginnskrenkning av ansattes muligheter for medvirkning og innflytelse.

2.3 Mot en lovfesting av medvirkning i kommunal sektor

Debatten om lovfestede medvirkningsrettigheter for kommunalt ansaite har retter tilbake til mellom-
kriggtiden. | avsnitt 2.1 SA Vi at ansattes plassi styrer farst ble lovfestet for satlige militegre ansatte.
Ifdge Bergh (1991) var dette en ingpirator for de som kjempet for detakelse i akgesdskap. Siden
skulle det bli den private sektor som 1a forkant hva gjaldt ansattes lovfestede rett til medvirkning i
syrer og bedriftsforsamlinger (Bergh 1991, Laggreid 1983). | privat sektor er ansattes medvirkning
blitt veid opp mot det som ble betraktet som en annen demokratisk rett, nemlig eéendomsretten
(Engelstad 1999, Bergh 1991). | offentlig sektor har striden stéit mellom det kommunae bedrifts-
demokratiet og borgerdemokratiet. Heiret skriver om avtalefestingen av medbestemmel sesor dningene:

”(...) disse hendelsene kom til & std i spenningsfeltet mellom hensynet til de ansattes
demokratiske rettigheter, de folkevalgtes politiske innflytelse og myndighetenes enske
om & effektivisere offentlig sektor ” (Heiret 2003:180).

Den politiske debatten som preget veien mot lov- og avtalefesting har likevel fulgt de samme politiske
skilldinjene bade i offentlig og privat sektor. Arbeiderpartiet arbeidet pa 1970-tdlet for utvidede
rettigheter for offentlig ansatte, mens Hayres betraktet dette som en mulig trussel mot de folkevalgtes
prioriteringer og mal. @nsket om lovfestede rettigheter for ansatte i offentlig sektor har ifelge Lasgreid
(1983) imidlertid hele tiden vaat & myke opp den hierarkiske strukturen i forvaltningen — ikke &inn-
skrenke folkevalgtes makt. Som det framgér av kapittel 5 er det snarere dik at tillitsvalgte betrakter de
folkevdgtes innflytdse over arbeidsgiverrdaete sparsmd mer som en garanti enn en trussd.
Sparsmalet om alovfeste ansattes medvirkning ble aktualisert under forarbeidet til ny kommunelov.



2.3.1 Fagorganisasjonene vinner fram

| den gamle kommune- og fylkeskommuneloven var det ingen sagskilte regler som berarte
arbeidstakernes medvirkning, dik tilfellet var for arbeidstakere i privat nagingdiv.?? Det fordd
imidlertid en lov av 5. juni 1981. Denne loven var basart pa Holler-komiteens arbeid, nedsat av
arbeiderpartiregjeringen. Holler-komiteen hadde imidlertid levert sin inngtilling allerede i 1974. Etter §
3 i denne loven har de ansatte rett til & vaare representert med mingt to personer i “styrende organer
som bare eller i det vesentlige behandler administrative saker ogi styrende organer som dels behandler
adminigtrative og dds politiske saker” (NOU 1990:13, s. 145) — dtsd adminisragonsutvalg. Lov-
arbeidet ble behandlet og sankgonert i Stortinget | 1981, men den nye Willoch-regjeringen utsatte
Iverksettelse av loven i 1982. Skjebnen til Holler-komiteens lovarbeid synliggjer den far omtalte rela
gonen mellom ideologi og arbei dstakeres rettigheter. Medbestemmel sesloven ble nemlig adri i verk-
satt, men medbestemmel se ble avtal efestet i Hovedavtalen mellom partenei kommunal sektor i 1982.

Lovutvalget til den nye kommune- og fylkeskommuneloven gikk i sine uttaldser imot & ta inn
“dminndige besemmelser om arbeidstakernes rettigheter og plikter”, og konkluderte med at “ogsa
representasjon i de faste utvalg ber vaare avskdret” (NOU 1990:13, s. 145-146). @nsket om & begrense
tillitsvagtes innflytelse over arbeidsgiverrdaterte spgrsmd for divareta arbeidsgivers styringsrett, var
en av arsakenetil at lovutvalget gikk imot & lovfeste retten til medvirkning. | dette |& det ogsa et gnske
om & avskjaare kontakten mellom folkevagte og fagorganisagon. En annen &sak, som for sa vidt
henger sammen med den farste, er a administragonsutvalget pA mange méter strider mot den
stremlinjeformede organisasjonsstrukturen som loven laopp til. | den forbindel se skrev Kommunenes
Sentralforbund i sin haringsuttalelse til ny lov at:

“De ansattes medbestemmelsesrett ma salvsagt ivaretas pa en fullgod méte uansett
hvilket system som velges. KS er for gwrig enig i lovutvalgets synspunkter pa at det
ikke er anskelig med representagonsrett for ansatte i folkevalgte organer, men at dik
representagongrett  derimot e naturlig 1 drifts  og  inditugonsstyrer.”
(Haringsuttalelse, datert 20.11.1990:5)
Skal vi datolke KS dithen at den kommuna e arbel dsgiverorganisasjonen betraktet det som unaturlig
alovfeste et administragonsutvalg? Sett i forhold til heringsuttal el sene fra fagorganisasionene ser vi at
det langt ifra er noen enighet om hva som betraktes som selvsagt og naturlig. Snarere ser vi en verbal

maktkamp der det kjempes om hvem som skal ha definisjonsrett over virkelighetsforstael sen. Flere av

22 1 eks. Aksjeloven §§ 81, 8-17 og 8-18 om representasion i selskapets styre og i bedriftsforsamlingen, og Selskapsioven av 21. juni 1985
88 2-9 0g 2-13 representasion for ansatte i styret og selskapsmetet.
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arbeidstakerorganisasionene reagerte sterkt pa det de mente var en innskrenkning av de ansattes
rettigheter. Norsk lagrerlag skrev for eksempel i sin heringsuttalelse at:

”(...) Skulle ny kommunelov bli vedtatt ut i fra de pringipper kommunelovutval get har
lagt til grunn, ville det influere pa forholdet mellom arbeidslivets parter. Lovforslaget
gir ingen hjemler for ansattes representasion i valgte organ.(...) "

Statet viser & Norsk lagerlag ikke betraktet Hovedavtaen som en god nok forskring for ansattes
rettigheter. Arssken er &finnei det faktum at Hovedavtalen reforhandles mellom partene hvert fjerde
&, og man hadde siledes ingen garanti for utfalet ved neste korsvei. Men det var ikke bare Norsk

lagrerlag som i sin haringsuttalelse var kritiske. Akademikernes fellesorganisagjon ordla seg dlik:

”(...) Fordagene medfarer en betydelig innskrenkning av de ansattes medbestemmel ses-
rettigheter og — muligheter. Etter AFs mening er dette ingen utvidelse av demokratiet. Vi
s pd medvirkning fra de ansatte som en demokratisk rettighet og en berikdse av det
kommunalefolkestyre. (...) %
Jeg kunne nevnt flere sitater av samme art. Poenget er imidlertid avise at fagorganisasionene innenfor
kommuna sektor var forholdsvis samstemte i sin kritikk av lovutvagets lovfordag. Sterst innflytelse

fikk nok likevel Norsk Kommuneforbund, som med sine tette band til DNA uttalte fglgende:

”(...) Adminigragonsutvalget har veat e wviktig utvalg for utvikling av

personalpolitiske malsetninger (...) Norsk Kommuneforbund kan ikke dutte seg til

Lovutval gets fordag sominnebager en besjagring av de ansattes rettigheter. (...) Fra

Norsk Kommuneforbund er det helt uakseptabelt at ansatte ikke skal fa anledning til &

delta i personalpalitiske fora sammen med folkevalgte. (...) Lowvutvalget gir uttrykk for

at det saker sektorovergripende organer, dette ma etter var oppfatning ogsa gjelde

personalpolitikken. Vi ensker at personalet skal fa samme behandling, enten de

arbeider i sentraladministrasjonen, i sykehjem—eller i en kommunal/fylkeskommunal

bedrift.
Sitatene viser a fagorganisagonene koblet sparsmdet om administragonsutvag til begreper som
rettigheter, likhet og demokrati. Sitatene viser ogsa at fagorganisasionene ansa administrasjonsutval get
som et viktig forum for & skre ansate innflytelse over spgrsmd som har med arbeidsplassens
utvikling a gjere, og at kontakten med folkeval gte ble betraktet som avgjerende. Dette ma sesi lys av
samfunnsutviklingen forut for 1990-tallet. Fra 1970-arene og utover opplevde offentlig sektor generelt
en gkende kritikk: Den var blitt for dyr. Til tross for a veksten i det offentlige konsum flatet ut pa
1980-tallet, hadde saarlig kommunene problemer med & skjaare ned pa utgiftene. Kommunens utgifter

var bundet opp i renter og Ian fra mer optimistiske tider, og offentlig fattigdom med inngtramning pa

28 Heringsuttalelse fra Norsk laarerlag, datert 20. desember 1990.
2 Hgringsuttalelse fra Akademikernes fellesorganisasion, datert 17. desember 1990.
% Norsk Kommuneforbund: NOU: 13 Forslag til ny lov om kommuner og fylkeskommuner — hering. Datert 14. desember 1990.
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de offentlige utgiftene til skoler, barnehager og eldreomsorg ble omdtridte politiske temaer (Furre
1991:487). Dette innebar varder om en ny tid: Ogsd kommunat ansatte opplevde at
arbeidsorganisagonen ble gjenstand for store omstillinger og innsparinger. Det var derfor ikke gitt at
arbeidstakernes avtal efestede rettigheter ville viderefaresi det nye klimaet.

Arbeidstakerorgani sagonene vant imidlertid fram med sine krav, og administrasjonsutvalg ble nedfelt
i § 25, og “Materett for ansattes representanter i nemnder” i § 26. Videre ble ogsi de ansaites
representasion i drifts- og ingtitugonsstyre innlemmet i loven, neamere bestemt i § 11.%° Og i Ot.prp.
ble det i relagion til ansattes medvirkning og innflytelse slétt fast:

“(...) at det opprettes partssammensatte utvalg/samarbeidsutvalg til & behandle saker

som gjelder forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. De ansatte ber ogsa ha

mete- og talerett i andre organer som behandler saker som gjelder forholdet mellom

arbeidsgiver og arbeidstaker  (Ot.prp. nr. 42:95).
Til tross for bred mobiliszring fra ulike fagorganisagoners side i kampen om & lovfeste
administragonsutvalget, er det grunn til &anta at de historiske bandene mellom DNA og LO spilte en
saasilt rolle i denne prosessen. Arbeiderpartiet var i regjeringgposigon, og kontakten mellom partiet
og LO var, og e, tett bade i privat og offentlig sektor, noe som ikke mingt understrekes i den faglig/
politiske samarbeidsavtaen mellom Arbeiderpartiet og Norsk Kommuneforbund (NKF). Avtaen —

”Felleserklaging om personal politikk™ — ble farste gang undertegnet i 1979, og der stér det blant annet:

Et samarbeid mellom Arbeiderpartiets folkevalgte og fagbevegesen er en savidge,

fordi vi har en fdles ideologisk plattform, de samme verdier og grunnsyn (...) Det er

nedvendig for partiets og fagbevege sens representanter & organisere et samarbeid

om en felles politikk som tar utgangspunkt i lover, programmer og malsettinger som

er vedtatt. Det er viktig at et dikt samarbeid framstar som et naturlig ledd i partiets

kommunalpolitiske samarbeid i alle kommuner og fylkeskommuner. Det ma ogsa

etableres gode kanaler for kommunikasjon og erfaringsutveksling mellom lokale, regi-

onale og sentrale organisagondedd. ” (Kommunal politisk samarbeldsavtale, 1997)
Samarbeidsavtaen legger klare faringer for bade tillitsvagte og folkevalgte, men det er like fullt opp
til aktgrenei hver enkelt kommune a viderefere denne avtalen lokalt. Morten Egeberg (1981) fant for
eksempel a det er lite som tyder pa at organisasioner, deriblant LO, kan diktere regjeringen hva den
skd foreta seg, pa samme tid som heller ikke regjeringen kan diktere organisagonene: ’Forholdet
mellom regjering og organisagoner kan generdt sett best beskrives som et forhandlings- og
konsultagonsforhold” (Egeberg 1981:111). Like fullt er den kommuna politiske samarbeidsavtae et

dokument som for eksempel folkevalgte i mitt utvalg av kommuner har et forhold til.

% S0m nevnt ovenfor gikk lovutvalget selv inn for en slik representasjonsrett.
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2.3.2 Erdetnok plass til begge?

Fagorganisasjonenes seier var i grunnen litt av en bragd. Den kom i en tid da argumentet for & skille
politikk og administragon, og argumentet for a la den administrative toppledelsen fa lede, hadde fétt
gtt  definitive gjennombrudd i en rekke europeiske land. Men hva har lovfestingen av
adminigtragonsutvalget egentlig betydd? Har utvalget styrket sin posigon som innflytelseskana for
kommunalt ansatte? Pa den ene siden har vi sett at loven framhever viktigheten av en sterk og effektiv
administrativ ledelse, med r&dmannen som den suverene leder, som gis starre frihet til & utvikle og
tilpasse arbeidsorganisagionen i forhold til lokae utfordringer. Pa den annen side lovfestes dtsa
bestermmel sen om administrag onsutval get. Dette kan betraktes som en ”’lovens tvetydighet”.

Formdt er det kommunestyret som avgjar hvilke oppgaver som skd delegeres til henholdsvis
administragonsutvalget og rédmannen, men det blir i loven lagt vekt pd a det skd veae en
hensiktsmessig arbeidsfordding mellom de to funkgonene (Ot.prp. nr. 42, 1991-92). Det framgdr
ogsa av lovteksten a kommunestyret ikke kan delegere all myndighet i personalsaker til radmannen.
Ellers sier loven at rammene for administragjonsutval gets oppgaver skal vaare kommunens ansettel ses-
, lanns- og persondpoalitikk i vid forstand. Det ska blant annet behandle og foreda de overordnede
retningdinjer for kommunenes personapolitikk, ”herunder blant annet utviklings og omgtillings-
prosesser, utarbeiddse av persondpolitiske retningdinjer, reglementer, indrukser og rutiner”
(Hovedavtaen § 13-1). %" Hvis loven ska fdges, i den forstand at b&de administrasonsutvalget og
rédmannen skal tilferes oppgaver som berarer utvikling av arbeidsorganisasjonen, vil maktfordelingen
mellom de to kunne bli problematisk. De to motstridende bestemmelsene i loven kan derfor tolkes
som et uttrykk for at det er “nok makt” til bade ledelsen og administragonsutvalget i kommunene.
Denne lovens tvetydighet blir salig tydelig ndr vi vet a& kommuneloven ogsa har fungert som en
derdpner for NPMsinnflytelse i kommunal sektor. Det er tema for det pafalgende kapittel.

2" | kommuneloven sies det at dette kan vagre ansettel sessaker, omgjaring og endring av stillinger, reglement, instrukser,
tolking av avtaler, utarbeiding av personal politiske retningslinjer og omorganiseringer (Ot.prp. nr. 42:279). Loven dpner
imidlertid ogsa for at partene lokalt kan bli enige om at slike saker skal behandles p& annen méte. Alle kommuner i mitt
utvalg har imidlertid administragonsutvalg.
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Kapittel 3

New Public Management er del av en global reformbaige som har pavirket offentlig
sektor i en rekke vestlige land i Igpet av de siste to tidr. Som ledelses- og
organisagonskonsept representerer NPM en liberalistisk tilnearming til fornying av
offentlig sektor. Sett utenfra synes NPM & ha hatt stor innflytelse pa utformingen av
norske kommuneorganisasioner ndr det gjelder valg av organisagonsmodeller,
tidsmessige ledelsesideer og innfaring av nye styringsverktay, og pavirkningen har
salig vaat merkbar gjennom 1990-tallet. Bedre gkonomistyring, tilpasning og
fleksbilitet i organisagonen, hayere kvalitet og okt effektivitet er sentrale begreper
innenfor NPM, og administragonsgefens, dler radmannens rolle som iverksetter av
de nye organisasjonsmodellene understrekes. | dette kapittelet gar jeg inn pa de trekk
ved NPM som i min sammenheng framstar som saglig sentrale ndr spersmélet er
endrede forutsetninger for den kollektive innflytel seskanal en.

3. NYE BETINGESLSER FOR MEDVIRKNING OG INNFLYTELSE?

Det er vanskelig a gi en presis datering for ndr New Public Management farste gang dukker opp som
begrep. Det vi med sikkerhet kan s er & NPM som ledelses- og organisasjonskonsept har pavirket
utformingen av offentlig sektor — om enn i varierende grad - i en rekke vedlige land. De mest

toneangivende har vaat USA, Storbritannia og New Zealand.

If@lge Christopher Pollitt og Geert Bouckaert (2000) var Public Management, eller offentlig ledelse, et
lite benyttet begrep far 1970-tdlet. Pa den tiden dreide det sey om Public Administration, eller
offentlig administragon, som var begrepet som ble benyttet i ledende akademiske tidsskrifter i USA
og Storbritannia. Offentlig administragon var ogsa e eget studiefdt innenfor statsvitenskapelige
indtitutter pd universitetsniva | lgpet av 1970- og 80-tdlet ble imidlertid offentlig ledelse i stor grad
utskilt fra universitetene, bade i USA og til dels ogsai Storbritannia, og ble i stedet et sudiefet som
handel sskoler fattet interesse for. Offentlig administrasjon ble da omdept til offentlig ledelse (Pollitt og
Bouckaert 2000:9), og ble beraktet pa lik linje med leddse generdt. Det ble anlagt et
funksjonelt/instrumentelt perspektiv, der malet var afa utfart oppgaver sa effektivt og billig som mulig
gjiennom ledelse av de ansatte (Hardy og Lelba-O’Sullivan 1998, Pallitt og Bouckaert 2000). Dette i
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kontrast til offentlig administragon, som fokuserte pa verdier som demokrati, ansvarlighet, likhet og
etterprovbarhet, selv om effektivitet ogsi her ble vektlagt (Pollitt og Bouckaert 2000:10). Det er
Christopher Hood som gjerne far aen av & ha introdusert betegnelsen New Public Management. |
1991 utga han sin artikkel A Public Management for All Sesons?”, en artikkel som skulle bli en av de
mest Sterte innenfor forskning omkring statlig og kommunal sektor (Greve 2002). Hood (1991)
omtalte NPM som béde universidistisk i forhold til bruksomrade, og apolitisk og dermed fri for
ideologi. ”Den nye managmentorienterte retningen kunne brukes pa tvers av landegrenser,

partigrenser, administrative niva, ingtitusoner og sektorer.” (Christensen og Lasgreid 1998:32)

Hoods betrakninger om NPM som universaistisk og apolitisk har imidlertid blitt mett med tung
kritikk. Innledningsvis (1.1) har jeg relatert NPM til endrede ideologiske stramninger, og jeg omtate
ogsa NPM som en dags operagondisering av den ny-liberdistiske tankegang. Dette kom klart il
uttrykk i Storbritannia, der NPM kom til & pavirke offentlig sektor sterkt pa 1980-tdlet. Margaret
Thatcher, som ble vagt til satsminister i 1979, og hennes regjerings varemerke skulle bli stram
gkonomisk politikk og innsparinger i offentlig sektor. NPM har imidlertid ogsa blitt, og blir,
markedsfart gjennom tunge ingtitugoner som OECD. Frieder Naschold (1996) viser for eksempd til
a det som gjerne omtales som fornyelsen av offentlig sektor i sterre dler mindre grad har vaat
giennomfart i alle OECD-land. Og, OECDs Public Management Programme (PUMA) kom til & spille

en viktig rolle som promoter for NPM i den vestlige del av verden.

3.1 Resultatorientert produksjon i sentrum

Som et slags utgangspunkt kan vi si at NPM representerer en markedsfokusert doktrine som utfordrer
den mer tradigonele forvatningsdoktrinen som har preget statlig og kommuna sektor (Bgérd
2000:28). Statens funkgonelle rolle har endret seg fra & vaare produsent til & bli tilrettelegger. For det
andre har det skjedd en systematisk frakobling og reorganisering av statlig planlegging, realisering og
finandering av den offentlige tjenesteproduksionen. Disse to kongtitugonelle prinsippene har dpnet
opp for lesninger som har gétt ut over de tradisonelle formene for oppgavel gsning, og det dreier seg
om en forskyvning av fokus. Mens det far var riktige formelle framgangsméter som sto i sentrum
innenfor kommunal virksomhet, rettes det | dag sterre oppmerksomhet mot & né pa forhand fastsate
mal og resultater giennom en mest mulig kostnadseffektiv produksion. Morten @gard (ibid.) hevder
likevd a det er for enkdt & betrakte utviklingen innenfor rammen av NPM som en ren
markedsorientering, og viser til at demokratiske komponenter framstar som like ddende, blant annet
uttrykt gjennom en starre grad av borger- og brukerorientering. Til dette kan det imidlertid hevdes at
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ogsa brukerne og borgerne innenfor NPM i stor grad betraktes som konsumenter. Mitt anliggende er
imidlertid ikke brukeme av offentlige tjenester. Fokus her er snarere pa NPMs pavirkning pa
arbeldsorganisagionen, og mer spesfikt hvorvidt NPM representerer nye utfordringer for det
kommunal e bedriftsdemokratiet.

NPM gir imidlertid ikke en ledelses- og organisasjonsoppskrift for offentlig sektor. NPM er snarere en
sekkebetegnel se for ulike ledelses- og organisag onsstyringspring pper som skd effektivisere offentlig
virksomhet (Pollitt 1990, Hood 1991, Christensen og Laagreid 2001a, Greve 2002). Det er imidlertid
hevet over enhver tvil at NPM bygger pa et rasjonelt akterperspektiv der individer handler rasjonelt og
nyttemaksimerende. Det forutsettes at vi, som arbeidstakere, vil ytei trad med de sanksioner vi stilles
overfor i vart daglige arbeid, bade i form av belgnning og straff. | den forbindelse fokuseres det pa
kontrakter som et viktig ledelsesverktey. Md- og resultatstyring samt etablering av individuele
medarbeideravtaler kan her tjene som eksempler. Vektleggingen av kontrakter for & oppna effektivitet
er tankegods som jeg i avanitt 1.4 rlaerte til Oliver Williamsons transakgonskostnadsteori (1991). |
sn atikked fra 1991 presenterer imidlertid Hood §u punkter som han indentifiserte som NPM-
dementer. Dette var 1) en synlig og profegonell leddse, 2) klare prestagonsmd, 3) vektlegging av
resultater, 4) avhierarkisering, 5) konkurranse og marked, 6) bruk av leddsestiknikker og praksis
hentet fra privat sektor med sarre fleksbilitet i ansettelsesforhold og empowerment, og 7) effektiv
ressursutnyttelse. Jeg velger i dette kapittelet & g inn pa de dementene i NPM som i min
sammenheng framstar som saalig interessante. Leddlse, avhierarkisering, kvalitet, fleksibilitet og

empowerment er her sentrale stikkord.

3.2 La ledere lede!

Til tross for a NPM best kan regnes som en sekkebetegnelse er det enkelte trekk som framstar som
helt sentrale, og kan i trad med Revik (1992) ses pa som isolerte formelementer: Avgrensede ideer om
hva som til enhver tid er ’riktige” formelle strukturer, ledel sestyper/stiler, organisagonskultur, rutiner
og prosedyrer. | avanitt 2.3 A vi a en av kommuneovens intengoner var & skille politikk fra
administragon, der okt deegering til administragonen star sentrdt. | den forbinddse var
kommuneloven barn av sin tid, og helt i tréd med et av de baaende elementene innenfor NPM, der gkt
handlingsrom og stor ledelsesfrihet Ska skre fleksibilitet og effektiv drift av virksomheten. Dette
synes helt klart & vaare komponenter som norske kommuner har tatt opp i seg. Naamere 80 prosent av
norske kommuner har delegert betydelig myndighet fra politiske organer til administragonen pa 90-
tallet (Stigen og VVabo 2000b), og snaue 5 prosent av disse kommunene har tilbakefart, eller planlagt &
tilbakefare, denne myndigheten til de folkevagte igjen (Trygstad og Madsen 2001). Det ser derfor ut
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til & de folkevagte i de kommunene som i sor grad har delegert bedutningsmyndighet til

administrasjonen, er forholdsvis godt forngyde med de endringene som har funnet sted.

Padldt med gkt politisk ddegering har synet pa den kommunde lederfunksonen endret seg.
Forskning og tilgjengelige data viser blant annet at lederkulturen sgkes dreid i retning av management-
orientert?® ledelse (Trygstad og Madsen 2001, Finstad 1999, Christensen og Laggreid 1998, Monsen
1998).° Innenfor det management-orienterte |edel sesperspektivet er ledelse et ansvarsbegrep som er
sammensat og totdt. Ledelse innebager & ha et forhold til dle de fag, ferdigheter, ressurser og
personer som e nedvendige for & nd e gitt mal (Serhaug 1996:79). Det management-orienterte
ledel sesperspektivet skiller seg radikdt fra den lederrollen som vektlegges innenfor den byrakratiske
organisagonsmodell, der lederes faglighet er det dominerende. Som et utgangspunkt kan ledelse
defineres som “ulike méter a koordinere handling p&” (Yukl 1981:101, Stert etter Eriksen 2001:23).
Et av kjennetegnene ved den byrékratiske organisagons ledelsesform er nettopp a “dle rent
personlige faeser og uberegnelige dementer gates ut under embetsutevel sen” (Weber 1971:128).
Personlige karakteristika skal i stor grad vike, til fordd for ragondl og formasrettet handling, der
handlingsutfallet er preget av "neyaktighet, hurtighet, entydighet (...) mindre gnisninger, mindre
saksomkostninger og faglige og personlige belastninger (...) (ibid., s. 126), og der ledere, i likhet med
ansatte, er lett utskiftbare fordi rollene, arbeidsomradene og pliktene pa fornand er klart definerte. Det
personlige agpektet ved lederrollen kan derfor innenfor en dik organisagonsmoddl lett kunne
betraktes som uvesentlig, fordi det er lederens egenskaper som fagperson som vektlegges. Dette Star i
kontrast til managementideologien, der det argumenteres for a utvikle lederens personlige sider. Sik
skal lederen bli en god mativator, inspirator og tilrettelegger. Det a vagre faglig dyktig i seg sdlv blir
ikke det sentrde, men snarere & sarge for & man har dyktige ansatte som kan motiveres og forpliktes
til &jobbe for organisasjonen.® En samstemt toppledelse som st&r samlet bak beslutninger vektlegges
derfor sterkt. N& leddse rlateres til strategi og utvikling, er det grunn til & anta a denne typen
bedutninger i starre grad gjeres til bedutningsomrader som befinner seg innenfor toppledesens
domene. Det fokus som rettes mot en samstemt og helhetlig toppledelse kan ogsa rlateres til ansket
om a begrense visse faggrupperingers makt og innflytelse innenfor kommuneorganisasjonen.

% Det er vanskelig & oversette ”managementorientert ledelse”, men innenfor kommunal sektor gisoftehelhetlig ledelse den samme
betydning.

2 K Sher f.eks skrevet dette om arbeidsgiverpolitikk: 71 dette ligger det en perspektivforskyvning fraen juridisk tilnaaming med
arbeidstakernes rettigheter og plikter som det sentrale, til en aktiv, offensiv praksis som streber etter & frigjere den menneskelige energien i
organisagonen. Samttidig gjares denne ambigonen til et overordnet lederansvar for linjeleddsen.” (I Monsen 1998:20)

30| edelse som management har sine retter i Amerika. Serhaug (1996) viser til at denne ledel sestradisionen utviklet seg etter den
amerikanske borgerkrigen, men skjet virkelig fart pa 1940- og 50-tallet. Han viser videretil at denne ledelsesformen klart skiller seg fraMax
Webers byrakratimodell, der autoritet som leder var basert pa fagkompetanse.
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| Kommunal- og organisagonsdatabasen fra 1995 til 2000 ser vi a ideen om den samstemte topp-
ledel sen har hatt stor gjennomslagskraft i norske kommuner. Mens 42 prosent av kommunene hevdet
a praktisere denne type leddse i 1997, e det tilsvarende talet i & 2000 pa 64 prosent. | en
undersgkelse blant kommunde ledere frangdr det ogsa a ledere vektlegger det management-
orienterte |ledelsesperspektivet som svaat viktig i dn lederrolle (Trygstad og Madsen 2001).
Vektlegging av toppledelsen til tross, NPM framhever ogsa viktigheten av en avhierarkisering av

arbeidsorganisasionen, noe som bringer oss over til det andre elementet som her skal diskuteres.

3.3  Desentralisering og kulturell endring

Innenfor NPM argumenteres det for en radika desentralisert organisagonsstruktur, der ulike resultat-
orienterte enheter etableres med en operativ autonomi i forhold til budgett og méoppnaese. Mellom
disse ulike enhetene etableres en markedsstuagon, der de ulike enhetene blir hverandres kunder.
Maet er selvsagt gkt effektivitet, samtidig som det ogsa ska bidra til mer lydhare organisagoner i
forhold til kundenes forventninger. | dette ligger det et gnske om en storstilt kulturell endring innenfor
organisagonen, der dle ansatte skal engageres i en kontinuerlig forbedringsprosess (Haugland 1993,
Hansen og Kvadsheim 1997), og interndiserer verdien: Kundeorientering. Dette uavhengig av om

kunden er intern eller ekstern. Ansattes vilje il fleksibilitet og kundeservice er derfor sentral.

Det blir gjerne hevdet a NPM farer til en omfordeling av makt og innflytelse mellom ledere og de
ansate innenfor arbeidsorganisagonen. Det finnes imidlertid lite empirisk belegg for denne
antagelsen, og kritikere vil hevde a dette er et for endimengonat maktperspektiv. Til tross for at
dyring i form av klare ingrukser og et avgrenset handlingsrom migter sin rolle, betyr ikke dette
nedvendigvis a makten desentrdiseres innenfor organisagonen. N& den Jdpenbare makten
minimaliseres dler forsvinner, kan det godt hende a makt som fenomen har endret Sitt uttrykk, blitt
byttet ut med mer indirekte dler disiplinerende kontrollformer. Her kan blant annet nevnes ma- og
resultatstyring, innsatshasert lgnn og individuelle avtaler, eller kontrakter, mellom arbeidsgiver og den
ansatte. Makt som fenomen kan derfor ses & ha blitt skjult giennom mer sofistikerte former for
kontroll og overvékning, men ikke nadvendigvis mindre tilstedevagrende (Pfeffer 1997, Sewdl og
Wilkinson 1992, Delbridge og Turnbull 1992).

3.4  Kuvalitet for effektivitet
Det tredje sentrale dementet innenfor NPM er kvditet. Kvalitetsbegrepet er hentet fra Total Qudity
Managment (TQM) og har sine ratter i Japan, men Soredte seg til Vesen pd 1970-tallet.
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Kvalitetsfremmende strategier ble av John S. Oakland (1993) betraktet som det mest effektive vapen
som organisasioner hadde til radighet. Gjennom kvalitetsforbedringer ville man gke markedsandelene,
redusere kostnadene og @ke den organisatoriske flekshiliteten. Innenfor kvaitetsbegrepet rettes det
stor oppmerksomhet mot de ansattes rolle. Kvalitetsbegrepet er direkte importert fra privat til offentlig
sektor, og reflekterer en generdl tro pa de private sd skapenes overlegenhet generdlt, og markeds- og
ledelsesverdier spesidlt (Keat og Abercrombie 1991). Ikke bare ville offentlig sektor nyte godt av a
utnytte markedskreftene, men ogsd av de kommersielle leddlsesmodelene og kvalitetsforbedringene.
Ifalge Kirkpatrick og Lucio (1995a) har kvalitetsretorikken spilt en ngkkelrollei de statlige reformene
i Storbritannia. Ved avektlegge kvalitet ble ulike endringer presentert fra regjeringshold som legitime
og i offentlighetens interesse. Det & forbedre kvditeten ble derfor bade sett som en legitimering og et
produkt av radikale organisatoriske endringer:

“In this sense, quality asit has been understood in the public sector during the 1980s

was associated with a fundamental critique of established organizational structures,

culturesand working practices.” (Kirkpatrick og Lucio 1995a:8)
Ogsa innenfor norske kommuner er kvditet blitt et sentrat begrep. Det foregar for eksempe ulike
utviklingsprosiekter som arbeider med a utvikle kvalitetsindikatorer innenfor skole og helse, og ogsai
den offentlige debatten om kommunal sektor nevnes kvalitet i samme andedrag som effektivitet. ”Mer
igien for pengene” var blant annet Hayres vagkampbudskap foran kommune- og fylkestingsvaget
2003, og kommunaminister Erna Solberg hevdet i den forbindelse a ”erfaring tilser at konkurranse
utvikler kvaliteten pa tjenestene, og a vi frigjer ressurser som gjer a flere kan fa et bedre tilbud for
eksempd innenfor pleie- og omsorg” (Solberg 2003). Ogsai Kommunenes Sentraforbund (KS) har
kombinasjonen kvalitet og effektivitet vaat sterkt i fokus, blant annet i arbeidsgiverpolitikken:

“Det finnes bare et redt mal og en begrunnelse for arbeidsgiverpolitikken; a utvikie
riktige tjenester med hay kvalitet gjennom effektiv ressursoruk. ” (KS 1996)

Kirkpatrick og Lucio (1995b) argumenterer imidlertid mot forsak pad a neytrdisere kvditet som
begrep. Ifdge disse forskerne er kvaitet snarere & regne som et virkemiddel for & promotere en vid
rekke av nye former for ledese, kontroll og restrukturering av tradigonelle arbeidspraksiser.
Kvalitetsbegrepet er ogsa naat knyttet til empowerment-begrepet, som er presentert under.

3.5 Empowerment med vekt paindividet
Cynthia Hardy og Sharon Leiba-O’Sullivan (1998) omtaer 1990-talet som “empowerment era”’. Da
ble det & myndiggjare, dler “empower”, ngkkelbegreper innenfor den internagonde ledelses- og
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organisagonditteraturen. Empowerment-litteraturen framhever delegering av ansvar og myndighet

som viktige suksesskriterier for effektiv ressursforvaltning.®*

Utgangspunktet er at ansatte blir betraktet som en viktig strategisk ressurs, og det & involvere
arbeidstakere i bedutninger som er relatert til arbeidet blir ansett som viktig for a gi arbeidstakerne
sterre autonomi, noe man antar vil gke produktiviteten og fremme kvaliteten. Empowerment kan
innenfor en dik forstdelsesramme defineres som “'the process by which responsibility for qudity is
pushed down the organization to the point of production” (Sewel og Wilkinson 1992). Dette er
imidlertid en smal definision av empowerment, der empowerment knyttes opp mot oppgavefordeling,
men ikke nadvendigvis innflytdlse. Fokus pa oppgavelesing var ogsa sentrdt i de direkte
medvirkningsformene som ble forsgkt utprevd gjennom samarbeidsprog ektene mellom LO og NAF
pa 1960-tdlet (se de 2.3). Den empowerment-forstaelsen som preger NPM-litteraturen skiller seg
imidlertid fra den forstdelsen som 1a til grunn for de direkte medvirkningsforsekene i samarbeids-
progektet. Innenfor NPM er drivkraften bak empowerment effektivitet, men ifdge konseptet vil
effekten ogsa vagre sarre grad av demokrati for den enkelte ansatte. Like fullt er det adtsa effektivitet
og ikke den ansattes autonomi og demokrati i arbeidsorganisagonen som er maet (Wilkinson og
Willmott 1995). Innenfor akgonsforskningen og samarbei dsprogiektene var ogsa forbedret produk-
tivitet et md, men rekkefadgen var en annen: Farst skape meningsfulle og utviklende arbeidsplasser
for de ansatte, dernest produktivitet. Sarhaug skriver at samarbeidsprosjektene sto i motsetning til den
amerikanske managementtradigonen, fordi kunder, markeder og lennsomhet var relaivt lite i fokus:
”Det er en forskning som til dels bygger paen kritikk av hierarkier, mens marked har den ment relativt
liteom(...)” (Serhaug 1996:97).

N& empowerment knyttes opp mot NPM er det den individuelle arbeidstakeren som star i sentrum.
Som jeg omtdte i dd 1.3 har indirekte medvirkning, der kollektivet & over den individuele
arbeidgtaker, hatt en sterk tradigon i Norge. Medvirkning har gjerne vaat begrunnet ut ifra et videre
sogdt pergpektiv, der maktbalanse melom partene og @kt demokrati for de ansatte har veat sentrde
dikkord (Fernie og Metcalf 1995, Nylehn 1994, Ingebrigtsen 1993, Bergh 1991). Innenfor NPM
knyttes imidlertid medvirkning i stor grad til et nyttemotivert perspektiv, der medvirkning betraktes
som viktig i den grad det fungerer som et drategisk ledelsesverktoy i arbeidet med & gjare
kommuneorganisagonen mer effektiv. Antakdlsen om at ansate og leddsen deler felles md —

31 Dette er et sentralt poeng innenfor Total Quality Management (TQM), Human Resource Management (HRM) og ikke minst NPM.
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organisatorisk suksess — utgjer ogsa et her viktig fundament. Sdledes tar man utgangspunkt i at det
eksgterer et harmonisk forhold mellom arbeldsgivere og arbeidstakere, og interessen for makt som
fenomen har derfor veat s godt som fravegende innenfor ledelses- og organisagonditteraturen i
denne perioden (Hardy og Leiba-O’Sullivan 1998). Forholdet mellom de to perspektivene er

rendyrket i tabellen nedenfor:

Tabell 3.1: Ulike medvirkningsper spektiver

Rettighetsbasert medvirkning

Nyttemotivert medvirkning

Kampsak for fagbevegelsen i hele forrige arhundre

Medvirkning som del av en starre sammenheng
Medvirkning som en kontinuerlig prosess

Vektlegger ansattes rett til medvirkning og innflytelse
Kollektive medvirkningsordninger som et viktig makt
virkemiddel for & begrense asymmetriske relagioner

Relatert til normen om likhet, der kollektivet arbeidstakere
stér over individet

Vektlegger formaliserte medvirkningsordninger
Vektlegger innflytelse over langsiktige beslutninger

Indirekte medvirkning gjennom kollektive
innflytel seskanaler

L edelsens argument for medvirkning, og har stétt sentralt
innenfor internasjonal ledelsedlitteratur —bl.a. NPM

Medvirkning er relatert til den enkelte organisasjonen
Medvirkning som malorioentert

Vektlegger ansattes medvirkning og innflytel se som et
strategisk viktig redskap for ledelsen

Medvirkning og innflytelse som virkemiddel for innovativ
adferd og gkonomisk effektivitet

Relatert til effektivitetsnormen, og fokuserer pa de ressurser
den enkelte arbeidstaker besitter — individorientert

Vektlegger fleksibel medvirkning/ad hoc
Vektlegger innflytelse over jobbnaae beslutninger

Direkte medvirkning — individuell innflytelse gjennom
empowerment

Kampen for afalovfestet administrasjonsutvalget som medvirkningsorgan kan sies & vaare baret fram
av et retighetsbasart perspektiv pa medvirkning. Innenfor det rettighetsbaserte medvirknings-
perspektivet har det blitt betraktet som saalig viktig & skre ansates innflytelse over strategiske
sparsmd som har med arbeidsplassens utvikling & gjere. Hovedintengonen har veat & gi de
underlegne — arbeidstakerne — innflytelse for & oppnd “mastery over their affairs’ (Rappaport
1987:122). Vi finner klare spor etter e rettighetsbasert medvirkningsperspektiv i norsk lov- og
avtaleverk. Kaleberg (1983) viser blant annet at ideen om ”likhet i makt” har medfart en begrensning
— bade formelt og uformelt — av arbeidsgivers styringsrett i Norge. Formelt gjennom lover og avtaler, i
mitt tilfelle arbeidsmilja oven, kommuneloven og hovedavtalen, og uformelt gjennom innflytelsesrike
arbeiderkollektiver. Sett i et dikt pergpektiv kan det hevdes a NPMs vektlegging av individet —
intendert eller ikke — representerer en mulig begrensning av arbeiderkollektivets innflytelse. Bade med
henblikk pa NPM og ansattes medvirkning og innflytelse er det likevel viktig @ minne oss sdv pa at
den historiske utviklingen ikke er lineas.
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3.6 Gammelt og nytt

| dette kapittelet har jeg relatert NPM til begreper som effektivitet, kvalitet og fleksibilitet. | et historisk
perspektiv er dette verken i offentlig eller privat sektor nye begreper. Ved en gjennomgang av de ulike
hovedavtaene for kommuna sektor i perioden 1986 til 2002 framstar eksempelvis effektivitet dler
produktivitet som en viktig begrunndse for ansattes medvirkning, blant annet synliggjort i
”Rammeavtale om produktivitet”. | 1986 sto det blant annet under punkt 8.1.2 og 8.1.3 falgende:

“Med produktivitetsarbeid forstas den prosess og de tiltak som igangsettes i den
enkelte kommune bl.a. for & oppnd bedre tjenesteyting til publikum (...) Alle ansatte,
A ve ledee som pwige arbeidstakere, forutsettes & bidra til malrettet
produktivitetsinnsats.” (Hovedavtalen 1.1.1986 -31.12.1988, s. 17)

Innholdet i avtaleteksten holdt seg stort sett uendret fram til siste revidering™. Da ble bestemmelsen |
sn helhet kuttet ut. | stedet ser vi nye tilfeyeser i henholdsvis hovedavtaen og hovedtariffavtaen. |
ferstnevnte har partene avtal efestet Lokale forsgksordninger (8§ 4-5) der det dpnes for at partene lokalt
kan inngd ordninger som “awviker frasentrd tariffavtae der adle de berarte parter er enig om dette”, og
videre har partene ogsa avtalefestet bonusavignning i hovedtariffavtalen (8 4.4), der det stér at:

Kommunen, fylkeskommunen eler virksomheten kan innfere godtgjering i form av
bonus for ansatte dler grupper av ansatte. ik bonus er ikke pengonsgivende i
tjenestepensjonsordningen. Mal og resultatindikatorer somleggestil grunn for denne
godigieringsformen skal pd forhdnd vege dreftee med de berarte ansattes
organisagoner. (Hovedtariffavtalen, 01.05.2002-30.04.2004, § 4.4)

Produktivitet, effektivitet og kvditet har dtsd eksgtet i avtdeverket melom partene sden
hovedavtaens begynnelse. PA 1980- og 90-talet ble imidlertid produktivitetsavtalen i liten grad fulgt
opp lokat i de ulike kommunene. Vi kan 9 a den i stor grad ble holdt frakoblet den kommunade
hverdag. If@lge arbeidsgiverorganisagonen KS var dette hovedgrunnen til at produktivitetsavtalen ble
sreket fra avtdeverket, og heller erstattet med de to ulike avtaepunktene ovenfor.®* Men de nye
punktene kan ogsa sies a vaae mer konkrete og inkorporerte i den kommunale hverdag, og ikke mingt
er besemmesen om bonusavtale i trad med dagens ledelses- og organisagonspringipper. Effektivitet
er en verdi som ogsa understrekes i kommunelovens formd (se kap. 9), og g ogsa igien i
sammenhenger som omtaler administragonsgefens rolle (Overa og Bernt 1993:151). Effektivitet
benyttes ogsd som e viktig argument for & lovfeste administragonsutvalget. Det st i
Odel stingsproposi sjonene at lovfestingen av administrasjonsutval get:

32 1992-avtalen fikk man imidlertid en tilf@yelse under 8.5: Besparelser — frigjaring av ressurser — der det i tilknytning til dette punkt star at
”dog dik at forhandlinger skjer samtidig med forhandlinger etter Hovedoverenskomsten pkt. 3.13”.
3 Teefoninterviu med KS arbeidsgiveravadling, 16.12.02.
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”(...) vil sikre at det leggestil rette for en positiv medvirkning fra de ansatte og deres
organisagoner for & bidra til & utvikie det kommunaleffylkeskommunale salvstyre og
oppna effektiv tjenesteyting. ”(Ot.prp. nr. 42:95)

3.6.1 Fleksibilitet

Heller ikke fleksibilitet er et nytt begrep i norsk arbeiddiv. Fleksihilitet er imidlertid ikke entydig. |
NOU ”Nytt millenium — nytt arbeiddiv?’ (1999) vises det blant annet til tre ulike former for
fleksibilitet.* Den ferste er numerisk fleksibilitet, som viser til muligheten for & variere arbeidstakernes
arbeiddtider, ansettelsesformer og syssdsetting. Den andre formen er funkgone |l fleksibilitet, som
handler om arbeidstakernes muligeter og vilje til & skrifte mellom ulike arbeidsoppgaver og maten &
utfere disse pa. Organisatorisk fleksibilitet er den tredje varianten, og viser til virksomhetens mulighet
til & variere aktiviteter og utforming. | ”Nytt millenium — nytt arbeiddiv?” omtales fleksibilitet som
”muligheter for forandringer over tid, og mulighet for mangfold i ayeblikket” (NOU 1999:35). Det
visestil at begge disse aspektene ved fleksibilitet er sentrale i diskusjoner om endringer i arbeiddlivet:

“Blant annet blir det diskutert om reguleringsmodeller og Iesninger som ble utviklet

for & handtere indudtrisamfunnets krav er like hensktsmessige i det mer

internagional e informagons-, opplevel ses- og kunnskapssamfunnet ” (ibid., s. 35).
Bade numerisk og funksionell fleksibilitet har imidletid retter innenfor norsk arbeiddiv.
Midlertidige ansettelser og en utstrakt bruk av deltidsstillinger®® og tverrfaglig samarbeid har vaat
vanlig innenfor kommunal sektor. Mer nytt er det fokus som rettes mot organisatoriske endringer som
vi finner innenfor NPM, som for evrig vektlegger samtlige av de tre fleksbilitetsformene. Innenfor
NPM blir fleksihilitet pa sett og vis rutinens motpol, og inng&r som en viktig del av oppfattelsen om
det moderne og attraverdige. Richard Sennett skriver i den forbindelse a det i det moderne samfunn
ansees rutiner & ha en pardyserende virkning pa “arbeiddivet, regjeringen og andre ingitusoner”
(Sennett 2001:40). Sennetts utlegning av fleksibilitetsbegrepet starter imidlertid mer poetisk, i det han
viser til begrepets opprinnelige betydningen i det engelske sprak:

" Fleksihilitet” betegnet treets evne til bade & gi etter og hente seg inn igjen — bade
utfordringen og gjenreisningen av dets form. ldedt sett burde fleksbe menneskelig
atferd ha samme tayelige robusthet, dik at man kunne vaere tilpasningsdyktig overfor
endrede omstendigheter, men ikke bli knekt av dem. Samfunnet i dag seker & bekjempe
rutinens edeleggende virkninger giennom a utvikie stadig mer fleksible ingtitugoner.

34 Det visesi utredningen ogsétil en fjerde form for fleksibilitet — | nnsfleksibilitet som omhandler | annssystemenes og lennsdannelsens
evne il & skape samsvar mellom tilbud og etterspersel i arbeidsmarkedet, uten at det oppstar inflgasjonspress og problemer i
utenriksakonomien” (Nou 1999:37). Dennefleksibilitetsformen beraresikke her.

% Deltisstillinger er eksempelvis svaat utbredt innenfor pleie- og omsrogsrelaterte yrker, der sakalte kortvakter ogs& benyttes for Ata
“toppene” i 1gpet av en arbeidsdag (se eksempelvis Trygstad, Alsos og Redve 2000, Trygstad og Sollund 2003).
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De fleksible praksisene fokuserer imidlertid mest pa de kreftene som bayer folk.”
(Sennett 2001:56)

Oppraret mot byrékratiske rutiner, og det moderne samfunnets streben etter fleksihilitet, bidrar ifdge
Sennett ikke til nye betingelser for personlig frigiaring. Resultatet er snarere dannelsen av nye makt-
og kontrollstrukturer i arbeidsorganisasionen (ibid., s. 57). Ifglge Sennett bestar maktstrukturene av tre
faktorer. Den farste faktoren er diskontinuerlig reorganisering av inditusioner, som har som md a
forandre institusjoner sa gjennomgripende og ugjenkallelig at nétid beskrives fra fortiden. | motsetning
til pyramideformede hierarkier saker man a etablere nettverk, fordi disse antas & vaare mer dpne for
giennomgripende forandringer. | praksis innebeger nettverksorganisering og utflating av det
organisatoriske hierarkiet at feare ledere far kontroll over et sterre antall underordnede. Sennett hevder
at diskontinuerlig reorganisering, til tross for a det empirisk har vist seg a vaare ineffektivt, blir en

viktig marker som organisasjoner benytter for & vise seg omstillingsdyktige *°

Den andre faktoren som danner grunnlag for dannedsen av nye maktsrukturer er fleksibel
spesialisering, et begrep som beskrives av Michael Piore og Charles Sabel (1984). Med utgangspunkt
i bedrifter i Nord-Itdia viser de to gkonomene hvordan fleksbel spesidisaring bidrar til & sma
bedrifter raskt kan omdtille seg for atilfredsstille skiftende ettersparsdl blant konsumentene. Piore og
Sabdl betegner det norditadienske systemet som “’en drategi for permanent innovagon” (Sennett
2001:63). Det mest saaegne med denne produksonsprosessen er villigheten til & la de skiftende
kravene fra den ytre verden vaare bestemmende for institusjonens indre organisering, samtidig som det
ogsa forventes at ansatte til stadighet ma utfere nye oppgaver. Ifalge Sennett spiller staten en viktig
rolle innenfor fleksibel spesdisering. Hvorvidt det finnes ’grenser for hvor mye mennesket skal baye
27" e ifdge Sennett et sparsmd som handler om den politiske styringen av gkonomien i videste
forstand. Derfor f& de ingtitugonelle endringene ulike konsekvenser i ulike land, fordi forholdet
mellom marked og stat er grunnleggende forskjellig i eksempelvis Norge og USA.

Den sigte faktoren som Sennett trekker fram er konsentragon uten sentralisering. N&r fleksibilitet
medferer endringer i nettverk, markeder og produkgon oppst& det en selvmotsigelse. Det blir
konsentragon av makt uten sentrdisering av makt. Det hevdes innenfor de nye leddses og
organisag onsprinsippene a makten desentraiseres. Sennett mener dette er en feilaktig pastand. N&r
byrdkratiske mangre ska bekjempes, benyttes ulike informagonssysemer som gir toppledelsen

% Rovik (1998) argumenterer i samme retning. Han skriver bl.a.at NPM blir et symbol pa det & vaare moderne.
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oversikt over organisasgionen. Jeg har i den anledning nevnt ma- og resultatrapportering som et dikt

system. Konsentragion uten sentralisering er ifelge Sennett en méte atilslare kommandolinjer pa

"Derfor er begrepet “avbyrakratisering’ bade misvisende og unyttig. | moderne
organisagoner basart pa konsentragon uten sentralisering er kontrollen fra toppen
samtidig bade sterk og konturlas” (Sennett 2001 69).

Innenfor NPM ser vi skyggene av de tre ovenfornevnte faktorene som Sennett viser til, og som atsa

kan bidratil a nye maktstrukturer dannesi arbeidsorganisasionen..

3.7  Oppsummering og problemstillinger

Nye leddsesideder, avhierarkisering, ansket om radikae organisatoriske endringer, og et individ-
relatert og jobbnaat medvirkningsperspektiv vil kunne endre de ansattes hverdag innenfor en NPM-
orientert kommuneorganisagon. Det er da ogsa flere forskere som hevder a NPM utfordrer det som
gjerne omtales som den skandinaviske modell. Den skandinaviske modell er blant annet kjennetegnet
ved & sterkt representativt system der tillitsvalgte har hatt en forholdsvis stor innflytelse pa
beslutninger av mer overordnet og strategisk karakter, og der fagforeningene har hatt tette band til den
politiske sfagre (se f. eks. Havorsen 1990, Bergh 1991, Ingebrigtsen m.fl.1994 |, Ibsen 1997, Heret
2003). Bade i Skandinavia og i England viser studier at det har skjedd en forskyvning av fokus for
medvirkning og innflytelse. Fra & vaare konsentrert rundt strategiske og mer langsiktige bedutninger
dreles sekelyset mot den enkdte ansaites handlefrihet i den daglige arbeidsstuagon (Alsoni,
Kauppinen og Ylostdo 1994, Kauppinen og Pochet 2000). | England hevder forskere a dette
individualiserer forholdet mellom arbeidsgiver og arbeldstaker, noe som farer til en forvitring av det
representative system. Resultatet blir ikke en mer demokratisk organisasjon, men snarere en utvidelse
av arbeidsgivernes makt over de ansatte, hevder kritikerne (se bl.a. McArdle m.fl. 1995, Walsh 1995,
Reed 1995, Marsden 1998). Samtidig viser Kauppinen og Pochet (2000) til at i de skandinaviske
landene har fagforeningene “adopted a strategy to work in close co-operation with employers” (ibid.,
s. 22). Her ansees fagorganisasjonene som viktige og sentrale for & oppna organisatorisk suksess. Hva

som skjer etter de storstilte omorgani seringsprosessene er imidlertid mindre synliggjort.

Forskning viser dtsA sprikende resultater n& det gidlder hvilken effekt nye leddses og
organisagonspringipper har pa det representative system. Det er like fullt en forholdsvis stor grad av
enighet om at dette medvirkningssystemet er utsatt for et ytre pressi dle de europeiske landene. Det
overordnete sparsmdet er derfor om endrede organisatoriske strukturer og nye ledel sesprinsipper har
endret den medvirkningspraksis som har preget norske kommuner. Til tross for at altsa den kollektive
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medvirkningsretten ble formelt styrket i kommuneloven, ma de representative medvirkningso-
rdningenes gilling og status ses i lys av NPMs inntreden i norske kommuner. Jeg reiser derfor

falgende problemstillinger som denne avhandlingen vil seke a besvare:

o Har lovfestingen av administragonsutvaget styrket kommunens overordende partssammen-
satte utvalg som innflytel seskanal for kommunalt ansatte?

e Har administrasjonsutvagets stilling noen sammenheng med hvordan radmannsrollen uteves?

Til grunn for disse problemstillingene ligger hypotesen om at adminisiragonsutvalget svekkes som
innflytel seskanal som en falge av a) et skarpt skille mellom politikk og administrason, og b) en sterk
rédmann og toppledese. Kommuneloven er sledes a betrakte som en viktig uavhengig variabd.
Videre ser jeg pa innfaringen av ledelses- og organisagonsprinsipper hentet fra NPM som delvis en
drivkraft bak, og delvis som et resultat av, ny kommunelov. | min presentagon av NPM har jeg
synliggjort de sentrale el ementene som synes a utfordre det representative system. Jeg sper derfor:

e Erforutsetningene for tillitsvalgtes innflytel se over arbeidsorganisasionens valg, prioriteringer
0g strategi endret som fglge av at NPM-inspirerte |edel ses- organi sasionsprinsipper er innfart i
i kommuneorganisasjonen?

e Huvilke fdger f&r dette for henholdsvis de ansate og leddsens vurdering av tillitsvalgt-
systemet?

e Er det noe som tyder pa & mer individudt orienterte medvirkningsformer utfordrer tillits-
valgtes posigion som ansattes innflytelseskana | de kommunene som studeres?

Organisagonskonsepter utsettes for en fortolkning n& de blir forsgkt innfart i organisatoriske
kontekster. Like fullt er det ogsaen tendenstil at ulike ledelses- og organisasjonsprinsipper kan holdes
frakoblet fra “dagliglivet” innenfor organisasgonen (Revik 1998, Meyer og Rowan 1977). Det er
derfor ikke gitt a "NPM pa norsk” virkelig har noen effekt patillitsvalgtsystemets rolle og funksjon i
norske kommuner. Det spersmdlet vil bli diskutert i denne avhandlingen. Farst skd jeg imidlertid
redegjere for studiens metodiske tilnaarming.
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Kapittel 4

Min intengon i denne avhandlingen er & synliggigre hvilke utfordringer det
representative system dilles overfor under “ekstreme” forhold: Hva skjer nar vare
nagonale og higorisk forankrede medvirkningstradigoner meter en annen og
importert medvirkningstradigon som vektlegger individet framfor kollektivet?l dette
kapittelet redegjer jeg for utvalg og metodiske tilnagminger. Utvalg og metodiske
tilnegminger innebagrer visse valg. Dise valgene er farget av tidligere ervervet
kunnskap og faglig stasted. Jeg har valgt & ga i dybden framfor bredden hva gjelder
utvalg av antall kommuneorganisagoner. Jeg bygger ogsa pa intervjuer framfor
observagon. Dette er et praktisk fundert valg, men innebagrer at jeg i stor grad ma
“gole” pa mine informanters framtilling. Min intengon har imidlertid ikke veat &
jakte pd sannheten, men snarere pa oppfatninger om sannheten.

4. METODISK TRIANGULERING — ET FORS@K PA A TETTE HULLENE

Denne avhandlingen bygger pa kvditative og kvantitative data innsamlet i seks norske kommuner i
perioden januar 1999 til januar 2001. Mitt utgangspunkt og min andyse er imidlertid ogsa farget av
kunnskap ervervet i tidliger og pardldle forskningsprogekter innenfor kommuna sektor. Dette er
forskningsprogekter der arbeidsorganisering, ledelse, innsatshasart lenn og myndiggjering har vaat
tema. Den kunnskap som er ervervet i disse arbeidene har vaat med pa & prege denne studien, hva
gjelder tema, teoretisk tilnaaming og ikke minst utvalg og metode.

Grant McCracken (1988) hevder at kvantitative og kvalitative metodiske tilnaaminger representerer to
ulike frames of minds”; det handler om ulike méter & se ting pa — om ulike intellektuelle vaner
(1988:17). En kvditativt og en kvantitativt orientert forsker vil ha tilgang pa ulike datasett, og vil
observere og fokusere pa ulike virkeligheter eller - som i mitt tilfelle - pa forskjellige aspekter ved den
samme virkdighet. McCracken hevder derfor a en kvantitativ tilnegming ddri kan erdtatte en
kvalitativ, pa samme méate som en kvditativ ddri kan ergtatte en kvantitativ tilnegming. Men, som
Hakan Sandersen skriver:’They are, however, neither mutualy exclusive. Further (...) they amat and
provide different types of generdization” (Sandersen, 1997:16). Gjennom metodetriangulering f&r
man mulighet til & studere et sosialt fenomen bade kvalitativt og kvantitativt, og pa den méaten vil den

ene metodiske tilnaa'mingen supplere den andre.
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4.1  Ulike sparsmal — ulike svar

Denne studiens metodiske tilnaaming er preget av triangulering. Mitt empiriske materiale bestar av
informantintervjuer, kvantitative data innsamlet gjennom sparreundersakel se og dokumentanalyse. |
tr&d med McCrackens syn vil kombinasionen av en kvalitativ og kvantitativ tilnaaming til temaet
ansattes medvirkning og innflytelse begrense hullene i ”det totale bildet”. Dag Ingvar Jacobsen
beskriver de to ulike metodiske tilnagmingene pa denne maten:

”(...) kvalitativ metode egner seg best nar forhandskunnskapen om e tema er
begrenset, ndr vi ensker & gd i dybden, og ndr Vi ikke gnsker & legge for store
begrensninger pa de svar en respondent kan gi (...). Kvantitativ metode egner seg
derimot best der vi har en ganske god forhdndskennskap til det temaet vi
under saker . (Jacobsen 1999:28)

Kvalitative studier gir meg som forsker mulighet til afagrep om — eller forstd— et gitt sosialt fenomen
i en rdlagondl kontekst. Gjennom gruppeintervjuer vil jeg eksempelvis kunne fa data om ansattes
oppfatninger om, og forhold til tillitsvalgte og ledere. Jeg vil kunne fa tilgang painformantenes valg av
begreper, karakteristikker og bilder”, ikke bare hva informantene sier, men hvordan de sier det. Ifglge
Robert K. Yin er case-studiene best egnet ndr hvordan og hvorfor former spersmdene. Yin (1994)
definerer videre case-studiet som en empirisk undersgkelse av et fenomen i sitt naturlige milj@. Det er
gjerne flere datakilder som benyttes. | denne avhandlingen benyttes jeg meg av intervjuer og andyse
av skriftlig materide. Dette er andyse av haringsuttasdser i forbinddse med forarbeidene til ny
kommunelov, det er interne mateinnkalselser og referater i kommunene, det er skriftlig publisert
materiae fra kommunene selv om kommunen, og det er ulike avisartikler. Gitt Yins definigon kan
min kvalitative metodiske tilnegming betraktes som case-dudie. Gjennom case-dudier av lokae
kontekster kan vi fa emprisk materide som gjer oss igand til & § noe om mer dlemenne
endringstendenser i samfunnet: Pa et makroniva om inditugonenes tilstand, pa et mikroniva om

arbeidstakernes forhold og holdninger til kollektive ordninger som tilltisval gtkanalen.

En kvantiativ tilnaaming vil gi oss en annen type data enn det vi far gjennom kvalitativ forskning. En
kvantitativ fremgangsméte tar gjerne sikte pa & mde utbredelsen av et fenomen og saker & gi gode
svar pa spgrsmal som bergrer hvem, hva, hvor, hvor mange og hvor mye (Yin 1994:6). | denne studien
er en postd sparreundersekelse benyttet for & fange opp sparsmd av denne type. Gjennom et sett
standardiserte sparsmd som er dilt til et tilfeldig trukket utvalg av ansatte i de seks kommunene har
jeg fétt svar som gjer det mulig & sammenlikne materielat pa tvers av kommuneorganisasjonene, men
ogsa i forhold til varigbler som kjenn, adder og utdanning. Jeg har ogsa vaat interessert i & fa en
oversikt over utbredelsen av visse begreper i media. Jeg har derfor benyttet sgkertjenesten pa A-tekst.
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Vag av metodisk tilnegming kan relateres til valg av teoretiske perspektiver. Som jeg omtate i
kapittd 1 har jeg i denne studien benyttet meg av teoretiske perspektiver som kan plasseres innenfor
en syntetiserende tradison. Denne tradigonen doner opp for at strukturer kan forme akterer samtidig
som ogsa aktarene kan forme strukturer. Dette er blant annet & sentrdt dement innenfor den
nyingitugonelle retningen. Triangulering kan begrunnes pa en tilsvarende mée En kvditativ
tilneaming kan sies & bygge pa en idé om a summen e mer enn de enkelte delene, mens en
kvantitativ fremgangsméte kan sies a bygge pa en forutsetning om at summen verken er mer dler
mindre enn de enkelte delene som inngar i totden. Det & eksempelvis betrakte informantenes
oppfatninger om tillitsvalgtsystemet og tillitsvagtes rolle som individuet betingede oppfatninger
grunnet individuelle karakteristikka og egenskaper kan sies & vaae forkjaat (Gjernes 2003, Knorr-
Certina 1981), fordi vi da gér glipp av den konteksten og de relagonene som preger den/de arenaene
som er med pa a forme og omdanne vare oppfaninger og holdninger. Det er ved & sammenlikne

funnene fra de ulike innsamlingsmetodene at vi kan danne det beste utgangspunktet for var analyse.

42  Utvalg

De seks kommunene som utgiar casene i sudien er ikke vagt tilfddig. Utvalgskriterier har vaat
sarrese, politisk sammensatning, lokaitet og ikke mingt — organisatorisk utforming og ledelses-
pringpper: Det er srategiske vurderinger som ligger bak mitt utvalg (sebl.a Yin 1994 og Silverman
1985). "Mine” kommuer er ikke valgt fordi jeg betraktet dem som typiske, men snarere atypiske. Jeg
har vagt kommuner i hdp om & fa fram ytterpunkter. Kommunene er ogsa valgt med utgangspunkt i
stt ”rykte” som henholdsvis ’moderne” og “tradigondle”’. Min forkunnskap om det kommunal e feltet
hadde gitt meg en indikagon pa a den moderne kommuneorganisagonen var en kommuneorganisa-
gon med bruk av NPM-inspirerte ledelses- og organisagonsprinsipper som avhierarkisering, ma- og
resultatstyring og ulike incentivrelaterte virkemidler. Jeg gikk videre ut i fraat begrepet ”moderne” var
et svaat postivt ladet begrep. Motsait gikk jeg ut i fra a rykte som tradigonell” hadde en negativ
klang, og var forbundet med organisagoner som i liten grad hadde foretatt enringer i organisatorisk
sruktur og leddsesform. Gjennom samtaler med Kommunenes Sentralforbund og gjennom sak |
Kommunal Rapport fikk jeg bekreftet dette bildet. Lameg kort fa kommentere utval gskriteriene.

4.2.1 Utvalgskriterier

De seks kommunene som inngar i studien ble plukket ut pa noe ulikt tidspunkt: De fire farste i |gpet
av januar/februar 1999, de to avrige i januar/februar 2000.%" | selve selekgonsprosessen benyttet jeg
meg i hovedsak av tre ulike kilder. Farst og fremst sgkte jeg i Kommunal- og regional departementets

57 Begrunnelsen for dette var av praktisk art. Jeg hadde svangerskapspermisjon fra dlutten av mars 1999,
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organisag onsdatabase. Ut ifra kommunenes egenrapportering i forhold til administrativ organisering
satt jeg med et utvalg pa 15 aktuelle kommuner som oppfylte mine gnsker i forhold til organisatorisk
utforming og ledel sesprinsipper. Dernest kontakte jeg Kommunenes Sentralforbunds fylkeskontor for
naa'mere beskrivelser og supplerende informagon om de ulike kommunene. Jeg satt daigjen med 10
aktudle kommuner som jeg diskutert med forskerkolleger med bred efaring innenfor
kommunalforskningsfeltet. Til slutt satt jeg altsaigjen med seks kommuner.

Kommunestgrrelse
Far utvalget ble trukket antok jeg at starrelse kunne ha betydning for ansattes og tillitsvalgtes opplevde

grad av innflytelse. PA den ene siden antok jeg at det er mer uformell kontakt i sma kontra store
kommuner. | sma kommuner omgas folkevagte, toppledelsen og de ansdite i sarre grad — ganske
enkdt pa grunn av mindre fysiske forhold. P4 den annen side har imidlertid tillitsvalgte i sma
kommuner mindre frikjept tid til & drive fagforeningsarbeid, fordi andelen av frikjegp beregnes ut ifra
medlemgtal. Dette resulterer blant annet i a hovedtillitsvagte i mindre kommuner ikke har full
permisjon fraordinaat arbeid *

Politisk sammensetning
| utgangspunktet var utvalget differensiert i forhold til politisk sammensetning i kommunestyrene. Nar

valg av kommuner skulle gjares ensket jeg tre kommuner med borgerlig flertdl, og tre kommuner
med sosidigisk flertdl. En av grunnene til dette er den foreliggende samarbeidsavtden mellom Det
norske arbeiderparti (DNA) og Norsk kommuneforbund (NKF) (se kap. 2). Jeg antok at denne sam-
arbeidsavtalen, og de tradisionelt tette banedne mellom DNA og NKF kunne pévirke partsrelasionene
lokalt i kommuneorganisagionen. Kommune- og fylkestingsvalget i 1999 medferte imidlertid politiske
utskiftninger i flere av kommunene, grunnet Heayres og Fremskrittspartiets gode vagresultater:
Tidligere DNA-bastioner gikk over til et borgerlig politisk styre. Vaget fikk ogsa konsekvenser for
mitt utvalg. To av de kommunene som far valget var DNA-styrt, fikk hasten 1999 borgerlig styre.

Geografisk plassering
Alle de seks kommunene herer geografisk hjemme pa @stlandet. Begrunnelsen for dette er todelt. For

det farste gnsket jeg a begrense pavirkningen av kontekstuelle variabler som eksempelvis tilgang pa
arbeidskraft, dternaive arbeidsplasser og jobbmuligheter. Kommunene som inngar i utvalget
opplevde pd underskelsestidspunktet effektene av & sramt arbeidsmarked. Jeg ble fortdt at
yrkesgrupper som sykepleiere og ingenigrer var vanskdig rekrutterbare.  Beliggenheten il

kommunene medfarer forholdsvis kort reisatid til andre kommuner, der jobbaternativer eksiterer. |

% | Hovedavtalens § 12-5 st det at “hd permisjon bar gistil hovetillitsvalgt som representerer mer enn 400 medlemmer, eller 300
medlemmer og disse arbeider innen defleste arbeidsomréder og er fordelt paming 15 fag/yrkesgrupper”.
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tillegg konkurrer den kommunale arbeidsorganisasionen med det private nagingdiv nar det gielder &
beholde eller rekruttere arbeidstakere. Effektene av et stramt arbeidsmarked kan bidratil &forbedre de
ansattes posgon visavis ledesen (se f.eks. IDE 1981 og 1993), og har innvirkning i forhold til
lennsniva. Jeg ansket med andre ord “kontroll” med ugnsket variasjon (Andersen 1997:16).

Den andre begrunnelsen for & begrense utvalget til et geografisk omrade var at jeg antok a jeg ville
finne organisagoner som var forholdsvis like. Innenfor nyingitugondl teori argumenteres det blant
annet for at organisagoner befinner seg innenfor ingitugondle felt der det utvikles sogdt skapte
normer for god organisering (Powell og DiMaggio 1991, Scott 1995, Revik 1998). Slike normer for
”god organisering” nedfeller seg som “regdlignende sosde fakta’ (Zucker 1987) som den enkelte
organisasion forholder seg mer eller mindre aktivt til, og som begrenser de opplevde frihetsgrader man
har til & velge dternative former og lasninger. Det er rimdig & anta a disse normene for god
organisering virker enda sterkere innenfor det samme geografiske omradet — eksempelvis fylke
og/eller region — fordi kommunale ledere som ordfgrere, radmenn og andre toppledere metes pa ulike
fellesarenaer; som rédmannsutvalg, fylkesvise og regionde faggefsmater, dler pa faglige seminarer
og konferanser arrangert av KS sentralt og/eller pa fylkesniva Her blir gjerne synspunkter, erfaringer,
problemdefinigoner og lgsningsdternativer diskutert. Og, ikke ming, som Leif-Kristian Monsen
skriver: ”(...) i tillegg kandiseres informagon, vurderinger og fortolkninger av konsepter og
organisag onsoppskrifter” (Monsen 1998:116). Monsen har sudert spredningen og effektene av KS
topplederprogram (TLP) og konkluderer blant annet med at:

“Til 9t har vi st at den geografiske utbredelsen av TLP synes & ha en systematisk
spredning som mest sannsynlig ma forstas som en nettverkskanalisert fordeling av
dette programmet. ” (Monsen 1998:117)

N& jeg pa undersekelsestidspunktet ogsa hadde kommuner som i liten grad var endret ble et
interessant spersmd hvorfor. Var det et beviss vag a ikke endre sin organisatoriske struktur og sin
ledelsespraksis, dler var det snarere et resultat av liten oppmerksomhet rundt disse spgrsmdene, dler
som tredje dternativ — var dei startgropa? Som det framgar av senere kommunebeskrivelser var det i
to av de tre tradigonele kommunene foretatt et bevisst vag om & la omorganisering og ny
ledelsespraksis bero, og en ordferer kunne fortelle at hun ofte fate seg presset til & forklare hvorfor

kommunen f.eks. ikke diskuterte ainnfare flat struktur.
Organisatorisk utforming og ledelsesprinsipper

Né&r det gjelder organisatorisk utforming og ledelsesprinsipper, gnsket jeg a finne fram til kommuner
som hadde giennomfert endringer etter innfering av ny lov, og som hadde tait i bruk NPM-inspirerte
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organisagons- og leddsespringpper, og som hadde et sdvbilde som endringsvillig. Hensikten er
selvsagt & undersgke hvorvidt et nytt organisatorisk klima og nye prinsipper for ledelse pavirker
ansattes muligheter for medvirkning og innflytelse innenfor den kommunale arbeidsorgani sasjonen.
Som omtalt over ansket jeg ogsa et utvalg som inkluderte kommuner som i liten grad — bade formelt
og etter eget salvbildet — var endret hva angar organisatorisk utforming og/dller ledesesprinsipper.
Utvaget kom defor til & bestd av tre kommuner organisert etter etatsmodellen preget av en
fagorientert toppledel se, og tre kommuner med en resultatenhetsorgani sering der toppledel sen omtaler
seg som hdhetsorientert og managementingpirert. Tabellen nedenfor oppsummerer | stikkordsform
hvordan de seks kommunene skiller seg fra hverandre som arbeidsorganisasjon:

Tabell 4.1: Tabell 1: Oversikt over prosjektets deltakerkommuner

Ulike organisasions- og |edel sesprinsipper A B C D E F
Skarpt skille mellom politikk og adm. Nei Nei Ja Ja Ja Ja
Hierarkisk/byrakratisk org.form Ja Ja Ja Nei Nei Nei
Politisk delegering Noe Noe Stor Stor Stor Stor
L edel sesorientering Fagstyrt | Fagstyrt | Fagstyrt | Strategisk | Strategisk | Strategisk
Grad av administrativ delegering Noe Noe Stor Stor Stor Stor
Sentrale samarbeidsforaml leddsen og HTV Ja Ja Ja Ja Ja Nei
L okale samarbeidsforaml ledere og tillitsv. Noen Noen Ja Ja Ja Ja
Mal- og resultatstyring Nel Nel Ja Ja Ja Ja
Individuelle lederavtaler Nei Nei Nei Ja Ja Ja
Innsatshasert |enn Nei Nei Nei Ja Ja Ja

| den ene enden finner vi kommuner med en organisagonsstruktur preget av flere ledernivaer. |

kommune A og B beskrives forholdet mellom politikk og administragon som tidvis noe proble-
matisk®, der blant annet etatssefer opplever a folkevagte blander seg inn i etatens oppgaver.
Samtidig er det ogsa etatdedere i disse kommunene som opplever skillet mellom politikk og
administrason som rigid og kunstig, og en majoritet av disse lederne omtaler seg som ferst og fremst
faglige ledere. Kommune C kan imidlertid sies a vage i en dags mellomposison, der rAdmannen og
administragonen i stor grad har ansvar for utformingen av kommunenes arbeidsgiverpolitikk.
Radmannen omtales ogsa som en person med stor makt og integritet i arbeidsorganisasjonen, og ogsa
i forhold til det politiske miljg. Kommunene A, B og C omtaes dtsi i teksten som tradigonelle

kommuner med hensyn til organisasjonsstruktur

Kommunene D, E og F har giennomfart store organisatoriske endringer i lgpet av de sge tretil fire
arene. Antall mellomledernivaer er redusert, og man har innfert resultatenheter, noe varierende i antall.
Kommunene arbeider ganske intenst med a etablere integrerte lederteam, som foruten a tenke hel-
hetlig og handle samlet, ogsa forventes a vagre budbringere av et felles verdigrunnlag. Det er ogsa en
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klar forskyvning av ansvar og myndighet nedover i organisagonene, ogsa omtalt som “empower-
ment”. Kommunene hadde ogsa satset aktivt pa bruk av interninformasjon — bade skriftlig i form av
internavislblad og via eektronisk baserte infoskriv og intranett. Disse tre kommunene hadde ogsa pa
undersgkel sestidspunktet hjemmesider pa internett, og ssarlig en av kommunene 1ai forkant hva gjaldt
kommund informagon til kommunens innbyggere. | den foreliggende teksten omtaer jeg disse tre
kommunene som NPM-kommuner — de omtales ogsa i teksten som “"moderne”. Betegnelsene
tradisjonelle og moderne er ikke ngytrale, ei heller er detilfeldig valgt. Betegnelsene er valgt fordi det
e dik kommunene gjerne sav presenterer seg, og det er dik de benevnes innenfor Kommunenes
Sentraforbund (KS). | Kommuna Rapport er blant annet to av kommunene omtalt med pogtivt
ladede begreper som framtidsrettet og kvalitetsbevisste. Eksempelvis star det & lese om den ene at:

"Det er ikke ressurser det skorter pa i kommunene, men evnen til & fa noe ut av dem
X kommune er en av de fattiggte i landet. Det er ene og alene god ledelse som har
skapt resultatene” (Kommunal Rapport, mai 2001).

”Look to”-effekten hefter ved de tre NPM-kommunene, om enn i ulik grad. Og, i denne studien har
det vaat et sentralt poeng a nettopp synliggjere oppfatninger om hva som er tidsriktig og moderne og
hva som er tradisjonelt og bakstreversk. | min jakt pd kommuner var det de tradisjonelle kommunene
som var de vanskeligste a finne.

422 Fgrstegangskontakt

Det anaen kommund toppleder viatelefon er vanskelig. Utilgjengeligheten kan i stor grad forklares
med en hektisk hverdag. Mine farste telefonsamtder farte meg pa kryss og tvers, men i fem av
kommunene endte jeg opp med & snakke med henholdsvis persondleder/gef og/dler
organisagonsgef/konsulent. | en av kommunene ble jeg sat direkte over til rédmannen. Disse seks
personene ble ogsa mine kontaktpersoner i kommunene i Igpet av progektperioden. Etter kort & ha
fortdt om studiens tema og overordnede problemdtillinger sendte jeg en progektbeskrivelse der det
ogsa ble redegjort for metode, framdrift og tidsoruk. Dette Siste var av stor interesse for de ulike
kommunene. Neste skritt var & besgke de utvalgte casene for & presentere bade meg selv og prosjektet.
| forkant hadde jeg lagt vekt pa at jeg gjerne ville treffe bade ledere og hovedtillitsval gte, noe jeg ogsa
fikk anledning til i samtlige kommuner. | tre av kommunene ble progektet ogsa diskutert i
administragonsutvalget, med meg til stede. | |gpet av dette farste matet fikk jeg anledning til & fa
negmere kjennskap til de ulike organisagonene, og de ulike partene — ledere og tillitsvalgte — fortate

eksempelvis om endringer som kommunen hadde gjennomgétt, eller om det de ansa som utfordrende

%9 Opplysninger framkommet i intervjuer med henholdsvis r&dmann og organisasjonssief i de to kommunene.
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nar forholdet mellom tillitsvalgte og arbeidsgivere var tema. Jeg fikk ogsa skriftlig informasjon om de
ulike kommunene, noe som sammen med informagon fra de innledende samtaene blant annet ble

benyttet bade til & velge ut informanter og til & utarbeide intervjuguider.

4.3  Kommunebeskrivelser

For & beskytte informantene har jeg vagt & anonymisere de ulike kommunene. Jeg benytter derfor
verken navn, eksakt starrelse dler presis geografisk plassaring. N& jeg omtder sarrelse benytter jeg
kategoriene sma, mellomstore og store kommuner. Sma kommuner viser til et innbyggertall pa under
10 000. Mdlomgtore kommuner har i denne sammenheng mellom 10 000 og 20 000 innbyggere,

mens store kommuner har et innbyggertall pa over 20 000.

431 KommuneA

Dette er en liten kommune, 3 liten & en folkevagt forteller & du godt kan bli ilt til veggs pa
butikken, dersom noen skulle mene a du fortjener det. Hovednaaingen er industri, og den sterste
arbeidsplassen er innenfor trelastprodukgon. Like fullt bagrer kommunen ogsa preg av & vage en
landbrukskommune. Kombinasjonen industri og landbruk har satt sitt preg pa det politiske liv. | dag er
ordfereren fra Hgyre, men Senterpartiet er kommunens starste parti. Historisk har ogsa Arbeiderpartiet
hatt en sentrd posgon i kommunepolitikken. Kommunen har forholdsvis god @konomi, noe som
blant annet har medfert at kutt og nedskjeainger i arbeidsorganisasonen ikke har vaat sentrale tema.

Arbeidsorganisasjonen:
De 220 ansaite i kommuneorganisagonen hadde pa undersokel sestidspunktet veat forskanet fra

nevneverdige organisatoriske endringer. Da jeg farste gang i 2000 tok kontakt med kommunen ble jeg
fortalt a man diskuterte omfattende omorganisaringer. | |gpet av dette aret var kommunen igjennom
en omfatende prosess der ulike organisatoriske lgsninger ble diskutert i sammensatte arbei dsgrupper
der ansate, tillitsvalgte, ledere og politikere ddltok. Det forda et fordag om a nedlegge dagens etats-
system og erdtatte dette med tre sektorovergripende avddinger. Fordaget ble lagt forelgpig pa is
grunnet motstand i det politiske miljg s vel som i kommuneorganisasionen. Resultatet av prosessen
ble naamest kosmetiske endringer hva angar administragonen, mens det politiske systemet ble
organisert fra hovedutvalgsmodell til tre omrédeutvalg. R&dmannen fortalte ogsa at han arbeidet med &
fainnfert et klart skille mellom politikk og administragon, der mdlet var & etatsgefenes inngtillinger
skulle ga via r&dmannen. Flere etatdedere var pa undersgke sestidspunktet skeptiske til denne
endringen, som de opplevde som en klar begrensing av innflytelsen over eget fagomréde, og endog

som en utidig innblanding fraradmannen”.
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| denne kommuneorganisasjonen beskrives forholdene mellom ansatte som nagre og tette, og de fleste
navn har et ansikt. Som utenforstaende opplevde jeg de ansatte som noe reserverte. Under intervjuene,
som ble gjennomfart senhesten 2000, ble bandopptaker i liten grad benyttet, fordi flere av
informantene hadde motforestillinger mot dette. Flere av intervjuene gikk ogsa ganske tradt det farste
kvarteret. Etter hvert fortdte likevd flere informanter a de var uskre pa den framtidige
arbeidssituasjonen, og salig var det knyttet usikkerhet i forhold til kommuneledelsen. Radmannsbytte
og diskuterte endringsprosessar hadde tydeligvis bidratt til uro, og flere opplevde at de na sto overfor
en brytningstid der man var i ferd med aforlate det trygge og sann som det dltid har veat” og heller

var pavei inni en framtid som fortonet seg som mer urolig.

Tillitsval gtsystemet blir i et historisk lys beskrevet som forholdsvis svakt hva angdr formell innflytelse.
Det var likevel flere som fortalte at dette var noe endret etter at kommunen fikk ny radmann. Tidligere
rédmann ble beskrevet som en autoritagr leder, og en av informantene beskriver ham som en mann
som forventet &”’bli mett med stor grad av respekt fra badetillitsval gte og evrige ansate”. N&r den nye
rédmannen overtok ble det etablert formelle meteplasser mellom rédmannen og de tillitsvagte, og
béde tillitsvalgte og ledelsen sier at de ulike rollene naer blitt klarere. Det var likevel tillitsvalgte som
fortate a de opplevde tillitsvagtvervet negmest som symbolsk. Henvendelser i form av sparsmd,
informasion og/dler hjelp fra medlemmene var sa godt som fraveaende. | det Satistiske materidet
utmerker likevel kommunens ansatte seg ndr det gjelder det vi bredt kan kale tiltro til det kollektive
medvirkningssystemet.

432 KommuneB

Stor innbyggervekst har preget kommunen i |gpet av 1980- og 90-tallet, noe som har resultert i at deni
dag kan karakteriseres som en mdlomstor kommune. Det er likevel fortsatt en neghet mellom
befolkningen og kommunepolitikerne, og ordfereren fortdller a han stadig fé& telefon frainnbyggere
som klager pa dt fra banehageprisr til délig kveldsbelysning. Til tross for klager - pa
undersekel sestidspunktet ble kommunegkonomien betegnet som “forholdsvis god”. Ordfereren er fra
Arbeiderpartiet, som ogsa e kommunens starste parti. Flest syssdsatte finner vi innenfor privat
negingdiv og hovednagingen er sarvice, men ogsa her er store dder av kommunen preget av
landbruk. Kommunen fungerer for gvrig sSom en ”soveby” til neemeste storby, og kommunikagons-

forholdene dit er gode.
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Arbeidsorganisasjonen
R&mannen i kommunen har forholdsvis lang fartstid som administrasionens gverste leder,*° og 0gsd

det ovrige ledergiktet er preget av dabilitet. Om lag 600 e syssdsat innenfor kommune
organisagonen, og ogsa her kom jeg inn i en fase da omorganisering var et hett tema. Dette var
vinteren 2000. | |gpet av det pafalgende aret var kommunen gjennom en arbeidskrevende periode der
malet var aende opp i ny politisk og administrativ organisering. Etatsmodellen skulle forlatestil fordel
for en resultatenhetsmodell. De involverte — folkevalgte, ledere, tillitsvagte og ansatte — omtaler

prosessen som ’ryddig”.

Sentralt plasserte informanter kan fortelle at skillet mellom politikk og administragon har vaat uklart.
Som et ledd i arbeidet med aklargjare de ulike rollene har det vaat giennomfart et relativt omfattende
arbeid som har gétt pa a ansvarliggjere politikere som arbeidsgivere”. Den siterte informanten har selv
vaat initiativtaker til dette, og har arrangert interne seminarer hvor politikere i administragonsutval get
og arbeldsmiljautvalget samt dletillitsvagte, verneombud og linjeledere har ddltatt. Her har det vaat
arbeidet med & trekke opp et hensktsmessig skille mellom politikk og administrasjon, og det har vaat

rettet sterk fokus mot kommunens arbeidsgiverpolitikk.

Omgangstonen mellom kolleger, og i kommunens kantine, opplevde jeg som uformell. Ogsa
intervjuene preges av en uhgytidelig tone og mye latter. Det blir snakket mye, og informantene bruker
ironi for & ta brodden av kritiske bemerkninger som eksempelvis. “Her har det ikke skjedd sa mye
verken i forhold til organisering eller ledelse, men vi har vel aldri blitt regna som saraskei avtrekkeren
her ute pa flatlandet.” Flere av informantene karakteriserer uoppfordret bade ordfereren og rad-

mannen som ’romdige og utformelle personer™.

Enkelte av deftillitsvagte har en helt sentral posigon i organisagonen. Béde ordferer, radmann og de
evrige ledere omtaler disse tillitsvalgte med respekt, og ogsa de tillitsvagte selv hevder i stor grad &
kunne pavirke kommunens utviklingsstrategier hva gjielder utforming av organisasion, tjenestetilbud
og arbeidsgiverpolitikk. Det er ogsa formaiserte “kontaktmeter” mellom tillitsvagte og rédmannen
som avholdes manedlig. Sett utenfra bagrer kommunen preg av & veee dpen og gestfri, og
informantene omtaler ogsa arbeidsmiljeet som godt og preget av det de omtaler som “stor takhayde”.

40| Baldersheim og @gard framgér det at i perioden 1987 til 1996 var det 28 prosent av kommunene pé |andsbasis som ikke hadde foretatt
rédmannsbytte. Gjennomsnittlig fartstid for norske rédmenn var i 1997 pa 7 & (1999:15, 27).
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433 KommuneC

Dette er en stor kommune, den nest sterste i utvalget. Arbeiderpartiet er kommunens starste parti, men
ordfereren er fra Hoyre. Den sarste arbeidsplassen er innenfor helse, og hovednagingen er en
kombinasjon av service og industri. Den korte avstanden til Oslo gjer at ogsa denne kommunen huser
en stor andd innbyggere som har Sin arbeidsplass i hovedstaden. Fram til 1990-tdlet var forholdet
mellom folkevalgte og tillitsvalgte i Norsk Kommuneforbund svaat naat.

Arbeidsorganisasjonen
Begynnelsen av 1990-drene var en turbulent periode i kommuneorganisagonen. Det ble foretait en

forholdsvis omfattende nedbemanning, der i underkant av 150 dillinger ble inndratt, og
organisasjonen ble ogsa gjenstand for endringer. Det ble etablert et klart skille mellom den politiske og
administrative sfagre, der radmannen ble gitt stor innflytelse over arbeidsorganisasionen. Siden den tid
har kommunen vaat forskanet for de store organisatoriske endringer, og man har heller ingen planer
om a gjennomfare omfattende forandringer av kommunens oppbygning. Pa undersgkel sestidspunktet
var det nylig vedtait & adminisragonen og radmannen skulle fa delegert ansvaret for lokde
lennsforhandlinger, noe rédmannen omtalte med fagende ord: Jeg er ikke A begeistret, men jeg tar
det selvsagt til etterretning.”

Informantene, og saalig ledere, var forbausende frittalende i gruppeintervjuer. Lederne var ddt i gitt
syn pasin lederfunkgon, og i synet pa rédmannen og hans stab. Maoriteten av lederne betegnet seg
som faglige ledere, og var skeptisk til rédmannens praksis med & “omformulere og endre
inngtillinger”. Den andre delen la vekt pa a de var helhetsorienterte ledere, og hadde et mer avdappet

forhold til det som ble omtalt som *’rédmannens enske om kontrol|”.

Det er bade lokae og sentrae fora for tillitsvagte, og til tross for at tillitsvalgtes posigon er endret i
forhold til hvordan det var opp til 1990-tdlet, sa hevder bade tillitsvagte og leddsen a det
representetive system har stor grad av innflytelse i kommuneorganisagonen. | denne kommunen
foretok jeg tre intervjurunder. Deler av ledelsen ble intervjuet farste gang i mai 1999, og tillitsvalgte i
januar 2000. Den neste, mer omfattende runden fant sted i september 2000. Béde kommunens ledelse
og tillitsvalgte framsto pa disse tidspunktene som sdvbevisste i den forstand & man har en klar
oppfatning om fordeler og ulemper med dagens arbei dsorganisasjon, samtidig som man synes & ha tatt
et valg der man saker & beholde organisasionens struktur og prinsipper, og heller videreutvikle denne
framfor & ga til nye, starre endringsprosesser. Den gkonomiske Stuasionen for kommunen ved
inngang til et nytt artusen ble omtalt som solid nok til atde et par daliged.
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434 KommuneD

Dette er en mellomstor kommune, og er resultat av en kommunesammendaing mellom by og land”.
Kommunen har i |gpet av de senere & ogsa opplevd et vesentlig tilsig av innflyttere, noe som har med-
fart et press pa kommunale tjenester som eksempelvis skole og barnehage. Kommuneadministra:
sionen er plassert litt utenfor bykjernen og kan virke som et kompromiss for & inkludere béde landoruk
og byliv. Befolkningen stemte Hayre fram til det sterste partiet i 1999, noe som ogsa ga Heyre
ordfgrervervet. Kommunens sterste arbeidsplass er innenfor offentlig virksomhet, og service er ogsa

her hovednagringen.

Arbeidsorganisasjonen
Kommunen har vaat igiennom en stor endringsprosess som ble innfart i kommuneorganisagonen i

1999. Da forlot man etatsmodelen til fordd for resultatenhetsmoddlen, og antal ledernivaer ble
redusert. Dette var en prosess som omtales som konfliktfylt. Jeg intervjuet ulike informanter i to
omganger, en gang varen 1999 og utvidet antal informanter i andre intervjurunde, som fant sted i
september 2000. | Igpet av denne perioden opplevde informantene a *’organisasionen var i ferd med &
fdle pa plass’, som flere ordla seg. Kommunen hadde i denne perioden blitt et dags uttillingsvindu:
Kommunae aktarer kom fra bade Norge og Norden for & se og laae. Saalig har etableringen av et
sarvicetorg vakt oppmerksomhet, men kommunen f&r ogsa oppmerksomhet i forhold til valg av
organisatorisk model og ledlesespringpper. R&dmannen beskriver oppmerksomheten dik: ”Det
hjelper jo litt pa sdlvtilliten da. Jeg blir litt stolt over det vi har féit til.” Kommunen baaer preg av
vage NPM-inspirert, men ledere pa ulike nivéer synes & ha et avdappet forhold til det & framstd som
tidsriktig og moderne, selv om radmannen sier a: Jeg Vil til livs den myten om at kommunen er
sidrompa, lite kreativ og ineffektiv’. Den sSiterte raddmannen kom inn i organisasjonen da det var ved-
tatt at ny organisering skulle gjennomfares. Selv beskriver han dette som “en jaavlig teff periode”.

Den administrative toppledelsen har arbeidet med & finne fram til gode kommunikasjonsméter, bade
mellom toppledelsen og enhetdedere, mellom ledere pa ulike nivéer og tillitsvalgte, og i forhold fil
ansatte for gvrig. | den forbindelse er det etablert samarbeidsutvalg mellom tillitsvalgte og ledelsen pa
sentrat niva, men ogsa pa enhetsniva. Tilstedevaarelsen av formelle meteplasser er et nytt fenomen i
kommunen. Dette forklartes blant annet med at tillitsvalgtsystemet har stét forholdsvis svakt.
Demondragonstog har vaat et gedent fenomen i stedets historie. Den store soside aktiviteten som
preger kommunens bysentrum har snarere medfart at konflikter Igses utformet, dler som en av

informantene sier: ”Det er gjerne sAhn & de store uenighetene lases over enpils”.
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435 KommuneE

Dette er en liten kommune, der hovednaaingen er innenfor service, men der ogsa land- og skogbruk er
synlig til stede. Hoyre er kommunens sterste parti, og har ogs ordfereren i kommunen. Denne
kommunen omtaler seg sdv som en med “god rad”, og har derfor i liten grad opplevd det
effektiviseringspresset som mange andre kommuner i Norge har stétt, og stér, overfor. Det er ikke noe
naturlig sentrum der kommuneadministragionen er plassart, og man far snarere fornemmelsen av a
vage pa en herskapelig gard enn i en kommuneadministragon. Kommunikasjonsforholdene til Odo
ma betegnes som gode, det gar buss flere ganger daglig.

Arbeidsorganisasjonen
400 ansatte jobber i kommunen, og mine informanter omtaler sin arbeidsplass som uhgytiddig, | den

fortand a det tilsyndatende er liten forskjell pa ledere og ansate. | samme andedrag omtaes
rédmannen som en romdlig leder” der kontordera Selden er stengt. Den samme rédmannen tiltrédte
an dilling i 1996, og gikk ganske raskt i gang med omorganiseringer og det som informantene

omtaler som *’rolleavklaring”. Den administrative strukturen mai dag betegnes som flat.

Starrelsen pa arbeidsorganisagonen gjar at ansate tilharende ulike enheter kjenner til hverandre, og
vet hvem som dtter i de ulike funkgonene i organisagonen. En ser a “her Stter vi nesten pa do
sammen” n& hun beskriver forholdene, og henviser ikke til for trange fysiske omgivelsar. Dette var
blant annet merkbart under gruppeintervjuer der dle var pa fornavn med hverandre, til tross for a de
arbeidet pa ulike plasser i organisagonen. | denne kommuneorganisasionen hadde jeg en begrenset
intervjurunde hgsten 1999, mens antall informanter ble utvidet i desember 2000.

Kommunen har flere &s erfaring med individuel innsatsbasert avignning. Kommunen er ogsa i
tidligere forskningsprogekter omtalt som”managementorientert”. Interessen for fagforeningsarbeid,
og villigheten til & pata seg tillitsvalgtverv har i felge tillitsvalgte vaat sveat |aber. Dette har resultert i
a enkelte fagforeninger i perioder har vaat ute av funkgon. Pa undersekel sestidspunktet var dette
imidlertid endret. Og: det var ogsa etablerte matesteder for tillitsvalgte og ledelsen.

4.3.6 KommuneF

Dette er den klat garste kommunen i utvaget. Ordfareren er fra Hayre, men Arbeiderpartiet er
kommunens sterste parti. Service er hovednagingen, men den starste arbei dsplassen finner vi innenfor
industri. Kommuneadministragonen har tilholdssted i et bysentrum som ogsa har gode

kommunikasjonsforhold til bade inn- og utland.
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Arbeidsorganisasjonen
Denne kommunen har vaat igjennom en kommunesammensaingsprosess, og var tidlig ute med &

innfare resultatenheter. | de farste drene var enhetene noe starre enn det de framsto som pa de ulike
undersgkel sestidspunktene. Informantene er av den oppfatning a kommunen har vaat i konstant
endring siden kommunesammendaingen, og flere sier “det er mange som er ditne n&”. Pa dutten av

1990-tallet gikk man videre med & avhierarkisere organisasjonen ytterligere.

Drivkraften bak endringene har blant annet vaat en svaat vanskelig gkonomisk situasjon, noe som pa
undersekel sestidspunktet var shudd til det bedre. Den gkonomiske Stuagonen har ifdge en sentralt
plassert informant medfert at ’her er ingen lenger trygge”. Den samme informanten kan fortelle at det
legges stor vekt pd a ansatte mavaare “fleksible og |@sningsorienterte”. Det er ogsa denne kommunen
som framst& som mest “tidsriktig” hva angé&r bruk av nye leddlses- og organisasionsprinsipper.*
Bruk av internett og e-post var utbredt, og selv kunne jeg oppleve a fa svar pa foresparder til dle
dagnets tider, blant annet kl. 01.00 natt til mandag. Det var ogsa vrient & skille de om var tilknyttet
rédmannens stab fra hverandre. De var sveat likt kledd, hadde tilneamet lik harfrisyre som
radmannen, og var menn og mellom 30 og 40 &r. Dette kan selvsagt vaare en tilfeldighet, men kanskje
ogsa et resultat av et enske om atilhare rédmannens sirkel”. Et hyppig brukt begrep blant konsulenter
og stabspersoner ndr de skulle beskrive ordninger som var under endring var géit ut padato”.

Tillitsvagtapparatet har vaat serkt, og ssalig har de hovedtillitsvagte hatt stor innflytelse. | 1gpet av
progektperioden ble dette endret. PA mitt dler farste besgk mgtte jeg tillitsvalgte og leddsen, og
forholdet mellom dem ble pa dette tidspunkt beskrevet som “svaat godt”. Ved neste korsvei — hgsten
1999 — var begge parter mer reserverte i sin omtale og beskrivelse av hverandre. | november 2000 var
forholdet konfliktfullt. Hovedtillitsvalgte kunne fortelle a de hadde store problemer med a finne sin
plass og posisjon innenfor den nye organisasjonen, og radmannen pa sin side var av den oppfatning at
samarbeid med sentraetillitsvalgte ”negrmest er umulig”.

44  Kvalitative data
| dle de seks kommunene har det vaat giennomfart kvditetive intervjuer. | fire kommuner ble det

giennomfart to intervjurunder, i de avrige to kommunene en runde. | forkant av intervjuene ble det

“1 Stigen og Vabo (2000b) finner en viss sammenheng mellom sterrelse og dérlig gkonomi nér det gjelder graden av NPM-innfarte |edel ses-
0g organisasjonsprinsipper.

78



utarbeidet intervjuguider. Disse var delvistilpasset de ulike kommuner og informantgrupper, men det

var 0gsa noen sparsmél som var systematiske gjengangere.”” Dette var sparsmél som bergrte:

¢ Informantenes beskrivelse av kommunen som arbei dsorgani sasjon.

e Endringer i struktur, arbeidsorganisering og arbei dsoppgaver.

e Forholdet mdlom politikere og ledere/ansatte, forholdet mellom ansaite og ledere, forholdet
mellom ansatte og tillitsvalgte, og forholdet mellom tillitsvalgte og ledelsen.,

e Vurdering av ulike medvirkningsfora, og informantenes vurdering av egen innflytelse,

¢ Informantenes vurdering av ansattes medvirkning og innflytelse: Hvorfor, hvordan og over hva?

¢ Informantenes opplevelse av tillitsvalgtsystemet, og bruk av dette.

De ulike intervjuguidene ble utarbeidet pa bakgrunn av relevant litteratur, data innhentet fra
presentasonsmatene og skriftlig materide innsamlet under dise farste matene, og ikke minst
giennom en fordudie i en starre kommune ser i landet. Her ble folkevagte, ledere, tillitsvalgte og
avrige ansatte intervjuet, og i samtale med de samme informantene ble temaer, problemstillinger og
innfallsvinkel justert. Det er likevel viktig & understreke a intervjuguidene verken ble betraktet som
uttammende eler ble fulgt davisk. De var farst og fremst ment som en ”smarbredliste” som dannet
utgangspunkt for gruppediskugoner og inngang til andre interessante temagr som informantene sav
brakte pa banen. Blant informantene finner vi folkevagte, radmenn, ledere pa ulike nivaer, tillits-
vagte og avrige ansatte — i dt 123 informanter. | tabellen nedenfor er de ulike informantenes til-

knytning til kommunen synliggjort:

Tabell 4.2: Oversikt over informanter og intervjutype

Gruppeintervju Individuelle intervju
Informanter Antall Varighet/antall ganger Antall Varighet/antall ganger
deltakere deltakere
Ordfgrere 6 1x1time
@vrige folkevalgte 3 1x 2 timer 6 1x1time
Ré&dmenn 1 1x 2timer 6 (2x4)+(2x1) a2t
Direktarer/etatsledere 22 1x 2timer
Resultatenhetsledere 14 1x 2 timer
Personal 5 ef/konsulent 6 1x1%time
Hovedtillitsvalgte 21 (2x12) +(1x9) a2t
Plasgtillitsvalgte 10 1x 2timer
Ansatte 21 1x 2 timer 9 1x1time

Som det framgar av tabellen ble dle radmenn, ordfarere og personagefer/konsulenter intervjuet
enkeltvis. Arsaken til dette er at jeg antok at disse informantene ville kunne ha et annet syn pa de

2| vedlegg 1 finner du oversikt over de ulike intervjuguidene.

79



temaene som ble diskutert under intervjuene enn gvrige informanter. En vel saviktig begrunnelse var
likevel ensket om & begrense effekten av satus og posigon under intervjuene. Som vi ser av tabellen
var det ogsa ansatte som ble intervjuet individudt. Dette var dels ut ifrainformantens eget enske, og
delsfordi tidspunktet for de avrige gruppeintervjuene passet darlig for den enkelte arbeidstaker.

44.1 Intervjuet

| forkant av informantintervjuene fikk alle deltakerne tilsendt et kortfattet brev der jeg stikkordsmessig
beskrev progektet, hvem jeg var og tema for intervjuet samt varighet. | dette brevet dilte jeg ogsa
sparsmd om hvorvidt informantene hadde innvendinger mot at jeg benyttet bandopptaker. | sa fal
kunne de gi meg beskjed i forkant, dler ved intervjusat. Siden jeg var usikker p& hvorvidt
informantene hadde lest det tilsendte informasjonsbrevet startet jeg ogsa intervjuet med afortelle kort
om hovedtema og problemdtillinger for studien, om valg av kommuner og informanter og hensikten
med intervjuene, og ikke minst om anonymitet, som flere av informantene var opptatt av. Det var ogsa
mange informanter — saalig ansatte uten formelle verv - som ba om gjentatte forskringer om at jeg
ikke var en av ledd sens utsendte”. Igjen stilte jeg sparsmd om bruk av bandopptaker, og kun et fatall

reserverte seg mot dette.

Som nevnt i avanitt 4.4 ble noen informanter intervjuet enketvis, men de fleste informantene ble
intervjuet i grupper pd mellom tre og fem personer. Varigheten pa intervjuene var om lag to timer. |
disse intervjuene var jeg blant annet opptait av a fa kunnskap om holdninger og vurderinger av en
kollektiv praksis som medvirkning gjennom tillitsvalgtsystemet. Marit Hoel og Bjern Hvinden (1982)
trekker fram gruppeintervjuet som en godt egnet metode n& nettopp en kollektiv prakss ska
kartlegges. Ifelge Hoel og Hvinden er gruppeintervjuet ogsa egnet til afa gjort eksplisitt holdninger og
meninger av mer latent karakter. | denne studien har det veat vesentlig & fa data pa begge disse
omradene. Andre fordeler som gruppeintervjuer gir, er at man her far en diskusjon mellom mennesker
somi et sosialt samspill med kolleger utvikler og former meninger og holdninger om temaer innenfor
arbei dsorganisag onen (Holme og Solvang 1996). Gruppeintervjuer er ogsi en effektiv méte & samle
inn data pd En ting er sdvsagt tidsbespardlsen. En annen dimengon er kvditeten. Under
gruppeintervjuene var det mange eksempler pa at informantene utfylte hverandre i den forstand at de
kom med tilleggskommentarer, andre innfallsvinkler og ulike tolkninger. Det man imidlertid skal vaare
seg bevisst under et gruppeintervju er a minoritetsmeninger kan bli undertrykt, og at det kan bli en
konflikt i forhold til de ulike informantenes status (Patton 1990). Dette forsgkte jeg & begrense ved a
sette sammen grupper der informantene hadde den samme eller tilsvarende posison i organisasjonen.
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Informantene ble enten intervjuet pa eget kontor eler pauserom, eler pa et mgterom i kommune-

administrasjonen.

Det er imidlertid en svakhet som kan relateres til utvaget av informanter i fem av de seks
kommunene. | de tre NPM-kommunene ble kun et utvalg av resultatenhetdedere intervjuet, fordi det
totale antallet var stort. De resultatenhetslederne som inngdr blant mine informanter ble farst kontaktet
og forespurt av mine kontaktpersoner i de ulike kommunene (se avanitt 4.2.2). Den samme
kommentaren knytter seg til informanter uten lederverv. Jeg hadde riktignok pa forhand angitt hvilke
tjenesteomrader jeg ensket informanter fra, bade n&r det gjielder ledere og ansatte. Jeg hadde ogsa
fremmet anske om a fa snakke med béde kvinner og menn. Det er likevel en fare for a jeg har
intervjuet informanter som er mindre representative enn dersom jeg sav hadde stéit for utvalget. Ut
ifra tidligere erfaringer vurderte jeg det likevel som hensiktsmessig a benytte meg av kontakt-
personenes assistanse. N&r det gjelder folkevagte mediemmer i administragonsutvalget, ordfarere,
toppledelsen og tillitsvalgte var utvalget i fire av seks kommuner begrenset til de personene som satt i

disse posisjonene.

De kvditative intervjuene har gitt meg data som béde & pa egne ben i studien og veksdlvis utfylles
av det kvantitative materidet, dler det kvantitative materidet utfylles av det kvditative. Siden jeg
saalig har vaat opptatt av & se paeffekten av NPM patemaet medvirkning og innflytelse, har det vaat
viktig & fa grep om hvorvidt de ulike kommuneorganisagonene faktisk er endret. Dette kan man
tilsynelatende fa innblikk i gjennom kommunedatabasen, men min efaing er a kommunenes
selvrapportering gir et overdrevet bilde av endringsgraden. Sammenlikner jeg egne data framkommet i
intervjuer med bade radmann, personadgef og andre ledere framg&r det eksempelvis at kommuner
som oppgir a praktisere ma- og resultatstyring og innsatsbasart lann ikke giar dette i praksis.
Tilsvarende funn viser en undersakelse der kommunale ledere er intervjuet. | seks av undersekel sens
dte kommuner hadde representanter for kommuneorganisagonen oppgitt a den adminigrative
leddsen var organisart i sikdte lederteam, som fatter (administrative) bedutninger (gjierne
uformelle), og som samlet stér bak bedutningene”.** Under lederintervjuene framgikk det imidlertid at
lederne selv oppfattet a det var radmannen som fattet bedutninger pa bakgrunn av informasgion og
signder fra avrige ledere (Trygstad og Madsen 2001). For disse lederne var det ogsa et sprik mellom
det de oppfattet som et ledelsesideal — sdkalt strategisk og helhetsorientert |edelse — og det de opplevde
som den redle praksis. Det var sdedes i noen tilfdler veldig stor avstand mellom “er og bar”.

“3 Sitatet er hentet fra sparreskjemaet til Kommunal- og regional departementets organisasionsdatabase, spm. 27.
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Henskten med & trekke fram organisasonsdatabasen og resultater fra den refererte ledelses-
undersekelsen er & synliggjere at idedlet om & vaae tidsiiktig og moderne hva angar ledelse og
organisering ikke overraskende ser ut til & pavirke de ulike kommunenes framgtilling av seg selv.
Hadde foreliggende studie veat basert kun pa kvantitative data vedrerende eksempelvis organisagon
og ledelse, er det derfor rimelig & anta at jeg ville kunne ha sittet igjen med et overdrevent fortegnet
bilde. Men i hvilken grad kan jeg hevde at mine kvalitative data er valide?

4.4.2 Om troverdighet

Vdliditet innenfor kvditative undersekelser er relatert bade til det fenomenet som undersagkes og til
problemdtillingene (Holter 1982). Det handler blant annet om troverdighet. Troverdighet handler om
min egen inndtilling idet jeg gar inn i intervjusituagonen. | hvilken grad har mine spgrsmd og min
tilnsaming til tematikk og informanter vaat preget av forutinntatthet? Har min studie vaat preget av
dpenhet, dler har jeg vaat ute etter & fa bekreftet en dlerede definert sannhet”? I ntervjusituagonen
kan i utgangspunktet sies & vaare en kunstig skapt sosial situasjon, der hovedintensjonen for forskeren
er & hente ut mest mulig informasjon av en €ller flere informanter (Gjernes 2003:20). Det er imidlertid
ogsa andre roller enn rollen som forsker og informant som vil utspille seg under intervjuets forlegp, og
rollene vil kunne skifte under intervjuesituagonen, og fra intervju til intervju fordi ulike roller og
statuser vil vagre relevant pa ulike stadier i en samtale (ibid.). Under intervjuer med kvinnelige ansatte
innenfor pleie- og omsorgssektoren vil jeg eksempelvis ubevisst trekke fram andre sider ved meg selv,
enn det jeg gjer i intervjuer med menn med tilknytning til tekniske tjenester. Det & underkommunisere
min akademiske bakgrunn var imidlertid et poeng i disse samtalene, mens denne bakgrunnen var mer
relevant under interviuer med radmenn og den ewrige toppleddsen. Uansett informantgruppe
reflekterte jeg i etterkant over at jeg hadde benyttet ulike sider av min kompetanse — bade faglig og
sosidt — og a denne var tilpasset den Stuasonen jeg var i, og de personene jeg mette. Har jeg sa
henvendt meg til mine informanter som politiske aktgr (Méaseide 1997), med en egen politisk agenda?
Til det vil jeg svare nei. Jeg har bestrebet meg pa dpenhet, men samtidig preges vi som mennesker av
det soside miljeet vi er innenfor, bade profesondt og priva. Jeg vil derfor vagre dpen pa at jeg har
neamet meg temaet New Public Management med det jeg Vil definere som “’en sunn skepsis”. Jeg
mener likevel ikke at dette har medfert en fordreid framstilling.

Troverdighet handler ogsa om hvordan vi som forskere analyserer og presenterer vare kvalitative data.
Vi kan selvsagt si at datapresentasjon alltid til en vissgrad blir fordreid, fordi intervjusituasonen er en
sosd interakgon melom meg som forsker og informanten(e), og n& jeg lefter ut informantenes
meningsinnhold i et Sitat blir dette ogsa |gsrevet fra den kontekstspesifikke situagonen der intervjuet
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fant sted. Det gir imidlertid en form for bekreftelse pa meningsinnholdet dersom man som forsker
opplever at tilnaamet samme type informasjon dukker opp i ulike informantintervjuer. Det har til dels
vaat tilfdle under denne studiens datainnsamling. Jeg har ogsd, avdutningsvis, presentert de
hovedinntrykk jeg har dannet meg i lgpet av intervjusituagonen for bade a fa bekreftet at jeg hadde
tolket informantene rett, og for & underseke om informantene var enige i de konklugoner jeg hadde
dannet meg. Dette har vaat med pa & sikre troverdigheten i det kvalitative materialet, og kan betraktes
som en slags kvalitetssikring (se ogsa Guldvik 2002, Kvale 1996).

Under avanitt 4.3 framgikk det at jeg har valgt & anonymisere bade kommunene og de informantene
som inngdr i studien. Nar sitater benyttes, angir jeg kun tittel, og i visse tilfeller — der informanten kan
vage let identifiserbar — benyttes henholdsvis tradigonell kommune og/dler NPM-kommune for &
angi arbeidsorganisasion. Jeg har ogsai vissetilfeller byttet ut searegne ord og uttrykk som kan tenkes
a gjare personer identifiserbare. | tillegg til kvditative intervjuer har jeg ogsa fait tilgang pa policy-
dokumenter, persondpoalitiske retningdinjer og andre sentrae styringsdokumenter som bergrer den
organisatoriske utformingen av kommunene. Disse benyttes i den grad de kan kaste lys over de ulike
problemdtillingene som er reist i undersgkelsen. Det e ogsa samlet inn en oversikt over ulike saker
som har vaat til behandling i administrasjonsutvalget for & 2000. | tillegg er ulike haringsuttalelser til

kommuneloven gjennomggt.

45  Kvantitative data

Det kvantitative datamaterialet bygger pa en sparreundersekel se distribuert til et tilfeldig utvalg ansatte
varen 2000 — i dt 1362 personer. Pa bakgrunn av ansatdlister trakk jeg sdv utvalget, og sparre-
undersakelsen ble digtribuert podat til ansattes hjemmeadresse. Det ble foretett en purrerunde. Dette
haynet svarprosenten med rundt 15. | alt ble 885 skjemaer returnert, noe som ga en svarprosent pa 67
prosent. Tabellen nedenfor viser oversikt over utvalg og respondenter i de seks kommunene:

Tabell 4.3: Utvalg og svar prosent

Kommune Utvalg Respondenter totalt Svarprosent
Kommune A 150 97 65
Kommune B 200 145 73
Kommune C 300 170 57
Kommune D 250 106 42
Kommune E 150 135 90
Kommune F 315 232 74
Sum 1365 (2) 885 67

Tabellen viser dor variagon i svarprosenten kommunene imelom. Hayest svarprosent finner vi i

kommune E, og lavest i kommune D. | samtlige kommuner ble det pa forhand informert om den
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kommende sparreundersekelsen i ulike interne informasjonsskriv/aviser. Sperreskjemaene ble ogsa
sendt ut samtidig til samtlige ansatte, og det ble ogsa foretatt en purrerunde til hele utvalget. Jeg har

med andre ord ingen forklaring pa denne variasjonen.

45.1 Om organisasjonsprosent og skjevheter

| mitt utvalg er 88 prosent av respondentene fagorganiserte, og blant disse finner vi flest kvinner: 90
prosent versus 84 prosent menn. Kommune D og E har lavest organisasjonsprosent, med henholdsvis
82 og 80 prosent. Motsatt finner vi utvagets hayeste organisagonsprosent i kommune A, der 98
prosent av respondentene er fagorganisarte. | ytterkantene — men i motsatt ende — finner vi dtsa de
sma kommunene. N& jeg under intervjuene ba henholdsvis ledere og hovedtillitsvalgte fortelle om
tillitsvalgtrolleni et historisk lys, ble jeg fortalt at tillitsvalgte har hatt en anonym posision i de to sma
kommuneorganisasjonene, men at dette til en viss grad var endret etter at kommunene ansatte nye
toppledere pa 1990-tdlet. Hva som kan forklare den store forskjellen i organisasjonsprosent er derfor
wvisst, men til tross for a jordbruk og skogbruk har vaat viktig som nagingsgrunnlag i begge
kommunene, hadde man i den ene av dem jernverksorodukgon hdt fram til 1960-tallet.

Industritradisjoner kan derfor vaare en drsak til at organisasjonsprosenten her er hay.

Hvordan forholder da den gjennomsnittlige organisagongprosenten i utvalget seg til den vi finner for
kommuna sektor sett under ett? Dette er et mer problematisk spersmd & besvare enn det jeg i
utgangspunktet hadde forutsett, fordi det er vanskelig afinne et presist tall for organisasjonsprosenten
innenfor sektoren. Dersom vi eksampelvis ser pa de organiserte i NKF omfater dette bade
pensjonister og ansatte som arbeider i utskilte aksjeselskap. Det er med andre ord vanskelig a skille ut
kommunat ansatte som en egen gruppe. | 1997 skriver imidlertid Hege E. Barve og I|da Munkeby at
kommunal sektor har en fagforeningsprosent paom lag 90 prosent. FAFO opererer imidlertid med en
noe lavere andd. Dersom man uteukker de mest marginde arbeidstakerne (skoleungdom m.m.),
forholder FAFO seg til en organisagonsprosent pa 85. Andelen fagorganisarte i mitt utvalg (88
prosent) plasserer seg dermed midt imellom de to beregningene. | tabellen nedenfor ser vi hvordan de

organiserte fordeler seg pa de ulike fagorganisasjonene:

Tabell 4.4: Utvalgsprosent fordelt pa ulike fagor ganisasjoner.

Fagorganisagion: Prosent Antall
Frittstdende 29 % 213
Akademikerne 5% 34
Akademikernes Fellesorganisagjon 10% 70

Y rkesorgani sagonenes Sentralforbund 21% 159
Norsk kommuneforbund 30 % 224
Andre 5% 37
Sum 100 737




En stor andel av de fagorganiserte er plassert innenfor rubrikken »Frittstdende”. Her finner vi blant
annet de organiserte i Norsk Lagerlag, Undervisningsforbundet og NITO. Som vi ser er Norsk
Kommuneforbund her kun en prosent starre. Gruppen “Frittstéende” er med andre ord
overrepresentert, sett i forhold til det tallmaterialet som Statistisk Sentralbyrd presenterer for & 2000.*
Her har NKF, riktignok inklusive pensjonister og private ansatte, en andel p& om lag 59 prosent.* N&r
det gjelder gruppen “Frittstdende” er det kun sma forskjeler melom kommunene. Variasonen
melom kommunene er imidlertid langt sterre for andelen NKF-organiserte. Her skiller det 26
prosentpoeng mellom kommune B med 44 prosent, og kommune A med 18 prosent. Ser vi pa
forholdet mellom de to kommunegruppene er det en differanse pa 11 prosent. Det er de tradigonelle
kommunene som i dette utvalget organiserer flest ansatte i NKF. Ved & sammenlikne gjennomsnittlig
[gnnstrinn for de ulike fagorganisasjonene finner jeg at dette er lavest blant de NKF-organiserte. Det er
derfor grunn til & anta & det blant de 35 prosentene som vagte ikke & besvare sparreskjema:
undersekelsen, er en relativt stor andel organiserte i NKF. Dette vil i sa fal kunne forklare den
beskjedne andelen de organiserer i mitt utvalg.

Skjevheten i materialet nar det gjelder fagforeningstilknytning kan skape problemer for tolkningen av
resultatene. Norsk lagrerlag, og det avrige undervisningspersonalet som arbeider i skolen, omtales
innenfor kommunal sektor gjerne som en saaskilt gruppe. Forskning viser eksempelvis at det
eksgerer dereotype bilder av grunnskolens undervisningspersonae blant kommunde ledere. De
omtales som svaat “rettighetsorienterte” og lite “endringsvillige” (se f.eks. Lauvdd m.fl.1998,
Trygstad og Madsen 2001). Skulle det vise seg a denne gruppen mdbager andre holdninger til
tillitsvagtsystemet, vil mine resultater bli lite representative for kommunadt ansatte som gruppe: Et
annet bilde ville kunne ha framstéit dersom utvalget hadde veat mer i trad med fordelingen dik den
framst&r pad nagondt plan. Jeg seker & kontrollere for skjevheten ved & underseke ssaskilt hvordan
skolens undervisningspersonde innvirker pa resultatene som presenteres. Derfor har jeg i flere av de
statistiske undersgkelsene jeg presenterer nedenfor skilt ut “skolen” som egen gruppe. Na er det
selvsagt ikke kun undervisningspersonalet som arbeider innenfor ’skolen”, men 87 prosent av de som
arbeider innenfor “skole” er plassert i kategorien ”Frittst&ende” *°

“ Tdlene er hentet fra Statistisk Sentralbyrés oversikt over ”Hovudsamand utningane for arbeidstakarar og andre landsomfattande

arbei dstakarorganisasjonar, & 2000”.

45 Somtallgrunnlag har jeg benyttet Statistisk Sentralbyrés oversikt over ”Arbeidsgivarsamad utningar. Talet p& medlemsbedrifter og tilsette
i medlemsbedriftene per 31. desember” for &et 2000. Her er Kommunenes Sentralforbund oppfert som en arbeidsgiverorganisasion som
samlet sysselsetter 397 396 ansatte.

5P grunn av sparreskjemaets utforming har jeg ingen mulighet til kun & skille ut undervisningspersonal et som egen gruppe. Den | gsningen
som her er valgt framstér derfor som den best egnede.
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45.2 Manglende data

Ved gjennomgangen av datasettet finner jeg at en del variabler er preget av manglende data. Gjennom
en andyse av de ulike holdnings- og verdivariablene (som presenteres under) framgar det en
systematikk i bortfdlet. Kjann, ader, utdanning, lenngtrinn, andennitet totat pavirker hvorvidt
informantene har svart eler ikke. Eksempelvis viser det seg a jo heyere lgnngrinn og utdanning,
desto mindre tilbgyelig er respondenten til & svare “vet ikke” dler blankt. Det er ogsa starre sann-
synlighet for & finne manglende data blant kvinner enn menn; likesa blant yngre arbeidstakere. Dette
indikerer a de resultatene jeg far, vil kunne vage farget av skjevheter i utvalget, fordi f.eks. ansate
med lavt lanngtrinn er underrepresentert i de ulike analysene. Jeg har valgt a ekskludere de respon-
dentene som mangler data pa over 50 prosent av de avhengige variablene, og star derfor igjen med et
nettoutvalg pa 861. Denne elimineringen fjerner ikke den systematikk jeg finner i de manglende data,
men en ny korrelasonsanalyse mellom manglende data og de uavhengige variablene, som du finner et
eksempd pai vedlegg 3, viser a korrelagonene blir noe lavere. Jeg har imidlertid ikke erstattet de

manglende data, og velger heller & vaae oppmerksom pa de skjevheter som finnesi utvalget.

453 Dataanalysen

| det foregdende kapittelet ble det redegjort for at bade kommuneloven og NPM representerer mulige
utfordringer for det representative medvirkningssystemet. Samtidig har jeg ogsa henvigt til forskere
som argumenterer for a oppdutningen rundt kollektive ingitugoner som eksempelvis tillitsvalgt-
kanden er svekket. PA bakgrunn av data hentet fra sparreundersekelsen ensker jeg blant annet a
synliggjare arbeidstakeres holdninger og syn pa hovedtillitsvagte som innflytelseskand: Er det f.eks.
en datisisk sammenheng melom ansattes holdninger til hovedtillitsvalgte som innflytelseskand og
variabler som kjenn, ader, utdanning/lennstrinn og organisasionsmodel|? Et dikt forskningsspersma
krever bruk av multivariate andyseteknikker, som muliggjer mer dyptgdende undersekelser av
komplekse sammenhenger (Hair et al. 1998, Undheim 1985).

For & beyse de ulike problemstillingene som studien reiser, benytter jeg meg av flere avhengige
varidbler. Flere av disse variablene berarer ansattes holdninger og verdier. Sike sparsmd og
pastander er hyppig brukt innenfor samfunnsvitenskaplige sparreundersekelser. Likevel hevder Tove
Mordal (1989) a denne typen sparsmd kan vege problematisk av flere &sker. Faren for
felltolkninger kan vage dor, fordi vi som forskere ikke har tilstrekkdig kjennskap til hvordan
respondentene oppfater og tolker de sparsmdene de blir bedt om a ta illing til (1989:40-41).
Muligheten for at respondentene ska misforsta sparsmdet, og/dller a forskere feiltolker svar, kan
imidlertid begrenses: For det farste ved & benytte spersmd som har vist seg brukbare i tidligere

86



undersgkelser, og for det andre ved a teste sparreskjemaet i forkant av undersekelsen. Under
utarbeidelsen av sparreundersgkelsen valgte jeg atai bruk en del spgrsmalshatterier hentet fra andre
internagonae studier omkring partsforhold, deriblant ”Industria Demaocracy in Europe” (1981 og
1993), og sparreundersakelser utfart i regi av Cornell University. Data innsamlet under den farste
intervjurunden ble ogsa benyttet til & utforme ulike sparsmél, noe som var med pa & sikre relevans.
Sparreundersekelsen ble ogsa testet ut pd 10 kommunalt ansate i to ulike kommuner. Disse

kommunene inngdr ikke i undersakel sen.

454 Maleniva

En annen — og langt mer komplisert — diskugon relaert til varidbler som har til henskt & belyse
respondentenes holdninger og verdier, er knyttet til maleniva Dette til tross for & mine variabler er
ordnet langs en rangert skala, med mellom fire og fem verdier. | metodebgkene $& det klart og
tydelig lese at variablenes méleniva bestemmer hva slags regneoperasjoner eller analyseverktay som
kan benyttes i anadlysen (Ringda 2001, Hair et d. 1998, Undheim 1985). Det viktigste skillet g&r
mellom ikke-metriske, dler kategorivariabler, og metriske, dler kontinuerlige variabler. Mine
avhengige variabler befinner sag strengt tatt pa ordinaniva De tdlverdiene som respondentene har
vagt som dekkende for sitt syn formidler helt klart hvor stor grad av innflytelse man eksempelvis
mener hovedtillitsvagte har pa lann (se avsnitt 4.5.5). Det er likevel langt mer problematisk & § at
avstanden mellom verdiene 2 og 3 er identisk med avdtanden mellom 4 og 5 (Undhem 1985:37).
Avstanden mellom de ulike dternativene pa en skala oppfattes med andre ord ikke ngdvendigyis likt
av respondenten, og heller ikke av ulike respondenter. Og, her er vi ved sakens kjerne. Svaat mye av
den tallbehandlingen vi finner innenfor multivariat dataanalyse forutsetter at avstandsegenskapene ved
tdlene kan utnyttes. Det kan fagelig hevdes a forskjeller mellom tall, eller det a regne gjennomsnitt,
ferst gir mening med variabler paintervall- og forholdstallsniva. Av dette falger at holdningsvariabler
ikke kan benyttesi analytiske verktay som etter maleteorien krever intervallskala. Denne betraktnings-
maten er imidlertid omstridt. Kritikere vil hevde at det viktigste er hva en variabel sees som mal pa, og
ikke hvordan variablene tallfestes (Ringdd 2000:173). Choen (1965) og Jum C. Nunndly (1967) er
blant dem som vil statte et dikt fleksibelt mdenivaperspektiv. De har vist a konsekvensene ved a
bruke variabler som strengt tatt ikke oppfyller kravene som dtilles til metriske variabler, er sma og at
de som er snarere vil skape sammenhenger som er for lave enn for hgye (Choen 1965 og Nunndly
1967 i Solstad, 1978). Ogsa Ringdd (2001) og Undheim (1985) argumenterer for a varidbler pa
ordinanivd med mange kategorier, befinner seg i e grensdand mellom kategorivariabler og
kontinuerlige variabler, og Hair et d. (1998) behandler for eksempe holdningsvariabler med flere

verdier som metriske variabler.
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Til tross for at det er knyttet uenighet til bruk av holdningsvariabler i multivariate anaysetekninkker,
som eksempelvis regresjonsanayser, skriver blant annet Ringdal at “ingen annen anayseteknikk er sa
rik pa muligheter, og gir sa enkle tolkninger som regregonsandyse” (ibid s. 286). Variabler som i
utgangspunktet er & regne som ikke-metriske kan ogsa ved enkle grep gigres mer kontinuerlige. En
mulighet for & hgyne malenivaet er a konstruere additative skalaer av relaterte ordinaltallsvariabler (Se
f. eks. Ringdal 2001, Hair et al. 1998). Det er denne |zsningen jeg har valgt nar jeg i analysen av data-
materidet benytter meg av regresions- og Pearsons korrelagonsandyse®’ N& additative skalamdl
kongtrueres er det imidlertid en forutsetning a disse testes i forhold til blant annet reiabilitet. |
avsnittene nedenfor presenterer jeg de ulike additative skalamd og tester dissei forhold til hvorvidt de
kan ansees som et holdbart grunnlag for en regresjonsanalyse. Det er imidlertid ogsa en forutsetning at
den variabelen som gnskes brukt i en multivariate dataanalyse ikke er for skjevt fordelt, og at det er et
homoskedastisk samt liniaat forhold mellom den avhengige og den uavhengige variabelen. Brudd pa
dise forutsetningene kan i vaade fdl framvise feilaktige sammenhenger i datamateriaet. Oversikt
over distribugon samt grafiske framstillinger finner dui vedlegg 4 og 5.

455 Additative skalamal

Innflytelse er naat relatert til medvirkning, og i norsk arbeiddiv er det en tilsynelatende konsensus
om at medvirkning pa arbeidsplassen er viktig. G& man neamere inn pa medvirkningsbegrepet
nyanseres imidlertid bildet. For, hvem skal ha medvirkning over hva og nar? | sparreundersgkel sen
ble respondentene bedt om a vurdere ulike aktgrgruppers grad av innflytelse over ulike beslutnings-
omréder. | dataanalysen er respondentenes vurderinger av falgende grupper inkludert: Du som
ansatt, tillitsvalgte, hovedtillitsvagte, naameste leder og rédmannen. Spersmdsdtillingen var
eksempelvis: “N& det gjelder lann — hvor stor grad av innflytelse vil du s de ulike gruppene har?’
og ”Hvor stor grad av innflytelse vil du s de ulike gruppene bar ha pé lenn”?*® Det ble gitt seks
svardternativer: 1 representerte ”Ingen innflytelse i det hele tait”, og 5 ”Bestemmer at”. Verdien 6
var "Vet ikke”. Bedutningsomrédene var:

e Bestemme hvordan arbeidsoppgaver skal |@ses
e Fordele arbeidsoppgaver

o Ansettelser

e Lonn

¢ Planlegge kommunens virksomhet

4" N& jeg benytter variablenei sin opprinndlige form bruker jeg Spearman’s korrelagion som baserer seg p&rangering av dataframfor
giennomsnittlige verdier. For & undersake ulikheter mellom kommunegrupper for variabler med kun fire verdier, har jeg ogsa benyttet
meg av ikke-meteriske gjennomsnittsberegninger som spss tilbyr
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Respondenetens vurderinger av beslutningsomradene — som altsa reflekterer vurderingen av ulike
grupper grad av faktisk og gnsket innflytelse — er i anaysen slétt sammen til to additative skalama
for hver av de fem aktergruppene. Nar det gjelder ansattes faktiske grad av innflytelse og ansattes
anskede grad av innflytelse har jeg imidlertid ogsa vagt & dele de fem variablene inn i to grupper:
Operagondle og drategiske bedutninger. Bedutninger relatert til oppgavelasning og fordeling
omtales operagonelle, og har en minimumsverdi pa 2 og en maksimumsverid pa 10. De evrige tre
er gruppert under strategiske beslutninger, og her er minimumsveriden 3 og maksismumsveriden 15
(Knudsen 1995, se ogsa kap.5, figur 5.1). For de avrige skalamalene er 5 minimumsverdi, mens 25
er maksimumsverdi. Under er skalamalenes holdbarhet testet er ved hjelt av en reliabilitetsanalyse.

Tabell 45: Reliabilitetsanalyse over sammensatte mal av ulike akter gruppersfaktisk og gnsket grad av innflytelse.

Grad av innflytelse G sittlig korrelagon | Korrelagon med skala | Cronbachs Alpha
mellom variablene

Ansatte faktisk: Operasjonelle beslutninger | 0,56 0,56 0,72
Ansatte faktisk: Strategiske beslutninger 0,44 0,47-0,59 0,7
Ansatte ansket: Operasjonelle bedlutninger | 0,38 0,57 0,73
Ansatte ansket: Strategiske bed utninger 0,37 0,37-0,51 0,64
Ansattes faktiske 0,38 0,47-0,57 0,76
Ansattes gnskede 04 0,47 - 0,62 0,76
Plasstillitsvalgt faktisk 0,3 0,3-0,52 0,68
Plasstillitsval gt ensket 0,39 0,43-0,63 0,76
Hovedtillitsval gt faktisk 0,37 0,39-0,6 0,75
Hovedtillitsvalgt ansket 0,41 0,46-0,67 0,78
Neameste leder faktisk 0,32 0,39-0,52 0,7
Naameste leder ensket 0,34 0,42-0,55 0,72
Rédmannen faktisk 0,44 0,34-0,73 0,8
Rédmannen gnsket 0,45 0,41-0,74 0,82

Vi ser at verdien for Cronbachs Alphai to av skdamdene er rdaivt lav. Det er mélet for ansattes
anskede grad av innflytelse over strategiske bedutninger, og det er plasdtillitsvalgtes faktiske grad av
innflytelse. En nedre anbefalt grense for verdien pa Cronbachs Alpha er 0,7, men ogsa verdier helt ned
til 0,6 kan ogsa aksepteres, skriver Hair m.fl. (1998). Jeg velger derfor & beholde disse to skalamdlene.
Av de ovenforpresenterte skalamdene er det kun hovedtillitsvalgtes enskede grad av innflytelse og
ansattes faktiske grad av innflytelse som blir benyttet som avhengige variabler i regresonsanadyser.
Samtlige skdamd er dtsa konstruert pa bakgrunn av sparsmd der delvariablenes sammenheng med

temaet innflytelse er penbar. Det er ogsa de to skalamaene under.

Administrasjonsutvalget som innflytelseskanal (kap.5): Her inngér fire ulike variabler som omhandler

administragonsutvalget som partssammensatt utvalg: a) Herer du mye om det som skjer i administra-

“8 Se sparsmél gruppert under 20 og 29 i sparreskjemaet som du finner i vediegg 2.
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gonsutvaget?, b) Er du interessert | det som skjer i administragonsutvaget?, ¢) Er administragons-
utvalget viktig i din kommune? og d) Gjer de tillitsvagte i administragonsutvalget en viktig jobb i
forhold til & sikre de ansatte innflytelse i kommuneorganisasjonen? En femdelt skala er benyttet, der 1
representerte “absolutt ikke” og 5 i stor grad”. En faktoranalyse gir en faktor med en eilgenverdi 2,17,
0g 54 prosent av variansen forklares. Gjennomsnittlig korrdlagonen mellom variablene er 0,39, og
korrdlagion med skalaer fra0,46 til 0,54. Cronbach’s Alphaer 0,72. Skalamdets minimumsverdi er 4,

og maksimumsverdi er 20.

Bruk av tillitsvalgte (kap.7 og 8): Bestar av fdgende fire variabler: @) Har du fremmet Ignnskrav til
dinetillitsvalgte?, b) Har du tatt opp saker som du opplever som urettferdige med dine tillitsvalgte?, c)
Har du etterspurt informasjon frade tillitsvalgte? og d) Har du fremmet forslag til saker som du mener
de tillitsvalgte bar jobbe med. En firdelt skaaer benyttet, der 1 representerte ”’Ne ddri” og 4 "Mange
ganger”. Den gjennomsnittlige korrelagonen mellom variablene er 0,41, og korrelagon med skala er
fra0,35 il 0,63. Cronbach’s Alphaer 0,73. Skaamd ets minimums- og maksismumsverdi er 4 og 16.
Bruk av tillitsvalgte benyttesi kapittel 8 ogsa som uavhengig variabel.

Skalamaene inkluderende ledelse og strategisk ledelse er konstruert pa bakgrunn av et sparsmds-
batteri som bergrer ansattes vurderinger av den kommunale toppledd sen (kap. 8). En firedelt skala er
benyttet: 1 representerer “helt uenig” og 4 “helt enig”. | inkluderende ledelse inngér disse variablene:
a) Toppleddsen f& meg til & fde meg viktig i arbeidet med & utvikle kommuneorganisagonen, b)
Toppledelsen innformerer om viktige bedutninger pa en lettfaitelig méte, ¢) Toppleddsen lytter til
ansatte far bedutninger treffes, d) Toppledesen tar hensyn til ansattes syn far Starre endringer i verk-
settes, og €) Det er liten forskjell mellom toppledelsen og de ansatte. Faktorens eigenverdi er 3,1, som
forklarer 39 prosent av variansen. Den gjennomsnittlige korrelagonen mellom variablene er pa 0,52,
og korrelagion med skalavarierer fra0,58 til 0,73. Cronbach’s Alphaer pd 0,84. Skalamdlet har 5 som
minimum- og 20 som maksimumsverdi. | Srategisk ledelse inngdr: @) | denne kommunen er det helt
klart hvem som har myndighet til a treffe bedutninger, b) Kommuneorganisagonens overordende
strategi og md blir klat kommunisert av toppledelsen, og ¢) | denne kommunen er det rimelig klart
hva som er den enkeltes oppgaver og posigon i forhold til andre. Faktorens eigenverdi pa 1,87, som
forklarer 23 prosent av variansen.*® Variablenes gjennomsnittlige korrelasion er 0,42 og korrelagion

“9 Faktorverdiene for Inkluderende og Strategisk toppledelse samt Tillitsvalgte som kvalitetssikrere og maktfaktor presenteresi vedlegg 6.
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med skaa varierer fra 0,45 til 0,55. Cronbach’s Alpha er 0,68. 3 er minimumsverdi, og 2 er

maksimumsverdi.

Skalamdlene Tillitsvalgte som kvalitetsskrere og tillitsvalgte som maktfaktor er konstruert pa
bakgrunn av et sparsmdsbateri som omhandler synet tillitsvalgte og deres arbeid i arbeids-
organisagonen. En fireddt skaa er benyttet, der 1 representerte "helt uenig” og 4 "hdt enig". |
Tillitsvalgte som kvalitetssikrer inngdr fire variable: a) Beslutninger blir lettere akseptert av de ansatte
n&r de tillitsvagte har medvirket i bedutningsprosessen, b) Kvditeten pa bedutningene som treffes
blir bedre nér detillitsvagte har medvirket i bedutningsprosessen, c) Detillitsvagtes arbeid bidrar til
en felles forstael se mellom ledelsen og de ansatte, og d) De ansatte har reell innflytelse pa det arbeidet
som detillitsvalgte utferer. De ulike variablene samler seg i en faktor med en eigenvalue pa 2,33, som
forklarer 26 prosent av variansen. Den gjennomsnittlige korrelagonen mellom varigblene er pa 0,41,
korrdagon med skaa er fra 043 til 0,58. Cronbach’s Alpha er 0,73. Minimumsverdi er 4,
maksimumsverdi er 16. | Tillitsval gte som maktfaktor inngar fem variabler: a) Detillitsvalgte sikrer de
ansatte innflytelse i kommunen, b) De tillitsvagte skrer de ansatte rettferdig behandling, ¢) Min
interesse for fagforeningsarbeld har gkt etter omorganiseringer i kommunen, d) De tillitsvagte
forteller de ansatte hva som faktisk skjer her i kommunen og €) Detillitsvagte har stor innflytelse pa
det som skjer i kommunen. Faktorens eigenverdi er 2,37, som forklarer 26 prosent av variagonen
forklares. Den giennomsnittlige korrelagonen mellom variablene er 0,34, korrdlagon med skala er

0,38til 0,54, og Cronbach’s Alphaer pa0,72. Minimumsverdi er 5, maksmumsverdi er 20.

45.6 Uavhengige variabler

| regregionsanalysene benyttes flere uavhengige variabler. Dette er:
e Kjgnn (kvinner=0, menn=1)

e Alder (&)

e Utdanning (utover grunnskole)

e Ansiennitet totalt (&)

e Lannstrinn (Itr.)

e Fagforeningsmedlemskap (uorganisert=0, organisert=1)

e Arbeidi skolen (arbeid utenfor skole=0, arbeid i skolen=1)
e Deltakelse pafagforeningsmater (antall mater siste 12 mnd)
e Bruk av tillitsvalgte (sammensatt skalamdl)

e Lederkontakt (skala:1= veldig geldent/aldri, 6=daglig)

e Lederansvar (ikke-ledere=0, leder=1)
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¢ Organisasonsmodell (tradigonelle kommuner=0, NPM-kommuner=1)

o Kommunesterrelse (antall innbyggere)

Variabelen deltakel se pa fagforeningsmater viser store avvik fra normalfordeling. Jeg har derfor valgt
& logaritmetransformere denne® Variablene alder, kjann, utdanning, lennstrinn, fagforenings-
medlemskap og ansiennitet totalt er vagt fordi jeg antar at disse kan pavirke holdninger til den kolle-
ktive innflytelseskanal. Ut i fraen hypotese om mer individuelt orienterte holdninger blant unge, hayt
utdannede arbeidstakere er det eksempelvis av interesse & avdekke om disse variablene har noen effekt
| en regregonsanalyse. Korrelasionen mellom alder og ansiennitet totalt (Pearsons 0,86**), og korrela-
sonen mellom utdanning og Iannstrinn (Pearsons 0,623**) er imidlertid s hey at jeg har méttet velge
om hvorvidt jeg i de ulike analysene skal benytte alder eller ansiennitet, og utdanning eller [gnnstrinn.
Dette vaget er truffet pa bakgrunn av en korrdlagonsandyse (se vedlegg 8): Den vaiabeen som
korrdlerer hgyest med den avhengige er valgt. Alder, andennitet totalt og kommunesterrelse er
varidbler pa forholdstallsniva. Isolert sett er ogsa utdanning, her mdlt i antall & “utdanning utover
grunnskole” en variabel pa forholdstalsnivd, men som ikke ngdvendigvis har et dikt mdeniva hvis
den brukes som indikator pa leging (Ringdd 2001). Leging er imidietid ikke tema i denne
undersekel sen.

Lederkontakt og lederansvar er ogsa vaidbler som inngdr i flere av regrejonsandysene.
Begrunndsen er et gnske om a avdekke en eventudl sammenheng mellom lederkontakt og ansaites
vurderinger av henholdsvis toppledelsen og de tilltisvagte. Er det eksempelvis dik at hyppig leder-
kontakt representerer en dternativ innflytelseskand for respondentene? Ved a trekke lederverv inn i
andysen f& jeg mulighet til & avdekke om ansatte med lederansvar forfekter andre oppfatninger om
tillitsvalgte, blant annet som en konsekvens av en dags “ledersosidisering”. Som det framgar over e
det fem dummyvariabler som benyttes i andysen. | vedlegg 7, der korrdagonen mellom de ulike
uavhengige variablene presenteres, framgar det en rdativt sterk sammenheng mellom variablene
organisasionsmodell og kommunestarrelse. (Pearsons 0,247**). Nar jeg i denne studien er saalig
opptatt av betydningen til variabdlen organisasionsmodell vil det vage viktig & ogsa inkludere

kommunestarrelse i en regresionsligning for & unnga spurigse sammenhenger.

50| N(x+1) er benyttet, fordi enkdteav verdienehar "0”. Sevedlegg 5 for negmere presentagion av av samtlige variabler.
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46  Oppsummering

De kommunene som inngar i denne studien er strategisk valgt. Utvalgskriterier er starrelse, politisk
sammensetning, geografisk plassering og ikke mingt; organisatorisk utforming og bruk av NPM-
ingoirerte ledelsesprindpper. Dette sste utvagskriteriet har dannet grunnlag for a kommunene er
innddlt i tradigondle og NPM-kommuner. Henskten er a lete etter sammenhenger mellom
eksmepelvis ansattes vurderinger av det representative system og organisasonsmodell.

Det empiriske materidet bygger pa bade kvantitative og kvditative data innsamlet i de seks case-
kommunene. En sparreundersakelse med en svarprosent pa 65 utgjer grunnlaget for det kvantitative
datamateride. | dataanalysen benytter jeg meg av frekvensforddinger, giennomsnittlige skalamd,
korrelagons- og regergonsandyse. Det kvditative materidet bygger pa intervjuer med informanter
innenfor de seks kommuneorganisagonene. | den videre teksten benytter jeg meg av Stater for &
synliggjere hvordan de ulike informantene har svart pa mine spersmd. De mange intervjuene har
selvsagt resultert i en stor mengde data. Jeg har derfor i visse sammenhenger valgt kun a presentere det
som representerer yiterpunktene for & anskudliggjere ulike forstéelser, oppfatninger, vurderinger og
beskrivelser. En dik frangangsmée er benyttet i kapittel 5 og 6. Jeg har ogsa i stor grad vagt &
kombinere bade kvalitative og kvantitative datai de ulike kapitlene.

Jeg forlater nd det som er & betrakte som denne avhandlingens bakteppe, og vender meg mot mitt eget

empiriske materiale. Vi starter med a undersgke kommuneorgani sasjonens gverste medvirkningsorgan

— admini strasjonsutval get.

93



94



Kapittel 5

Har kommunelovens lovfesting av administragonsutvalget styrket arbeidstakernes
muligheter for innflytelse over bedutninger som bergrer arbeidsorganisagonens
prioriteringer, valg og strategier? Det er det overordnede spersmal som jeg skal
diskutere i dette kapittelet. | utgangspunktet er lovfestingen av arbeidstakeres rettig-
heter i kommunal sektor & regne som en yiterligere befestelse av den kollektive
medvirkningstradigonen. Vi vet imidlertid at lovfestingen av administrasjonsutvalget
ikke var den eneste endringen i kommuneloven. Her finner vi bestemmelser som
bergrer radmannsrollen, som etter ny lov skal gis en sterre grad av frihet i valg av
organisatoriske lesninger, samtidig som radmannen ogsa skal vege den daglige
forvalter av arbeidsgiveransvaret. | prakss er dermed bade radmannen og
administrasjonsutvalget gitt en rett til innflytelse over de samme beslutningsomradene.
Hvordan dette leses, er i utgangspunktet et politisk sparsmal, men i dette kapittelet
skal vi se at denne lovens tvetydighet synliggjer en klassifikasions- og definisjonskamp
i de ulike kommuneor ganisas onene.

5. ADMINISTRASJONSUTVALGET SOM INNFLYTELSESKANAL

Lovfestingen av administragonsutvalget var en formaisaring av e dlerede ingitugonalisert
medvirkningsorgan. P& 1980- og begynnelsen av 1990-tdlet var administragonsutvalget i stor grad
involvert i en rekke bedutninger som berarte arbeidstakerne innenfor kommuna sektor. Utvalget
forvdtet i dtor grad arbeidsgiveransvaret innenfor den kommunae arbedsorganisagonen. Dette
partssammensaite utvalget, som gjerne bestdr av fem politikere og to tillitsvalgte, var blant annet
ansvarlig for ansettel ser og oppsigelser, for behandling av permigoner, for omgjering av dillinger og
for opprettelse og inndragning av stillingshjemler, det behandlet organisatoriske endringer og utformet
persond politiske retningdinjer. Da lennssystemet ble desentraisert i 1990, og kommunene fikk en
egen pott til lokde lannsforhandlinger, fikk ogsa administragonsutvaget ansvar for lanns
forhandlingene i kommunene. Til tross for a det kun var politikerne i utvaget som var direkte
involvert i forhandlingene pa arbeidsgiversiden, var administragonsutvalget et forum der styrende

prinsipper for forhandlingene ble diskutert.

| dag er administragonsutvagets giagremd endret. Hvor store endringer som har skjedd i forhold til
oppgaver og ansvarsomrade er beroende pa det gjeldende delegeringsreglementet i hver enkdt

kommune, men i Kommunelovens paragraf 23 star det at:
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“Kommunalt og fylkeskommunalt folkevalgt organ kan gi administragonsgefen
myndighet til & treffe vedtak i enkeltsaker eller typer av saker somikke er av prinsipiell
betydning, hvisikke kommunestyret dler fylkestinget har bestemt noe annet ™.

Denne bestemmel sen medfarte en potensiell utvidelse av rédmannens ansvar, sett i forhold til det som
var gjeldende far kommuneloven ble revidert i 1992. Hensikten med endringen var if@lge lovutval get
a r&dmannen skulle gis Sarre raderett over den adminigtrative organiseringen. Men en annen arsk
var a de folkevagte skulle gis bedre mulighet til & ta seg av de store politiske sakene. For
administragonsutvalget fikk vi derfor ogsa en dreining. Utvalget skulle nd i sterre grad befatte seg
med sparsmal av mer overordnet karakter, blant annet prinsipielle saker som bergrer forholdet mellom
abeidygiver og abedgaker; eksempevis persondpolitiske retningdinjer og ulike syrings

dokumenter. | lovteksten stér det felgende om administrasjonsutval gets rammer:

“Teoretisk kan vi S at yttergrensene pa den ene siden ligger i at utvalget skal ha noe &
S pa det aktuele onrade, og pa den andre sden at det ikke ma tilddes rene
personaloppgaver | et dikt omfang at det kolliderer med administragonsgefens
gefsansvar etter § 23 nr. 1.7 (Overd og Bernt, 1993: 168)

For evrig st&r det a ”mulig arbeidsomrade for administragonsutvalget kan i utgangspunktet vagre det
samme som etter gjeldende hovedavtae om medbestemmese” (ibid.), og i hovedavtden som ble
inngatt i 1996 heter det blant annet i § 13:

“Administragonsutvalget behandler og foredar de overordnede retningdinjer for
kommunens personalpolitikk, herunder blant annet utviklingss og omtillings-
prosesser, utarbeide se av personalpalitiske retningdinjer, reglementer, instrukser og
rutiner.” (Hovedavtalen, 01.01.96:16)>*
| Kommuneloven ble det imidiertid 3onet opp for a kommuner og fylkeskommuner lokat kunne
forhandle seg fram til avtaer dik a “saker skd behandles pd annen méte” (§ 25.1). Alle kommunenei

mitt utvalg hadde pa undersekel sestidspunktet tradisjoner for administrasjonsutvalg.

5.1 Tapping av arbeidsoppgaver

| de kommunene som inng& i undersgkelsen forteller politikere, rédmenn og tillitsvagte at
administragonsutvalget har endret karakter etter ny kommunelov, om enn i noe ulik grad. Endringen
har imidlertid skjedd gradvis. | den perioden jeg giennomferte datainnsamlingen hadde for eksempel
adminigtragonen i samtlige kommuner fait delegert ansettelsesmyndighet. Hvor langt denne strakk
seg vaierte imidiertid. | to av de tradigonelle kommunene hadde administragonen myndighet til &
ansette opp til mellomlederniva. Med ett unntak var lannsforhandlingene delegert til administragionen.

51 Denne hovedavtalen ble forlenget fram til det forel& en ny avtalei 2002.
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@kt delegering i samtlige kommuner har medfert a administragonsutvalget er tappet for oppgaver.
Betyr dette at utvalgets posision som innflytel seskanal for ansatte er svekket fordi utvalget ikke lenger
har saker & befatte seg med? Nar administrasjonsutvalget skal befatte seg med saker av mer overordnet
karakter, og nd&r det i hovedavtden star a endrings- og omstillingsprosesser er saker som faler inn
under utvagets domene, burde svaret vage ne. Dreiningen av administragonsutvagets ansvars-
omréder mot mer overordnede sparsmd, gjer imidlertid utvalget til et interessant Sartpunkt ndr
kommunalt ansattes medvirkning og innflytelse ska studeres. Studiet av administragonsutvalget er
ogsa studiet av metet mellom en ingtitugonaisert medvirkningsordning og nye ideer om ledelse og
organisatoriske styringsprinsipper.

Som alerede omtat (kap. 2 og 3), har det innenfor fagorganisagonene tradigondlt vaat viktig a sikre
seg innflytelse over spersmal som bergrer omorganisering, prioriteringer og valg av strategi. Like fullt
vet vi a lovfestingen av administragonsutvalget var omstridt, og at bestemmelsen strider mot andre
vesentlige punkter i kommuneloven. Ikke mingt gjelder dette lovens klare intengon om a skille
politikk og administragion, og lovens vektlegging av rédmannen som den suverene leder innenfor
kommuneorganisagionen. | tillegg har vi ogsa sett at bestemmelsen om et overordnet partssammensatt
organ, bestdende av folkevagte og tillitsvagte, strider mot vesentlige e ementer innenfor NPM, blant
annet dette ledelses- og organisagonskonseptets vektlegging av “ledelsens rett til & lede” samt gnsket
om & utvide bedutningstagernes myndighet. Ansattes medvirkning og innflytelse sgkes dreid mot
spersma og beslutninger tilknyttet den enkelte ansattes arbeidssituasjon.

| praksis vil fagorganisagonenes streben etter innflytelse over strategiske og taktiske bedutninger pa
den ene siden, og ledelsens anske om utvidet bedutningsmyndighet og autonomi pa den annen side,

o

kunne gi seg utdag i motstridende interessar: @nsket om & “privatisere”, i form av & holde
diskusjonene innenfor toppledergruppa, og ensket om A& “politisre”, ha en mer vidtgripende
diskugion, vil kunne sta mot hverandre. Det vil med andre ord kunne vage ulike oppfaininger om
hvilke spersmd og problemer som bar vagre tema for offentligheten eler — administrasjonsutval get.
Far jeg tar fatt pa den empiriske framdtillingen, redegjer jeg nedenfor kort for min forstaelse av
begrepet medvirkning, og gir en typologisert frandilling av ulike bedutningsomrader for

medvirkning.

5.2  Ulike medvirkningsordninger
Innenfor internagond litteratur omkring medvirkning og innflytelse vises det gjerne til tre ulike
legitimitetsbaser  for medvirkning (Knudsen 1995, Dachler og Wilpet 1978). Disse tre
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legitimitetsbasene sier noe om hvor ingtitugonalisert ansattes medvirkning er i organisagonen, men

ogsai samfunnet for gvrig. | stigende rekkefelge er dette:

e Leddsesnitiete medvirkningsordninger der ulike grupper dler individer inviteres inn i
organi satoriske beslutningsprosesser.

e Medvirkning som resultat av forhandlinger, der partene har inngétt kollektive avtder, noe
hovedavtalen er eksempel pa

e Maedvirkning som fglge av lovregulering.

L edelsesinitierte medvirkningsordinger er grunnet pa ledelsesideer eler ledelsespolicy. Dette er den
mest sbare, fordi utskiftninger i leddsen og/dler nye organisagonsprinsipper kan endre
medvirkningspraksis, saalig dersom denne er preget av a vagre uformell og/dller uformdisert. En ik
medvirkningspraksis vil gi ledelsen réderett over hvordan og i hvilken grad ansatte og deres
organisagoner skd involveresi bedutninger. Det er denne typen medvirkningsordninger som sazlig
vektlegges innenfor NPM, og den knyttes opp mot nyttebetrakninger omkring medvirkning: Ansate
og deres organisagoner gis medvirkning i den grad dette kan tenkes & fungere effektivt i
bed utningsprosesser. Medvirkning reateres til en harmonimodell, der det antas at ledere og ansaite
arbeider mot de samme md og for de samme resultater. | praksis, og som jeg vil komme tilbake il i

kapittel 6, kan dette medfere a forholdet mellom partene blir asymmetrisk, i ledelsens faver.

De to evrige legitimitetsbasene for medvirkning vil vege befestet i formelle ordninger i
organisagonen, og vi kan si at medvirkning her i sterre grad er politisert (Egeberg 1981) i den forstand
a patene i utgangspunktet har diskutert seg fram til noen ingitugonaiserte rammer for hvordan
medvirkning skal praktiseres, og ikke minst hvilke omréder det ska gis medvirkning i.>?
Ingtitugondiserte medvirkningsordninger vil derfor fungere handlingsbegrensende, men ogsa
handlingsmuliggjerende, fordi medvirkning i disse to formene vil bringe med seg sett av ulike roller
med ulike forventninger om akseptabel og ikke-akseptabel adferd. Likevel vil ogsa disse
medvirkningsordningene bli gjenstand for diskusjoner, der spersma som hvilken form medvirkningen
skal ha, hvilke typer saker ansatte skal medvirkei, og nar ansatte skal gis medvirkning vil kunne skape
uenighet. Medvirkning har derfor med makt og innflytelse innad pa en arbeidsplass & gjare. Men hva
er daforskjellen pa medvirkning, innflytelse og makt? | denne studien betrakter jeg medvirkning i lys

%2 politisert neamest synonymt med offentlig: Noe gjarestil gjenstand for debatt. Nér for eksempe begrepet “politisere” eller begrense
omfanget av det politiske” benyttes, vil det gafram av teksten a jeg her referer til besutninger som gjarestil gjenstand for/holdes utenfor
debatt. Nér politisk” knyttestil folkevagte fraet bestemt parti vil detteikke kommenteresi teksten.
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av de formelle ordningene som finnes innenfor organisagonen. Innflytelse kan springe ut fra disse
fora, men ikke nedvendigvis. Innflytelse betrakter jeg som noe relagonelt, noe som kan oppsta
gjennom samhandling bade i og utenfor formelle fora. Det er eksempelvisikke gitt at tillitsvalgte kan
konvertere medvirkning til innflytelse i et partssammensatt forum. | dette kapittelet skal vi se at dette
blant annet er avhengig av de relasjonene som preger forumet og beveggrunnen for disse relasjonene. |
kapittel 1 relaterte jeg makt til ressurser, og der en akter eller gruppe av aktarer kan fa en annen akter,
dler aktergruppe, til agjere ting den dlersikke ville ha gjort fordi ferstnevnte sitter pa ressurser som
sistnevnte er avhengig av. | dette kapittelet skal vi se at tilgang painformasjon spiller en sentral rolle.

| forskningen omkring partsrelasjoner, og ogsainnenfor fagbevegelsen, har det historisk vaat betraktet
som saalig viktig & oppna en lovregulering av medvirkning, noe kommuneloven brakte med seg (se
kap. 2). Lovfestingen av administragonsutvalget kan tolkes som at dette er tilfart formel makt
giennom kommuneloven. Det har ogsa de tillitsvagte, til tross for a disse dtsa er i mindretal i
utvalget. Formell makt er likevel ikke synonymt med faktisk makt. En slik definision av makt villei sa
fal ligge near opp til det som omtales som den pluralistiske makttradisjonen, eller det som Lukes har
gitt betegnelsen det endimengonale maktper spektiv (Hardy og Leiba-O’Sullivan 1998, Korpi 1987,
Lukes 1974). Dette maktperspektivet forutsetter for det farste a nar borgere, dler i mitt tilfelle
utvagsmediemmer, gis medvirkning, siller dle likt med hensyn til & pavirke et utfall. For det andre
bygger det pa en antagelse om at maktutevelsen kun er virksom under bedutningsprosessen, og a
konfliktene er dpne og observerbare (Bachrach og Baratz 1970, Lukes 1974). Sden Dahls (1957)
maktstudier har det imidlertid dukket opp en rekke nye bidrag til forstéelsen av makt, der makt
relaterestil et flerdimensjonalt perspektiv (se bl.a. Hardy og Leiba-O’Sullivan 1998).

| denne studien betraktes medvirkning som en forutsetning for formell innflytelse, men ikke synonymt
med innflytelse. Medvirkning viser til en Stuagon der den ansatte dler hennes representant gis
muligheten til & deltai diskugoner og/eller bedutningsprosesser (Ingebrigtsen 1993). Siden forhol det
mellom partene er preget av en inditugonaisert prakss der arbeldsgiver/leddsen ifdge norsk lov er
gitt sarre innflytelse enn arbeidstakeren, viser medvirkning til en Stuagon der de ansatte er gitt
muligheter for innflytelse innenfor et handlingsrom som i utgangspunktet er bestemt av arbeidsgiver.
Arbeidsgiveres formelle makt over dette handlingsrommet kan likevel utfordres ved at faktiske makt-
ressursr som arbeidsgivere r& over e svekt fundert. Innenfor kommuneorganisagonen har
eksempelvis radmannen som toppleder i liten grad veat en ingtitugondisert rolle, noe som i utgangs-
punktet har skapt utfordringer for ”adminisiragonens suverene toppleder” (Kommuneloven § 23).

Hvorvidt radmannen dler tillitsvalgte er i besittelse av ressurser som kan konverteres til makt er et
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empirisk spersma. Poenget her er imidlertid at de ulike aktarene vil ha mer dler mindre innflytelse,
noe som gjar aktgrenei stand til & pavirke et utfall innenfor visse gitte grenser. De €ller det som former
og setter disse grensene vil imidlertid ha makt: Makt ikke bare til a sette dagsorden, men ogsatil &
pavirke hva som i utgangspunktet framstar som “naturlige” omrader for medvirkning, og derfor ogsa
mulig innflytelse. Dette kan vagre identifiserbare akterer innenfor en organisasion, men det kan ogsa
vage snekk om ideer og stramninger som former det medvirkningsperspektivet vi finner innenfor
kommuneorganisagonen og i samfunnet for evrig. Sagt med andre ord: Hvordan medvirkning
begrunnes. | tabellen under har jeg forsgkt & illustrere hvilke omréder som ansattes representanter i
administrasjonsutvalget er gitt en mulig innflytelse p& 2

Beslutningsomrader Innhold Beslutningstakere

1 A A

Strategiske Organisasionens mal, strukturer og hoved- Kommunestyret, for-

beslutninger typer av aktiviteter, driftsendringer og omorganisering mannskapet, adm. utv.

(Indirekte medvirkning) og rédmann

2.

Taktiske Definere virkemidler for realisere mal, Adm. utvalg, rédmann

beslutninger sentrale sparsmédl som berarer teknologi og toppledelsen, til dels

(Indirekte medvirkning) 0g organisasjonsprinsipper, pers.politiske hovedarb.  miljeutvaget
retningslinjer og prinsipper, lennssystem, HMS

3.

Operasionelle Hvordan | @se arbeidsoppgaver. Konkretisere Direkterer,  enhetdedere

bedlutninger oppgaver, innhold og plassere ansattei forhold til og plasdtillitsvagte,

(Indirekte og direkte dette, overvake arb.prosessen og HM Sreglementet ddtekere | abeds

medvirkning) og/eller prosektgrupper

4,

Veferds Awvikling av velferdsarrangementer, fasiliteter pa Enhetsledere og ansatte

beslutninger arbeidsplassen, sports- og rekrutteringsaktiviteter,

(Direkte medvirkning) andre belgnningsformer enn lann

Figur 5.1: Ulike beslutningsomr ader

Det e dtsa kun i administragonsutvalget a de tillitsvalgte i utgangspunktet er gitt formell
bedutningsmyndighet i form av semmerett over strategiske og taktiske sparsmdl. Det er likeve ikke
gitt at denne type saker faktisk bringes til utvalget, fordi det dltids vil vagre saker som ikke gjares il
tema for administragonsutvalget™: Peter Bachrach og Morton S. Baratz (1970) omtder dette som
ikke-beslutninger. Innfaring av ulike styringssystemer kan defineres som en type ledelsesvadg som

53 Jeg har her benyttet meg av Knudsens (1995) typologi over ulike ledelsesbesutninger, og relatert dissetil ulike nivéer i

kommuneorgani sasonen.

%% | saker hvor administrasionsutval get har avgjarelsesmyndighet, kan et mindretall kreve at saken legges fram for formannskap/fylkesutvalg
til endelig avgjerelse. En tilsvarende ankerett har (fylkes-)ordfarer og (fylkes)radmann (Overd og Bernt 1993:167).
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ikke angdr de ansatte og deres organisagoner (Eldring 1999:189), og som derfor ikke bringes til

diskugon i kommunens medvirkningsorganer, eksempelvis administrasonsutval get.

5.3  En neermere presisering av problemstillinger

Dersom innflytelse over strategiske og taktiske sparsmd ikke oppndsi administragonsutvalget, fordi
utvalget ikke fungerer, er ikke dette ensbetydende med at ansatte og deres representanter ngdvendigvis
er forhindret fra & uteve innflytelse over denne type sparsmd i andre medvirkningsfora og/eller
giennom uformelle kanaler. Like fullt vil en eventuell innflytelse for ansatte i slike saker dai stor grad
vage et ledelsesvalg. Det vil avhenge av at ledel sen har etablert organer der ansattes representanter gis
informagon, konsultagon og medvirkning: Altsa redle muligheter for & oppna innflytelse over
bedutninger som treffes. Temaet | dette kapittelet er imidlertid innflytelse gjennom representativ
medvirkning i administrasjonsutvalget. Jeg tar utgangspunkt i felgende del problemstillinger:

e | hvilken grad er administragonsutvalget et strategisk viktig organ i de kommuner som studeres,
og har lovfestingen av administragonsutvalget bidratt til & styrke utvalgets posigon som
innflytelseskanal for kommunalt ansatte?

For & besvare denne farste problemstillingen — som strengt tait inneholder to sparsmd — ser jeg
naa'mere pa hvor aktivt administrasjonsutvalget er. Jeg ser pa hvilke beslutninger som treffesi organet,
og i hvilken grad utvalget oppfattes som grategisk viktig i organisagonen. Dette vil imidlertid vagre
avhengig av “gynene som s”. Jeg velger defor & synliggiere hvordan politikere, radmenn,
hovedtillitsvalgte og ansatte omtaler, betrakter og vurderer utvalget.

e Ha adminigragonsutvagets handlingsrom noen sammenheng med hvordan rédmannsrollen
uteves?

Til grunn for denne problemdtillingen ligger det en hypotese om a jo mer fritilt rAdmannen er i
forhold til det politiske nivaet, desto svakere vil administragonsutvalget som partssammensait organ
sta. Jeg antar ogsa at dette vil bli forsterket i de kommuner der NPM brukes som styrende ledelses- og
organisag onspringipper, fordi skillet mellom politikk og administragon og en sterk toppledelse her
vektlegges. Jeg starter imidlertid med det som Walter Korpi (1987) betegner som toppen av isberget —
det synlige og handgripelige. Jeg spar: | hvilken grad er administragionsutvalget et aktivt organ?

54  Aktivitet og dagsorden
Hvor aktivt et utvalg er, trenger savsagt ikke & vagre synonymt med viktighet. Like fullt kan antall
meter gi oss en fargte indikator pa administragonsutvalgets tilling som partssammensatt organ i
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organisagonen. | tillegg til & synliggjare metesktivitet skal vi ogsa se naamere pa hvilke type saker
som utvalget behandler. | den anledning benytter jeg meg av meteinnkalelser og referater fra
administragonsutvalget. Det er ogsa naturlig & redegjere for de gjeldende prosedyrer for saksgangen
til utvalget. Saksdokumentene fra administrasonsutvalget sier noe om hvilke saker som har vaat tema
for administrasonsutvalgets arbeid. Men, kanskje viktigst: De sier ogsa noe om hva som ikke har statt
pa dagsorden i utvalget. Dette vil derfor veae et sentralt temandr vi etter hvert ska dykke ned” i to

kommuner der administragionsutvalget fungerer svaat ulikt.

Aktivitet
| samtlige kommuner forteller folkevalgte ringrever” a antdl adminisiragonsutvalgsmeter er

betydelig redusert i lgpet av ”de seinere &”. Dette forklares blant annet med at man i dag har faare
saker til behandling som fage av utvidet delegering til rAdmannen og adminisragonen. For &
synliggjare administrasjonsutval gets aktivitet og arbeid, har jeg valgt & forholde meg til dret 2000. |
denne sammenheng framstar &stalet som interessant: | tre av kommunene — A, B og F — ble
forholdsvis omfattende organisatoriske endringer diskutert dette &et, og i en ble endringene ogsa
giennomfert. Vi far dermed anledning til & se om organisatorisk endring var tema for administrasjons-
utvagets arbeid i den aktuelle perioden. Jeg starter likevel med a se pa matefrekvensen i de ulike
kommunene det aktuelle aret:

Tabell 5.2: Administrasjonsutvalgets matefrekvens

Tradigonelle kommuner NPM-kommuner

Kommune A Kommune B Kommune C Kommune D Kommune E Kommune F

M atefrekvens
i & 2000 8 4 5 3 4 3(+1)

Vi ser at kommune A skiller seg ut som den kommunen med hgyest matefrekvens. | kommune F var
ett av metene kun forbeholdt arbeidsgiverrepresentantene — de folkevalgte. Arsaken til dette, ble jeg
forklart, var at temaet var en generdl orientering om Iann og forhandlinger. Tallet i parentes viser
derfor til antall meter der det gikk ut meteinnkallelse kun til de forlkeval gte utvalgsmediemmene. Med
unntak av kommune A ser vi at det er forholdsvis smaforskjeller i matefrekvens mellom kommunene,
men den e noe lavere i NPM-kommunene. Lavest matefrekvens innenfor de tradigonelle

kommunene er eksempelvis tilsvarende hayest innenfor NPM-kommunene.

Dagsorden
Kommuneloven fastd&r at det er opp til kommunestyret & delegere saker til henholdsvis radmannen

og administragionsutvalget. | case-kommunene var det i praksis administragonen som “foret” utvaget

med saker. Det var naamere bestemt radmannen eler persondgefen, pa vegne av radmannen, som

102




var den formelle budbringer av administragonsutvalgssaker, og en av de to - radmannen eler
personalgefen - mette som sekretag | utvalgsmetene. Det var med andre ord administragonens
averste leder som vurderte hvilke saker som skulle behandles i utvalget, og det var ogsa radmannen
som forfattet inngtillingene som utvalget skulle ta tilling til. Dette gjadt bade saker initiert av
rddmannen og administragonen, og sker fremmet av tillitsvdgte Stare sker  som
administragonsutvalget fikk til behandling hadde gjerne stétt pa sakskartet til kommunenes arbeids-
miljeutvalg. Behandlingen i administrasjonsutvalget ble da en mer formell avslutning pa en sak.

Utvagsmedlemmene forteller at det sveat Selden oppstar “harde voteringer” rundt bordet. Ifadge
tillitsvalgte blir uenigheter gjerne lgst i andre forai forkant av behandlingen i utvalget. Tillitsvalgte har
likevel mulighet til & anke administrativt fattede avgjarelser til administragonsutvalget, eksempelvis
anke pa behandling av permigonsseknader og/dler ansettelser. | andre saker, med unntak av anke-
saker og saker som har vaat behandlet i arbeidsmiljgutvalget, har rddmannen i praksis forholdsvis stor
dagsordensmakt. | tabellen under framgar det hvilke saker utvalgene hadde til behandling i 2000:

Tabell 5.3: Saker behandlet i administrasjonsutvalget i &r 2000.

Saker til behandling Tradisionelle kommuner NPM-kommuner

A B C D E F
Arbeidsgiver/Ledelse 7 5(1)
Personal politiske spm/retningslinjer/mél | 14 7(5) 7(2” 2 11(2) 3
Lannspolitikk 4(1) 2(1) 2 (1) 2°
Organisering/endring 5 1 1(1)
Sykefravaa/arbeidsmiljg 2 1 2(1)
Velferd 2(1)
Informasjon/referat 2 11 5
Saker i alt 34 14 (6) 23(5) 4(1) 11(2) 12 (1)

Blant de sakene som administragonsutvagene i de seks kommunene hadde til behandling i 2000 var
det kun én ankesak. Dette kan tyde pa at det er liten grad av uenighet ndr det gjielder den formelle
saksgangen som preger administrasjonens behandling av blant annet ansettel ses- og permisjonssaker. |
tabellen ser vi at det er flere tall som stér i parentes. Dette viser til antall saker som i dokumentene var
omtalt som orienteringssaker”.

Somvi i tabellen over matefrekvens, er det ogsa denne gang kommune A som topper med antall
ssker. Motsat finner vi kommune D, som er den kommunen med faarest saker pa dagsorden dette
aret. Ellers viser tabellen at spredning i saker som administrasjonsutvalget hadde til behandling er noe

%5 Anke pa avslag om permisjonssgknad.
%6 Under disse sakene var kun representanter fra arbeidsgiverne— alts politikerne—til stede.
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sterrei de tradisonelle kommunene enn i NPM-kommunene. | den NPM-kommunen som hadde flest
saker - kommune F - var 43 prosent rene informagons- og referatsaker. Bade informagions- og
orienteringsssker kan imidlertid bli gienstand for diskugon. Dersom utvagsmedlemmene har
innsgelser overfor saksframlegget, ler ansker naamere informason om en sk, kan dette resultere i
a utvalget "bedtiller” saker fraadministragonen.

Tabellen viser en ulikhet mellom kommunene og kommunegruppene nér vi ser pa antall og type saker
som har vaat til behandling. La osslikevel se pa det som synes a vaae en fellesnevner. En forholdsvis
gor andel av de saker som var til behandling i administragonsutvalget i 2000 er plassart innenfor det
jeg har rubrisert som personal politiske sparsmal/retningslinjer/mal. | mange av tilfellene dreier det seg
om autvikle eller revidere ulike personal politiske styringsdokumenter, noe som er i trad med det loven
framhever som “naturlige” oppgaver for administragonsutvalget. Ser vi pa saker som berarer hen-
holdsvis arbeidsgiver/ledel sessparsmd og organisering/endring har dette kun veat fremmet som egne
saker i de tradigondle kommunene. En grunn kan vage a dette ikke var tema i NPM-kommunene.
Mine data viser imidlertid at siikke er tilfelle. Det foregar utviklingsarbeid i sterre eller mindre grad i
samtlige av de seks kommuneorganisagonene. Det dreier seg om dternative mater & organisere
arbeidsoppgaver pa, det handler om effektivisering, nye strategier for kompetanseheving og utpreving
av ulike bel gnningssystemer. Listen kunne lett blitt lang. Poenget er likevel at denne type saker i liten
grad ser ut til & vaare temafor administragonsutvalget i de tre NPM-kommunene. Er drsaken et gnske
om a begrense det vi kan kale politiske saker, og er dette en fdge av & anske om & unnga & gjare
latente konflikter manifeste? For & kunne besvare dette vender jeg meg til det kvalitative materialet.

5.5 Arbeidsgivernes vurderinger av administrasjonsutvalget

Ordfareren har en viktig rolle som bindeledd mellom politikk og administragjon. | utvalget er det bare
ordfareren i kommune A som har ddtidsverv, i de gvrige fem har ordfereren en full tillingsandd i
kommunen. Ordfgrerne i kommunene A, B, D og E har ogsa en sentrd posigon i administragons-
utvalget. Under intervjuene ba jeg de seks ordfererne om a beskrive administragonsutvalget sett fra
deres stasted. Nedenfor ser vi utdrag av de ulike beskrivelsene:

"Det e i administragonsutvalget vi meter de tillitsvalgte. P& den méten far vi
signaler pd hvordan det er ute pa arbeidsplassen.(...) Jeg ma da lytte, og de andre ma
lytte, og sd ma vi se pa radmannens innstilling og hvordan han har valgt 8 vurdere de
faktorene somdetillitsvalgte tar opp.” (Kommune A)

“Adminigragonsutvalget er den eneste formelle kanalen der vi mater de ansattes
organisasioner. Det har en viktig oppgave blant annet nar det gjelder a vaare padriver
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i evalueringsopplegg i forhold til arbeidsorganisagonen. Hvor skal vi begynne med
det hen, hvisikkei et administragonsutvalg der alle er representert? Og vi trenger et
formelt organ som ogsa kan fatte vedtak. ” (Kommune B)

”Jeg synes administragonsutvalget er viktig, men det har ikke den status det burde ha.
For politikere er det noen diffuse greier. N& har vi gjort det sann at det er folk fra
formannskapet somer medlemmer. Det er fordi vi synesdet er viktig.” (Kommune C)

"Det er et lite aktivt organ, og ikke akkurat de store diskugonenes arena. Det er mulig
at vi har snilleretillitsvalgte her. Mindre fagforeningsfolk (...) Sakene er jo initiert av
rédmannen, og i 99 % av tilfdlene far rédmannen det dik man ensker. Det har aldri
kommet benkesaker.” (Kommune D)

"Det har blitt nedtona. Men vi har lagt en fast struktur pa det. Vi har meter fire
ganger i aret. Datreffer vi organisagonene, men vi har aldri hatt noen harde mater. ”
(Kommune E)

“Administragonsutvalget er minimalisert. Det er gelden meter, og har ingen ting med
ansettelser og lennsforhandlinger a gjare lenger. Det blir et forum hvor det i stor grad
er utvekding av sparsmél og informagion fra radmannens side.” (Kommune F)

Sitatene forsterker inntrykket av at administragonsutvalget synesa staulikt i de to kommunegruppene.
Meningsinnholdet i utsagnene har heller ikke ssalig sammenheng med hvorvidt den siterte ordfarer er
representert i utvaget dler ikke. Det er eksempevis ikke dik a ordfereren i kommune D dler E
uttaler seg mer podtivt enn ordfareren i kommune F, som ikke dtter som administragons-
utvagsmediem. Det synes snarere & vage dik at ordferere i de tradigonelle kommunene omtaler
administragonsutvaget som mer betydningsfullt enn kollegaene i NPM-kommunene. | kommune A
og B omtales det helt eksplisitt som viktig badei “teori og praksis’, og ordfgrerene legger ogsa vekt pa
a det er her de folkevagte treffer “de tillitsvagte”. Ordfereren i kommune C viser imidlertid til a
utvalget ikke har den status hun mener a det burde ha. | NPM-kommunene er det flere av de
folkevalgte informantene som sier at utvalget har lite a gjare, som her:

"Far var jo adminigragonsutvalget vikigd Det hadde sor innflytdse pa

kommuneor ganisasjonen. Selvsagt gjer Vi ting som har betydning ogsa i dag, men ofte

har vi gjort ferdig matene pa under en time — iberegnet kaffe og wienerbred. ” (Heyre)
Arbeldsgiverrepresentantens opplevelse av manglede aktivitet og fdlende viktighet oppleves ikke
nadvendigvis problematisk. | kommune D og E er det en samstemt oppfatning blant de folkevagte
om a: “sett fra mitt stasted synes jeg administragonsutvalget fungerer tilfredsstillende”. N& svarer
likevel bade ordfgrere og administrasjonsutval gsmediemmer i samtlige kommuner at bevisstheten om

a folkevagte ogsa er arbeidsgivere varierer sterkt. Dette, mener utvagsmedlemmer med fartstid,
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pavirker ambigonsnivéet til nye medlenmer. En av informantene, folkevalgt og medlem av

administrasjonsutvalget, sier det pa denne méaten:

“Vi minner hverandre pa at vi ogsa er arbeidsgivere, men vi hopper ikke akkurat i

taket av begeistring over & jobbe med arbeidspiverrelaterte spersmal. ”
Det skal imidlertid leggestil at det ogsa er utvalgsmedlemmer som er rekruttert inn i forumet fordi de
gierne vil jobbe med sparsmd som bergrer forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Men
tilbake til de to NPM-kommunene, der palitikerne er “forngyde”: Her har man i Igpet av de ssteto
arene vaat opptatt av atilpasse organisasionen til gjennomfarte endringer i henholdsvis 1996 og 1999,
og man har tatt et hvileskjaar nér det gjelder ainitiere nye omfattende endringer. Derfor har heller ikke
de store drategiske sparsmdene stét pa den kommunde dagsordenen. Det er rimdlig & anta at
sparsmdet om administragonsutvagets rolle og posigon aksentueres i perioder der Sarre
organisatoriske endringer diskuteres innenfor kommunen, uavhengig av om utvalgsmediemmene |

utgangspunktet ma minnes pa at de ogsa er arbeidsgivere.

| tabell 2, som viser oversikt over ulike saker, sA vi a det kun var i de tradigonele kommunene at
administrasgonsutvalget hadde behandlet organiserings- og endringsrel aterte saker. | to av kommunene
diskuterte organisagonen i 2000 ny struktur. Det gjorde man ogsa i kommune F, uten a dette
resulterte i noen “’sak” til administragonsutvalget.® | avsnittene nedenfor har jeg valgt & presentere to
kommuner som representerer hver sitt ytterpunkt med hensyn til administrasjonsutvalgetsrolle.

5,5.1 Dagsorden 1: Det er her det skjer

Adminigtragonsutvaget i kommune A er det som har hyppigst metefrekvens og sterst spredning |
dagsordenen og omfang av saker i utvalget. | tabell 5.2 framgar det a utvaget her behandlet flere
saker som omhandler omorganisering/endring. | 2000 ble det diskutert & giennomfere en omfattende
politisk og administrativ omorganisering. Fordaget ble imidlertid lagt pais, men var et sentrdt tema
for politikere, toppledesen, tillitsvalgte og evrige ansatte det gieldende aret. Sett fra de folkevagtes
stasted var administrasjonsutvalget godt involvert i diskusjonene rundt de organisatoriske endringene.
Medlemmer fra béde Hayre og Arbeiderpartiet mener utvalget arbeidet godt i den aktuelle perioden.
De samme medlemmene er ogsa forngyde med hvordan utvalget generelt fungerer, og hevder a “det
spiller enviktig rollei kommunen”. Pasparsmd om de folkevagte har merket endring med hensyn il
utvalgets oppgaver og gjeremal, svarer et utvalgsmediem slik:

57 Dette betyr ikke at ikke endringene ble diskutert | andre partssammensatte fora i organisasjonen.
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“Ja, administragonsutvalget er vel endra. Vi har delegert mye mer til administra-

gonen enn tidligere. Du kan s det er rydda plasstil orienteringssaker, diskusoner og

debatter. Nar endringer planlegges, sa tar administragonen det opp med oss. Det

skjer ingen ting spesielt her uten at ikke politikerne blir involvert. Jeg vil si vi har stor

innflytelse over srategiske spersmal.” (Hayre)
Det er dtsa radmannen som bringer saker opp pa administragonsutvalgets agenda, og man holder
strengt pa de formelle rutinene for dette. Jeg blir likevel fortalt at utvalgsmedlemmene — folkevalgte sa
vel som tillitsvalgte — i stor grad tar opp saker som ikke star pa agendaen til diskugon. Man har ogsa
en praksis der man pa meter bestiller saker fra rddmannen — som fungerer som utvalgets sekretaar —
som fage av diskugoner. Arbedsgiverrepresentantene betrakter administragonsutvalget som en

viktig arenafor tillitsvalgte:

“Her er det veldig, veldig viktig for tillitsvalgte. Det er den plassen de kommer lengst.

Jeg tror nesten det er viktigere for demenn for oss, for vi far uansett god informasjon

frarddmannen.” (Arbeiderpartiet)
De folkevagte har her vagt & delegere noe mindre bedutningsmyndighet til rédmannen og
administrasionen enn det som er praksisi de tre NPM-kommunene. Dette kan til en viss grad forklare
a utvagsmedlemmene salv beskriver utvalget som aktivt. Vi har likevel et at ett utvalgsmediem
nettopp framhever gkt delegering som tidsfrigjerende til fordel for diskugoner som bergrer arbeids-
organisagonens utvikling. Ordfareren er heller ikke av den oppfatning at utvalgets stilling er et resultat
av delegeringsgrad og/dler struktur. Pa spgrsmd om hvorvidit flat organisatorisk struktur og utstrakt

delegering til rAddmannen og administrasjonen vil redusere utvalgets viktighet, svarer han:

“Nel. Administragonsutvalget vil fortsatt vaare et viktig organ. Ikke mingt i forhold til

endringer. Nar det blir spersm@ om hvor omfattende de vil bli, og hvor mye det vil

koste, sAvil alltid administragonsutvalget spille en viktigrolle.”
Utvagets arbeidsgiverrepresentanter framstdr som svaat samstemte i sin vurdering. Disse med-
lemmene forteller ogsa at utvalget i liten grad baarer preg av politiske skiller. | den forbindelse er det
verd & merke seg at dette er en liten kommune. Alle informantene, uavhengig av posigon, forteller at
kommuneorganisagonens “gjaren og laden”, bade som tjenesteprodusent og arbeidsgiver, er samtae-
tema. De folkevagte far en rekke direkte henvendeser om ”stdai kommunen”. Kommunens starrelse
s derfor her ut til & bidratil ekt politisering (Egeberg 1981). Det er rimelig & anta a informagjons-
strammen til de folkeval gte ogsa begrenser rédmannens dagsordensmakt, fordi folkevalgte vil ha svar
pa om de ulike “historiene er sanne”. Radmannen mener det er viktigere & ha et forum der ulike
problemstillinger kan diskuteres, framfor & holde strengt pa skillet mellom politikk og administrasjon:
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“Bare da kan politikerne fungere som gode ambassaderer i kommunen i den forstand
at de kan forklare folk pa butikken hva som skjer og hvorfor. De gir legitimitet.”

Administragonsutvalget representerer derfor en dags utgekkingsmulighet for radmannen, samtidig

som det ogsa fungerer som en legitimitetsbase. Motstykket finner vi i kommune F.

55.2 Dagsorden 2: Jeg faler ikke jeg har noe arbeidsgiveransvar

| motsetning til kommune A e NPM-kommune F en stor kommune, noe som gjar det mer
problematisk for de folkevagte utvalgsmedlemmene & ha oversikt over aktuelle problemdtillinger i
arbeidsorganisagonen. Vi s ogsa & de to kommunene skiller seg fra hverandre i forhold til
adminisiragonsutvalgets metehyppighet, og hvilke saker utvaget har til behandling. | 2000 ble det
avholdt tre meter for dle utvagsmedlemmene med en dagsorden som bar preg av mange
informagonssaker (tabell 2). Det er ogsa flere utvagsmedlemmer som mener metene i stor grad
benyttestil enveisinformasjon fra administrasjonens side.

| denne kommunen har de folkevagte delegert mye ansvar til rédmannen og administragonen, og
skillet mellom politikk og administragon er relaivt rendyrket (se tabell 4.1). Like fullt hevder
folkevalgte at administrasjonsutvalget har en rolle a spille. Hvilken rolle utvalget tillegges varierer noe
i de forskjelige partiene. Politikere med stasted i Hayre vektlegger utvalget som et kontroll- eler
justeringsorgan, mens arbeiderpartipolitikerne ensker seg starre innflytelse over den faktiske
utviklingen innenfor kommuneorganisagonen. Da “det nye” administragonsutvalget skulle settes
sammen etter kommune- og fylkestingsvalget i 1999 var dette en motsetning som var hayst virksom.
Vaget gaet borgerlig flertal i kommunestyret, og politikere fra Hayre og Senterpartiet forteller a de
jobbet hardt for & unnga et administrasjonsutvalg der Arbeiderpartiet og tillitsvalgte ville kunne oppna
flertall: ”Og det lyktes vi med”, som en av informantene uttaler. Ulike syn pa administragonsutvalgets

rolleillustreres ogsai sitatene nedenfor:

”l kommuneloven fikk vi et godt redskap til & sette grensr mellom politikk og
administragion. Det er et klart flertall i kommunestyret som mener at radmannen skal
fa stelle med det administrative. Jeg synes likevel den grensen er trukket for langt. Vi
burde hatt flere saker, og de burde vaae mer interessante. Ikke mingt som stette og
hjelp for radmannen i hans hverdag. Men det ber han ikke om, og det skuffer meg. Da
kan han jo gjare akkurat hva han vil.” (Arbeider partiet)

“Skullevi begynne & blande ossinni den daglige driften ville vi féit kaos. Vi mahaen
Klar leder, og s lenge vi aksepterer radmannens mate & lede pa, sd ma vi godta dette.
Men ved innsparinger og lignende — somi omorganiseringsprosessen — da vil gjerne
en del politikere veare med og styre. Men hvis du ferst har gitt fra deg oppgaver, og du
har sagt at radmannen skal styre og spare, sa kan du ikke overdrive enkeltheter i hans
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besutninger. Vi ma holde tunga rett i munnen.(...) Jeg regner administrasjonsutvalget
som en sikker hetsventil. Det blir mer a korrigereen kurs.” (Heyre)

Generelt mener politikerne at r&dmannen “holder kortene tett til brystet”, og a han har stor
dagsordensmakt. Jeg finner likevel et politisk skille n&r det gjelder hvorvidt dette oppleves som
problematisk. | den borgerlige floy sSes det giemne a “vi stoler pa rédmannen”, og det vises til
rédmannens ansettel sesavtae, som er “krystalklar’ pa ansvarsomrader. Radmannens ansettel sesavtale
e unndratt offentligheten og var verken tema eler skue for administragonsutvalget, men ble
behandlet av formannskapet.

Utviklingssparsmd, eler ssker som berarer sparsmd vedrerende organisatorisk endring, har heller
ikke stétt pa administragonsutvalgets dagsorden i 2000. | den aktuelle perioden ble det foretait
“organisatoriske justeringer”: Ett lederniva ble fjernet, mennesker ble omplassart bade fysisk og i
forhold til arbeidsinnhold, og malet var a spare flere titalls millioner. Arbeidsgiverrepresentantene var

av den oppfatning at matene i denne perioden var for f3, og tilgang painformasion var for darlig:

Jeg er skuffa over at det har veat si fA mater. Da omorganiseringen satte i gang
falte jeg vi fikk mer info ved & mate folk pa gata og here deres frustrasjoner, enn det Vi
fikk opplyst omi det politiske liv. Personlig falte jeg at rédmannen gnsket & legge et
lokk over det.” (Frp)

”Jeg fder ikkejeg har noe arbeidsgiveransvar. Jeg vet ikke hva somskal skje. Jeg kan
ikke vaare noen padriver. Vi har ikke mater, og det er mye vi ikke far tatt opp. Det er
flere saker vi kunne diskutert, blant annet mangelen pa ressurser innenfor pleie og
omsorg, og stort sykefravag er en annenting. Men vi er ikke pa banen.” ()

»Jeg hadde gledet meg til 4 sittei administragonsutvalget, men har blitt veldig skuffa.
Loven Ser jo at kommunestyret kan velge & delegere til utvalget — men skjer det? Vi
har jo vedtatt et delegeringsreglement og vi har pekt pa det som kommunestyret har
sagt at vi skal behandle, men det har administragonen oversett. Dette med betydelig
omorganisering, for eksempdl, Vi har lurt pa hvor grensen der gar.” (DNA)

"M var i veldig liten grad inne i ondtillingsprosessen. Helt personlig hadde ikke jeg
noe behov for det, men mer informagon kunne jeg enske, dik at jeg var trygg pa at
ikke kommunen br gt avtaleverket i forhold til de ansatte. Og det vil ikke jeg veae med
pa. Det har jeg sagt hdt Klart ifra om. Det mai safall ordnesoppi.” (H)

Patvers av partigrensene ser vi at arbeidsgiverrepresentantene etterlyser saker som etter deres mening
burde vaat behandlet i administragonsutvalget. Ikke minst gjelder dette spersmal som direkte relateres
til omgtillingsprosessen. Vi ser ogsa a de folkevagte jevnt over etterlyser informagon og saks-

opplysninger. Saalig er det et gnske om afa mer informasjon fraradmannen, som i denne kommunen
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ikke mater i utvalget. Dette — Sier en av informantene — signaliserer at han betrakter utvalget som et
”lite viktig forum”. Det er imidlertid en sentral person i rédmannens stabb som fungerer som sekretaar
og bindeledd til administragonen. Arbeidsgiverrepresentantene opplever at sekretagren holder strengt
paformelle prosedyrer og dagsorden, noe som begrenser hvilke sparsmal som gjerestil gjenstand for
diskugon i metene. De folkevalgte ser dette som saalig problematisk for ansatterepresentantene. Ved
flere anledninger har tillitsvagte forsgkt & ta opp saker til diskugon, men blitt stoppet av sekretagren
fordi formelle retningslinjer for saksgang ikke er fulgt. De borgerlige politikerne har en viss forstaelse
for sekretagrens portvaktfunkgon, og ~at man ma vaae firkantet i forhold til saksgangen”. Jeg finner
likevel at arbedsgiverrepresentantene jevnt over betrakter utviklingen innen utvalget som uhddig:
Mange pa informagon og saker vanskdiggjer utvagets arbeid med hensyn til & kunne ivareta det
overordnede arbeidsgiveransvaret. Nar de borgerlige representantene likevel velger & gi sin Satte il
sekretegens mate & handtere sakdtilstramningen til utvalget pd, ber dette ses i sammenheng med
gnsket om & vokte porten mot at Arbeiderpartiet og fagforeningene skal fainnflytelse.

Arbeiderpartimedlemmene i administragonsutvaget framstér nemlig som langt mer frustrerte over
utvagets funkgon pa underskelsestidspunktet. De opplever a skillet mellom politikk og
adminigragon e “trukket for langt”, og det refereres til a det e forhold mellom ledesen og
hovedtillitsvalgte som i dag ikke fungerer godt nok, og som burde vage tema for utvaget.
Representanten e bekymret over a hovedtillitsvagte opplever & ha manglende innflytelse i
organisag onen generdt, og i omdtillingsprosessen spesielt. Skillet mellom politikk og administragon,
og en lite taletrengt radmann, ser ut til & ha bidrait til pastander, spekulagoner og rykter hvis
sannhetsgehalt utvalgsmedlemmene strides om. Denne striden ser, som allerede sagt, ogsa ut til & vaare
farget av politisk tilharighet.

Jeg har omtalt a delegeringsgrad og politisk sammensetning ser ut til & pavirke administragons-
utvagets rolle i kommuneorganisagonen. Videre har jeg ogsa trukket fram a rédmannen har relativt
sor dagsordensmekt n& det giddder & betemme hvilke soker som  bringes opp il
administragonsutvalget. La oss derfor se naamere pa hvordan administragonsutvalget vurderes og

omtales av personer i denne posisjonen.

56 Radmannen med bukta og begge endene?

Bestemmel sen om administragonsutvalget kan betraktes som en lovens tvetydighet. Et sterkt og aktivt
administragonsutvag vil kunne bli besvaglig for en radmann som i lovteksten er gitt stor grad av
réderett over parsmd som berarer arbeidsorganisagonen. Hva som skd vaae innenfor radmannens
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domene vil kunne bli gjenstand for diskusjon der ulike interesser steter mot hverandre. Denne mulige
interessekonflikten er noe alle folkevalgte i starre eller mindre grad feler. | kommune C, D, E og F, der
radmannen e ddegert betyddig myndighet, oppleves baansegangen som vanskeligere enn i de
avrige kommunene. Saalig fortdler ordferere a de er “varsomme med ikke a trakke i radmannens
bed”. Jeg har ogsa antydet a tilliten til rédmannen og toppledelsen kan veare pavirket av politisk

o

Stasted.

Radmennene pa sin side har en ansettelsesavtale med kommunestyret der ulike ma og resultater er
fastsatt. Dette forplikter, men representerer ogsa en dags frihet, fordi maten mdene og resultatene
oppnds pa, | starre grad kan avgjeres av radmennene og den evrige toppledelsen. Radmannens
vurderinger av administragonsutvalget vil fa sterre betydning i kommuner som praktiserer stor grad
av delegering, fordi radmannen her stér i en friere situasion nar det gjelder a avgjare hvilke saker som
havner pa utvagets bord. Og generdt uttaer rédmennene seg mer lunkent” enn det vi A var tilfelle
blant ordferere; Administragonsutvalget karakteriseres som et mer tilbakelent organ” og “mindre
gynlig”, st i forhold til tidligere. Ellers ser vi a styrken i karakteristikkene, og de begreper som
benyttes, er varierende. Det nyei disse sitatene er likevel at réddmennene i NPM-kommunene omtaler
administrasjonsutvalget som en historisk etterlevning:

“De har nok fatt fagrre saker og har fatt en mer tilbakeent rolle, men alle prinsipielle
saker tar vi til administragonsutvalget for a fa signaler og synspunkter. Vi har ogsa
langsktige strategidiskugoner. Det kan vege at det er kulturelle aspekter ved denne
organisagonen somvi ber ta vare pa — stedsspesifikke ting som ikke jeg vet om som
kan spilleinn. Det gir legitimitet.” (Kommune A)

“Det er viktig, men det avhenger litt av hvem — politikere — som sitter der. Na har vi i
denne perioden hatt bade ordferer og varaordferer der. Det var ikke sann far og da
var det ikke alltid at det var hold i bedutningene nér de kom til formannskapet og
kommunestyret. Det ble noe pa sida. Men na fungerer det godt.” (Kommune B)

“Vi vet jo at administragonsutvalget strider mot de generelle faringer som ligger |
kommuneloven. Det var en brist i logikken, men ble et krav i Sste runde i Sortinget.
Min bevisste policy har vaat & bruke dem mingt mulig. Det er veldig fa saker der jeg
som radmannen ser at det var en fin sak for administragonsutvalget. Strategi-
diskusioner har ikke vaart fart i utvalget. Men, kan hende er det en endring i det na. Vi
har fatt inn noen nye politikere som har kapasitet til & ta sinne debatter.” (Kommune
C)

“Jeg tror ikke administragonsutvalget har noen saglig fremtid (...). Men, jeg har hatt
gledeav flere diskugoner der i det Sgte. (...) men hvisdefor eksempe grep inn og tok
en tilsetting, eler at en uenighet mellom meg og de tillitsvalgte ble |aftet opp dit, da
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hadde jeg blitt skikkelig rasende. Det ville vaae en uting om de tillitsvalgte skulle
begynne a benytte seg av lgftmuligheten for & spille ut radmannen. Men muligheten
ligger der, der er en sovende konflikt.” (Kommune D)

»Jeg mener det har overlevd seg salv. | dag er det delegert s myetil rddmannen, og
man kommer raskt i en Stuagon der man diskuterer ting som egentlig ligger til
radmannsfunkgonen & bestemme. (...) Vi hadde planer om & kutte det helt ut, men da
ble det brdk og vi orket ikke & kjare den prosessen. Jeg er ikke begeidret for
administragonsutvalget, og dik jeg ser det er det farst og fremst en symbolsk greie.”
(Kommune E)

“Adminigragonsutvalget e en historisk etterlening. Pa 1980-tallet var det et
dynamisk og spennende organ i forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, men
det er joi orden nd. Vi har jo nesten ikke saker til demlenger, og vi sliter med a finne
enrolletil det. Administragonsutvalget har hatt sintid.” (Kommune F)

Det er noen interessante argumenter som kan utledes av sitatene. | to av kommunene (A og B) hevder
rédmennene a administragonsutvalget fortsatt spiller en forholdsvis sentrd rolle i organisagonen. |
den forbindelse ser vi ogsa at det i kommune B og C visestil at utvalget til en viss grad har revitalisert
seg, fordi man har fétt politiske medlemmer med kapasitet” som arbeidsgivere. | kommunene C, D,
E og F omtales utvaget i mindre positive vendinger. Ddls vises det til ”den sovende konflikten™ i
forholdet mellom radmannen og administrasjonsutvalget, og dels omtales administrasjonsutvalget som
en higtorisk etterlevning som tilharer ’den gamletida”. La oss taden sovende konflikten fardt.

| tre av Statene framgdr det a radmannen har en strategisk interesse i & kontrollere administragons-
utvalgets agenda. Radmennene forteller dpent at de sgker & sikre seg dagsordensmakt. Pa sparsmal om
hvorvidt det er behagelig med et litt akterutsailt administragonsutvalg, svarer en av radmennene; >Ja
jass, det er jo et konfliktpotensid der som kan vagre avorlig. Det er viktig Aunnga at man havner der.”
Og radmennene kan framfere slike argumenter uten blygsel, noe de helt klart ogsa gjer — de kan lene
seg til det som var “ekspertenes” mening: Lovutvaget betraktet jo administragonsutvaget som “en
brist i logikken”. Det skulle egentlig ikke havaat innlemmet i loven. Det ser ut til at dette ’egentlig” er
med pa & rettferdiggjere en taktikk der bukta og begge endene tilfdler rédmannen. For radmennene
frangtar det som ragondt” og “fornuftig” a begrense administragonsutvalgets virke innenfor

kommuneorganisasionen. Det kinkige er imidlertid at hovedtillitsvalgte er av en annen oppfatning.

Ogsa de hovedtillitsvagte er seg bevisst det konfliktpotensidlet som ligger i forholdet mellom
administrasjonsutvalget og radmannen. Men saalig for hovedtillitsvalgte i NPM-kommunene er det
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nettopp administragonsutvalget som mulig konfliktarena som framheves som viktig. Administragons-

utval get representerer en mulighet og en slags forsikring, noe dette sitatet illustrerer godt:

“Administragonsutvalget har fatt en Kart redusert rolle. Vi diskuterte lenge om vi
skulle legge det ned, men fant ut at vi ber ha e sted & anke bedutninger, og
ansvarliggjere politikere. Selig det siste ble viktig. Hvis radmannen hadde laget et
vanntett skott mellom seg og politikerne, si hadde det vaat det eneste stedet der Vi
kunne ha mett politikerne ved bordet. Derfor ber det vaeder.” (Kommune D)

“En klart redusert rolle” til tross, hoveditillitsvalgte betrakter administragonsutvalget som en viktig
arena fordi utvalget representerer en mulighet til & synliggjare hva som etter de hovedtillitsvalgtes
oppfatning skjer i organisagionen, noe som ogsa Vil kunne dpne opp for reskgoner fra arbeidsgiver-
representantene. Hovedtillitsvagte vektlegger de folkevagtes arbeidsgiverrolle i det ayeblikk de
interne forholdene i arbei dsorganisasonen tilspisser seg. Muligheten til 8 semme — s "nei” — er
annet aspekt som hovedtillitsvagte framhever som viktig: ”Det er viktig med semmerett. Det er
politiske grupperinger, savi har jo en pavirkning der.”

Det andre argumentet som radmennene bruker er a administragonsutvalget tilharer den “gamletida’.
Utviklingen i en av NPM-kommunene reiser tvil om e dikt utsagn. Her ( kommune E) kunne
radmannen fortelle meg a han i lengre tid hadde vurdert gevingten ved a foreda en nedleggelse av
utvalget opp mot den kampen han visste ville komme fratillitsvalgtes side. Til trossfor at tillitsvalgte
her har hatt en “ganske svak posigon”, som de sdv formulerer det, vagte rédmannen & “droppe
kampen om nedleggel s2”: Han fryktet konsekvensene av tillitsva gtsystemet mobiliseringsmuligheter
—badei arbeidsorganisasjonen og i det politiske system. | stedet satset han pa at utvalget skulle gaen
naturlig ded i mete. Det kan synes som om han tok feil. En uventet allianse oppsto:

“Det var hdt dedt. Det var ikke mater pa 1 2 ar. Vi mase og maste. Vi etterlyste
hvorfor ikke prinsipielle saker kom til administrasionsutvalget. Det var nar politikerne
fikk nyss om staa at det endra seg. De farste matene jeg var pa handlet om hvorvidt
administragonsutvalget skulle fungere. Na fungerer det. Det kommer en del saker.”
(Tillitsvalgt, Kommune E)

Kommune- og fylkestingsvalget i 1999 medfarte utskiftninger blant de folkevagte, og arbeids-
giverrepresentantene i administragonsutvaget ble byttet ut. Tillitsvagte trekker fram dette som en
vesentlig arsak til a utvaget ble revitdisart. De nye representantene, saalig arbeiderpartipolitikerne,
gnsket en formell mateplass med de ansattes representanter. | dag mates utvalget fire ganger i aret, og
har blant annet diskutert mal for arbeidsorganisasjonen og personalpolitiske retningslinjer. Tillitsvalgte
understreker adminisragonsutvalget farst og fremst som en viktig “ansvarliggjeringsarena’”.
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Radmannen ma her tidvis forsvare de bedutninger han tar, og som tillitsvagte er uenige i.
Hovedtillitsvalgte beskriver utvalget som en arena der de i starre grad blir ’hert” og Iyttet til” enn i
organisagonens gvrige medvirkningsfora. Utviklingen i denne kommunen er interessant, fordi det
reiser spersmd om hvorvidt administragonsutvalgets posison som medvirkningsorgan virkelig
tilherer ”den gamle tida”. Kanskje er det snarere et spersmd om motstridende interesser n&r det
gjelder hva utvalget skd vage og hvordan det skd fungere i ”den moderne kommune’? Dette
eksempelet viser ogsa at alliansen mellom politikere og hovedtillitsval gte kan fa konsekvenser, og det

I kommuner der skillet mellom politikk og administrasion er forholdsvis rendyrket.

Det tredje argumentet som en rédmann benytter (kommune F) for & minimaisere administragons-
utvagets viktighet, er a utvaget har utspilt sn rolle fordi forholdet melom arbeidsgiver og
arbeidstaker er ... i orden n&”. Mitt materideindikerer at dette utsagnet beror pa @ynene som s

"Det e nesten ikke mater. Det har en ubetyddig rolle. Det er bare for & unnga brudd
at vi fortsatt har det. Ut ifra sykemeldingsstatistikken ser vi jo at vi har problemer i
denne organisagonen, det er konflikter her, og det burde bli diskutert i
adminisragonsutvalget. Vi savner et organ der vi kan diskutere mer overordnede
drategier i forhold til arbeidsgiverrelaterte sparsmél. Det var dik administrasions-
utvalget fungerte far. Na gjar det ikke det lenger.” (Tillitsvalgt, Kommune F)

P4 intervjutidspunktet var relagonen mellom hovedtillitsvalgte og radmannen tilspisset. De hoved-
tillitsvalgte falte seg utestengt fra arenaer der viktige bedutninger ble fattet. Som vi ser av Statet, og
som tidligere omtalt, fungerte heller ikke administrasonsutvalget godt. Situagionen illustrerer hvordan
ulike interessekonflikter og maktforhold synliggjaresi konflikter. Den siterte informanten mener rad-
mannen legger klare begrensninger pa administragonsutvagets arbeid og handlingsrom. Vi skal
imidlertid forlate politikere, r&dmenn og hovedtillitsvagte og heller bevege oss lenger ned i arbeids-
organisagionen. Er det slik at den reduserte betydningen som administrasjonsutvalget sarlig ser ut til &

hafétt i NPM-kommunene ogsa pavirker ansattes vurderinger av utvalget?

5.7  Ansattes vurdering av administrasjonsutvalget

~Jeg lurer pd om de ansatte er Klar over at vi er i administragonsutvalget, og hva vi
steller med. Far var de jo det, sselig under lennsforhandlingene, men na — etter atte
a med adminigrative lgnnsforhandlinger — ja, det er ikke godt & vite”
(Arbeidsgiverrepresentant - Hayre)
Den siterte politikeren dtiller et interessant og sentralt spgrsmd som bringer oss over til ansates
vurdering av administragonsutvaget som innflytelseskand. | den forbindese er legitimitet et sentralt

begrep. Weber har sagt a “enhver makt, ja sdv enhver livssanse overhodet, har behov for &
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rettferdiggjare seg selv” (Weber 1971:87). Selv om det tatt for gitte” gjerne understrekes som et
tydelig tegn paat en ordning er institugionalisert, s vil institusjonelle ordninger fratid til annen métte
rettferdiggjares og forklares. Legitimering er a betrakte som en dik forkalrings og rettferdig-
gjavel sesprosess (Berger og Luckmann 1966:111). Berger og Luckmann sier forklaringene er vel sa
mye legitimerende instrumenter som de er etiske elementer i tradigonen. Legitimering forteller ikke
kun hvorfor du og jeg ber utfare én handling framfor en annen, legitimering forteller oss ogsa hvorfor
ting er som de er. Det & legitimere en innretning viser derfor til det & forklare en ingtitugondl orden
ved & gi dens dlmenne” dller objektiverte mening en kognitiv gyldighet. Dersom virkeligheten ikke
lenger stemmer overens med var kognitive forstaelse, det fornuftsbestemte og erfaringsbegrunnede, vil

vi begynne a stille spersmdl ved en ingtitusjons legitimitet.

Kommuneloven og NPM kan i denne sammenheng sies & ha brakt administragonsutval gets legitimitet
som medvirkningsorgan pa dagsorden i norske kommuner. | tabellene nedenfor er administragions-
utvalgets legitimitet som partssammensatt organ skt operagondisert gjennom variabler som er ment
a fange opp ansattes kunnskaper om, og holdninger til, utvaget. | sparreundersgkelsen ble det tilt
generdlle sparsmd som kan sies a berare administragonsutva gets status og legitimitet. Spgrsmdene
var: @) Harer du mye omdet somskjer i administragonsutvalget?, b) Er du interessert i det som skjer i
administragonsutvalget?, ¢) Er administragonsutvalget viktig i din kommune?, d) Gjer detillitsvalgte
i administragonsutvalget en viktig jobb i forhold til & skre de ansatte innflytelse i
kommuneorganisasjonen?, €) Er andre samarbeidsfora mellom partene i kommunen viktigere enn det
administragonsutvalget er? og f) Er administragonsutvalget et egnet sted a diskutere problemer, gi
rad til ledelsen og lage planer som bergrer hele arbeidsorganisagonen?. For hvert spgrsmd var det
en gradert skala fra 1 til 5, der verdien 1 representerte "Absolutt ikke”, og 5 I stor grad”.>® PA grunn

av plasshensyn har jeg her valgt kun a presentere verdiene 4 og 5 som et sammensatt mal:

Tabell 5.4: Ansattesvurdering av administrasonsutvalget (N= min.452, max 847)

Ulike dimensjoner v/adm.-utval get Tradisionelle kommuner | NPM-kommuner N/

A B C D E F  |zverd® |N-otd
a) Informasjon om utvalgets arbeid 21% |7% 11% |11% |[5% 5% |1,64** 83/831
b) Interessen for utvalgets arbeid 51% |25% [26% [23% |30% |32% 1,08 248/821
c) Viktigheten av utvalget N% |74% |82% |37% |[34% |43%|533** 371/626
d) Kvaliteten patillitsvalgtes jobb 5% [61% |60% |23% |20% |25% |5,04** 247/576
€) Er andre fora viktigere? 48% |44% |26% |26% |[47% |27%|0,76 151/416
f) Egnet med-virkningsforum 4% 132% |30% |38% [33% |31%|047 148/448

*p<.05; **p<.01

%8 Det ble ogsa gitt et Jette aterndtiv:” Vet ikke”. Andelen Vet ikke” vurderes som “bortfall av datal’.
% zverdien m&er om det er signifikante forskjeller mellom de to kommunegruppene, og om denne er sterre enn den innbyrdes ulikheten.
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Tabellen viser at ansatte i kommune A jevnt over vurderer administragonsutvalget mer positivt enn
det arbeidstakerne i de gvrige kommunene gjer: 90 prosent svarer at administragonsutvalget er viktig
”i ganske stor grad/i stor grad”, og 75 prosent mener &t tillitsvalgte gjar en god jobb i forhold til asikre
ansatte innflytelse i utvalget. Dette semmer godt med det som framkom i avsnittene foran, der ogsa
kommunens folkeval gte betrakter administrasjonsutvalget som et viktig forum. Det er likevel ogsa her
vi finner flest arbeidstakere som svarer a andre partssammensatte fora er viktigere, nar mélet er a
sikre ansate innflytdse. Nar vi husker at rédmennene i NPM-kommunene omtate administragons-
utvaget som lite viktig, er det interessant a i kommune D og F svarer kun henholdsvis 26 og 27
prosent at andre samarbeidsfora er viktigere enn administragonsutvalget i ganskefi stor grad”.
Tabellen viser at variagonen mellom kommunegruppene er sterre enn den interne forskjellen i hver av
gruppene pa flere av variablene, men spesielt i forhold til hvordan respondentene har svart pa spersmd
c og d: Administragonsutvalgets viktighet, og hvorvidt tillitsvagte gjer en viktig jobb. Vi skd pade
naameste sidene ga litt naamere inn pa ulike sider ved denne tabellen.

5.7.1 Lite kunnskap om administrasjonsutvalget

Ansdte svarer jevnt over a de f& lite informagon om administragonsutvalgets arbeid. Vi ser a
kommune A, med sine 27 prosent, skiller seg ut ogsa i forhold til dette sparsmdet. Det synes her &
vage flere som mener de far informasion om utvalgets arbeid, sett i forhold til ansatte i de gvrige fem
kommunene. Som far omtalt er dette en liten kommune, noe som kan indikere at sterrelse er en viktig
variabe. Den hypotesen svekkes imidlertid dersom vi ser pa kommune E, som ogsa er liten av

starrelse. Kun 5 prosent er her av samme oppfatning.

Under intervjuene fortate informantene at de generdlt hadde darlig kjennskap til utvalget. Bade
ansatte og tillitsvalgte, ogsa hovedttillitsvagte for enkete forbund, var usikre pa hva administragons-
utvalget er, hvade driver med og hvem som sitter der. Fglgende sitat er illustrerende:

“Ja, jeg har hgrt om det, men det e sA mange utvalg. Jeg har vel ikke noe spesielt
inntrykk av det i det heletatt (...) Ne, hva er det de driver med? Jeg har ikke pelling. ”
(Ansatt, kommune E)

“Stter ikke fagorganiserte i administragonsutvalget? Da bar jo det vage viktig for
0ss. Jeg bare snappa opp i lungen at hun ene satt der. Det var noe om en
personalplan, men jeg fikk ikke svar pa hva det var for noe.” (Ansatt, kommune D)
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“Administragonsutvalget er et partssammensatt organ. Men jeg skal vaare aa’lig med
deg, jeg ringte en annen hovedtillitsvalgt som dSitter i utvalget, og det var hun som
fortalte meg hva det gér ut pa.”” (Hovedtillitsvalgt, kommune B)

Ogsa sentralt plasserte ledere tilkjennega liten kjennskap til administrasjonsutvalgets gjeren og laden.
Enkelte nytilsatte ledere visste ikke hva administragonsutvalget holdt pa med: ”Jeg vet verken hvem
som er leder der, hvem som e medlemmer der, dler hva de gjar for noe.”” De som faktisk kjente til
utvalget sagjerne: ”Ne, administragonsutvalget herer vi ikke myetil lenger.” Gar vi tilbake til tabell
5.3 ser vi at databortfallet gker i takt med sparsmalenes detaljeringsgrad. Det er eksempelvis kun 448
av 861 som har svart pa spersmdet om hvorvidt administragonsutvalget er et egnet medvirknings-
forum (). Fra et medvirkningsperspektiv er dette interessant, i og med a uvaget ska kunne ivareta

saker som angdr arbeidstakere i mgte med kommunen som arbeidsgiver.

En rimdig forklaring pd a ansate pa ulike nivéer vet lite om administragonsutvalget er
aktivitetsnivaet. Vi vet a det har veat varierende og spesidlt lavt i to av NPM-kommunene. | tillegg
har vi ogsa sett at antall saker, og sakenes art, har variert frakommune til kommune, men at det i alle
kommunene hevdes at disse er blitt faare i Igpet av 1990-tdlet. Gjennom intervjuer med ansatte
framgdr det imidlertid & det ddri har vaat overflod av informagion fra administragonsutval gets side,
men a administragonsutvalget var mer merkbart n&r dette var direkte involvert i ansettedses- og
permisonssaker. Det er likeve rimdig & anta at manglende informasion er med pa & pavirke hvor
interessat man er i utvaget, og hvor viktig man ansr det for & vaze. Dette underbygges i
korrelasjonsmatrisen nedenfor:

Tabell 55: Korrelag onsmatrise basert pa Spoear man’srho med aktudlevariabler vedrerende
administras onsutvalget. N=min 420, max 847.

a) Interessert? b) Viktig? c) Hovedtillitsvalgtes | d) Andrefora €) Egnethet?
(htv) jobb viktigere?
a) Info? 0,398** 0,277** 0,328** -0,074 0,117*
b) Interessert? 0,331** 0,238** -0,044 0,142**
c) Viktig? 0,607** -0,140** 0,181**
d) HTVsjobb? -0,107* 0,235**
€) Andre fora? 0,023

*p<.05; **p<.01

Det e dgnifikante korrdlagoner mdlom informagon om adminisiragonsutvalget og de evrige
varidblene, bortsett frad). De som opplever a fainformagon er ogsd mer interessert i det som skjer i
utvalget, at de synes utvalget er viktig og ét tillitsvalgte der gjar en god jobb, og de betrakter utvalget
som et egnet sted for & diskutere problemer, gi ledelsen rad og lage planer som berarer hele
organisagonen. Vi ser ogsa a jo mindre viktig ansatte mener administragonsutvalget er som inn-
flytelseskand, desto mer tilbeydig vil man vage til & vurdere andre partssammensatte fora som mer
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betydningsfulle enn administrasjonsutvalget. Nar ansattes kunnskap om administrasjonsutval get fram-
St&r som SA vidt begrenset, reiser dette tvil om utvalgets legitimitet som partssammensatt organ blant
arbeidgakerne. Materidet gir oss ingen mulighet til & undersake om denne tidligere var gjennom-
gdende heyere. Vi s imidlertid signifikante ulikheter mellom kommunegruppene i sparsmdet som
bergrer administrasjonsutval gets viktighet.

60 prosent av de ansatte har svart a de i ganske stor grad/i stor grad” mener administragonsutval get
er viktig. Vi ser ogsa at de som vurderer administragonsutvalget som viktig ogsa gjerne vurderer
tillitsvalgtes arbeid i administrasonsutvalget som viktig. Dette indikerer at hovedtillitsvalgte vil kunne
tape legitimitet som talerar for de ansatte i de kommuner der utvalgets posigon er minimaisert, fordi
devil kunnetillegges en ’skyld” for at ansatte ikke far gjennomdag for viktige saker i organisasionen,
for eksempel i en omstillingsprosess. Navet vi imidlertid at administrasjonsutvalget ikke er det eneste
partssammensatte forumet vi finner i de seks kommunene. Ut ifra svarfordelingen over s vi ogsa at
ansatte i de tradigonelle kommunene, dtsa A, B og C, gjennomgaende rangerer administrasjons-
utvalget som mer viktig enn gvrige arbeidstakere. Det er likevel grunn til & undersgke hvilken effekt
organisagonsmoddlen f& ndr ogsa andysen tar hensyn til andre uavhengige variabler. »Viktighets-
varidbelen” har imidlertid sa vidt store awik fra en normafordeling, og e sammensait skalamd er

konstruert av de variablene atil d.° Under ser vi hvilke variabler som har effekt pd den avhengige™:

Tabell 5.6: Ansattesvurderinger av administragonsutvalget som innflytelseskanal. N= 492

Modell Std. Beta T
Konstant 0,757 16,49**
Kjann 0,307 -0,045 -1,08
Ansiennitet totalt 0,014 0,039 0,97
Lennstrinn 0,014 -0,096 -2,31*

L ederkontakt 0,083 0,139 3,54**
Fagorganisert 0,478 0,095 2,39*
Organisasjonsmodel| 0,282 -0,467 -11,25**
Kommunestarrelse 0 0,015 0,358
R2=0,256 F=25,07 Fsig: 0,000

B: Regregonskoeffisient, Std.: Regresjonskoeffisientens standardavvik, t: Studentst, Sig: Signifikanssannsynlighet

Jo hgyere lannet ansatte er, jo Sarre er sannsynligheten for at de vil betrakte adminisiragonsutval get
som wviktig. Det kan vagre i det mingte to forklaringer pa dette. For det farste kan det vegre a hoyt
|annede arbeidstakere er bedre informert om hvor beslutninger treffesi kommunen, fordi de sitter naa-
mere de faktiske bedutningstakerne. Denne forklaringen svekkes imidlertid ved at lederkontakt
pavirker vurderingen i positiv retning. En annen forklaring kan vagre at ansatte i hgye lgnnstrinn, og

€ Se ausnitt 4.5.5 for nermere presentasjon av malet.
61 Som omtalt i kapittel 4.5.6 inkluderer jeg kommunesterrelse | analysen nér organisasjonsmodell inngér, pga. korrelasjion ml. de to.
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som gjerne er plassert hayere opp i den hierarkiske strukturen, formelt eller uformelt, far ivaretatt sine
interesser som arbeldsteker bedre andre steder enn i administragonsutvalget. Foruten Iennstrinn og
lederkontakt ser vi ogsa a fagorganisert og organisagonsmodell innvirker pa ansattes vurderinger,
gdnevnte variabd er den som forklarer mest. Moddlen bekrefter a ansatte | de tradigonele
kommunene vurderer administragonsutvalgets viktighet for a vaare starre enn arbeidstakere i NPM-
kommuner. Sik st bygger de kvantitative funnene opp om det kvditative materidet. Vi har daen
noe paradoksde situagon: Administragonsutvaget synes & vaae svekket i samtlige kommuner, og
salig i NPM-kommunene. Dette til tross for at utvalget altsa ble lovfestet i kommuneloven. Naer det
imidlertid ingen grunn til aanta at svekkelsen av administrasjonsutval get som partssammensatt organ
nedvendigvis hadde vaat mindre dersom utvaget ikke hadde blitt lovfestet. Det har vi heller ingen
mulighet til & undersgke. Det som likevel er interessant, og som materialet kan gi oss en indikator pa,

er hvem eller hva som faktisk bestemmer administragionsutval gets handlingsrom i organisasjonen.

5.7.2 Om handlingsrom

Alle informantene i mitt materide er av den oppfatning a administragonsutva gets rolle er redusert,
sett i forhold til “tidligere tider”. Tidligere tider daterestil en gang tidlig pa 1990-tallet. Utvalgetsrolle
som en forsikring — dler skkerhetsventil — understrekes bade av folkevagte og hovedtillitsvagte.
Hovedtillitsvalgtes mulighet til kontakt med de folkevagte setter dem i sA méte i en saadtilling i
kommuneorganisagonen. Etter ny kommunelov heter det, som far omtdlt, a al kontakt ska ga
giennom radmannen og ordfereren. Selvsagt praktisres denne regelen ulikt, men informantene
forteller a lovens vekt pa skillet mellom de to sfagene har bidratt til a redusere kontakten mellom
administrative ledere og folkevalgte. | tillegg kommer det faktum at dette praktiseres strengere i noen
kommuner framfor andre. Hovedtillitsvalgte har likevd en dags libero-dilling i kommune-
organisagonen. | de dler fleste kommuner opplever hovedtillitsvalgte det som legitimt & kontakte
politikere sa vel som media dersom man finner dette ngdvendig. Med i dette bildet herer selvsagt ogsa
bandene mellom Norsk Kommuneforbund og Det norske arbeiderparti. | fem av de seks kommunene
beskrives denne kontakten som god, men informantene understreker at den er uformell. Ifdge
informantene fordigger det ingen skriftlige samarbeidsavtaler lokat, men man ”samsnakker” ved
behov, og det er ogsa dik a hovedtillitsvagte fra Norsk Kommuneforbund har dpen adgang til
Arbeiderpartiets komitémeter, forutsatt & de har mediemskap i Arbeiderpartiet. Hovedtillitsvalgte
understreker likevel at kontakten ikke begrenses til arbeiderpartipolitikere:

“Jeg bruker dem rétt. Hvis jeg skal ha puga litt pa saker som skal opp i
kommunestyret, da tar jeg kontakt og diskuterer. Far demtil & vagre oppmerksomme.
Da gar jeg ikke baretil Arbeiderpartiet. Jeg bruker dem ettersom det passer meg. Her
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er det hdt legitint. Jeg har en del makt, jeg kjenner dem, jeg mater dem pa gangen.

Desitter jo ogsai administragonsutvalget. ” (Hovedttillitsvalgt)
Informanten “bruker” politikere til & vaare obsarvante pa ssker de dlers ikke nadvendigvis hadde
anstt som viktige. Dette indikerer at kontakten mellom folkevagte og ftillitsvagte kan utvide
farstnevntes ”synsfet”, noe som vil kunne gi mer aktive folkevalgte som etterspar informagon og
tilleggsopplysninger ndr en obs-sak’” kommer til behandling i de organer man deltar i. PA samme vis
som den siterte hovedtillitsvalgte kommuniserer med folkevagte pa tvers av patigrenser, forteller
ogsa kommunestyrerepresentanter at de — i den grad de har kontakt med ftillitsvalget — ogsa
samsnakker med representanter fra andre fagorganisagoner enn NKF. | mitt materiae er det likeve
ferst og fremst arbeiderpartipolitikere som synes a pleie en slik kontakt: En representant sier det sik:

Vi har jo en samarbeidsavtale pa sentralt hold med Norsk Kommuneforbund som
gienspeiler seg nedover. Det har ikke vaat formalisart, men uformelt har vi bade
samtaler og samerbeid, men jeg tror nok ordfereren har mer samtaler med
kommuneforeningen enn det partiet har. ”

Hyppigheten og graden av kontakt mellom folkevalgt og hovedtillitsvalgt er likevel varierende. En
viktig faktor som trekkes fram er fartsiden. Det er saalig giengangerne i kommunestyrene som
forteller om en dik kontakt. Tilsvarende er det ogsa hovedtillitsvagte med flere & bak seg som har
opparbeidet seg kanaler inn i den politiske sfaae. Hvor effektiv kontakten mellom hovedtillitsvalgte og
folkevalgte - farst og fremst arbeiderpartipolitikere - faktisk er for hoveditillitsvalgte vil veae relatert til
den politiske sammensetningen i kommunestyrene, og ikke mingt i administragonsutvalgene. N&
adminidragonsutvalget har fétt en s vidt redusart betydning som det vi ser i fire av de seks
kommunene begrunnes dette, som vi har sett, delvis som et resultat av delegering. Det er likevel flere

som trekker fram et endret politisk klima som arsak:

“Etter valget har det blitt en stor endring. Far var for eksempd |gnnsutvalget fra
adminisragonsutvalget. Det er nd blitt endra. Det var politikerne somville det. Men
da métte jeg sparre om administragonsutvalget frasa seg ansvaret for lann som
arbeidsgiver. Arbeiderpartiet var enig med meg, men de andre gnsket a fraskrive seg
ansvaret. Politiske endringer har endret utvalgets funkgon. De som Sitter der nd har
|ettere for & skyve oppgaver over til administragonen.” (Hovedtillitsvalgt, C)
En av intengonene med samarbeidsavtalen mellom DNA og Norsk Kommuneforbund er a sarge for
a ’samarbeidet mellom kommunens arbeidsgiverrepresentanter og de ansattes tillitsvagte foregar i
ragondle og betryggende former”, og videre at det skal legges opp til ’gode kanaler for kommunika
gon og efaringsutvekding melom lokale, regionde og sentrale organisagondedd” (Kommunal-
politisk samarbeldsavtale). Som nevnt vil det variere hvorvidt dette fages opp lokat, men avtaden

legger noen faringer for samarbeid. Det handler blant annet om ensket om & politisere saker - dler &
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utvide medvirkningens handlingsrom - og derfor ogsa a utfordre de maktressurser eller den autoritet
som den administrative ledelsen besitter (Lukes 1974). Dette stér i motsetning til det som tradisjonelt
har vaat en prinsippsak for den borgerlige flay, der blant annet Egeberg framhever det & begrense
”omfanget av det politiske” som en viktig merkesak for Hayre (1981:135). Dermed gis begrepet
”politisk” et meningsinnhold med negativt fortegn, og benyttes til & normalisere eller ragonalisere de
”mektiges” posigon. | en dik kontekst framstér politisk” naamest som det motsatte av det sanne,
naturlige, fornuftige og ragonedle, og relateres til begreper som emogondt, irragonelt og
interessebasert.*

| min sammenheng Vil det & begrense omfanget av det politiske” ogsd kunne begrense
medvirkningens rom og virkefdlt, fordi det bergrer det sentrde sparsmdet: Hva ska leddsen fa
bestemme pa egen hand? | den forbindelse har vi sett a flere radmenn langt pa vel innremmer a de
har det vi kan kalle Strategiske interesser i et akterutsailt administragonsutvalg. Sett fra radmannens
sasted vil det & begrense administragonsutvalgets handlingsrom bidra til & redusare en
usikkerhetsfaktor: Det kan synes som om radmannen sgker ainnfare begrenset rasjonalitet for a gjgre
organisagonen mer handlingsdyktig (1994). Brunsson argumenterer for at det farst og fremst er den
politiske organisagon som preges av ragonditet. Innenfor den politiske organisagon er man gelden
uenig om malet, men snarere om veien; dette medfarer at den politiske organisasjon i sin mest outrerte
form kan bli handlingsudyktig. N& den politiske organisagion beveger seg i retning av sdskapet vil
det — fortsatt ifelge Brunsson — kunne hevdes at man legger lokk pa visse diskusjoner: Det blir derfor
sentralt & begrense béde tillitsvagtes og folkevagtes aktive ddtakedse bade i diskugoner og
bedutninger for & begrense divergerende syn. Dette vil dds kunne gjere organisagonen mer
handledyktig, dels bidra til a den administrative toppledelsen befester sin rolle. Makt uteves siledes
ikke bare giennom & definere sakskart og omréadet for oppmerksomhet og beslutninger, som vi har sett
a rédmannen og administragonen har muligheten til, men ogsa giennom & hindre a problemer
kommer i offentlighetens sakelys (Bachrach og Baratiz 1970). Pa undersakelsestidspunktet var det,
med et unntak, likevel et ”godt klima> mellom hovedtillitsvagte og radmannen. Det gode klimaet ser
derfor ut til & redusere viktigheten av utvalget, sett fra de hovedtillitsval gtes stasted. Men hva skjer nar
klimaet er darlig? | hvilken grad kan utvalget revitdiseres? Situagonen mellom tillitsvagte og rad-
mannen i kommune F kan kaste lys over spersmélet. Der sto tillit til radmannen opp mot gnsket om &
intervenere. Denne dikotomien er interessant fordi den reflekterer ideologiske motsetninger som ikke

bare begrenses til denne kommunen.

62 Ordet politisk” er dltsii seg selv politisk” — som jo ord og begreper altid er.
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Nar de folkevalgtestillit til radmannen overstiger gnsket om tilgang til saker og informasjon kan dette
selvsagt vaare strategisk og formalsragionelt begrunnet. Men, det kan ogsa vaare et resultat av at vi som
aktarer, dler i denne sammenheng representanter for ulike politiske partier, inngdr i relagoner som
skaper forpliktende betingelser. Til tross for at vi har fétt et skille mellom politikk og administrasion i
kommuneloven, vil politikk likevel ha betydning, fordi vi er plassert i sosae nettverk med konkrete
sosiale interesser. Dette representerer noen feringer som vil pavirke hvordan vi handler innenfor en gitt
situasion (Weick 1993a, Berger og Luckmann 1966). Det er f.eks. rimelig & anta at dersom det oppstar
uenighet om forhold internt i arbeidsorganisasjonen, vil det kunne fortone seg langt mer drastisk for de
borgerlige representantene & gripe inn ovenfor rédmannen og administrasjonen. Dette framkommer til
en viss grad i intervjuene, for ogsa de borgdlige utvalgsrepresentantene i den aktuelle kommunen er
opptatt av det som i organisagonen har vaat omtalt som brudd pa hovedavtalen”. De er likeve langt
mer skeptiske til ~a kjape” de tillitsvagtes framdtilling av saken, og stoler i utgangspunktet pa at den
adminidrative toppledelsen fager lov- og avtdeverket. | den grad de borgerlige representantene
gnsker & diskutere dette med rédmannen, legges det vekt pa at dette ”bar skje uten a detillitsvalgte er
til stede, dik at vi far vite hvordan Situasjonen egentlig er””.

Det e grunn til &tro & i en kommune der man har innfart et skarpt skille mellom den politiske og
administrative Sfaare, og der den borgerlige flay har flertdl, vil rédmannen i starre grad kunne forme
handlingsrommet til administragonsutvaget enn i en kommune med en mer intervenerende politisk
sfage. Handlingsrommet, som i praksis synes & vage resultat av radmannens anske om a politisere
eller unnlate & politisere beslutninger, ma derfor ogsa sesi sammenheng med administrasjonsutval gets
sammensetning. | tillegg bar adminisragonsutvalgets dilling ogsa relateres til NPM. Det er tema
nedenfor, der jeg ogsa sper: Er administrasionsutvalget innei en avinstitusjonaliseringsfase?

5.8 Oppsummering: En avinstitusjonalisering av administrasjonsutvalget?

“Ingtitution work is undertaken by actors with material and ideal interests in the
persstence of the inditution... where such interests are not present and influential,
deingtitutionalization occurs” (DiMaggio 1988:13).
| dette kapittelet har jeg skt & synliggjare om og i hvilken grad kommunelovsendringene og innfering
av NPM-inspirerte ledelses- og organisagonsprindpper har pavirket administragonsutvalget som
medvirknings- og innflytelsesorgan for ansatte. Jeg reiste innledningsvis to ulike problemdtillinger.
Den forste lad:
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e | hvilken grad er administragonsutvalget et strategisk viktig organ i de kommuner som studeres,
og har lovfestingen av administragonsutvalget bidratt til & styrke utvalgets posison som
innflytelseskanal for kommunalt ansatte?

Vi har st at kommunde arbeidstakere - uavhengig av kommunetype - herer og vet lite om det som
skjer i administrasjonsutvalget, og at mangel painformasjon pavirker ansattes interesse for utvalget, og
vurderinger av viktigheten. Det har ogsa framkommet en sammenheng melom Iennstrinn og de
ansattes vurderinger av administragonsutvalget som innflytelseskand. Utvalget framstér som saglig
svekket i NPM-kommunene. Ordferere viser til organets reduserte rolle, radmenn beskriver utvalget
som en etterlevning fra en svunnen tid, og ansatte generdt betrakter utvalget som mindre viktig enn
sine kolleger i de tre avrige kommunene. Dette reiser soarsmd om utvalgets framtidsutsikter. Man
ska likevel vaae forsktig med a trekke den dutning at administragonsutvalget st& overfor en
avinditugonaliseringsprosess. Vi har sett a  hovedtillitsvalgte i NPM-kommunene  betrakter
adminisgragonsutvalget som en viktig potensiell kilde til innflytelse, og utviklingen i en av
kommunene viser ogsa at utvalget til en viss grad kan revitaliseres dersom hovedtillitsvalgte lykkesi &
fatil en dlianse mellom seg sdlv og de folkevagte. Dette forteller at sammensetningen i kommune-
dyret fortsat har betydning. Jeg har i den forbinddse saalig trukket fram dliansen melom
arbeiderpartipolitikere og hovedtillitsvagte for Norsk Kommuneforbund. Pa grunn av tradigoner og
faringer for samarbeid ser det ut til at en dlik allianse vil kunne utfordre radmannens autonomi.

Sparsmdet som likevel ber reises er hva som kan forklare a administragonsutvalget, som en viktig
kanal for & oppnainnflytelse over sparsmal som har med arbei dsorgani sasionens langsiktige sparsmal
a giare, salig s ut til & vare redusert i NPM-kommunene. Vi har sett & fra rédmennenes side
forklares dette blant annet som ddl av en naturlig utvikling. Slik sett kan mine data tyde pa at lov-
festingen av administrasjonsutvalget ikke har bidratt til & gjare utvalget til et viktigere strategisk organ
i kommuneorganisagonen. Vi kan imidlertid snu det hdle pa hodet: Har loven likevel pavirket
utvalgets skjebne i pogitiv retning? Hva hadde egentlig skjedd med utvaget hvis det ikke hadde blitt
innlemmet i loven? Vi har sett at flere radmenn omtaler utvalget som avleggs. De samme radmennene
sitter i en posigon som kom svaat styrket ut av ny lov. Kanskje hadde administrasjonsutvalget derfor

ikke overlevd en ny hovedavtale. Det neste spersmalet som dette kapittelet skulle sgke a besvare var:

e Ha administragonsutvagets handlingsrom noen sammenheng med hvordan rédmannsrollen

uteves?
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Radmenn hevder at fa saker delegeres til administragonsutvalget pa grunn av at ny organisasons-
sruktur gjer utvaget til et lite effektivt organ. Williamson (1991) argumenterer for at ingtitugoner
vedvarer over tid nar godene overstiger transakgonskostnadene. Av dette falger a organisatorisk
design, den praksis som styrer arbeidsforholdene innenfor en organisasjon, og strukturer og relasoner
internt overlever over tid dersom de er effektive. Sike fenomener reflekterer dtsa ikke makt dler
politiske interesser, men snarere effektivitet for & lese spesifikke oppgaver og fremme gitte mal
(Brunsson og Olsen 1993). Et administrasjonsutvalg kan i et slikt lys betraktes som lite formalstjenlig
fordi det legger band pd den administrative toppleddsens styringsrett, og gir en mindre fleksibel
organisasion. Tanken om et sterkt administrasjonsutvalg strider ogsa mot det vi har sett er noe av selve
kjerneni NPM: Skillet mellom politikk og administrasjon, der administrasjonen med radmannen som
gverste leder skal gis vide fullmakter til &lede strategisk. Strategisk ledelse viser i denne sammenheng
til “evnene til & klargjare forandringsbehov, utarbeide strategier for ensket forandring, og ivareta
teknikker og metoder samt gjennomfere forandringsstrategier” (Gullichsen 1992:126). Altsa den
handlende | edel se som Brunsson mener kjennetegner selskapet. Et administragonsutvalg blir i en slik
setting en slags hybrid som strider mot en stremlinjeformet organisasjonsstruktur, og mot effektivitets-

tankegangen som ligger til grunn for konseptet, men ogsai kommuneloven.

Jeg har imidlertid argumenter for a administragonsutva gets reduserte posgon i NPM-kommunene
ogsi ma betraktes i relagon til endrede politiske konstellagoner. Utviklingen begr ogsa settesinni en
videre kontekst, der det foregar en prosess hvor nye roller og klassifikagoner forsekes etablert, ikke
bare internt i kommuneorganisagionen, men ogsa i det kommunde feltet for evrig. Det kan derfor
hevdes at ansket om & begrense medvirkning i, og innflytelse over, ledel sessparsmdl er et forsgk paa
ragonaisere og transformere kommuna medvirkning og innflytelse til et Srategisk leddsesverktay.
Sett i et dikt perspektiv vil det vage viktig a seke & forme virkdighetsforsdelsen og innfere verdier
som favner alle innenfor organisasionen, for pa den maten afa en mer handlingsorientert organisasion
(Brunsson 1994). Sik sett er administragonsutvalget et godt eksempd pa hva som skjer nar den
politiske organisasjon naamer seg selskapet. Selskapet som idealtype er ogsa et symbol som plasserer
seg inni rammen av det moderne.

Kommundovens skille melom politikk og administragon, og det fokus som rettes mot
rédmannsrollen, har i alle kommunene rokket ved gjeldende dominansforhold, regler og rutiner. Dette
ser imidlertid ut til ahablitt forsterket i de tre NPM-kommunene, der nye radmenn i stor grad benyttet
seg av de friheter som kommuneloven dpner for i forhold til organisaring, samtidig som man har

omdefinert lederrollen frafarst og fremst & vaare en faglig leder til bli en strategisk leder med enske
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om stor grad av autonomi. Dette ser ut til & medfgre mer gjennomgripende endringer i forholdet
mellom politikk og administrasion. En av ’mine” rédmenn beskriver utviklingen godt n&r han forteller
at hans forgjenger snarere fungerte som ordstyrer pa ledermeter enn som administrasionens everste
leder. | denne omdefineringsprosessen vil et sterkt administragonsutvalg vanskeliggjare etableringen
av en serk administrativ toppledelse. Fagende uttdelse er i s3 mée illustrerende: I den grad
administragonsutvalget benyttes som arena der man klager og bringer inn ting vil det dra
adminigragonens leddse i forlegenhet”. Det kan derfor se ut til a kombinagonen av e derkt
administrasjonsutvalg og en sterk ledelse er vanskelig arealisere.

| kommune D, E og F plasserer radmannen administragonsutvalget — som et overordnet parts-
sammensatt organ — som et etterdep fra’den gamletida”. Dette gjar posigonen for utvaget vanskeig.
Det A representere det tradigonelle har en negativ klang i den kommunae hverdag. Jeg vil derfor
hevde & administragonsutvalget som partssammensatt organ pa mange mater har blitt “offer” i
kampen — klassifikagonskampen - mellom det tradigonelle” og ”moderne” (Bourdieu 1994/1995).
Utvalgets svekkede posgon i NPM-kommunene kan derfor betraktes som en konsekvens av a nye
foretillinger, roller og normer e i ferd med & ingtitugondiseres i kommuneorganisagonen. A
inditugondisere, Ser Saznick, er ’to infuse with value beyond the technica requirements of the task
a hand” (Sdlznick 1957/1997:17). Nér noe fylles” med verdi utvikles det et ditinktivt sett av verdier
som gir organisasjonene en strukturkarakter og en identitet — det dannes med andre ord et bilde. Dette
bildet er i v&r sammenheng preget av begreper som handling, md, resultater, dynamikk og
fleksibilitet, der tillitsvalgte som forpurrer ledelsens strategi blir et dags”matter out of place” (Douglas
1966/1991). Ideen om det moderne og det tradisonelle vil imidlertid kunne fa konsekvenser for
hvordan partsforholdet praktiseres ogsai andre medvirkningsforai organisasionen.

| tabell 5.3 dilte vi parsmd om hvorvidt ansate vurderer andre samarbeidsfora mellom partene i
kommuneorganisasionen som viktigere hva medvirkning og innflytelse angar enn det administrasjons-
utvalget er. Som det framgar av tabellen finner vi ingen sammenheng mellom svargivningen her og
vurderingen av adminisragonsutvalget, i den fordand a ansate i kommune D, E og F
giennomgadende har vurdert andre fora som viktigere i forhold til medvirkning og innflytelse enn det
ansatte i de evrige kommunene har gjort. Siden administragonsutvalget s ut til & veae A vidt
svekket i NPM-kommunene er det likevel av salig interesse & se neamere pa hvordan evrige
samarbeidsfora mellom ledel sen og ansattes organisagon fungerer i disse kommunene. Dette er tema
for det paf el gende kapittel.
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Kapittel 6

Administragonsutvalgets svekkede rolle som innflytelseskanal har gitt radmannen
sterre raderett over hva som bar vaare gjenstand for diskusjon og besutninger i
administragonsutvalget. Det er i dag flere bedutninger som defineres som
ledelsesbedutninger. Tillitsvalgtes muligheter for innflytelse har derfor, i sterre
grad enn tidligere, blitt et radmanns- eler topplederspersmal: Bade ndr det
gielder om, ndr og i hvilken grad tillitsvalgte skal involveres. Kommunelovens
skille mellom palitikk og administragon i kombinagon med det fokus som rettes mot
radmannen og toppledelsen bade i kommuneloven og i New Public Management er
altsd med pa a pavirke medvirkningens handlingsrom. Men hvilke konsekvenser fér
dette i praksis? Medfarer det trangere kar for den kollektive innflytel seskanalen, eller
er det snarere snakk om at det etableres nye relagoner der tillitsvalgte har den samme
grad av innflytelse, men der motparten er en annen? Det er tema i dette kapittelet.

6. TILLITSVALGTROLLEN I EN NY KONTEKST

En av hovedproblemdtillingene i denne studien er & underseke hvorvidt tillitsvalgtes posigon som
ansattes terar utfordres av flate strukturer, management og delegering. Tom Colbjarnsen (1999)
hevder for eksempd at tillitsvagtes rolle som informagonsformidler reduseres i den avhierarkiserte
organisagon, og studier fra England viser a tillitsvagtsystemet mister Sn sentrale betydning som en
redl motpart til ledesen i de NPM-orienterte organisagonene (Kirkpatrick og Lucio 1995b).
Tilsvarende funn viser Paul G. Roness til. Han finner at fagforeningenes rolle i New Zedand og
Augtrdia er vesentlig sevekket siden 1990-tdlet som fadge av NPMs inntreden i, og pavirkning pa
offentlig sektor (2001:203). Men, erfaringene fra England, New Zedland og Audtrdia er ikke direkte
overferbare til norske forhold, og Roness finner i den samme studien at norske fagforeningers styrke,
og da spesdt LO-da, i liten grad er endret Sden andre havdd av 1980-tallet. Roness har studert
fagorganisagonene pa e overordnet niva. Jeg retter fokus mot tillitsva gtsystemet pa kommuneniva.
Hvilke metearenaer for tillitsvalgte og ledelsen finner vi innenfor de ulike kommunorganisagonene,

og hvordan fungerer de?

127



6.1  Neermere om problemstillinger

“Far |gp mye av medvirkningen opp til det politiske system, saalig til administragons-
utvalget, men ogsa til skolestyret og noen av de andre organene. Pilene pekte
oppover. Na gjer de ikke det lenger. De peker til enhetdeder og radmann.”
(Kommune D - radmann)

Det e kun i adminisragonsutvalget at tillitsvalgte er gitt formel bedutningsmyndighet over
overordnede sparsmél som bergrer arbeidsorganisasjonens valg av strategi og utvikling. Nar organet i
fire av de seks kommunene ikke benyttes til & diskutere denne type temaer, melder det seg sparsmdl:
Erstattes administrasjonsutvalget med andre medvirkningsarenaer i arbel dsorganisasjonen, og hvordan

fungerer de? Jeg reiser falgende problemstillinger:

e Hvilke medvirkningsforafinner vi i de ulike kommunene?
e Hvordan fungerer de? Og:

e Hvahenholdsvis begrenser eller gker tillitsvalgtes muligheter for innflytelse i disse fora?

For & synliggjere forholdet mellom hovedtillitsvalgte og den administrative toppleddsen gér jeg
dypereinni tre av utvalgets kommuner: C, D og F, men jeg vil ogsa trekke inn empiri fra de avrige
kommunene for dillustrere viktige forskjeller og synliggjere sammenfalende trekk. Kommune D og
F er vagt fordi vi her f& muligheten til & studere om avhierarkisering og ingtitugondisering av nye
ledel sesprinsipper far betydning for tillitsvalgtes opplevde grad av innflytelse i arbeidsorganisasjonen.
Kommune C benyttes som et sammenlikningsgrunnlag, fordi denne kommunen har tatt et aktivt valg
om & unnlate og giennomfere store endringer. PA lik linje med kommune F, er dette ogsd en av de
storei utvalget. Nar det gjelder partssammensatte fora pa enhetsniva benytter jeg emperi hentet fra de
tre NPM-kommunene. Avhierarkisering har her bidratt til gkt delegeringen av bedutningsmyndighet
til resultatenhetene, og betydningen av |okale partsstammensatte fora vektlegges av toppledel sen.

Jeg vil argumentere for at etableringen av sentrde medvirkningsfora mellom hovedtillitsvagte og
toppledelsen bidrar til & inditugondisere nye kommunikagondinjer i organisagonen. De nye
kommunikagondinjene er i Sin tur med pa aingitugonalisere nytt administrativt lederskap i arbeids-
organisagonen. De sentrae medvirkningsfora er derfor a betrakte som maktgkonomiserende, sett fra
toppledesens stasted. For de hovedtillitsvagte som deltar i sentrale medvirkningsfora vil disse kunne
representere bade muligheter og begrensninger. Hva som veier tyngst vil blant annet bero pa den
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faktiske graden av innflytelse som tillitsvalgte opplever & ha i medvirkningsorganet, noe som jeg

relaterer til tilgang pa maktressurser.

6.2 Indirekte medvirkning

Indirekte medvirkning reguleres giennom kommuneloven, hovedavtden og hovedtariffavtaen. |
kommuneloven er dette nedfelt i paragraf 25, om partssammensatte utvalg, og paragraf 26, om mete-
og tderett i nemnder. Mgte- og taerett i nemnder er en mulighet som de hovedtillitsvalgte i mine
kommuner ikke benytter seg av. Videre presiserer hovedavtalen noen beslutningsomrader der ledelsen
etter avtleteksten ska involvere tillitsvagte, men den ser ikke noe om formen pa samarbeidet, ut
over det som er skrevet om administragonsutvaget. Verken hovedavtden eler kommundoven ser

for gvrig noe om tidspunktet for involvering. En informant kommenterer dette dlik:

"I forhold til hovedavtalen og kommuneloven sa behaver nesten ikke tillitsvalgte a

vage med i det hele tatt. S, hvis man tar utgangspunkt i minimumsnormen kan man

holde dem pa stor avstand. Det er et Sort spenn, og det er veldig avhengig av hvem

somditter i sentrale posgoner.”’(Kommune C)
Det er opp til hver enkelt kommune & velge hvordan man ansker & organisere metepunkter mellom
representanter for arbeidsgiverne og de ansatte. Og, medvirkningspraksisen er svaat forskjellig. 48
prosent av ledere med arbeidsgiveransvar i &te norske kommuner har ikke faste rammer rundt sin
kontakt og sitt samarbeid med tillitsvalgte (Trygstad og Madsen 2001). De kommunene som inngar i
negvagende sudie har imidlertid innfert medvirkningsfora. | en kommune ble det etablert et sentralt
medvirkningsforum etter press fra fagforeningene, mensi de evrige har rA&dmannen og toppledelsen
sdv tat initiativet til & etablere metearenaer. | motsetning til administragonsutvalget, som har
bedutningsmyndighet, er de administrative partssammensatte fora a betrakte som diskugonsarenaer,
eller rédgivende utvalg for ledelsen, men der ledelsen har det Siste ordet™.

6.2.1 Ulike grader av innflytelse — et kontinuum

Tillitsvdgte vil gierne medvirke i ulik grad beroende pa de aktuelle bedutningsomrader (se kap.5,
figur 1). Medvirkning gir heller ingen garanti for innflytelse, men er & betrakte som en viktig
forutsetning for innflytelse. Graden av innflytelse kan sies & variere melom ytterpunktene ingen
innflytelse il eneveldig bedutningsrett, og det skilles gierne mdlom tre ulike nivéer:
Informagonsformidling, konsultagon og innflytelse. I1fdge Herman Knudsen (1995) er det en
sammenheng mellom grad av innflytelse og bedutningenes karakter, i den forstand at innflytelsen er
sterre i operagonelle enn i strategiske beslutninger. Figuren under viser en seks-delt skalakoblet til de

tre ulike nivaene informasjonsformidling, konsultasjon og innflytel se:
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Medvirknings- Medvirkningsskala Grad av innflytelse

niva

Medvirkning

og innflytelse 6. Beslutningene er i hendene pa De ansatte har
someri strid organisasjonsmedlemmene full kontroll og makt.

med kommune-
loven

5. De ansatte har vetorett

4. De ansattes mening blir lyttet og tatt

U T Y A U

Medvirkning som &pner

Medvirknings- hensyn til i beslutningsprosessen for redl innflytelse
nivaer som
er sikret bade 3. Ansatte f&r komme med sitt syn Medvirkning giennom
i kommune- pa spersmal som diskuteres og beslutninger konsultasion. | prinsippet
lovenogi som skal treffes ingen garanti for innflytelse
hovedavtalen
2. De ansatte informeres i forkant av at Passiv medvirkning.
bedlutninger treffes Ingen innflytelse
Mangel pa med- 1. Ingen informagon er gitt til de ansatte Ingen medvirkning.
virkning i strid om beslutninger som treffes Totalt |ederstyrt
med avtaleverket
og loven

Figur 6.1: Ulike grader av medvirkning og innflytelse

Dersom ledelsen unnlater &informere om bedutninger som bergrer arbeidstakerne som gruppe vil vi
ha en dtuagon som er totdt lederstyrt. Dette vil vage i drid med lov- og avtdeverket, og er lite
dekkende for hvordan medvirkning og innflytelse praktiseresi norske kommuner. Som det framgér av
figuren kan lov- og avtdeverket om medvirkning falges uten a innflytelse nadvendigvis oppnés.
Eksempelvis vil informasjonsformidling i utgangspunktet gi en situason uten innflytelse. Informagjon
kan likevel vaare viktig dersom de ansatte pa sikt skal kunne influere pa organisasjonens planer. Heller
ikke konsultagion gir noen redl innflytelse, men sikrer de ansattes representanter en mulighet til a
komme med kritikk og til & fremme dternative ideer. Konsultagoner kan ogsa utvikle seg til & bli
forhandlinger. Bade informagon og konsultagon vil kunne ke det Borum (1995) omtaer som

ekspertise, som jeg nedenfor omtaler som en viktig maktressurs.

Né&r det gielder de to averste formene, 5 og 6, viser det til en Stuagon der ansattes representanter
utfordrer ledelsens autoritet. Sett i forhold til kommuneloven vil denne makten vagre illegitim, og de
tillitsval gtes maktutevelse vil derfor skje gjennom uformelle kanaler, og den vil vaae skjult. Vi kan s
a de ansates representanter har uformel vetorett og/dler makt dersom de ved hjdp av gtt
organisasionsapparat kan omstete demokratisk fattede beslutninger i organisasjonen.
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6.2.2 Tidspunkt for involvering

| avsnitt 6.2 hevdet jeg a hovedavtaen gir tolkningsmuligheter ndr det gjelder hvordan medvirkning
skal praktiseres innenfor kommuneorganisagonen. Det samme kan i hey grad sies for nar tillitsvalgte
skal gis medvirkning. | hovedavtalen star det blant annet at:

"Arbeidsgiver skal orientere, drefte og ta deftillitsvalgte for de aktuelle omrader med

parad pa et tidligst mulig tidspunkt om de virkninger planlagte/forestaende endringer

i virksomheten vil fa for arbeidstakerne. Dette gjelder bl.a: - Planlegging om vesentlig

endret bruk av datateknologi, jf. Arbeidsmiljdoven 8§ 12 nr. 3. - Driftsendringer/

omorganiseringer somvil medfere endringer i sysselsettingen og/eller arbeidsforhold,

- Vad overflytting av arbedsakere til annet arbed dler arbeidssted, - Ved

utarbeiding av reglement/instruks og endringer i disse, - Ved utarbeiding av arbelds-

planer, jf. Arbeidsmiljdoven 8§ 48 og Hovedtariffavtalen kap. 1 8§ 4 pkt. 45.”

(Hovedavtalen 8§12-4, b)
Hovedavtaen presiserer ikke negmere hva som menes med et tidligst mulig tidspunkt . Nar man
trekkes med i diskugoner om for eksempel endringer kan imidlertid f& store konsekvenser for den
innflytelsen tillitsvalgte faktisk far i en endringsprosess. Det er derfor klargjerende & operere med en
tidsdimensjon inndelt i tre faser: Planleggingsfasen, forberedel sesfasen og iverksettingsfasen.  Det er
en klar tendens til a ansatte og/dler deres representanter involveres i endringsprosesser |

forberedel ses- og iverksettingsfasen framfor planleggingsfasen. Knudsen (1995) relaterer dette til:

”(...) the hierarchical divison of labour within enterprises where ordinary employees
are conddered to be lacking both the competence and the legitimacy to take part in
the formulation of policy, the overall goal-setting, and the choices between
technological options.” (Knudsen 1995:13)

Det afa tilgang painformagion om aktuelle saker som ledelsen diskuterer i en tidlig fase vil pavirke
tillitsvalgtes evner og muligheter til & produsere innspill, motargumenter og dternaive lgsnings-
fordag. Jo senere man som tillitsvalgt involveres i en bedutningsprosess, desto svekere vil derfor
ekspertise som maktbase fungere.

6.3  Om maktressurser

Jeg har sa langt brukt uttrykk som “nédr tillitsvagte involveres i bedutningsprosesser”. Jeg har ogsa
hevdet at toppledelsen har féit sarre “réderett over medvirkningens handlingsrom”. Man kan derfor fa
inntrykk av vi her har med et svaat asymmetrisk maktforhold a gjere, der tillitsvalgtes innflytelse kun
avhenger av leddsens inndtilling. Dette er imidlertid et empirisk spersmd. Hovedtillitsvalgte har i en
del norske kommuner hatt en sterk posigon, og som det frangdr pa de neste sidene har toppledelsen

%3 | nndelingen bygger pa Olsen 1989, der begrepene viser til ulike stadier i endringsprosesser i privat sektor. Der heter imidlertid den farste
fagen ’sonderingsfasen”.
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maitet dite for a fylle sin rolle som ’suverene administrative ledere”: Det hadde rett og dett vaat
vanskelig uten aktiv stette fra hovedtillitsvalgte. De ulike akterers innflytelse, enkeltindividers sa vel
som gruppers, ma derfor sesi relasjon til de ulike parters tilgang pa maktressurser.

Nar vi gnsker & forsta hvordan det utvikles strategier béde for a fa grep om, og for utevelse av makt,
ma vi anskueliggjere maktens kilde (Pfeffer 1981). Finn Borum (1995) argumenterer for at en persons
og/dler gruppes maktposigon innenfor et system er basert pa kontroll over ressurser. Maktressurser
kan vae materielle s vel som immaterielle, men de mavaae verdifulle eller kritiske for andre aktarer
eler grupper innenfor systemet. Hvorvidt en gruppe evner & mobilisere og utnytte sine ressurser i
relagon til den andre part, vil vaare en ngkkelfaktor nar det dreier seg om & konvertere ressurskontrol

til innflytelse. De ulike maktbasene gjengisi avsnittene nedenfor.

6.3.1 Gruppesamhold

En gruppes mulighet til &tadd i maktstrategier er basert pa graden av enhet dler samhold innenfor
gruppen. Er gruppen preget av opposigon og uenighet mediemmene imdlom, vil evnene til ytre
handling begrenses. Dette vil kunne redusere gruppens muligheter til & initiere handling, og
opponenten dler motparten vil kunne utnytte den interne uenigheten. Gruppesamhold vil kunne
avleses ved hvorvidt gruppemediemmene har felles ma8l og er seg dette beviss, og ut ifra graden av

harmoni og integrasion gruppemediemmene imellom.

Graden av gruppesamhold vil kunne pavirke bade leddlsens og tillitsva gtes/ansattes makt innenfor
organisasjonen. Jo mer samstemt og integrerte lederteamene er, desto sterre vil mulighetene vaare til &
initiere handling og Srategier. PA samme méte vil gruppesamholdet béde innenfor den enkelte
fagorganisagon og melom fagorganisagonene pavirke tillitsvagtes og dermed ogsd ansates
muligheter for dtadel i maktstrategier.

6.3.2 Energi

Denne maktbasen henspiller pa gruppas mulighet til & kanalisere en viss mengde energi inn i malrettet
virksomhet: Gruppens muligheter til & frigjere energi til marettet virksomhet, dler gruppens mulig-
heter til 4 oppnad ytre assistanse, er essensielt i sparsmal om innflytelse. Dette har gjerne sammenheng
med datus i organisagonshierarkiet. For tillitsvagte vil andelen frikjgpt tid” vaae avgjarende. Fri-
kjgpsreglene e utformet pa en dik méte (se fotnote 37) a ande medlemmer regulerer graden av
frikjgp, men regden er at hovedtillitsvagte har mer frikjgpt tid enn plasstillitsvagte, og vil derfor i

utgangspunktet ogsa ha sterre energi d kanalisereinn i ulike handlinger.
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6.3.3 Ekspertise

Evnen til 4 analysere situasjoner vil vaare kritisk for gruppens muligheter til & oppna resultater. Denne

tredje maktbasen betegner Borum som “ekspertiss”. Ekspertise oppnds bade gjennom teoretisk

utdannelse og gjennom praktisk erfaring med, og kunnskap om, ulike spersmdl. Ekspertise avhenger

av hvilke analytiske modeller som er tilgjengelige for gruppen, men ogsa av gruppens evner til & bruke

dise moddlene. Kanskje viktigd i min sammenheng e a tilgang til informagon om

sparsmd/bedutninger er avgjarende dersom man skal makte a produsere argumenter, og dermed

presentere ideer av betydning. Ekspertise dekker tre ulike aspekter:

e Kontroll av, og tilgang til, informasjon om konkrete spersmél (eksempelvis sakskart).

e Kontroll over analytiske modeller for & bearbeide informasjon og evne til & benytte/anvende disse
modellene.

e Muligheten for & kommunisere de anal ytiske resultatene til andre grupper.

Under avsnitt 6.2.2 omtalte jeg at tidspunktet for involvering vil pavirke tillitsval gtes muligheter for &
pavirke et handlingsutfal. Dette kan relateres til ekspertise. Dersom ftillitsvalgte involveres i
besl utningsprosesser ndr premissene allerede er lagt, vil dette blant annet pavirke muligheten til selv &
utvikle analytiske modeller, og ikke minst vil det gjare det vanskelig a anvende disse modelleng, fordi
| gpet” | sor grad er fastlagt av ledel sen.

6.34 Autonomi

Den fjerde maktbasen beror pa gruppens posigon i organisagonen. For & kunne handle pa vegne av
seg selv ma den handlende gruppen ha en viss grad av autonomi. Grad av autonomi vil vaare avhengig
bade av autoritetsrelasjoner og arbeidsrelatert avhengighet. Innenfor en organisagion vil det eksistere et
system av roller. En akseptabel handling vil vaare avhengig av hvilken rolleposision den involverte har
i hierarkiet. Nar en person er plassart i en organisatorisk posigon som gir en legitim rett til a
kontrollere andres handlinger, vil autoritet manifetere seg. Borum skiller melom tre typer
autoritetsrelasjoner:

e Asymmetrisk: En utever kontroll over en annen.

e Symmetrisk: Begge parter utever autoritet over den andre innenfor et avgrenset omréde.

e Autonomi/uavhengighet: Det er ingen autoritetsrelasgoner mellom partene.

Arbeidsrlatert avhengighet skaper band mellom grupper. Nar grupper er relaert til hverandre funk-
gonelt, nar en gruppe tilbyr tjenester til en annen gruppe, Vil disse tjenestene representere en mulig

133



maktbase.** Jo viktigere og mindre erstattelige tjenestene er, desto sterkere vil tjenesteleverandarenes
makt vaare (Thompson 1967). Jeg velger atolke tjenestebegrepet vidt. Jeg betrakter stette som en form
for tjeneste som eksempelvistillitsvalgte kan tilby ledelsen, og som vil hayne ledelsens legitimitet. Jeg
antar ogsa a det er en sammenheng mellom grad av frikjept tid og tillitsvagtes opplevelse av
autonomi: Jo mer frikjgpt, desto mer autonom, og jo starre e “tjenesten” de kan tilby ledelsen.

6.3.5 Strategiske allianser

Den femte maktbasen er reatert til parter som er i konflikt og som handler i et interessefdlt der andre
grupper er, eler vil bli, aktive. Borum benytter begrepet political connections. ® Jeg velger & betegne
denne maktbasen som “drategiske dlianser”. Strategiske dlianser er av avgjerende betydning for &
etablere og kontrollere kodigoner. Strategiske dlianser vil ogsa pavirke en gruppes muligheter til &
andysere konsekvensene ved andre gruppers handlinger, dler ogsa & kunne foruts ulike mottiltak il
ens egen gruppes handling. Dersom man i en spesel sak handler i samsvar med andre gruppers
interesser er det |ettere & oppna stette. Enda bedre vil det vaare dersom man evner & fa andre grupper til
& stette en sak ved 4 utvide problemet dik at det faes aktudlt ogsa for dem. Strategiske alianser vil
kunne vagre den mest effektive maktbasen for & pavirke et bestemt utfal, og denne maktbasen vil
kunne gke gruppens energi, ekspertise og strategiske kompetanse (Borum 1995:91). | forrige kapittel
A vi a tillitsvagte har hatt drategiske dlianser til kommunepolitikere, og da spesidt
kommunepolitikere fra DNA. Jeg forklarte ogsa administragonsutvalgets endrede rolle delvis med
endrede politiske konstellasjoner, noe som har svekket alliansen mellom NKF og DNA.

6.3.6 Strategisk kompetanse

Siden en konflikt er en prosess der ulike parter vil sgke a pavirke et utfal giennom en rekke av
sekvensey, vil drategisk kompetanse vage en viktig maktbase. Strategisk kompetanse viser il
gruppens muligheter til & dra optima nytte av de fem tidligere maktbasene, og dik maksimere
md oppfyllelsen. Dersom en gruppe ensker & styre prosessen mot et spesidt utfall, vil det veare helt
avgiarende a gruppa er i stand til & utvikle en passende strategi og redisere denne giennom en
handlingssekvens. Evnen til ata og & opprettholdeinitiativ, og evnen til &forutsi andres reaksjoner og
ogsa forberede effektive mottiltak, vil vaere avgjerende for a en gruppe ska kunne na sine md. De
seks maktbasene er derfor rdatert til hverandre. Energi, autonomi og strategiske dlianser er vesentlig
mer velutviklet i de evre hierarkiske nivaene. Det er ogsa sann at strategiske allianser gjer det lettere &

etablere koalisjoner som vil kunne vaae en gruppes eneste vei for & gke de avrige maktbasene.

8 Et naliggende eksempel er profesjonenes makt. Kommunelovens vektlegging av enhentlig ledelse kan betraktes som et forsgk pé &
begrense denne makten. Som jeg omtalte i kapittel 3 viser ogsa empiri fra England at NPM i stor grad har brutt ned mye av profesjonenes
makt innenfor offentlig sektor.
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Jeg mener det er klare pardleller mellom Borums begrep strategisk kompetanse og Brétens (1981)
model Imakt-begrep. ModeImakt handler om hvordan innflytelse og kontroll baserer seg p& modeller
og deres premisser” (ibid., s. 105). Styrken ved Bratens moddlmakt-teori er a det dpnes for at
“innflytel sesgap vil kunne gke salv nér viljen til makt ikke er tilstede, og selv om begge parter kanskje
ansker innflytelsesutjevning”. Asymmetrisk maktforhold kan oppsta uintendert. Asymmetriske makt-
forhold er relatert til kjennskap til og kunnskap om den aktuelle konteksten man befinner seg innenfor.
Poenget til Bréten er at de modellsvake — de med mange!fulle kunnskaper om den gjeldende kontekst
— ubevisst vil forsgke atilegne seg modellene til dem som framstér som modelIsterke. Men hvem som
er modellsterkei en situasjon er kontekstavhengig. Nar jeg na gar |as pa de ulike medvirkningsfora og
innflytel seskanalene som er etablert for tillitsvagte i de ulike kommunene, vil jeg vurdere dissei lys
av Borums maktressursperspektiv, men jeg vil ogsa benytte meg av Brétens modelImaktbegrep, fordi
dette har stor forklaringskraft —ikke minst nar det dreier seg om hvordan ledelsen omtaler samarbeidet
med detillitsvalgte.

6.4  Sentrale medvirkningsfora

Alle kommunene i utvalget hadde pd undersgkelsestidspunktet etablert en dler annen form for
medvirkningsforum i organisasjonen. M gteplassene mellom tillitsvalgte og ledel sen varierer riktignok
med hensyn til hierarkisk niva, innhold og grad av inditugondisering. Felles er likeve at
metepunktene mellom tillitsvalgte og ledelsen er et produkt av 1990-ara. De ble etablert i forbindelse
med radmannsbytter og/eller omorganiseringer, noe dette sitatet viser:

“De hadde ikke mater med forrige radmann. Jeg legger stor vekt pd det. Nar vi har

fatt til en tillitsfull dialog, s er det Klart at innflytelsen stiger med det. Jeg skjanner

deres syngpunkter og virkdighetsoppfatninger mye bedre giennom de santalene enn

hvis det hadde veat fronter og polariseringer. Derfor har vi ingitugonalisert faste

meter — to om varen og to om hgsten — sakalte kontaktmeter mellom radmannen og

hovedtillitsvalgte i kommunen. Det e bade informagon og redl meningsdannelse i

metene.” (Kommune A - radmann)
| fem av seks kommuner praktiserte man pa undersegkel sestidspunktet sentral mgtevirksomhet mellom
hovedtillitsvalgte og toppleddsen. Treffdedene gikk under betegndsen kontaktutvalg,
samarbeidsutvalg dler fagforeningstreff. I noen kommuner har man manedlige meter, mens man |
andre kommuner samles hvert kvartd. Det e ogsa noe ulik praksis for hvem som meter i disse
medvirkningsforaene. | noen kommuner er det praksisfor at alle hovedtillitsvalgte mgter, mensi andre

er det kun hovedtillitsvalgte for de serse organisagonene. | de fleste tilfdler NKF, KFO og

® Betegnelsen viser ikketil politikere i bokstavelig forstand, men snarere om strategisk viktige forbindelser eller allianser.
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Lazrerlaget. Ved hjelp av tillitsvalgte og lederes omtale av egen og andres rolle og funkgon gir jeg en

naamere beskrivelse av partsrelasionene i tre av kommunene pa de falgende sidene.
6.4.1 KommuneC

“De tillitsvalgte ser at dersom totalen blir ufornuftig, sa vil dette kunne pavirke de

ansattes dilling i form av sikkerhet. Nar det dreier seg om grunnleggende spersmél

som har med overlevelsesevne & gjare, sa feler jeg at de aksepterer ledelsens fordag,

og bringer dette tilbake pa en forstandig mdte til sine medlemmer. Det heres

rosenrgdt ut, men slik jeg vurderer det, s har vi fellesmal. Vi er glad i kommunen og

vil at det skal vaere et godt sted & bade jobbe og boi. ” (Rddmann)
Forholdene i kommunen har ikke dltid vaat like “rosenrede”. Tidlig pa 1990-tdlet opplevde
kommuneorganisasonen & sammenbrudd i gkonomien. Man var “blakk og darlig styrt”. Den siterte
radmannen ble ansatt idet et omfattende omorganiseringsprosjekt skulle igangsettes. Da var mange av
premissene for ny organisagion dlerede lagt. Kommunen hadde ogsa forskuttert den nye kommune-
loven; et skarpt skille mellom politikk og administrasjon ble etablert og innstillingsretten ble kanalisert
giennom radmannen. Omorganiseringen medfarte nedskjaginger og oppsigelser, og ndvagende
ordfgrer — som ogsa var kommunepolitiker da— omtaer perioden som “smertefull og konfliktfull”,
men understreker a tillitsvalgte var serkt involvert i &legge premissene for den ’nye organisasonen”.
Ordfareren mener a ”’omorgani seringsprosessen” i for stor grad ble styrt av innleide konsulenter: ”Det
ligger i oss— vi maikke komme der en gang til.” Disse erfaringene trekkes fram som begrunnelse for
hvorfor kommunen i dag framstdr som forbeholden i forhold til store endringsprosesser, som
avhierarkisaring, innfering av md- og resultaistyring og innstsabasart lann. Bade ordfereren og
politikerne understreker a dette er et bevisst valg. R&dmannen opplever seg derfor som noe spesidll:
”Ja, jeg oppfatter meg som direkte saa. En fremmed fugl. Jeg kan jo ikke s at jeg synes de andre farer

med tull.” Ordfereren pasin sideforteller a hun merker et “omorganiseringspress” frakollegeer:

“Nar skal dere begynne, spar de. Og nar jeg svarer at jeg tror ikke vi skal begynnei
det heletatt, i hvert fall ikke sinn somandre har gjort —for vi har laat - da ser de litt
rart pa meg. En kommune kan nok moderniserestil en viss grad, men det er sa mange
dtatlige reguleringer som setter grenser. Man far hdler ta ting litt underveis. En
kommune er ingen bedrift. Det er en organisme. Det e umulig & sammenlikne det
med nagringslivet. Det gar ikke. Det er mye likt et sykehus.” (Ordferer)

Om ledelse
Mgjoriteten av etatdederne omtate seg selv pa undersgke sestidspunktet som “farst og fremst fag-

person”. Dette er et gjennomgaende trekk blant ledernei de tradisonelle kommunene. De ulike etats-
gefers og/dler avddingdederes framgtilling av seg selv og sine lederkolleger vitner om ledergrupper
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som har lite med hverandre & gjare ut over den faste metevirksomheten. Sitatet nedfor er hentet fra

kommune C, men er svaat representativt for gruppen av tradisonelle kommuner:

" | dag preges vi av a veare fagpersoner. Vi er preget av at vi er forskjellige individer
med ulik fartstid, og ikke ming av sektortenkning. Vi treffes ofte og det aker
forstaelsen for hverandre. Vi kunne gjort mye annerledes, men har laat & respektere
hverandre. Som forpliktende ledergruppe fungerer vi ikke s godt ennd.”” (Etatss ef)

Det framgar ogai intervjuene at ledernes lojaitet og identitet farst og fremst er rettet mot egen etat,
sektor eller faggruppe, og i mindre grad mot radmannen og evrige etatssjefer. Dette stemmer overens
med funn fra andre studier, der det framgar a NPM-dementer som helhetlig ledese, felles
overordnede prioriteringer og utvikling av en ledelsesidentitet — dler *vi-faese” — synes vanskeligere
afatil i detradisonelle og hierarkiske kommuneorganisasjonene (se blant annet Trygstad og Madsen
2001, Monsen 1998). Monsen viser a kravet om hdhetlig leddse og konsensus i lederteamet kan
komme i konflikt med hvordan man skal forholde seg til ulaste problemer i egen etat, og det ansvaret
lederen har for & nd sektorspesifikke md. | kommune C, men ogsd i kommune B, ensket salig de
yngre lederne en dreining bort fra fag og sektor og over mot en mer managementorientert”
ledel sesform. De etterlyser dypere diskugoner om hvaledelse er, hvadet skal vagre og hvilke verdier
vi som ledere skl mabagre’. De opplever sn kommune som noe ’gammeldags’™;

”Jeg hadde ensket at vi i administragonen hadde en Klarere profil. Stuagonen i dag
tror jeg har sammenheng med svak ledelse. Det skjer mye uformelt, og det er prating
mellom enkdte ledere og fagforeningene. Det er ikke alle som henger like godt med i
svingene fordi man ikke er informert. Og det stusser jeg litt ved. Vi er litt for opptatt av
alltid & vaere enige med fagforeningene og ha dem med. Vi bryner oss ikke pa at vi kan
ha ulike motiv og ensker. Det ligger i sakens natur at det ma bli uenighet om noe, og
her er det barefryd og gammen.” (Etatsgef)

Denne lederen hevder at tillitsvagte f& et til tider for stort spillerom i organisagonen, fordi
toppledelsen er sA vidt lite samkjart, enhetlig og sterk. Sitatet er ikke unikt, etatsgefen er en av flere
som peker pa e interessant poeng, nemlig a mangel pa enhetlig ledelse gir tillitsvagte starre
muligheter til & opprettholde og/eller bygge allianser.

Partsforhold og klima
P4 undersakel sestidspunktet karakteriserer radmannen og personagefen pa den ene siden, og hoved-

tillitsvagte pa den andre siden, partsforholdet som svaat godt. Begge parter benytter for eksempel
uttrykk som gjendidig respekt” n&r jeg ber dem beskrive relagonene. Informantene vektlegger at
forholdene nd er mer ryddige”, og begrunner dette med innfaring av mandelige mater mellom hoved-
tillitsvalgte for NKF, KFO og NITO og personalsjefen og radmannen. Med ryddige forhold menes det
a det i langt mindre grad enn tidligere er uformelle maktstrukturer. Far omorganiseringen forteller
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bade tillitsvalgte og ledelsen at det “foregikk mye under overflaten”. Dette er en av de kommunene der
DNA har stétt sterkt, og ndvagrende radmann sier at det var et organisagiondiv blant de ansatte som
styrte mye”. Tillitsvalgtsystemet omtalesimidlertid fortsatt som sterkt. En sentral politiker Sier det dik:

“Dersom vi fikk en inngtilling fra radmannen som gikk pa tvers av hva detillitsvalgte
matte mene, sa tror jeg detillitsvalgte ville ha starre kredibilitet. Det er nok ikke sann i
alle kommuner, men hos oss er det serke tradioner for at sann skal det veare. Jeg
tror nok radmannen og administrasionen er klar over det. De er veldig opptatt av & ha
et godt forhold il detillitsvalgte. ”

Tilsvarende uttalelser f& jeg under intervjuer med ledere innenfor den administrative organisasionen.
Det sies at tillitsvalgtsystemet har en helt sentral posigon, og at de er aktivt med i det som omtales som
“tunge omorganisaringssaker”. De var eksempevis involvert i diskugonene som pa undersekel ses-
tidspunktet ble fart om en mulig delegering av de lokade lannsforhandlingene fra de folkevagte til
adminisragonen. Andre ser & man som politiker er ”politisk ded” uten et godt forhold til de
tillitsvalgte. Det er likevel en oppfatning om at tillitsvalgtrollen er endret. Nar jeg sper hvordan er det

flere som svarer a tillitsvagtei dag er mer ”samarbeidsvillige”. Radmannen sier det dik:

“De har rett og dett blitt mer ansvarlige. Jeg opplever det som en type hell at det er
gtabile og forstandige mennesker.(...) Men tro omdet ikke ligger en innebygget frykt —
dler et dags direktiv — om a vise fleksibilitet i tradigonelle roller for rett og dett a
forsvare skansene? Kanskje man rett og dett velger & svelge noen kamdler.”

Kamelduking dler ikke - de hovedtillitsvagte beskriver seg sdv som autonome vis-avis topp-
leddsen. Leder for kommuneforbundet mener hun har innflytelse, blant annet fordi ledelsen vet a
hun, ved hjelp av sine medlemmer, har mulighet til & trenere saker A timeplanen sprekker”. Men,

denne maktbasen er ikke ubegrenset, noe som illustreresi dette sitatet:

"Vi har gatt fra & vere motspiller til medspiller. Men det betyr at vi blir mer
respektert ndr vi gar imot. Arbeidsgivere er jo ikke ute etter a ta rotta pa
arbeidstakerne, men det hender de gar i noen feller. De tenker bare pa sitt plan. Det
er davi mdinn ajustere. Derfor er det ogsa viktig at vi har kontakt med de pa gulvet,
sann at vi vet hva somforegar.” (Hovedtillitsvalgt)

Det & vaare medspillere kan tolkes som maktekonomiserende i den forstand at man vil kunne nalenger
n& man farst g&r imot. Sik sett kan vi § a den siterte tillitsvagte forteller om en situagon der
tillitsvalgtes innflytelse ikke lenger er like selvsagt som den var tidligere. Radmannen, pa sin side, har
vagt dinvolveretillitsvagte. For, som han sier: »Javisst er vi avhengig av dem! Det er store saker der
de nesten har veto.” Skulle vi rdatere de hovedtillitsvalgtes grad av innflytelse i denne kommunen til
figur 6.1, er partene av den oppfatning at ansattes interesser, kanalisert gjennom tillitsvalgte, blir lyttet
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og tatt hensyn til i beslutningsprosesser. Hovedtillitsvalgte for kommuneforbundet trekker ogsa fram
at hun og hennes organisagion har gode muligheter til & skaffe seg allianser, enten til politikere eller
ved a4 gaut i avisa’. Forelgpig har ikke dette siste vaat nedvendig.

Opplevd innflytelse til tross - ogsa hovedtillitsvalgte forteller om en endret situasion. Det har alltid
vaat hgyt tempo, men rollen som hovedtillitsvalgt beskrives som mer krevende na enn far. Det er
mange saker a sette seg inn i, og som det forventes at de skal mene noe om: ”Det er mange spesielle
ord og begreper utenfor mitt felt. Det dtilles sarre krav til kompetanse nd enn tidligere,” sier en. Men
hovedtillitsvalgte forteller ogsa om andre endringer:

“Far var det sAnn at fagforeningene sa nel — det var liksom det vi skulle. Na er det

mer samarbeid. Jeg vet ikke hva som er riktig, men santidig sA hadde jeg mye

vanskeligere for & fa diskutert ting pa farsten enn nd, nar det hersker et samarbeid. ”
Samarbeidsklimaet medfarer a den Stertetillitsvalgte forteller om et behov for & symbolisere en viss
distanse til personagefen og radmannen: “N& jeg til stadighet er & se sammen med ledel sen forsaker
jeg & vaae streng med meg salv. Jeg vil haryggen fri.” Hun tiltler eksempelvis adri radmannen dler
personalsiefen med fornavn, og bruker gjerne badetittel og etternavni offisidle sasmmenhenger”. N&
jeg gir henne tre rolledterndtiver - vaktbikkje, informagondedd dler samarbeidspartner - svarer hun:
”En mdlomting mellom vakthikkje og informasjondedd.” Vaktbikkjefunkgonen er viktig for & sikre
seg tilstrekkelig informasjon og involvering:

“De glemmer ossoftei farste fase. Vi kommer inn ndr ideen er Klar. Da henviser vi til

hovedavtalen. Da ser de bare at "herregud, vi kom bare pa ideen”. Men da er

premissene noen ganger lagt. Nar vi protesterer, sa blir vi nesten prata i senk. Men

jeg har laat meg til & ta meg litt tid, og komme tilbake med min mening seinere. Det

hender det hjelper.”
Nar jeg sper hovedtillitsvalgte hvilket forum som er viktigst for & oppndinnflytelse, framhevestotalen.
| totalen inngd&r bade kommunenes sentrae og lokale medvirkningsarenaer. Administragonsutval get
omtales som viktig, men sakene som diskuteres i dette forumet er gjerne giennomdiskutert og lest pa
lavere nivéer i organisagonen far de ender som saker til utvalget. Fagforeningstreffet mellom
toppledelsen og hovedtillitsvalgte omtales ogsd som betydningsfullt. Det som likevel framheves som
viktigst er avage til sedei det daglige: Det er her grunnlaget legges, det er da man far overblikk og
unngdr at ’saker blir saker”. Vekten pa det daglige er noe som har utviklet segi de sainere &. Tidligere

var fagforeningene mer topptunge, og det var enkeltpersoner som hadde stor styring:
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Det der har med historikk a gjere. Da jeg kom hit var jeg veldig opptatt av & ha
kontoret apent. Na kan bade plasstillitsvalgte og ansatte stikke oppom. Vi har nok blitt
mer opptatt av & informere. Det 18 pa null. Og detillitsvalgte har blitt flinkere il & ha
lokale medlemsmeter. Det er starre aktivitet. Det tar tid, men kurven gar oppover.”

Na&r det gielder grad av innflytelse over jobbnagre versus strategiske dler taktiske bedutninger er
tillitsvalgte for kommunens starste fagforening tilbgydig til @ mene a man har sterst innflytelse over
bedutninger vedrarende arbeidssituagionen. For, som det sies, nar det dreler seg om Strategi, 3
handler det om budgett: ”Og n& de har budgettforhandlinger, da er de patur, og vi er ddri invitert.
Jeg hdper vi kan endre det.”

Oppsummering
Kommunen var tidligere preget av tette band mellom politikk og fagforening. Darlig @konomisk

styring, nedskjaaringer og oppsigelser, omorganisering og en nytilsatt radmann med vesentlig mer
formdl makt enn tidligere har skapt nye betingdser for de tillitsvagte. Tilgangen pa Strategiske
alianser er navanskeliggjort gjennom et skarpt skille mellom politikk og administragion. Rédmannen
og toppleddsen, politikere og tillitsvalgte er likevel bevist a disse drategiske dlianser fortsatt
eksgterer, sdv om de brukes mindre nd Like fullt representerer dliansene en mulig maktbase for

tillitsvalgte, dersom gnsket er & pavirke bes utningsprosesser.

Etter den omfattende omorganiseringen pa tidlig 1990-tal har forholdene i kommunen vaat relativt
stabile, og gkonomien er god i kommunal sammenheng. Ledernivaet under rédmannen forteller i den
anledning at man heller ikke har hatt de store pringpielle diskugonene. De samme lederne forteller
ogsa at ogsa toppledergruppai liten grad fungerer som et team” ut over at man respekterer hverandre.
Gruppesamhol det mellom kommunens toppledere framstér med andre ord som temmelig svakt. Ogsa
disse lederne omtder tillitsvagtes innflytelse som relativt stor, men legger til a den ikke er ”hvaden
engang var”. Det er ogsa en tendenstil at ledere beskriver og omtaler tillitsvalgte i en faderlig tone: Vi
harer a de er blitt ”mer samarbeidsvillige”, ”mer ansvarlige”, men at de nok kanskje ogsa har “’dukt
noen kamder” for & holde stand. Sett i forhold til medvirkningsskalaen (figur 6.1) kan det se ut til at
tillitsvalgte har rykket ned” fra en ssatilling, der de ved hjelp av politikere negmest hadde vetorett,
til & befinne seg et ted mellom tre og fire pa skdaen. Ansatte har innflytelse gjennom tillits-
vagtsysemet, men hovedtillitsvagtes framgtilling viser en tendens til a man utestenges fra
beslutninger som bergrer valg av strategi. Hovedtillitsvalgte forteller ogsa at det er blitt mer krevende a
vage ansatterepresentant, ikke minst fordi mengden av dokumenter som produseres er stor. Det kan se
ut til a hovedtillitsvalgte ma arbeide hardere for a ha tilstrekkelig med ekspertise, dik at denne kan

fungere som en maktressurs. La oss ga videre og se pa forholdene i NPM-kommunene. Manglende
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gruppesamhold og begrenset energi brukt pa a utvikle ledelsen som gruppe ser ut til a gjere ledelsen i

de tradigjonelle kommunene mindre modellsterke enn deres kolleger i NPM-kommunene.

6.4.2 Kommune D - Med tillitsvalgte som stgttespillere

»Jeg skulle lage en ny rolle — jeg ville inn p& denne banen. Det var jo ikke plass til
noen radmann i dette systemet. Det oppdaget jeg jo veldig fort. Den plassen som var
tilgjengelig for radmannen var a veare ordstyrer/meteleder pa ledermetene og sa veare
en saksforbereder og innstiller pa de sakene som skulle til kommunestyret som da var
allerede avgjort lenger nede.” (R&dmann)

Da jeg farse gang var pd besak i denne kommunen ble jeg fortdt a “strukturene i den nye
organisagonen” nettopp var kommet pa plass. Hovedtillitsvagte, radmann, en direktar og persond-
gefen fortdte a de nd “pustet ut” etter en turbulent periode”: Man ensket a komme videre”.
Omorganiseringen hadde vaat omfattende. Det politiske vedtaket om omorganisering hadde flere
begrunnelser. Her, som i mange andre kommuner, sa politikerne det som effektiviserende a fa
samordnet tjenester. Kommunen preges av befolkningsvekst, med gkt behov for barnehage- og skole-
tilbud, samtidig som pressst mot teknisk etat e Sort. Ressurser skulle derfor frigjeres fra
administragon til produksion. Flere informanter hevder ogsd a omorganiseringen gjorde det mulig a
fljerne mennesker med betydelig makt, mennesker som i lengre tid hadde motsatt seg ulike endrings-
forsak: Politikerne valgte & etablere en struktur der etatssjefsnivaet ble fjernet fra organisasonskartet.

For rédmannen og den gverste administrative ledelse er det a vaae en moderne kommune blant annet
forbundet med & ha skikkelige kander for medvirkning — béde sentrdt og lokdt”. Dette er nytt. Béde
fra politisk og adminigrativt hold blir jeg fortat at det har vaat lite tradigon for fagforeningsarbeid.
Kommunen er resultat av sammendéing av en kyst- og en landbrukskommune, og det har ikke veat
nevneverdig mange industriarbeidsplasser innenfor kommunegrensen. Mangel pa fagforenings-
aktivitet begrunnes derfor dels med stedets historie, dels med kommunens starrel se;

Vet du — tillitsvalgte i denne kommunen er rimdlig anonyme for meg, altsa (...) Deer
ikke pA samme mate synlige i den tradigondle trekanten mellom tillitsvalgt —
organisasion — politikere somi andre kommuner. (...) Det er mulig du ser forskjellene
her mdlom den lille kommune med homogen befolkning og de mer tradigonelle
arbeidstakerkommunene. Det er liksomingen skiller her.” (Ordfarer)

“Det har med tradion og kultur og historie og enkeltvergoner og masserart a gjere,
vet du. Her var det sailskuter, d-dunker og kjgpmenn som kom og gikk. Det er et litt
rufsete kultur- og handel ssted uten arbeiderklasse og klassekamptradisjoner. Her har
penga kommet fort og gétt fort. Noen var rike og andre ikke. Er det sa ngye, da? Det
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har ikke veat stedet for de lange linjene og grobunn for det sosialdemokratiske
klassekampaktige. Det har vaat mer tilfeldigheter — er man uenig tar man en gl og far
det unnagjort. Dette tror jeg har fart til at organisagonene ikke er sann en sterk
maktfaktor.” (Radmann)

Aksen melom politikk og fagorganisagion har tradigondlt @it svakt i kommunen. | stedet har man
hatt det som omtales som “smékonger” — etatsgefer med mye makt, som “overstyrte bade rédmannen
og politikerne”. Hovedtillitsvagte forteller a de under omorganiseringen, men ogsa forut for denne,

o

kunne bli “innkat pa teppet” til sin §ef & fa sA ara flagra’. | rollen som hovedtillitsvagt ble de
behandlet som ansatt — som en underordnet — og ble kun informert — bade om hva som skulle skje av
endringer og hva de selv skulle mene. | dag opplever de det som lett ata direkte kontakt med ledelsen,
tilgangen painformasion er sarre, og de involveresi bedutningsprosesser pa en helt annen méte enn
tidligere. Dette forklares dels med en toppledelse som i utgangspunktet er opptatt av at bade de hoved-
tillitsvalgte og de plasdtillitsvalgte har en viktig rolle i organisagonen, og dels som en konsekvens av
de relagonene som oppsto mellom de hovedtillitsvalgte og rédmannen i selve omorganiserings-
prosessen. En ny radmann sto altsd med et politisk fattet vedtak om omorganisering i handen. Han sto

ganske alene— uten stette verken fraledere eller gvrige ansatte i organisasjonen:

”Jeg tok dette alvorlig, selv om mange mente jeg ikke burde ta det alvorlig for dette
kunne vi bare |a ligge — det kom sikkert til & ga over. Men det gjorde jeg ikke, og da
var faenskapen i gang, for a S det pa den maten. Det var et helvete, det, og jeg var
ikke noen novisei dette her jeg, altsi. (...)Til dutt befant jeg meg nesten aleinei min
egen organisasjon — det var sa mange motkrefter at det ble sann at jeg grudde meg til
adgaog siselung i kantina.(...) Det hadde ikke vea't mulig uten de tillitsvalgte — det
er en beinhard realitet. Saarlig i to faser. | den kritiske beslutningsfasen, da hadde jeg
utredet en masse. Politikerne var interesserte, men turte ikke & ga inn for dette fordi
jeg sto bortimot alene. S skulle vi behandle dette i AMU, administragonsutval get,
formannskapet og kommunestyret. Fra starten var AMU med meg, fire etatsgefer og
fem ansatter epresentanter. Da valgte de side og da var det greit for politikerne, og da
var det grei skuring. S3 var det selve gjennomfaringsfasen fram mot iverksetting hvor
vi trakk voldsomt pa detillitsvalgte i gruppearbeidene. Det hadde ikke vea't mulig med
et S godit resultat hvisikke de hadde brettet opp ermene og tatt ansvar.”

Hva betraktet radmannen som viktigst? Legitimiteten som de hovedtillitsvagte ga ham, dler den
organisatoriske kunnskap og det arbeidet de bidro med? Han svarer dlik:

“Legitimiteten tror jeg helt Klart var det viktigste. Ressursene kunne vi jo sikkert kjgpt
inn pa en dler annen méte — legitimiteten og det trekkpapiret de faktisk er. Det er
avdand mellom den ansatte og ledesen og synspunkter blir slt bort. Av de
hovedtillitsvalgte far du den utilslerte sannheten, og det er avgjerende for & fa et godt
resultat — dik at resultatet gjenspeiler en felesvirkdighet somvi kan samlesom.”
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Om ledelse
Her, som i de to avrige NPM-kommunene, forventes det at ledere tenker helhetlig. Fra rédmannen

signaliseres det forventninger om at ledere arbeider for det som er definert som felles ma, og i
kommunene D og F har ledere inngétt skriftlige avtaler med rédmannen om hvilke resultater og mal
man har forpliktet seg til & arbeide for i kommende &. Dette, mener radmannen, representerer

utfordringer for de hovedtillitsval gte:

“Nar vi prever & opptre som en profesonell ledergruppe, s er det Klart at vi blir litt

kjappe og effektive, og sa lager vi en prosess der, og Sa setter vi 0ss sammen sann og

sA legger vi opp e lgp. Det er Kart at & jobbe sann gir tillitsvalgte darligere

arbeidsvilkar enn i en tradigonell organisagon der man jobber pa ulike nivaer. Na

legger vi faringer som er vanskelige a rokke ved.”
Radmannen understreker at endret ledelsesform gker behovet for medvirkningsorganer der tillitsvalgte
gis “en redl mulighet til & korrigere toppledelsens bedutninger”. Han omtaler de hovedtillitsvalgte
som viktige medspillere i arbeidet med & videreutvikle kommuneorganisasjonen. Hovetillitsvalgte
har ogsa vaat involvert i arbeidet med & utforme de individuelle lederavtalene som er inngétt med
resultatenhetsd ederne. R&dmannen mener likevel & ane en brytninggtid: Jo mer moderne driftsformer
— josvakeretror jeg detillitsvagtes posigon vil bli hvisvi ikke er veldig kredtivetil afinne lgsninger.”
Med moderne driftsformer vises det til en fleksibel organisagion der ledelsen arbeider med & etablere
en fdles lederplatform. Omdtillingsdyktighet, kommunikagon, hehet, dete verdier og feles
virkelighetsoppfatning vektlegges. Moderne driftsformer blir i en dik betydning pd mange méter
sammenfalende med organisaiorisk flekshilitet, eler det Sennett omtaer som diskontinuerlig
reorganisering (se 3.6.1). Pa skt er maet det forpliktende “vi” for hele organisagonen, men i farste

omgang konsentrerer radmannen og direkterene seg om resultatenhetslederne:

”Ja du tenker pa den vidunderlige vi-falelsen? Ja da, vi har jobbet med den. Vi hadde
en intern undersgkelse, og i den kom det tydelig fram at dette ikke var en organisagon
i det hele tatt. Ming fire, fem og kanskje flere, og folk hadde stor tilherighet til sin
arbeidsplass og gruppe. S det ble viktig for oss & forsgke a endre det. Men vi har ikke
blitt hysterisk opptatt av det — "husk at vi er en organisagon, dere, med kulepenner og
logoer og keramikk og krampaktige greier ". Jeg har et relativt avdappet forhold til
det. Men du skal veae Klar over at du befinner deg i denne kommunen (...) Vi har
jobbet med det pa en indirekte mate gjennom en bred forankring i omstillingsarbeidet.
Tung bruk av tillitsvalgte og etterpa veldig mye ressurser inn i ledergruppa, bade
enhetd edergruppa og radmannsgruppa. ” (Radmann)

Denne hel hetstankegangen er ferst og fremst tydelig i rédmannsgruppa, som bestér av r&dmann og to
direkterer. Disse framstér som samkjerte, og bruker mange av de samme ord og vendinger. Begreper
som helhetlig ledelse og etablering av et vi” er gjengangere, noe vi ser i ordvekdingen under:
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“Det er ikke lov & tenke meg og min enhet her. Og det & skape en vi-felelse er helt
vesentlig. En mate vi gjer det pa er maten vi tre arbeider pa, maten vi omtaler
hverandre pa, maten vi omtaler andre enheter overfor andre pa.”

“Ja, det som sies her er jeg sa enig i! Det er av stor betydning i forhold til signaler
nedover. Det & skape kontakt mellom enhetene. Og der har detillitsvalgte en vesentlig
rolle i & hjelpe oss med a bringe budskapet ut til de enkelte enheter. Det & bruke
fagforeninger er vesentlig for afatil helhet.”

De tre gverste lederne er opptatt av begreper som aalighet, reddighet og forutsigbarhet. Lederne pa
nivaet under — resultatenhetdederne — mener & man har ”en lang vel a gd” n& mdet er a samkjare
resultatenhetdederne: ”Som en dynamisk gruppe som drar vekder pa hverandre fungerer det ikke,”
hevder for eksempel en. Resultaisenhetdederne forteller likeve at det er en forventning om a bli mer
samkjarte etter hvert, og at tid brukt palederkurs og lederutvikling er “vel anvendt tid og ressurser”.

Partsforhold og klima
Hovedtillitsvalgte for de starste foreningene og toppledelsen metes manedlig i det sentrde

samarbeidsutvalget. Dette forumet blir av de hovedtillitsvalgte omtalt som et redt og konstruktivt
medvirkningsorgan. | forkant av disse metene har ale hovedtillitsvagte et “fagforeningstreff”. Her
lages en sakdiste med momenter som de hovedtillitsvagte legger fram i det sentrde samarbeids-
utvaget. Dette er gjerne forhold de ensker belyst og diskutert. Pa fagforeningstreffet seker ogsa de
hovedtillitsvalgte & diskutere seg fram til en feles holdning som svar pa ulike utspill fra rédmanns-
gruppa. De hovedtillitsvalgte som ikke mater i det sentrle samarbeidsutvalget, men som mgter pa
fagforeningstreffet, opplever afa sine interesser ivaretatt, og mener dagens praksis er fruktbar.

Det sentrde samarbeidsutvalget er & betrakte som et rédgivende organ for toppledelsen, og det
stemmes eksempelvis ikke over beslutninger. Dette oppleves som uproblematisk, fordi tillitsval gte kan
anke avgjardlser inn til administragonsutvaget. Det er derfor kombinagonen av det sentrde
samarbeidsutvalget og administragonsutvalget som trekkes fram som garanti for medvirkning og
innflytelse i organisagonen. R&dmannen har et redt gnske om & redusere innflytelsesgapet mellom
toppledel sen og ansattes representanter. En viktig arsak er at radmannen betrakter de hovedtillitsvalgte
som en potensidt viktig dliansepartner vis-avis politikerne. Derfor kunne denne r&dmannen gjerne

ansket seg at de tillitsvalgte generelt hadde en mer sentral rolle i organisasjonen enn det de har i dag:

”’Jeg hadde nok et at organisagonene hadde mer tyngde. Jeg diter med et uregjerlig
kommunestyre som bukserer mye med kommunegkonomien. De investerer osstil fant.
Det er omirent ikke til & leve av. Jeg vurderer hvorvidt dette er et sted & vagre. Jeg
ansker meg sterkeretillitsvalgte og sterkere organisagoner somblaser i floyta.”
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Utviklingen i kommunen viser to interessante ting. For det farste ser vi viktigheten av tillitsvalgtes
stette i omtillingsprosesser. Denne stetten var i dette tilfellet helt essensiell fordi radmannen manglet
tilstrekkelig legitimitet i organisagonen til & gjennomfere endringene. For det andre ser vi at
situasionen skapte et avhengighetsforhold som ryddet vei for hovedtillitsvalgte, bade fer, under og

etter omorganiseringen. En hovedtillitsvalgt beskriver situasonen dlik:

“En stund var Vi de eneste samarbeidspartnerne han hadde. Etatss efene meldte seg
jo helt ut, sa han mistet samarbeidet med dem. (...) De brukte alle sine kanaler ratt for
a overkjere radmannen. (...) Men radmannen var jo tilsatt for at det skulle skje en
endring. Det var alle hovedtillitsvalgte enige om. Vi dreftet mye og dpent med alle
foreninger. Det var en stund vi lurte pa hvilken side vi skulle falle ned pa. Det var en
voldsom lobbyvirksomhet. Vi fant ut at det ikke kunne bli verre enn det det var. S ja,
vi fungerte og fungerer |egitimerende for rédmannen. Men det er et gi-og-ta-forhold.
Han kommer ofte til 0ss og diskuterer far han tar avgjarelser.”

De hovedtillitsvagte fder nd a de har redl| innflytese pa de besutninger man enes om i det sentrae
patsorganet. N&r jeg ber dem beskrive sin rolle i forhold til de tre dternaivene vaktbikkje,
informasjondledd dler samarbeidspartner Ser hovedtillitsvagte for de sterste organisagonene: I hvert
fdl ikke vaktbikkje. Farst og fremst samarbeidspartnere” Radmannen forteller dette om hvordan

partene handterer uenighet:

“Vi blir rett og dett Sttende til vi er enige (...) men vi tenker overraskende likt i de
fleste sakene, vi har flinketillitsvalgte i denne kommunen.”

Pa spgrsmd om jeg som utenforstaende hadde klart & skille ledere og tillitsvalgte fra hverandre under

metene sier han: Vet du— det er jeg jammen ikke sikker pa.”

Oppsummering
Far omorganiseringen hadde tillitsvagte liten innflytddlse og autonomi i arbeidsorganisagonen.

Strategiske alianser — for eksempel i form av band melom politikere og de hovedtillitsvalgte —
beskrives som narmest fravaende. Derimot hadde man etatssjefer med mye makt, og som i liten grad
behandlet tillitsvalgte som ansattes tlerar og innflytelseskand. De hovedtillitsvalgtes problemer med
abli hert, og radmannens problemer med & fa gjennomslag for endringsprosesser, skapte grobunn for
en kraftig alianse mellom radmannen og tillitsvagte. Sik sett ble de hverandres strategiske dlianse.
Medvirkningskander ble etablert, noe som gkte hovedtillitsvagtes tilgang pa informasion og redle
muligheter for innflytelse. De hovedtillitsval gtes ekspertise ble styrket, samtidig som de ogsa opplevde
avaae mer autonome sett i forhold til ledelsen. Samlet sett klatret atsa de hovedtillitsvalgte oppover
pa medvirkningskal aen som felge av omorganisering og ny toppledelse. Radmannen, pasin side, ville
ddri ha maktet & giennomfere endringene uten sette fra de hovedtillitsvagte. | etterkant av
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omorganiseringsprosessen er det imidlertid etablert et nytt topplederteam — eller rédmannsgruppe —i
organisagonen, og radmannen har derfor fétt en tryggere lederbase. Vi ser imidlertid ogsd i denne
kommunen at rédmannen trekker fram ord og begreper som Vi tenker overraskende likt” og Vi har
flinketillitsvagte her”. Det kan derfor se ut til at det er en sammenheng mellom likhet og flinkhet.

Vi ska na vende blikket mot kommune F, der forholdet mellom de hovedtillitsvagte og ledelsen pa
undersakel sestidspunktet var anspent. En av grunnene var a de hovedtillitsvalgte opplevde & sta uten
noen form for reelt medvirkningsfora. La oss se neaamere pa hvorfor.

6.4.3 Kommune F - Fra medvirkning ad hoc til  ?

“Alt gires riktig i forhold til hovedavtalen og regelverket, men radmannen tar flere
og flere avgjardser sdlv. Da blir sparsmalet — hvilke arenaer er de tillitsvalgte med
pa? De tillitsvalgte er med ndr det gjelder prosess og delaktighet i progektgrupper.
(...) Men mer og mer legger man pa radmannen, somi ekende grad delegerer til sine
fagpersoner.” (Adminigrativ leder)
Dette er den av utvalgets kommuner som i sterst grad har tatt i bruk NPM-inspirerte organisasons- og
ledel sespringipper. Organisagonen har vaat i kontinuerlig endring fra midten av 1990-tdlet. Da ble

resultatenheter etablert, og ytterligere rendyrket da ny rédmann tiltradte mot slutten av 1990-tallet.

Sett i et historisk lys er dette en kommune der tillitsvalgtsystemet har stétt sterkt. Utviklingen de Sste
arene ser ut til aha endret dette. | |gpet av datainnsamlingen, som forlgp over to perioder, skjedde det
en forandring til det verre — sett fraftillitsvalgtes stasted. La oss starte med hvordan en representant for
toppledelsen vurderte situasjonen ved farste anledning, neermere bestemt i oktober 1999:

“Her e det rdédmannen som styrer alt som har med arbeidsgiverpolitikk, men de
tillitsvalgte har jo innflytelse ad hoc — nar rddmannen kjerer utviklingsprosesser — da
er dealltid med (...) men du setter ikke arbeidsgivers styringsrett under avsterming.”

Under denne farste runden matte jeg en salvbevisst toppleddse. Ledere pa direkterniva uttate blant
annet i intervjuer a tillitsvagtes innflytelse var avhengig av hvorvidt de hadde laat seg “trinna”.
Sammenhengen mellom likhet og flinkhet var her enda tyddigere enn i kommune C og D. Nok en
endring ble gjennomfart i kommuneorganisagonen kort tid etter den fergte intervjurunden, noe som

resulterte i at man formelt hadde to ledernivaer; radmann og resultatenhetsledere.

Om ledelse
Fra 1998 har radmannen og hans naameste radgivere arbeidet med & etablere samharighet blant de

mange resultatenhetslederne, samtidig som det har vaat ansett som viktig & skape en starre forpliktelse
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blant resultatsenhetdederne. Resultatenhetslederne er forpliktet til & tenke helhetlig, og “ansvarlig-
gigres for forhold i egen resultatenhet”, samtidig knyttes de ogsa relativt tett opp mot radmannen. Et
ledd i dette arbeidet er innferingen av omfattende mal- og resultatstyringssystemer. Ledere rapporterer
manedlig til rAddmannen om gkonomi og budsjettavvik, sykefravaa, antall gjennomferte medarbeider-
samtder, forbedringsfordag, klager, avvik, og eventuelle fordag til endringer eler andre presserende
ting man ensker & ta opp. Flere ledere sier at “fordag til forbedringer” saalig blir lagt merke til hos
rédmannen og hans rédgivere. Nar jeg sper hvordan det gér med ledere som ikke oppfyller de fastsatte
krav og forventninger, far jeg felgende svar:

“Du kan blgffe over en periode, men det avdekkesi rapporteringa, for det er s pent
sa det vil synes. S gar det pa handling og konsekvens. Hvis du melder at du har gjort
ting som du ikke har gjort, sa innremmer vi ikke s3 mange ekstraomganger. Da ma du
heller fahjeptil & gjare noe annet.” (Kommune F — radmannens stab)

Alle ledere har inngétt individuelle avtaler med r&dmannen etter prinsppet vinn dler forsvinn”, dler
”bli omplassart”. Selv er radmannen opptait av & signdisere at han er & betrakte som en leder pa lik

linje med resultatenhetslederen. En sentralt plassert radgiver karakteriserer han med disse ordene:

“Han er uredd og tar irreversible bedutninger. Vi kan vagre enig og uenig, men sann
er det alltid. Men nar du kan vaare i hansindre krets og vaare med pa beslutninger, sa
er det interessant og moro, men at det skaper uro, usikkerhet og redsel har jeg stor
forstadsefor. Husk pa at vi e mange ansatte. ” (Resultatenhetd eder)

Et titals ledere hadde pa intervjutidspunktet sagt opp sine jobber i lgpet av en todrsperiode. Ifdge
”mine” resultatenhetd edere var oppsigelsene dels et resultat av stort arbeldspress, dds manglende vilje
til af@lge radmannens ideer, tanker og visioner. Og nettopp utviklingen av et felles sett av ideer, tanker
og visjoner har stétt sentralt i arbeidet med ny organisasion i lgpet av denne perioden. Radmannen og
hans radgivere ser ut til & halyktes: Resultatenhetsledere forteller at de opplever ajobbei en moderne
og tidsriktig kommune. Ledere benytter begreper som nytenkende”, “’spennende” og i forkant” nar
jeg ber dem beskrive kommuneorganisagonen, og de identifiserer seg med r&dmannen og hans vyer
og md for kommuneorganisag onen, som noe spakefullt omtales som Only the sky isthe limit”. Sdv
opplevde jeg ogsa & bli mildt irettesatt i intervjuer med bade r&dmannen og hans radgivere. Pa
sparsmd som: Hvordan opplever de ansatte endringene?” ble det eksempelvis pdpekt & i denne
kommunen snakker vi ikke lenger om ansatte. Vi foretrekker medarbeidere”. Det handlet heller ikke
om ”lederl gjditet”, men snarere om “fornuftige” eler ”ansvarlige” ledere. Det er imidlertid ledere som
har et mer distansart forhold til de endringer som har funnet sted, og som blant annet trekker fram en
ny trend blant radmannens negmeste radgivere: ”De har dle klippet haret svaat snaut, og har skiftet ut
v-genseren og de beige buksene med legg med flandllsskjorte og olabukse. Akkurat som gefen 5a”

147



(tilfeldig eler ikke, flere av de mannlige informantene var bemerkelsesverdig like sin leder). En

resultatenhetsleder forteller om en endret inngtilling:

“Det har vaat en enorm utvikling. Jeg har vaat med fra ferste mate, hvor skepsisen

var stor og det var negative holdninger, til nd, hvor det er samstemt, god stemning og

bred enighet om det som foregar. Na ser vi helhet, og kan godt gi noei en periode. Sa

er vi ogsa ansvarliggjort ved at gér vi med underskudd, mé Vi ta det igjen neste &r.

Det er en merkdig grad av samhold.” (Kommune F — re-leder)
Resultatet av denne ledel sesstrategien er at linjenei organisasjonen pa mange mater blir fortettet, i den
forstand a de ma og resultater som formuleres, kommuniseres i linjen mellom resultatlederne og
rédmannen, men ogsa mellom resultatenhets edere. Samholdet i ledergruppa framstar som forholdsvis
godt: De resultatenhetdederne jeg har intervjuet fortdler a de faer seg som del av noe. Dette noe
omtales som spennende og utviklende. Dettillitsval gte beskriver imdilertid situasjonen som vanskelig.
De viser til ”en stadig mer pétrengende informasonsterke”, og faer seg plassert pa sddinjen. En

leder omtaler de tillitsvalgte pa denne méten:

“Det var et godt bilde som ble brukt en gang. Og det var at ledere kommer foran pa
offroadsykler, s3 kommer politikere pa litt gode trauste sykler litt bak, og til dutt
kommer de tillitsvalgte pa trehjulssykler. Og jeg har den fddsen. De tillitsvalgte
henger ikke med. De bremser og bremser, det er den falelsen jeg sitter med. | hvert fall
nar vi snakker om hovedtillitsvalgte. De sier alltid nei.” (Kommune F — re-leder)

Om partsforhold og klima
Forut for mine to intervjurunder hadde jeg et innledende mete med representanter for toppledel sen og

de tillitsvagte. Her mette jeg rédmenn, tre direkterer og hovedtillitsvagte for de to starste
fagforeningene. Formdet med matet var & presentere studiens tema, samtidig som jeg ogsa ensket a
danne meg et farste bilde av kommuneorganisagonen. Stemningen var pa dette tidspunktet god, det
ble vitset, og da jeg ba de ulike informantene beskrive Stuagonen i organisagonen var det en sam-
stemt beskrivelse jeg fikk: ”Spennendel” Matet fant sted rundt bordet pa rédmannens kontor, og her
hadde det veat hyppig metevirksomhet denne varen, ogsa pa kvelddtid, og gjerne med pizza. De

hovedtillitsvalgte selv beskrev sin rolle i omorganiseringsprosessen som betydningsfull og viktig.

Dette inntrykket ble delvis bekreftet under den ferste intervjurunden. De hovedtillitsvalgte opplevde &
ha medvirkningsfora der de kunne gve innflytelse — disse var imidlertid noe ad-hoc preget. De p&
gdende endringsprosessene hadde medfart a man hadde fraveket de faste matetidspunktene, men
matene med toppledelsen ble vurdert som viktige. Forholdet melom hovedtillitsvalgte og topp-
ledel sen — som da besto av radmannen, tre direktgrer samt en personalgef somi stor grad latil rette for
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samarbeid mellom partene - ble omtalt som godt. De hoveditillitsvalgte fortalte at de ble trukket med i
besl utningsprosessen pa et tidlig tidspunkt: I hvert fal i forberedelsesfasen.” Om sin egen rolle saen
hovedtillitsvagt: ”Jeg er et sed mellom informagondedd og samarbeidspartner.” Under min andre
intervjurunde var situasjonen endret:

Prosessen var i utgangspunktet veldig bra. Men sa skjer det noe. Vi fikk beskjed om &
spare 30 millioner, men sa blir det 90, og da blir det et gap somikke vi har vea't med
pa, og ndr det ikke blir behandlet i hovedarbeidsmiljeutvalget, og heller ikke i
administragonsutvalget hvor partsforholdet skal ivaretas, A skjagrer det seg for oss.
(...) Vi ba om utsettelse, og etter det ble det vanskdig. Vi sa jo pa det som en stor
organisatorisk endring som burde vaat tatt opp i administragonsutvalget. Det fikk vi
ikke honner for, og da blir samarbeidet tungt. Vi e jo valgt for & ivareta
medlemmenes interesser, og det klarer vi ikke godt nok i dag. Men sdnn som modellen
er, sahar vi jo mista en del arenaer. | etatene hadde vi hovedutvalgene. (...) Vi har jo
vaat med pa ledersamlinger. Det presiserte han at vi skulle veere med pa da han
begynte. Det har vi forholdt osstil inntil vi ble stoppa i dera pa siste samling. N& har
han omdefinert. (...) Etter det har vi fatt veart pa deler av en ledersamling. | pausen
var det nesten ingen som kom bort for a prate, bortsett fra to vi kjenner godt. En skal
vaze sterk for & leve med dette. Vi far ingen informasion fra noen. Rollen var er ikke
hva den burde vage. Vi blir srbare i den forstand at medlemmene kommer og
forteller oss hva som skjer. Var hverdag blir a lete opp og kartlegge far vi kan gi noen
svar. Vi var del av noe, og sa blir vi utestengt. Man gjer kanskje det som er nedvendig
for & haen vissryggdekning. Derfor er det vanskelig & ta noen pa avtalebrudd. ”

Hesten 2000 var det en tilspissat situagon mellom partene. Det foregikk en dpen maktkamp mellom
den adminigtrative toppledelsen, farst og fremst representert ved rédmannen, og de hovedtillitsvagte.
Hovedtillitsvalgte beskriver en endret rolle:

”’Du spurte meg hvordan jeg sa pa rollen min Sist gang du var her. Datror jegjeg sa

noe sant som samarbeidspartner. Der tok jeg feil. Na er jeg vakthikkje, og det har jeg

tenkt til & varetil ting endrer seg.” (Hovedtillitsvalgt - NKF)
| foregdende kapittel omtalte jeg det politiske skiftet som fant sted i denne kommunen ved vaget
1999. Mangd pa medvirkningsfora og drategiske dlianser har medfart a de hovedtillitsvagte
befinner seg i et dags vakuum i organisagonen. De hovedtillitsvagte har ogsa pa sett og vis fait et
forklaringsproblem: De har gitt radmannen legitimitet ved & sette og ga god for en ny omgang
omorganisering og endring, men befinner seg nd i en sruktur der de utestenges fra viktige
beslutninger. Slik framstiller hovedtillitsvalgte situasjonen. Vi skal ogsalaradmannen fadippetil. Nar
jeg ber ham beskrive tillitsval gtsystemets posigon i arbeidsorganisasionen, sier han fglgende:

“Tillitsvalgtapparatet er bygget opp etter kommunene som de en gang var, med
datsgefer og partssammensatte utvalg som tok tilsettingssaker sentralt. (...)
Problemet er at hovedtillitsvalgte na har mistet mange av de sakene de hadde hand
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om tidligere. De gar delvis pa tomgang. De plasstillitsvalgte tar tingene ute pa den

enkelte arbeidsplass. Det gjer at hovedtillitsvalgte opplever at deres reele

pavirkningskraft minker vesentlig. Derfor etterlyser de meter i hovedarbeidsmiljz-

utvalget og i administragonsutvalget og mener at radmannen er en ratass fordi deres

verden er endret til det verre. Vi har prevd & dra demmed i prosesser, men det gar jeg

ikke p& en gang til. Min opplevelse er at den forpliktelsen jeg trodde vi skulle utvikle

giennom en redl samhandling mellom likeverdige parter, ikke var der. Nar dette

begynte & stramme seg til forsvant de, de gikk tilbake til sine tradigonelle roller og

skulle skyte pa arbeidsgiver.
De hovedtillitsvalgte har i skrivende stund ingen formelle meateplasser med rédmannen og administra-
sionen. Det er riktignok et uformelt ménedlig lungmete der representanter fra administrasionen og de
hovedtillitsvalgte mates. Her foreligger det ingen meteinnkallelse i forkant, og intet referat i etterkant.
P4 sentrdt nivad har det derfor veat en utvikling fra ad hoc-medvirkningsfora til ingen redle
medvirkningsfora. Blant ledere og tillitsvalgte blir det sagt at i den grad hovedtillitsvalgte i det hele tatt
blir involvert, s er dette i iverksattingsfasen. Vi ser a radmannen dels begrunner dette med
organisagonsmodell, dels med tillitsvalgte som ikke tar ansvar. Nar endringene i hovedtillitsvalgtes
muligheter for innflytelse begrunnes som en naturlig konsekvens av et utviklingsforlgp, fager dette
samme argumentasjondinje som jeg redegjorde for i forrige kapittel, der jeg omtate rédmenns for-
klaring pa administragonsutva gets reduserte stilling. Hovedtillitsvagte og radmannen har imidlertid
avvikende syn pa hva som har skjedd. Sett fratillitsvalgtes side er utviklingen resultat av radmannens
strategiske manavrering for & gke sin makt. Hovedtillitsvalgte hevder derfor a det har skjedd en
maktkonsentrasjon pa rédmannsniva i arbeidsorganisagonen: ”Radmannen bestemmer dt. Ferdig
med det. De andre dilter etter.” Satt fra radmannens sasted har det kjedd en vesentlig makt-

omfordeling, selv om ogsa han innremmer at det foregar en reell maktkamp:

“Ja er du gal. Den makten jeg Stter igien med er kulturdt betinget. (...) Jeg er &
organisagons- og & makimenneske. Og hoveditillitsvalgt for den sterste foreninga er
et maktmenneske. Da er det to maktmennesker som metes, og da er spersmalet: Hvem
har de edleste sakene & dassfor? Jeg tror at det er jeg somhar det.”

De hovedtillitsvagtes makt, og da saglig makten til den hovedtillitsvalgte for NKF, er ifdge
rédmannen et resultat av at “den gamle kulturen henger igjen i veggene”. Den omtales som en
tidsbestemt makt, fordi “nye” akterer, bdde pa tillitsvalgts og leddsessiden, vil bringe inn nye
holdninger og verdier. Dette synet deles ogsa av enkelte resultatenhetsledere. En sier det dlik:

“Vi er veldig brukerfokuserte. Og det vi gjar er grunnet i at vi gjar det for brukerne,
Mens de tillitsvalgte har blikket ensidig rettet mot de ansatte og deres ve og vel pa en
veldig gammeldags méte.
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Radmannen er av den oppfatning at han selv har delegert ut all makt i organisasjonen. Han viser til at
han kun gtter igien med en kulturet betinget” makt. Som vi skal kommetilbaketil senere, er kanskje
dette den mest effektive form for maktbase en akter kan forvalte.

Oppsummering
Henddsesforlgpet i denne kommunen er interessant fordi hovedtillitsvalgte her i utgangspunktet

hadde en sterk posigon, i motsetning til hovedtillitsvalgte i kommune D. Like fullt er de na blitt
stéende igjen pa Sden av organisagonen. Det er ogsa grunn til & understreke at det bildet som den
sterte hovedtillitsvalgte tegner, stettes av hovedtillitsvagte fra andre fagforeninger tilherende andre
organisasioner. De hovedtillitsvalgte er (forbausende) samstemte i sin situasjonsbeskrivelse, som blant
annet viser a ledelsesinitierte medvirkningsordninger er sarbare dersom organisatoriske strukturer
og/eller ledelsens holdning og inngtilling til tillitsval gtsystemet endres. Radmannen ser pa sin side ut il
& ha lyktes i & skape et forpliktende samhold i ledergruppa, samtidig som lederne nagrer bade
beundring for og lojditet til sin radmann. Radmannen har dermed opparbeidet seg en maktbase i
ledergruppen som gir ham legitimitet innad i organisasjonen, men ogsa utad har arbeidsorganisasjonen
under ledelse av dagens r&dmann opparbeidet seg legitimitet. Som omtalt i avsnitt 4.2.1 karakteriseres
han som en av landets mest suksessrike kommunae ledere, og kommuneorganisagonen rangeres i
toppen av kommune-Norges ditedivigon. Den endrede Stuagonen for de hovedtillitsvalgte har
imidlertid bidratt til & styrke samholdet mellom representantene for de ulike fagforeningene. Samtidig
som frefalet av formelle medvirkningskander og organer oppfeattes som et tgp for de hoved-
tillitsvalgte, betraktet de ogsd sSin posigon og rolle som friere. Man er ikke lenger forpliktet til &
samarbeide om noe som man i utgangspunktet var skeptisk til, og kan nd ga doent ut og kritisere
rédmannen og hans neameste medarbeidere. Dette blir da ogsa utnyttet for det det var verdt.
Kommunen har med andre ord ikke samarbeidsvillige, flinke og disiplinerte hovedtillitsva gte lenger,

men hovedtillitsvalgte som er villige til & mobilisere motmakt.

6.5 Medvirkning lokalt — en utvidelse av det kommunale bedriftsdemokratiet?
Plasstillitsvagtes rolle framstér som viktig i den avhierarkiserte kommuneorganisagonen. | de tre
NPM-kommunene legges det fra toppleddsens side opp til & man pa enhetsnivd skd ha
partssammensatte fora mellom plasstillitsvagte og resultatenhetdeder. Det er imidlertid noe uenighet
om hvordan disse foraene fungerer. Et administragonsutvalgsmediem sier det dlik:
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“Det kan bli rétt parti i noen sammenhenger. Du har gamie, drevne re-leder *® og s3

far du et system der tillitsvalgte i gasayne skal ha sterre innflytelse. Det er jo ikke alle

som kan ta igien med en releder i konflikisStuagoner. Der vil de rutinerte

hovedtillitsvalgte ha helt andre kvalifikagoner og muligheter for & bryte igjennom.”

(Kommune F - hgyrepolitiker)
Den siterte politikeren beskriver et system der mange bedutninger skd treffes pa enhetsniva, mellom
plasdtillitsvalgt og resultatenhetdeder, noe han mener kan bli “rétt parti”. | kommune D, E og F
forteller imidlertid radmannen og andre ledere a man har arbeidet med & styrke rollen til plass-
tillitsvalgte, i takt med a bedutningsmyndighet er delegert nedover i arbeidsorganisagonen. N& jeg
her skd synliggjere samarbeid pa lokdt niva velger jeg derfor & konsentrere meg om de lokde
partsforholdet i NPM-kommunene. Her e resultatenhetdeder og plasdtillitsvagt gitt ansettelses-
myndighet opp til et visst niva Andre potensielle temaer er sparsmd omkring arbeidstid, arbeids-

organisering og fordeling av arbeidsoppgaver.

6.5.1 Hvordan fungerer de?

De lokde medvirkningsforaene kan sies & ha styrket det kommunale bedriftsdemokratiet.
Plasstillitsvalgte far her tilgang pa formaliserte medvirkningsordninger som i utgangspunktet pner for
mulig innflytelse over beslutninger som direkte griper inni arbeidstakernes hverdag. Utvalgene bestar
av enhetdeder og en utpekt plasstillitsvagt, og vedtak kan ankes til sentralt medvirkningsforum
og/eller administrasjonsutvalget dersom enighet ikke oppnés lokalt. Mine informanter forteller at dette
svaat gelden skjer, noe vi ogsd sa i forrige kapittd. Men hvordan fungerer de lokde utvalgene i
praksis? Her er tillitsvalgtes beskrivel ser:®’

“Det kan lett bli for neart. Du skal ha sterk ryggrad for & g& imot en leder i for
eksempel en ansettelsessak. | tillegg har jeg et klart inntrykk av at de plasstillitsvalgte
er i entidskemme. Du blir fort uglesett, selv om det stér i hovedavtalen at man har
krav pa a gjere fagforeningsarbeid i arbeidstiden.” (Kommune F: htv, NKF)

”Jeg synes det kan vaare vanskelig & bruke tid pa fagforeningsarbeid nar jeg santidig
s at kollegene minelgper sombare det i gangene.” (Kommune F: ptv, NHS

“Mest av alt handler det ommangdl pa tid. Vi som skal representere de ansattei ulike
utvalg er ikke frikjgpt. Vi ma bruke av arbeidstida var. Jeg fder ofte at de jeg jobber
sammen med tenker 'skal han na fly av garde pa sinne fagforeningsgreier igien™.”
(Kommune E, htv. NKF)

5 Re-leder er forkortelsen for resultatenhetsleder.
5" Hovedtillitsvalgte er her forkortet med “htv”, mens plasdtillitsva gte bagrer initidene”ptv>.
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Det er ikke helt Klart hvor mye en tillitsvalgt skal kunne si pd et ansettelsesmete. Jeg
kan fale at jeg er der for at ledelsen skal ha Sitt pa det tarre. Avgjereser kan jo ankes,
men det gjares gelden, og det tror jeg er feil. Men der har ogsa fagforeningene et
ansvar. (Kommune E: ptv, KFO)

»Jeg har inntrykk av at det stort sett gar bra, men jeg harer at noen har problemer
med & fa fri til meter. De har nok kanskje ogsa en vanskeligere situagon enn oss
hovedtillitsvalgte. Noen enheter er svaat STd, og da kan det bli veldig personlig.”
(Kommune D: htv, NKF)

Vi har bare hatt ett mete forelgpig, s det kan jeg ikke S sA mye om. Men det er jo
egentlig vart talerar oppover i systemet. Det er jo et utvalg somvi bar benytte. Det er
en mate der man kan ta opp saker, problemer.” (kommune D: ptv, NKF)

De loka e medvirkningsorganene omtales i utgangspunktet som viktige “talerar”: De representerer en
mulighet for innflytelse p& enhetsniva. Plasdtillitsvalgte som en mulig innflytelseskand er derfor av
relativt ny dato, og ma, som far omtalt, betraktes som en konsekvens av gkt delegering. Tidligere var
plasstillitsvalgte mest & regne som observatarer for hovedtillitsvalgte, og der hovedtillitsvagte ble
kontaktet dersom det var forhold man gnsket & endre pa avdelingsniva. En ik praksis betraktesi dag
som lite gangbar. Bade ledere og hovedtillitsvagte omtaler utviklingen i dike ordelag som: ”Plass-
tillitsvagte kan ikke lenger bare Igpe til hovedtillitsvagte, de ma forsgke a ordne opp sdv.” Det er
med andre ord en oppfatning blant toppledere og hovedtillitsvalgte om at saker skal lases lokdt. De
plasstillitsvalgte selv framhever i den anledning to begrensende faktorer: Tid og nahet.

6.5.2 Tid og neerhet

Hovedavtaen dar fast at tillitsvalgte ma f& forholdene lagt til rette dik at de kan ivareta sine oppgaver
etter de retningdinjer som er fastsatt i denne avtade” (Hovedavtaden § 10-1). N& plastillitsvagte
framhever tidsnad som et problem, blir det henvigt til en fysisk og psykisk tidskngpphet. Den fysiske
tidsknappheten viser til antall timer man er frikjapt, eller mangel pa frikjapt tid overhodet. Ingen av de
plasttillitsvagte i mitt utvalg hadde pa undersgke sestidspunktet frikjgpsordning. Da sier avteverket
a tillitsvalgte har krav pa fri ved behov, men dette skd i forkant klareres med negmeste leder. Med
andre ord har en leder, og eventuell motpart, i rediteten myndighet til & bestemme og bedutte hvor
mye arbeiddtid en tillitsvagt kan bruke pa & eve innflytelse pd, eventuelt opponere mot lederens

beslutning. Dette vil kunne gjere energimaktbasen sarbar (se avsnitt 6.3.2).

Nar det gjelder den psykiske tidsknappheten framhever flere informanter at de har en felelse av at det
er gat & bruke tid pa fagforeningsarbeid nér de vet at kollegene ma klare seg med faare folk pajobb.
Det understrekes likevel at dette ikke er grunnet i konkrete kommentarer, men snarere at “jeg far litt
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vondt i magen nar jeg malgpe fra”. Og, til tross for at hovedavtalen presiserer at tillitsvalgte har rett til

fri fraordinaat arbeid for &drivetillitsvalgarbeid, stér det ogsa at:

“Arbeidet som tillitsvalgt skal awikles dik at det volder minst mulig ulempe for
arbeidets gang. Fravas skal sa vidt mulig avtales pa forhand med naameste
overordnede.” (Hovedavtalen § 12-5, a)

Flere av informantene er plasstillitsvalgte innenfor relativt sma enheter. | sma enheter blir jeg fortalt at
forholdet mellom leder og ansatte er kollegidt. Salenge ting fungerer greit” oppfaites dette postivt. |
motsatt fal kan negheten oppleves problematisk for de tillitsvagte: Det blir lett ”personlig”. En
plasstillitsvalgt Ser: ”Det kan vagre en ubehagdlig jobb & fortelle en leder & en ansait fder seg darlig
behandlet.” Situagonen for de plasstillitsvagte er derfor ulik den som hovedtillitsvalgte opplever;
sistnevntes motpart er elden en leder man $& i et direkte autoritetsforhold til. Tid og negthet kan,

som jeg kommer tilbake til senere, pavirke samtlige av de maktbaser som Borum (1995) refererer til.

6.5.3 Enhetsledernes vurderinger
Ogsa enhetsledere har meninger om de |lokale samarbeidsutvalgene. Jeg omtalte ovenfor at tillitsvalgte
i utgangspunktet ser pa utvalgene som en god innflytelseskanal. Hos ledere er det sterre variasion over

vurderingene, bade internt i kommunene og mellom kommunene. La 0ss se naamere pa noen sitater:

Jeg bruker dem aktivt i intervjuprosesser, og i alle mater hvor jeg vet at ansatte skal
informeres. Jeg har ogsa prevd a fa demtil & veere padriverei endringsarbeid. Du er
avhengig av & ha et OK forhold til dem, seerlig fordi vi har en sa flat organisagon.”
(Kommune F)

“Dialogen mellom plasstillitsvalgt og resultatonradeeder fungerer veldig variert.
Ikke alletillitsvalgte og lederetar dette pa alvor. (...) Det er for eksempd ingen kultur
for detteinnenfor teknisk.” (Kommune E)

“Na har vi enhetdedere gang pa gang blitt fortalt hvor viktig det er & ha jevnlige
meter med de tillitsvalgte. Men for meg blir det vanskdlig a finne rom for det. Det er
en hektisk hverdag.” (kommune D)

De lokde samarbeidsutvagene i kommune F framsto pa undersgke sestidspunktet som de best
fungerende. Ordningen var forholdsvis godt etablert, men ogsa her forteler bade enhetdedere og
tillitsvalgte om stor variagon enhetene imellom, bade n&r det gjelder metets form, hyppighet, temaer
og ikke mingt hvordan man betrakter ordningen med lokde samarbeidsutvalg. Her er to utsagn fra
enhetsledere hentet fraen og samme kommune:
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”| egen enhet jobber jeg kontinuerlig sammen med den tillitsvalgte, bade i forhold til
interne endringer og ansettelser. Ansettelsesradet bestar av meg og tillitsvalgte. Det er
et negr't samarbeid. Jeg synes det fungerer godt.” (Kommune F)

“Rent personlig har jeg hatt lite nytte av tillitsvalgte. Ved ansettelser skal de jo vage
med, men de bidrar ikke med noe bortsett fra trenering. Det er tendenser il
sandpastraing. De skal mene noe for & mene, uten at de er kvalifisert. Det kan vagre
ditsomt.” (Kommune F)

| mitt materide gar det et klart skille mellom de som ”samarbeider nér de m&” — altsa ved ansettel ser —
og de som samarbeider fordi de opplever dette som ”nyttig”. De |lokde partssammensatte utvagene
framstar som best fungerende innenfor pleie- og omsorgsrel aterte tjenester, mens tekniske tjenester ser
ut til & befinne seg i motsatt ende. Dette er sammenfalende med det Trygstad og Madsen (2001)
finner n&r de har underszkt lederes forhold til tillitsvalgte: Ledere innenfor tekniske tjenester hadde
mindre kontakt med tillitsvalgte, og beskrev stt forhold til tillitsvalgte som mer negativt enn gvrige
kommunale ledere. | hervarende studie framgar det at ledere som benytter organet aktivt, ogsa ser pa
det som et egnet diskugonsformum for endringsspersmd. Disse lederne er likeve i klat mindretal.
Det er langt flere som omtaler utvalget som et godt informasjonsforum, der tillitsvalgte informeres om
forslag og beslutninger som diskuteres eller er vedtatt pa nivaet over.

| samtlige kommuner ser det ut til at det i stor grad er opp til enhetdeder & bestemme hvilke saker man
velger a diskutere med tillitsvalgte, og ikke mingt nar tillitsvagte drasinn i ulike prosesser. Hvordan
ledere vurderer behovet for samarbeid med tillitsvalgte, og kanskje viktigst, hvordan lederne oppfatter
detillitsvalgte de skal samarbeide med, innvirker p& hvordan de lokale medvirkningsforaene fungerer.

Medvirkning pa enhetsniva er med andre ord i stor grad et ledersparsmal.

6.6  En samlet vurdering av ulike medvirkningsfora

Jeg har A langt i dette kapittlet sekt & synliggjere hvordan ulike parter oppfatter medvirknings-
organenei noen utvalgte kommuner. | NPM-kommunene D, E og F vektlegges viktigheten av |okale
partssammensatte fora forholdsvis sterkt, og bade hovedtillitsvalgte og ledere forventer a eventuell
uenighet ska |gses “lokat”. Bare unntaksvis ska hovedtillitsvagte trekkes inn, men da ska ogsa
toppledelsen inn som motpart. Plasdtillitsvagte som innflytelseskand har derfor fétt @kt betydning.
Maktforholdet mellom plasdtillitsvagte og deres ledere framst& imidlertid som mer asymmetrisk
enn det vi ser pa sentrat niva mellom hovedtillitsvalgte og den administrative toppledelsen. Men la

0ss begynne med en vurdering av de sentrale partssammensatte fora.
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6.6.1 Sentrale medvirkningsfora: Tre hovedfunksjoner

Hovedtillitsvalgtes muligheter for medvirkning og innflytelse ma sees i forhold til den kommunale
toppledelsens styrke. Den kommunale topplederrollen har giennomgétt store endringer, bade nér det
gjelder krav og forventninger. Det er i dag en forventning om a den kommunae toppleder ska
malbaare en form for lederskap preget av helhetlig tenkning, og der tjenesteproduksionen skal males
etter brukernes forsdelse av kvditet, og gkonomenes oppfatning av effektivitet. Dette fordrer en
fleksibel arbeidsorganisasjon som er dpen for omstilling og nye grep. Den kommunale topplederen har
i lopet av 1990-tdlet gét fra & vaae en forsvarer av sektor, fag og framgangsméte til a bli en
helhetstenkende, lyttende, inspirerende og mdorientert tilrettelegger. Sik er i dle fal idedbildet.
Dagens topplederided medfarer et forventningspress som kommuneorganisagonens gverste ledere
meter i ale de sks kommunene. Idedet er imidlertid sterkere kommunisert i NPM-kommunene, der
toppledelsen er skiftet ut, og store organisatoriske endringer er gjennomfart. Disse topplederne leder i
dag en arbeidsorganisagon som i utgangspunktet baserer seg pa gruppesamhold blant ledere pa tvers

av nivéer. Dette representerer utfordringer.

| en av kommunene — kommune F — har radmannen langt pave lyktes med a etablere et vi” mellom
seg sdv og de mange resultaienhetdederne. | de avrige fem kommunene framstér ledere pa ulike
nivéer som langt mindre samkjerte. | NPM-kommunene D og E e det riktignok stor grad av
samharighet mellom ledere i topplederteamet dler rdmannsgruppa, men avstanden mellom topp-
ledelsen og resultatenhetdederene vektlegges blant mine informanter. Jeg finner & mangd pa
gruppesamhold mellom lederne gker hovedtillitsvalgtes betydning for rédmannen og toppledelsen. Jeg
finner videre a de sentrae partssammensatte fora har fylt og fyller tre ulike, men relaterte behov for
toppleddsen. Dette er behovet for & kvalitetssikre bedutninger, det er behovet for & disiplinere
hovedtillitsvalgte, og det er behovet for & oppna legitimitet i kommuneorganisasionen. Det kan se ut til
a kommunde toppledere, enten de hilser det velkommen dler ikke, er av den formening a

hovedtillitsval gte besitter maktressurser innenfor kommuneorgani sasjonen.

Tillitsvalgte som kvalitetssikrere
For det farste framhever toppledelsen at de sentrde partssammensatte foraene er viktige fordi hoved-

tillitsvalgte har ekspertise som bidrar til & kvaitetssikre toppledd sens bedutninger. Hovedtillitsvalgte
far presentere sSitt syn og sSne argumenter, og dette gir toppleddsen viktig informasion: Det

representerer en mulighet for &”’ta pulsen pa organisagonen”, som flere formulerer det.
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“Tidlig pa 1990-tallet — da jeg startet her — var jeg opptatt av a fa til dialog med
tillitsvalgte. Vi innferte manedlige mater med gjensidig informasjon. Det var viktig for
meg a signalisere at vi i toppledelsen var til & stole pa. At vi tok innspill pa alvor, og at
vi var avhengige av disse innspillene. Vi har hatt helt apne kort, og det fungerer veldig
godt.” (Kommune B)

Toppledere framhever at den informas onen som hovedtillitsvalgte bidrar med, og som er en viktig del
av hovedtillitsvagtes ekspertise, er vanskdlig tilgjengelig, fordi s mye sles bort pa veien”. Dette er
informasjon om ansattes situasjon, deres reaksjoner og meninger, og sett fratoppledel sens side er dette
en knapphetsressurs som de antar hovedtillitsvagte besitter. Informagon om “grasrota” gjer topp-
ledelsen i stand til &i sterre grad forutse mulige reskgoner pa ulike bedutninger: Det hayner topp-
ledel sens ekspertise. Hovedtillitsvalgtes maktbase i form av ekspertise er en ettertraktet ressurs ogsai
NPM-kommunene D og E. Jeg tolker dette som en indikator pa a hovedtillitsvagtes rolle som
ansattes talerar, og deres kompetanse til & videreformidle arbeidstakeres holdninger, oppfatninger og

vurderinger i stor grad anerkjennes av toppledelseni de fem kommunene.

Colbjarnsen (1999) har giennom studier av partsforhold innenfor privat negingdiv funnet at behovet
for hovedtillitsvalgte som informatorer reduseres i de avhierarkiserte organisagonene. Arsaken er a
man i “desentrdiserte og tverrgéende organisagonsformer” i starre grad har tilgang til ansates
kunnskaper og informagon enn innenfor de tradigonelle hierarkiene (ibid., s. 34). Pa dette punkt er
mine funn avvikende. En av radmennene (kommune D) mener endog at tillitsvagtes rolle som et
korrigerende ledd til ledelsen blir enda viktigere i organisagoner preget av det han omtder som
moderne driftsformer. PA den ene siden kan det innvendes a de to NPM-kommunene ikke har géit
“langt nok” nar det gilder innfaring av flat struktur, og som fage av dette er bilaterae relagoner
mellom leder og ansatt ikke godt nok utviklet dik a de kan erdatte rdagonen melom
hovedtillitsvalgt og toppleder. Pa den annen side kan sarrelse, i antall ansatte, ha betydning. Til tross
for stor variagon, kommunene i mitt utvalg er & regne som store arbeidsorganisagoner. Totat sett er
kun i overkant av fire prosent syssdsatt i bedrifter med over 50 ansate® Den minge
kommuneorganissgonen i mitt utvag teler over 200 ansate. Gitt Stardsen  pa
kommuneorganisagonen, kan de utviklingstendenser man ser i privat sektor snarere representere
unntaket enn regelen innenfor den kommunal e arbeldsorganisagon. | tillegg er dle ’mine” toppledere
rekruttert fra andre kommunae lederverv, en rekrutteringsvel som er svaat vanlig i kommuna sektor
(Badersheém og @gard 1999). Det er rimelig & anta a den kollektive innflytelseskandens sterke

hitp://www3.ssb.no/statistikkbanken. Bedrifter etter nagring, starrel sesgrupper og tid, 2002.

157


http://www3.ssb.no/statistikkbanken

posision innenfor norske kommuner er med pa a forme kommunale topplederes forhold til tillitsvalgte.
Faktorer som sarrelse og tradigon gjar a de utviklingstendenser vi ser i privat sektor derfor ikke

nadvendigvis er overfarbare pa partsforholdene i kommunal sektor.

Disiplinerende
Kommunelovens skille mellom politikk og administragon hadde til hensikt blant annet & redusere de

folkevagtes innflytelse over kommuneorganisasonens daglige drift. Samtidig kan skillet ogsa tolkes
som et resultat av ensket om a gjere tillitsvalgtes bruk av politikere, blant annet til & ave innflytelse
over arbeidsgiverpolitikken, mindre legitim (Trygstad 2003). | kommuneloven understrekes det at det
er r&dmannen og ikke politikerne som er den utevende arbeidsgiver og administragonens suverene
leder. Det e defor mot rédmannen hovedtillitsvalgte ma vende seg nar mdet er & pavirke i
beslutningsprosesser. Denne endringen steter imidlertid an mot en inditugonalisert praksis i mange
kommuner, der tillitsvagte og folkevagte tidligere fungerte som gjenddige Srategiske dlianse-
partnere. For radmennene, som etter ny lov ska fungere som den redlle administrative toppleder, er
det avgjarende & seke a endre de etablerte relagonene mellom hovetillitsvagte og politikere: Det er
behov for disiplinering av politikere A vel som hovedtillitsvalgte. De sentrae partssammensate fora
ser ut til & fylle dette behovet:

“Det politiske nivaet har nd trukket seg tilbake pa et vis. Fra det hold Sies det at det er
administragionen og radmannen som er arbeidsgivere. Det betyr at tillitsvalgte ma ga
til radmannen, og ikke til det politiske nivaet. Utevelse av arbeidsgiverpolitikk er
radmannens ansvar. Jeg har inntrykk av at dette aksepteres av tillitsvalgte. Jeg tror de
sentrale fagforeningstreffene har bidratt til dette.” (Kommune A - radmann)

“Rollen har endra seg. Vi var fierne motstandere. Na er vi medspillere og medaktarer.
De har mattet omstille seg, de ma agere pa en annen mate. Det er ikke uproblematisk.
Nar du blir tatt pa alvor og er med pa rad, sa gir det deg muligheter, samtidig som du
ikke lenger kan sta pa barrikadene og kjempe kampen. Det er en ontilling for dem
0gsa, og sikkert litt vanskelig bakover i rekkene.” (Kommune D- radmann)

”Problemet” — sett fra toppledelsens side— er imidlertid at hovedtillitsvalgte har en form for autonomi i
kommuneorganisasjonen. Til trossfor at arbeidsgivers styringsrett anerkjennesi norsk arbeidsliv®, er
hovedtillitsvalgte i noen grad frakoblet rollen som underordnet, i den forstand at de, bade innenfor og
utenfor organisasionen, kan opponere mot toppledelsen uten & risikere represdier. R&dmenn synes i
stor grad & betrakte dette som et hovedtillitsvalgtes privilegium™: Det er pa sett og vis legitimt at de
forsgker & skape stoy og forpurrer dler forsinker bedutninger. Autoritetsrdlagonene mellom

8 Arbeidsgivers styringsrett er imidlertid ikke lovregulert, og det finnes heller ingen lovfestet definision av begrepet. (Info-tjeneste AS,
2000:del Vkap. 1/s. 6)
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hovedtillitsvalgte og toppledelsen er pd mange méater uklare. Sett fra toppledelsens stasted kan
partssammensatte fora bidra til & begrense hovedtillitsvalgtes opplevde behov for a etablere og/dller
bruke gsrategiske allianser i form av eksempelvis politikere, noe som ogsa blir bekreftet av
hovedtillitsvalgte. Samtidig er metepunktene mellom hovedtillitsvalgte og folkeval gte blitt faare, blant
annet som et resultat av skillet mellom politikk og administragon og administragonsutva gets
reduserte betydning, og da salig i kommune D og E (men ogsa F, jf. kap. 5). Radmenn framhever i
den anledning at de sentrale partssammensatte fora bidrar til & symbolisere at det nd er toppledelsen og
de hovedtillitsvalgte som ma fungere som hverandres strategiske alliansepartnere. Derfor vil disse fora
ogsa kunne fungere disiplinerende pa tillitsvagte fordi det & kongtituere spilleregler vil fungere som
kognitive kart for gyldig eler legitim handling for begge parter, noe som farer oss over til det tredje

behovet som de partssammensatte fora ser ut til afylle.

Legitimerende
| mitt utvag var fire av seks radmenn ansat sent pa 1990-tallet. Samtlige av disse radmennene

understreker at de sentrale partssammensatte fora har fungert som en viktig marker for & symbolisere
et skifte fra ”polarisering og fronter” til ”samarbeid og konsensus”. Den (nye) adminidrative
toppleddsen er imidlertid ikke ingitugondisert i kommuneorganisagone. Skal topplede sen fungere
som representanter for et samlet lederskap er den avhengig av legitimitet, og saalig de fire nytilsate
rédmennene framhever at hovedtillitsval gte forvalter ressurser som kan fylle dette behovet:

“Nar du skal fa en organisagion til & fungere er det viktig med tillitsbygging. Hvisikke
blir det bare rot og mye annen dritt. Derfor er det viktig med et ordnet forhold til
organisagonene, og Vi har faste meter hver maned.” (Kommune E - radmann)

De sentrde partssammensaite fora fungerer som arenaer der nye roller og nye kommunikagons- og
relagonglinjer institugionaliseres i kommuneorgani sasonen. Partssammensatte utvalg representerer en
mulighet for toppledelsen til & begrense usikkerhet. Sev om radmannen har fétt stor raderett over
hvordan ansattes medvirkning, og defor ogsd innflytelse, praktiseres i organisagonen, e ogsa
rédmannen og evrige toppledere avhengig av hovedtillitsvalgte, fordi hovedtillitsvagte forvater en
meget viktig strategisk ressurs: Michel Crozier (1964) hevder at en viktig kilde til organisatorisk makt
er muligheten til & handtere uskkerhet. De som handterer usikkerhet har makt dersom denne
usikkerheten f.eks. bergrer den giennomgdende arbeidsstrammen og innsatsen i organisasjonen.
Crozier benytter ingenigren for dillustrere sitt poeng. Innenfor en industribedrift vil maskinene vaere et
usikkerhetsmoment. | det gyeblikket de stopper opp, er organisasonen totalt avhengig av ingenigrens

o

vilje til & ~ordne opp”. Innenfor den kommunale arbeidsorganisagonen vil ansatte framsta som x-

159



faktoren, og de hovedtillitsvagte tilskrives pa sett og vis ingenigrens rolle. De vil kunne ga god for

ledelsen, samtidig som de vil kunne vise dpen motstand. Som en av radmennene sier det:

“Noen av detillitsvalgte er veldig flinke, og de er sterke personligheter. De har lang
fartstid og de har gatt her i korridorenei mange ar. Det betyr at de vet nayaktig hvilke
knapper de skal trykke pa for & kunne pavirke en sak.” (Kommune D)

Toppleddsen tilskriver de hovedtillitsvagte rollen som “signifikante andre”.” Tolbert og Zucker
(1996) vektlegger rollen som signifikante andre — personer med hay organisatorisk status — har i en
ingtitugonaliseringsprosess. Dersom de som defineres som signifikante andre — i denne sammenheng
hovedtillitsvalgte - ikke statter ingtitugonaiseringsprosessen, vil dette bremse prosessen, eler endog
soppe den. Dersom tillitsvagte derimot stetter en endringsprosess, vil de fungere som viktige
promotarer for ledelsen. Derfor vil hovedtillitsvalgte ogsa fungere som garantister i organisasjonen,
og kan til en viss grad handtere den usikkerheten som er forbundet med ansattes mulige reaksjoner pa
f.eks. endringgtiltak. Jeg har i den forbindelse vidt til a de partssammensatte fora fyller behovet for
ekspertise, dik at toppledelsen kan forutse mulige reskgoner blant ansaite far bedutninger settes ut |

livet. Men hovedtillitsval gte besitter ogsa ressurser som sikrer ledelsen legitimitet:

"Nar du sper hva som er viktigst — legitimitet eler kunnskap - A e det ve
antakeligvis legitimitet, selv om de sdvsagt ogsa har viktig kunnskap & bidra med.
Men, de har en veldig legitimerende funkgon. De skaper trygghet. ” (Kommune C)

Om maktgkonomisering
De makiressurser som hovedtillitsvagte besitter skrer dem  dtsd medvirkningsfora og

innflytelsesmuligheter. Samtidig kan ogsa de sentrae partssammensate fora gi toppledelsen en
mulighet til & forhindre dpne konfrontasioner, som i beste fdl vil skape stay i organisasionen samt
forsinke beslutningsprosesser.” Men makiressurser er ikke konstante. De kan gke dler avta over tid.
En méte & bevare maktressurser pa er a gkonomisere med dem. Bade Korpi (1987) og Borum (1995)
framhever a den mest effektive makten er den som er inditugondisart. Ingitugonaisering kan
betraktes som en viktig indirekte strategi for maktekonomisering (Korpi 1987). Den institugonaliserte
makts "hemmelighet” er a den er lite merkbar, den representerer et doxa, men den er ikke mindre
tilstedevaarende. Korpi hevder i den forbindelse at fornuftige maktressursforvaltere har mye avinne pa
A unnga 3pen maktutevelse, fordi anvendese av maktressurser dltid innebegrer dternative kostnader,
og — ikke minst - fordi maktressurser forbrukes (Korpi 1987:103-104). Dette er noe bade toppledelsen
og tillitsvalgte er seg bevisst. Felgende sitat er i si mate svaat illustrerende:

0 Dette er et av temaene som vil bli behandlet i det pé&f2lgende kapittel.
™ Alts&forhindre en situasjon lik den som framgér av figur 6.1, der beslutningsprosesser kommer ut av ledelsens kontroll.

160



“Vi kan sette kjepper i hjula pa mye, vi. De snakker om at streik er ut — greit! Men hvis

vi begynner & pikke pa enkeltting kan vi drgye alle typer prosesser som kommunen vil

ha. Vi kan bruke politikerne, og vi er frietil & ga til avisa. Vi truer ikke — men jeg tror

han vet det. Og s vet han at vi er naa@mere arbeidstakerne og kan komme med

innspill. Jeg vil pasta at jeg har ganske stor makt, men bare sa lenge jeg kjgrer en viss

stil. Jeg bruker den bare ved helt ngdvendige anledninger. Hadde jeg drevet med mye

fiaseri, gétt til avisa, ikke veat konfidensidl, sa ville den blitt redusert. Jeg har makt

fordi jeg er ngytral. ” (Kommune C — hovedtillitsvalgt NKF)
Etablering av medvirkningsfora kan tolkes som en mulighet for begge parter til & ekonomisere med
sne maktressurser. Vi har imidlertid sett at toppledelsen i kommune F har vagt en konfrontagons-
linje. Her foregér det pd mange méter en dpoen kamp om roller og klassifikasoner. Fra & ha hatt en
sentrd rolle, ikke mingt i omorganiseringsprosessen, har hovedtillitsvalgte i rediteten mistet sine
medvirkningsarenaer. Jeg har relatert denne utestengningen til et gkende gruppesamhold mellom
resultatenhetdederne og rédmannen, og det kan se ut til a resultatenhetdederne som gruppe har
overtat to av de funkgonene som hovedtillitsvalgte fyller i de evrige kommunene: De tilfarer
rédmannen ekspertise om forholdene i organisagonen, dik a bedutninger kan kvditetssikres, og de
gir rAdmannen legitimitet. Stuasjonen framstér sdedes i samsvar med det Colbjarnsen (1999) mener
er illustrerende for de desentrdiserte og tverrgéende organisagonsformer. Sett fra ledernes stésted
framstér arbei dsorganisasjonen som relativt konsolidert. De samme lederne har veat med pa a ga god
for “irreversble endringer”. Det er rimelig & anta at dette kan forsterke opplevelsen av samharighet i
lederkollegiet, og framskynde ingtitugondiseringsprosessen av ulike NPM-prinsipper i ledergruppa
(Weick, 19933). R&dmannen og evrige ledere far ogsa bekreftelse pa egne valg av organisatoriske
lesninger og ledelsesprinsipper innenfor det kommunae feltet pd nagondt plan, der kommunen
omtales som en som gar i forkant og er med pa a utvikle sosiat skapte normer for god organisering
(Revik 1998, Scott 1995, DiMaggio og Powell 1991, e ogsa kap.9). Kommune F er blitt et
organisatorisk forbilde. Dette organisatoriske forbildet er ogsa preget av a ord og begreper byttes ut,
og a nye normer blir forsekt innfart. Det nye vokabularet og de nye styringssystemene synes a hatil

hensikt Aetablere et "vi”, dler en ny sosid orden:

“Social order isproduced by a series of disciplining strategies — from confinement to
systems of examination — whose aim is to regulate behavior by imposing norms of
normality, health, intelligence, and fitness” (Seidman 1994: 226).

For de hovedtillitsvagte medfarer forsaket med & etablere en ny sosid orden a motparten blir mer
diffus, samtidig som vi ser tegn til den samme klassifikasjonskampen som jeg omtalte i kapittel 5, der

det blir skapt noen faringer som lett plasserer de hovedtillitsvalgte i en bds preget av ikke-gyldig
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argumentasion og reakgonsform. Som en leder sier det: ”De er rett og dett géit ut pa dato.” Hva sa
med de plasstillitsvalgtes rolle? Har de overattt hovedtillitsval gtes funksion som innflytel seskanal ?

6.6.2 Lokale partssammesatte fora

Mine funn viser a de lokde partssammensatte fora fungerer hays variabelt. Den enkelte resultat-
enhetdeders vurderinger av nytten ved et lokalt medvirkningsforum innvirker pa hvordan dette
praktiseresi enhetene. | den grad forumet fungerer som noe mer enn et ansettel sesorgan, framst&r det
farst og fremst som en informagonsarena der resultatenhetdeder far mulighet til & informere om
beslutninger eller planlagte beslutninger truffet i ulike ledermeter. Innenfor pleie- og omsorgsenhetene
benyttes ogsa disse metene til turnusplanlegging og diskugioner rundt arbeidsorganisering. Mine data
viser imidiertid at de lokae medvirkningsforai mindre grad fungerer som innflytelseskand i forhold
til endrings- og organiseringssparsmd i enheten. Det synes som om denne type sparsmd gierne
dreftes i fora der resultatenhetdedere og toppledere mates. Mine undersekelser har ogsa vigt a de
lokale partssammensaite fora i Sarre grad er preget av asymmetriske autoritetsrelagoner mellom
plasstillitsvalgt og leder enn det man finner innenfor de sentrde partssammensatte fora. Dette
begrunner jeg med at tillitsvagte pa enhetsniva har mindre tilgang pa sentrdle maktressurser enn det
som er tilfelle for hovedtillitsvagte. Dette betyr ogsa at ledelsen, i kraft av sin modelistyrke i disse
utvalgene, framstér som mer dominerende enn det vi sa var tilfellet i de sentrale medvirkningsforaene,
sav om vi 0gsa A tegn til det der. Vi har st a plasdtillitsvalgte framhever tid og nexhet som to

faktorer som pavirker deresrolle som innflytelseskanal i forumet.

For nzert og mangel patid
Bade hovedtillitsvagte og plasstillitsvagte mener naghet til leder kan oppleves problematisk nér

temaet som skal diskuteres innebagrer en dler annen form for kritikk rettet mot leder. Dette kan vage
kritikk mot leddsesform, dler det kan vaae kritiske innvendinger mot bedutninger som skd fattes.
Fra & vege underordnet ska man plutsdig gd inn i rollen som likeverdig partner, eler motpart, dt
avhengig av den aktuelle situagonen. Hovedtillitsvalgte sier at det skal en “sterk ryggrad” til for a ga
imot sin leder, mens fra politikerhold uttales det at dette kan bli “réit parti”. Det er ogsa et problem for
plasstillitsvalgte at mangel patid til fagforeningsarbeid pavirker den innsatsen som den enkelte kan
legge ned i arbeidet. Tid, dler fravaa av frikjept tid, blir pa sett og vis en indikator pa a man som
plasstillitsvalgt er mindre viktig enn hovegitillitsvalgte. Tid i form av frikjgp indikerer et brudd mellom
arbeldgtakerrallen og tillitsvagtrollen, der et i utgangspunktet asymmetrisk forhold erdtettes av et
symmetrisk forhold. Tidsknapphet har derfor sasmmenheng med opplevd autonomi.
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For det farste vil tid indikere mobiliseringsstyrke. Jo flere ansatte du representerer, desto viktigere vil
du vage vis-arvis leddsen, fordi du vil kunne mobilisere medlemmene, enten sdv eler ved hjdp av
hovedtillitsvalgte. Og jo flere du representerer, desto mer frikjgpt vil du vagre, noe som vil kunne
signdisare viktighet, fordi du framfor & stikke fra” faktisk har fri for & arbeide for medlemmenes sak.
Motsait vil mangd pa tid medfere a du som ftillitsvalgt lett vil kunne fde at du ikke kan bruke
tilstrekkelig med energi til & fdge opp medlemmer og deres saker. Du vil ogsa vaae mindre

tilgjengelig og synlig for medlemmene, noe som vil kunne pavirke samholdet i gruppa.

For det andre vil tilgang pa tid pavirke ekspertise, fordi informagon og erfaring vil gi tillitsvagte
kunnskaper. Bade mobiliseringsstyrke og ekspertise vil igjen pavirke den grad av autonomi man som
tillitsvalgt opplever & ha overfor den andre pat — lederen. Dersom det dlerede ekssterer et
asymmetrisk autoritetsforhold mellom plasstillitsvalgt og dennes leder, vil heller ikke hovedavtaens
presisaring av a “fravegr skd savidt mulig avtales pa forhdnd med neameste overordnede” (8 12-5a)
bidra til & rette opp denne skjevheten. Dersom fravaeret det sakes fritak for skyldes interne problemer
innenfor den “neameste overordnedes” ansvarsomréde, kan dette i stor grad pavirke den tillitsvalgtes
autonomi i den aktuelle saken. For det tredje vil mangdl pa tid kunne begrense mulighetene til &
etablere drategiske dlianser, fordi man vil ha mindre energi & sette inn i lobbyvirksomhet dler
koalisjonsbygging. Begrenset andel frikjgpt tid pavirker med andre ord de plasstillitsvalgtes tilgang pa
maktressurser, sett i forhold til hovedtillitsvagte. Jeg konkluderer derfor med at dette | Sste ingans
pavirker den tillitsvagtes strategiske kompetanse (Borum 1995). Nar vi innenfor kommunal sektor
finner en stor interesse for resultatenhetsmodellen, og delegering av bedutninger til enhetsniva, er
dette & betrakte som en svakhet ved medvirkningssystemet. Det ber likevel understrekes at rollen
som plasstillitsvalgt er i stgpeskjeen, og det er interessant at den NPM-inspirerte toppledelsen
vektlegger en viderefering av det kommunale bedriftsdemokratiet ogsa pa enhetsniva.

6.7  Oppsummering

Jeg datet dette kapittdlet med a reise tre problemdtillinger. Problemdtillingene ble utledet av de
endringene jeg pdpekte i kapittel 5, der jeg konkluderete med at tillitsvalgtes betingelser for med-
virkning og innflytelse er endret. Problemstillingene led som falger:

e Hvilke medvirkningsforafinner vi i de ulike kommunene?
e Hvordan fungerer de?
e Hvahenholdsvis begrenser eller gker tillitsvalgtes muligheter for innflytelse i

kommuneorganisasjonen?
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| samtlige kommuner er det etablert faste forader tillitsvalgte og ledel sen mates. Dette er fora som er
blitt eteblert i lgpet av 1990-tadlet, og gjerne i forbindelse med omorganisering eler utskiftninger i
toppledelsen. Med unntak av kommune F har kommunene opprettet partssammensatte organ bade pa
sentrat og lokdt nivai organisagonen. | mitt utvalg av kommuner viser det seg a de partssammen-
sate fora pa enhetsniva e mer innarbeidet i de tre NPM-kommunene. Dette har jeg relatert til den
dore delegeringsgraden som kjennetegner disse kommuneorganisagonene. Dette medfarer at rollen
som plasttillitsvagt er i endring. Fra tidligere & ha fungert som obsarvater for hovedtillitsvalgte, for-
venter bade ledere og hovedtillitsvagte nd a den plasdtillitsvagte selv ordner opp lokat”. Plass-
tillitsvalgte som ansattes innflytelseskana har derfor blitt viktigere i NPM-kommunene. Det kommu-
nale bedriftsdemokratiet, karakterisert av kollektive medvirkningsarenaer, blir derfor viderefart ogsa

innenfor de avhierarkiserte kommuneorganisasjonene.

6.7.1 Hvordan fungerer utvalgene?

P& lokdt niva fungerer de partssammensaite utvalgene svaat variabdt, men som innflytelseskanal
synes de a vage pavirket av to faktorer: Mangd pa tid og stor naghet til leder. Forholdet mellom
tillitsvalgte og leder oppleves av flere tillitsvagte som asymmetrisk, noe som gir trange kar for
innflytelse. | de sentrde partssammensatte fora er dette noe annerledes. Selv om ogsa disse fungerer
forskjellig er ulikheten mindre markant. Hovedtillitsvagte framst&r som mer autonome st i forhold
til plasttillitsvagte. Hovedtillitsvagte vurderer ogsa utvalgene som viktige i forhold til & kunne gve
innflytelse, men i to av de NPM-organiserte kommunene presserer hovedtillitsvalgte at det er
kombinagonen av administragonsutvalg og sentrat medvirkningsforum som sikrer dem innflytelse

over langsiktige beslutninger.

Tidspunktet for ndr tillitsvagte trekkes inn i bedutningsprosesser er vaierende. | en av de
kommunene jeg her har gétt neamereinni hevder tillitsvagte at de er veldig tidlig” inne. | ytterligere
en kommune som ikke er behandlet ssarskilt forteller tillitsvalgte at de er med alerede i planleggings
fasen. Ellers mener tillitsvalgte a de stort sett innlemmes i forberedd sesfasen. Unntaket er kommune
F, der hovedtillitsvalgte pa undersegke sestidspunktet satt uten noe formelt medvirkningsforum, og der
man heller ikke ble informert om ledelsens planer og beslutninger i saalig grad.

6.7.2 Hvabegrenser eller gker tillitsvalgtes innflytelse?
Tillitsvelgtes muligheter for innflytelse er i dette kapittelet relatert til tilgang til maktressurser.
Tilgangen til maktressurser er mindre for plasstillitsvalgte enn hoveditillitsvalgte. For sistnevnte gruppe

bidrar maktressurser i form av gruppesamhold, energi, ekspertise, autonomi og strategiske allianser til
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at de av toppledelsen vurderes som viktige (unntaket er F). Det a ha etablerte partssammensatte fora
gir toppledelsen en mulighet til & fatilgang pa de hovedtillitsval gtes maktressurser. Jeg har argumen-

tert for at de sentrale partssammensatte utvalg fyller tre ulike behov for den kommunale toppledel sen:

e Degir toppledelsen ekspertise,
e De skaper en arenafor strategisk alliansebygging og fungerer derfor disiplinerende, og
e Debidrar til agi toppledelsen legitimitet i kommuneorganisasjonen.

De sentrae partssammensatte fora framstér som maktgkonomiserende for toppledelsen. Det & hgyne
sin organisatoriske ekspertise, det a disiplinere hovedtillitsvalgte i forhold til strategiske alianse-
partnere, og det & hayne legitimiteten i form av sette, bidrar til & konvertere radmannens formelle
makt til faktisk makt i organisagonen. Hovedtillitsvalgtes gilling ma derfor delvis ses i lys av
rédmannens og toppledergruppas manglende tilgang pa maktressurser. De partssammensatte fora
bidrar imidlertid til a det utvikles rdlagoner mellom toppledesen og hovedtillitsvdgte. Det utvikles
forpliktende forventninger til samarbeid i medvirkningsforumet — det er en arenafor tillitsbygging.

| kommune F har jeg argumentert for a gruppesamholdet | ledergruppa og melom resultat-
enhetsledere og radmannen har gitt radmannen stor strategisk kompetanse og modelImakt, noe som er
ytterligere forsterket av oppmerksomhet og beundring innen det kommunae feltet. | samtlige
kommuner, ogsa i kommune F (om enn pa lavere organisatorisk niva), finner jeg imidlertid at det
kommunale bedriftsdemokretiet videreferes i kjente former: De kollektive medvirkningsarenaene
desentraiseres og rykker neamere de ansatte i det daglige. Er det daingen endring & spore? Det som
framstar som tankevekkende er a toppledelsens bruk og kontakt med de hovedtillitsvalgte far et
strategisk skinn over seg. Svaat fa av de toppledere som jeg har intervjuet er opptatt av medvirknings-
arenaer Ut ifra et demokratisk perspektiv. Medvirkning framstér derfor i stor grad som et strategisk
ledelsesverktay. Samtidig har vi sett at en r&dmann mener a hovedtillitsvagte far vanskeligere
arbeidsforhold i organisagoner preget av ’moderne driftsformer”. Den fleksible og omstillingsdyktige
kommunen er i fglge den samme rédmannen preget av en hurtigere beslutningstakt, der topplederene i
stor grad har lagt |@pet i det gyeblikket de hovedtillitsvalgte involveres. Vi har ogsa sett at toppledelsen
setter likhetstegn mellom likhet og flinkhet ndr de omtaler tillitsvagte. Den flinke tillitsvagte er en
som pa mange méater snakker toppledelsens sorak, og som tenker i mange av de samme baner. Sik
sett forutsettes det pa sett og vis a arbeidstaker og arbeidsgiver har sammenfalende interesser, og
rollen som vakthikkje blir vanskdlig a ivareta for tillitsvagte dersom de ensker & medvirke i
toppledel sens endringsplaner.
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Men hvilken grad av tillit har kommuneledelsen og tillitsvalgtsystemet i den store og differensierte
gruppa av ansatte? Det er tema for kapittel 8, men farst skal vi se neamere pa selve grunnlaget for
tillitsvalgtes makt — medlemmene de organiserer og blant annet deres beveggrunner for & veae

fagorganisert. Jeg foretar derfor et skifte béde i fokus og metodisk tilnaaming.
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Kapittel 7

| forrige kapittel sa vi at toppledelsens forhold til hoveditillitsvalgte kan tolkes ut i fra
et maktgkonomiserende perspektiv. Dette fordrer imidlertid at de hovedtillitsvalgte —
som ansattes representanter — har legitimitet og nyter tillit blant sine mediemmer. |
dette kapittelet retter jeg derfor blikket mot de ansatte. Her ser jeg naamere pa hva
som framstar som viktige begrunnelser for fagforeningsmediemskap, og i hvilken grad
de organiserte arbeidstakerne benytter tillitsvalgtkanalen i nevneverdig grad. Jeg er
saaliginteressert i a avdekke om respondentenes alder og utdanning pavirker bruk av
tillitsvalgte, og jeg ansker ogsa a synliggjare eventuelle forskjeller som kan relateres
til organisasonsmodell.

1. FAGORGANISERT — ET SP@RSMAL OM KOMMUNAL ETIKETTE?

Innenfor norsk arbeiddiv har medvirkning og innflytelse for arbeidstekere veat serkt relatert til
normen om likhet. Kollektivet har stéit sentralt, og “transakgonen’ har foregétt mellom den kollektive
arbeidsstyrken — representert av tillitsvagte - og arbeidsgiveren. Fernie og Metcdf ser a (...)
participation of unions design of policies provides a voice and therefore contributes to perception of
justice” (1995:381). Innenfor den kollektive medvirkningstradisonen er det den ansattes posision som
underordnet som star sentrat (Ingebrigtsen 1993). Dermed kan vi § a den representative med-
virkningstradisionen bygger paideen om et asymmetrisk maktforhold, der arbeidstakeren ved hjelp av
den kollektive arbeidsstyrken forseker & utjevne, dler redusere, asymmetrien ved a dra veksdl pa en
viktig og effektiv maktbase, den jeg i forrige kapittel omtate som gruppesamhold. Sparsmdet er da
om tillitsvalgte faktisk har en slik maktbase & draveksler pa

| lgpet av 1990-tdlet ble det innenfor arbeiddivsforskningen fokusert pa endring av arbeidstakernes
verdier, holdninger og preferanser. Det ble, og blir, hevdet a arbedsakere, og ssalig yngre
arbeidstakere, | Sarre grad forfekter det individuelle (sef. eks. Radvel 2000, Anvik m.fl. 1999, @ian
1998, Almas m.fl. 1995). Reidar Almés mfl. (ibid.) viser i sin forskning at for yngre arbeidstakere er
arbeidet blitt en kilde til forbruk, forngydser og sevutvikling. Arbeid betraktes ikke av disse
arbeidstakerne som en materiel nadvendighet (Almas 1995:103). Almas finner videre at for den
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yngste generasion” er det viktig & veae seg selv”’. Uavhengighet, og det & finne sin egen vel gjennom
livet, vektleggesi sterre grad av denne gruppen arbeidstakere, sett i forhold til tidligere generasjoner.

Vektleggingen av individuelle aspekter ved arbeiddivet stér i kontrast til det som har kjennetegnet
norsk arbeiddiv i etterkrigstiden. Hogne @ian finner at lannsarbeid har vaat en viktig mekanisme for
sosd integragon: Solidaritetsaternativet og en ny velferdspolitikk, som gikk under navnet ”Arbelds-
linja’, vigtettil lannsarbeidernes ansvar overfor fellesskapet gjennom afremme moderasion i lennskrav
(1998:16). Pian viser videre til det han karakteriserer som ”lennsarbeidets ambivaens™: Pa den ene
siden star |annsarbeidet for likhet, i betydningen ensartethet og sammenlignbarhet. Pa den andre siden

har ogsa |ennsarbeid mening som forskjell i betydningen individualitet og unikhet. Han skriver:

”l hvilken grad Iennsarbeid kan erfares som realisering og synliggjaring av ensindi-
viduelle potensialer, og ikke bare som en standardiserende og disiplinerende individu-
ering, vil variere med forsqjdler i sogale betingeser man lever under.” (ibid., s. 13)

Innenfor kommuneorganisagionen vil man — i tréd med Statet over — befinne seg i en kontekst der

arbeidstakere med ulike forutsetninger og forventninger metes og har sitt daglige virke.

7.1  Problemstillinger

Kommuneorganisagonen er en sektor der tillitsvalgtsystemet har hatt en sterk posigon, men ingen
ingitugon eler ingitugone | innretning er uforanderlig - & heler det representative medvirknings
sysemet. For a& dette skal oppfattes som legitimt i organisagonen ma det bekreftes gjennom
samhandling ulike akterer imellom. Dette krever blant annet a individene betrakter bade fag-
foreningene og de tillitsvalgte som forenlige med sin identitet og den virkeligheten de stér i og meter
bédei og utenfor arbeidsorganisasionen (Berger og Luckmann 1966, Scott 1995). En dansk studie om
fagforeningenes posigon blant medlemmene synliggjer viktigheten av nettopp dette. Studien konklu-

derer blant annet med:

”(...) the unions are under pressure from changes in the industrial system, in liberal
ideology and especially in the values among their members (...) It is especially the
well-educated and younger memberswho demongrate individual values.” (Bild et. al.
1998:196)

| dette kapittelet ska jeg blant annet “jakte” pa de individudlt orienterte. Er det for eksempd en
sammenheng mellom ader, utdanning og begrunnelser for fagforeningsmediemskap, og er det noe
som tyder pa at andelen uorganiserte er gkende? Mer eksplisitt ansker jeg svar pa falgende spersmal:

e Hvaframstar som viktige begrunnelser for fagforeningsmed|emsskap?

e | hvilken grad er ansattes bruk av og kontakt med tillitsvalgte relatert til alder og utdanning?
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e Kan ansattes bruk og kontakt med tillitsval gte relateres til en endringsproblematikk?

Organisasionsmodel| vil fortsatt veare en viktig bakenforliggende variabel. Jeg antar at nedbygging av
lederniver, innfering av mdings- og bel gnningsmetoder samt bruk av empowerment som ledelses-
prindpp er med pa & fremme individuelt orienterte strategier for medvirkning og innflytelse, noe som
vil kunne svekke kontakt med tillitsvagte, og bruk av kollektive medvirkningsordninger. Det vil

derfor vaare sentralt & avdekke eventuelle ulikheter mellom de to kommunegruppene.

7.2 Hvorfor fagorganisert?

Sparsmdet som dtilles kan ”leses” ut ifra to ulike konkurrerende perspektiver. Pa den ene siden kan
dette forstds i lys av et nyingitugondt perspektiv. Her rettes oppmerksomheten inn mot organisa-
gonens normer og verdier, pa organisasg onsmedliemmenes virkdighetsforstaelse og sosde identitet,
men ogsa pa det miljget som organisagonen er del av. Strukturer vil pd en mer fundamenta méte
pavirke méten vi som organisasionsmedlemmer oppfatter og tolker virkeligheten pa. De rdlagonelle
forholdene vi st&r i innebaarer en mulig dynamikk: Dersom det innenfor en organisatorisk kontekst er
sgnifikante andre som mdbager andre verdier, dler som diller sparsmdstegn ved etablerte
medvirkningsordninger, vil dette kunne igangsette en diskugon som vil kunne svekke ulike
ordningers legitimitet. Til grunn for min forsdelse av signifikante andre benytter jeg Berger og
Luckmanns definigon:”The significant others in the individud’s life are the principa agents for the
maintenance of his subjective redity” (ibid. 1966:170). Pa den andre siden kan hvorfor fagorganisert
besvares ut ifra et nytteorientert perspektiv. Her vil det sentrale vagre & avdekke om hvorvidt det
fortsatt er nyttig for den enkelte aktar aveare del av et kollektiv. La oss starte med nytteargumentet.

7.2.1 Fordi nytten overgar kostnadene?

Sett ut ifra et ragonelt akterperspektiv vil det vaare sentrdt a fastda ndr, og under hvilke betingelser,
det er i en aktears sdvinteresse & konstruere og opprettholde inditugonelle strukturer som i
utgangspunktet vil kunne virke handlingsbegrensende. Perspektivet bygger pa antakelsen om at
individer kalkulerer vinning og tap i ulike former for handlingsvalg, og at adferden reflekterer denne
typen nyttemaksimerende kalkulering (Coleman 1986, Hechter 1990). Hvorfor velger for eksempel en
stor andedl av oss arbeidstakere a vagre fagorganisert, ndr utgangspunktet er mest mulig nytte for hver
enkelt av 0ss? Dette sparsmalet er forsgkt besvart av Manceur Olson (1965), som argumenterer for det
ragonelle ved atre inn i en fagforening. N& flere individer har felles dler kollektive interesser og
deer et formd, som for eksempd hayere lann og bedre arbeidsbetingelser, vil individudl og
uorganisert handling vaere utilstrekkelig:
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“Organizations can therefore perform a function when there are common or group

interests, and though organizations often also serve purely personal, individual

interests, their characteristic and primary function is to advance the common interests

of groups of individuals. ” (Olson 1965:233)
Store organisasioner vil imidlertid ha problemer med fullt ut & sikre seg mot gratispassasjerer —i dette
tilfdlet uorganiserte. Uorganiserte vil derfor nyte fruktene av det fagorganisagonene har forhandlet
fram uten & betale fagforeningskontingent. Sett fra den organisertes side er dette sammenfallende med
den verst tenkelige situasionen i “fangenes dilemma’”.” Olson hevder likevel at en akter er villig til &
godita gratispassagerer sa lenge gevinsten ved & ddltai kollektive grupper overstiger kostnadene. Sett
fra den uorganisertes stésted er det ogsa viktig a antall gratispassagerer ikke blir for hayt, fordi man
da kan forvente at forhandlingskraften til fagorganisagonene reduseresi takt med fdlende mediems
masse. Nar sa mange velger en atruistisk handling, og motstar fristelsen til &leve lykkelig som gratis-
passager, forklares ved at jo flere som er organisert, desto lettere vil man na mélet. Et annet poeng er
a man som uorganisart vil kunne mete sankgoner, i og med at uorganiserte faktisk er synlige i en
arbeidsorganisagon, for eksempe under |gnnsforhandlinger. Men, i mange Situagoner er opplysnin-
ger om aktarers handlingsvalg, jf. organiserte dler ikke, mangdfull. Det er derfor behov for regler,
prosedyrer og sankgoner som forhindrer, dler sterkt begrenser antal gratispassagerer, fordi det antas
a it may be in everyone’s individud interest not to cooperae in a collective effort even though
everyone would be better off if everyone cooperated” (Barry og Hardin 1982, i Hagen 2000:6). Skulle
det imidlertid vise seg at det ikke lenger er rasjonelt a vaare medlem av kollektive ordninger, fordi man
eksempelvis vil kunne pavirke sitt lennsniva bedre ved hjelp av individudle strategier, vil mani trad
med nytteperspektivet melde seg ut av sin fagorganisasjon/fagforening.

Det som verken “fangenes dilemma’ dler andre perspektiver med vekt pa den ragondle akter tar
hensyn til er at det i transakgoner oppstar rlagoner mellom partene, dik at en situagon illustrert i
fangenes dilemma geden vil oppstd, ganske enkdt fordi man stoler pa hverandre (Granovetter
1992:61). Vaget mellom a vaare fagorganisart dler ikke blir heller ikketatt i et sosiat tomrom”, som
Arve Hjeseth skriver: ”motiver og preferanser vil disse i stor grad veae formet av for eksempe

72 Fangenes dilemma’’ viser til en spillsituagion med firetenkelige utfall. Det mest positive utfallet for A vil varre det mest negative for B og
vice versa. Hvorvidt vi velger & spille solidaritetsspillet beror p& hvor omfattende og pdlitelig informasion vi har om hverandre: Hvis A har
full informasjon om hvordan de andre rangerer aternativene og B har full informasjon om de andresinformasjon, vil han velge strategi A —
den altruistiske, fordi alevil innse a ale vil gjgre det. Det er likevel ikke en altruistisk handling grunnet ut ifra omsorg for kollektivets ve og
vel, men et handlingsvalg basert paat det i den situasjonen vil vaae mest mulig rasjonelt & handle altruistisk for & unngé sanksjoner.
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graden av integrasion blant arbeidere” (Hjelseth 1993:240).”% | det soside rommet vil tradigoner,

forventninger, roller, verdier, virkelighetsoppfatninger og identitet spille en rolle.

7.2.2 Arbeidsorganisasjonen — en arena for verdier, identitet og virkelighetsoppfatninger

| kepittel 1 presenterte jeg den kognitive retningen innenfor nyingitugonaismen der handling blant
anet forklares ut ifra roller, normer og verdier, men vel sA viktig er sosd identitet og
virkdighetsforstaelse. Sosid identitet er vare begreper om hvem vi er, hvem vi ensker & vage og
hvordan vi ensker & framsta i andres gyne, og sosid identitet far osstil & velge handlinger i tréd med
det som synes meningsfylt og fornuftig for oss i en gitt rdlagonel Stuagon (Scott 1995:44). Det
legges ogsa vekt pa at organisagoner befinner seg innenfor ingtitugonelle fdt, og a de som befinner
seg | dette feltet etterligner dler imiterer hverandre, noe som bidrar til formlikhet dler isoformisme
innen feltet (sef.eks. Powell og DiMaggiol991, Scott 1995).

Béde vér virkdlighetsoppfatning og var sosade identitet formes av de ingtitusoner vi er dd av, og de
relagonene vi inngdr i. Delte meninger og forstaelser betraktes som en nadvendighet for kollektiv
virksomhet. Dette er ogsa & anse som arsaker til den stabilitet vi finner innenfor ingtitugoner. Her vil
eksampelvis oppfatninger om likhet, rettferdighet og solidaritet kunne pavirke et vag om a vege del
av en fagorganisagon. Delte meninger og forstaelser oppstér, opprettholdes og endres i relagon til
andre, og ettersom det gir mening til verden slik vi erfarer den. Det er den delte forstael sen som gjer at
daglige gigremd f& preg av rutine, og tas for gitt, dler f& karakter av doxa (Bourdieu1994/1995).
Men her ligger ogsa kimen til dynamikk. Det vil altid kunne vere muligheter for at aktarer begynner
astille spersma ved ulike institusjonelle innretninger, noe som vil kunne rokke ved det “tatt for gitte”.
| kapittel 5 sAvi at dette ser ut til & harammet” administragonsutvalget, der utvalget er plassert i en
bakstreversk og tradigonell kategori. | kommune F har vi sett & denne klassifikasjonskampen ogsa
omfatter synet pa hovedtillitsvagte, der toppledesen omtaer hovedtillitsvagte som regelorienterte,
umoderne og malbagrere av den gamle tida”, mens tidsriktige og utviklingsorienterte er begreper de
benytter nér de karakteriserer den toppeldelsen de selv er del av.

Nar jeg her skal synliggjare ansattes argumenter for fagforeningsmediemskap, ansker jeg & underseke
om disse kan Ses a vage drevet av nytteargumenter dler om det snarere er a betrakte som resultat av
en sosdiseringsprosess. Det er dermed ikke sagt a det ogsa vil kunne vage en kombinagon:
Forholdet mellom de to ulike begrunnesene vil derfor vege av interesse. Er det f.eks dik at

"8 Dette framgér ogsd i en undersgkelse blant deltidsansatte i en norsk kommune. Mens fagorganisasjons-prosenten for ansattei stillinger fra
80 til 90 prosent var pa 95 prosent, var det tilsvarende tallet for dei stillingsandeler opptil 29 prosent pa 67 prosent (Trygstad m.fl. 2000).
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nytteargumentene fortoner seg som viktigere for yngre arbeidstakere? Jeg starter med & presentere

ulike begrunnel ser for fagforeningsmedliemskap.

7.3  Ulike begrunnelser for fagforeningsmedlemskap

| sparreunderszkel sen ble respondentene bedt om & vurdere fire ulike pastander som reflekterer ulike
begrunnelser for fagforeningsmedlemskap. Hver av pastandene skulle rangeres pa en fireddt skaa,
der 1 representerte ’Ikke viktig”, og 4 "Vedig viktig”. Defire dternativene var: @) ”Som fagorganisert
blir mine lennsinteresser ivaretatt”, b) ”Som fagorganisert blir min skkerhet som arbeidstaker
ivaretett”, ¢) “Jeg er fagorganisart fordi jeg synes fagforeningsarbeid er viktig”, og d) “Jeg er
fagorganisert fordi jeg fder meg presset”. Respondentene ble imidlertid ikke bedt om & rangere de
ulike begrunnelsenei forhold til hverandre. | dette spersmalshatteriet vurderer jeg spersmal a), b) og d)
som a vege nyttebegrunnelser, mens c) tenderer mot sosidisering. Pa grunn av lesbarhet og
plasshensyn er de to gverste svaralternativene— alts verdi 3 og 4 — her sl&tt sammen til ett mal™*:

Tabell 7.1: Ulikebegrunnelser for fagforeningsmedlemsskap. | prosent

Tradigonelle kommuner NPM-kommuner Gj- |N Z-

A B C D E F snitt verdi

Viktig/veldig | Viktig/veldi | Viktigiveldi | Viktigiveldi | Viktig/veldi | Viktig/veldi

viktig g viktig g viktig g viktig g viktig g viktig
a) Lgnn 91 88 84 81 80 86 85 738 |-13
b) Sikkerhet | 87 88 86 85 79 89 86 744 |-0,19
c) Viktig 70 66 75 68 68 65 63 733 |-146
d) Presset |2 12 7 10 6 10 8 673 |-051

*p<.05; **p<.01

Blant de mulige dternativene er det henholdsvis lann og skkerhet, i nevnte rekkefalge, som av flest
blir vurdert som viktigst. Det er kun sma forskjeller mellom kommunene, men det er likevel
fagorganisertei kommune A som er mest opptatt av |enn, mens det i kommune F er flest som vurderer
sikkerhetsargumentet som viktigst. Dette tyder pa a nytteargumentene ved fagforeningsmedlemskap
er viktige n& begrunnelsene for medlemskap vurderes. Likevel ser vi at det er 65 prosent som
vurderer ”Jeg er fagorganisert fordi jeg synes fagforeningsarbeid er viktig” som en tungtveiende
begrunnelse. Blant disse finner vi flest med tilherighet i kommune C. Dersom vi ser pa fordelingen i
forhold til fagorganisasjon, framgér det at AF-organiserte vurderer dette medlemskapsargumentet som
viktigst - 76 har svart at dette er "Viktig”/”Veldig viktig”. | motsatt ende finner vi de Y S-organiserte,
der det tilsvarende tallet er 63 prosent.”

7 Z-verdien, dler ”z-scores” som den heter | SPSS, mdler i prinsippet det samme som F-verdien gjer, men er en statistisk test som er utviklet
til & handtere variabler p& ordinalniva. Se avsnitt 4.5.5 for neamere diskusjon om méleniva
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Dersom vi ser gjennomsnittet for alle kommuner under ett, framgdr det at 8 prosent av respondentene
har vurdert ”’Presset” som en viktig begrunnese for fagforeningsmediemskap. | kommune A er det
kun to prosent, mens den tilvarende andelen i kommune B er 12 prosent. Det er interessant & merke
seg at det er de organiserte i de to minste kommunene som i minst grad svarer at de feler seg presset til
fagforeningsmedlemskap. | utgangspunktet hadde jeg forventet a den sosde kontrollen over
potenselle “gratigpassagerer” her ville oppleves som derkere. Disse tdlene datter ikke en dik
antakelse. La oss ogsa e litt neamere pa hvordan respondentenes vurderinger sammenfaller med
andre demografiske variabler. Dette kan studeres i korrelasonsmatrisen nedenfor:

Tabell 7.2 Sammenhengen mellom ulike begrunnelser for fagforeningsmedlemskap og demografiske variabler.

(Spearmansrho)

a) Lann b) Sikkerhet c) Viktig d) Presset
-0,176** -0,222** -0,098* 0,019
Kjann 735 741 730 670
-0,104** -0,063 -0,022 -0,085*
Alder 732 738 727 672
0,087* 0,046 0,074* -0,085*
Utdanning 737 743 732 672
-0,107** -0,096** -0,007 -0,002
Ansiennitet totalt 737 743 732 672
-0,021 -0,085* 0,031 -0,053
Legnnstrinn 714 720 709 657
0,005 0,059 0,080* 0,028
Stillingsandel 737 743 732 672
0,073* -0,010 -0,018 0,013
Ansatt i skolen 738 744 621 746
-0,048 0,007 -0,017 0,020
Organisasjonsmodell 738 744 733 673
-0,010 0,009 -0,012 0,067
Kommunestarrelse 738 744 733 673

*p<.05; **p<.01

Variablene organisasjonsmodell og kommunestarrelse gir i denne sammenheng minimale variasjoner
pa vaiablene “begrunneser for fagforeningsmedlemskap”. Organisate i starre kommuner er
eksempelvis ikke mer opptatt av sikkerhetsargumentet enn de i sma kommuner. Ellers ser vi flere

signifikante korrelagioner mellom de ulike variablene, men de fleste av disse er svake.

Hvis vi ser pa lannsargumentet, variabel a), ser vi at det er negaive korrdlagoner mellom denne og
variablene alder, kjann og ansiennitet totalt. Dette indikerer at kvinner, unge arbeidstakere, og de som
har arbeidet fa ar i arbeiddivet er salig opptatt av Iannsargumentet som begrunnelse for fagforenings-

medlemskap. Vi ser imidlertid at utdanning korrelerer positivt med |annsargumentet, men ikke saalig

7 Gj. Snittlig andelen som her har svart viktig/veldig viktig fordelt p& fagforening er: Frittstdende = 69 prosent, Akademikerne = 65 prosent,
AF =76 prosent, Y'S = 63 prosent, NKF = 67 prosent, Andre = 65 prosent.
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sterkt. Dette kan i noen grad indikere at |annsargumentet er viktigere for ansatte med lang utdanning,

enn for ansatte med fa & pa skolebenken ut over grunnskolen.

Vi ser imidlertid en noe gerkere korrelagon melom variabelen kjann og det vi kan omtae som
sikkerhetsargumentet for fagforeningsmedlemskap. Det e ogsa signifikante korrelagoner, om enn
svake, mellom skkerhetsargumentet og variablene lannstrinn og arbeidet totdt. Variabeen skkerhet

er her relatert til organisertei lave lgnnstrinn, og for de med kort ansiennitet.

Kvinner, de med hgy utdanning, og/dler er ansatt i stor dtillingsbrak ser ogsd i noen grad ut til &
vurdere viktighetsargumentet noe sterkere enn andre. Korrdlagonene er likevel beskjedne i styrke.
Ovenfor sdvi at det saarlig er AF-organiserte som vektlegger viktighetsargumentet, og at organiserte i
frittstdende” har vurdert dette nest hgyest. Dette indikerer at utdanning — i dle fal en viss type
utdanning - ser ut til & sosdisere arbeidstakere til fagforeningsmediemskap. Korrelagonene antyder
ogsa en sammenheng (5-prosent-nivd) mellom unge arbeidstakere og arbeidstakere med liten
utdannelse ut over grunnskolen, og det & fele seg presset til fagforeningsmediemskap. En sier det slik:

"Det var egentlig frivillig tvang, det der. Den farste dagen du kommer, sa far du
papirer. 'Sal ikke du bli medlen?’” spar de. Men det e jo de som driver
lennsforhandlinger, og sa er det en trygghet, hvis jeg trenger juridisk hjelp. Men jeg
synesdeer for hissigetil & komme bort med en gang. ” (Ansatt — kommune B)

7.3.1 Nyttig og relasjonelt

Som en foregpig oppsummering av begrunndser for fagforeningsmedlemskap, ser vi en
sammenheng mellom nyttebegrunnelsene” og kjann, angennitet og alder. Vi har for eksempd et a
kvinner, unge arbeidstakere og de med kort ansennitet totat i arbeiddivet ser ut til & vektlegge
lannsargumentet sterkere enn andre. Vi har ogsa sett at kjenn korrelerer med sikkerhetsargumentet. En
forklaring kan vege a unge arbeidstakere, de med kort ansiennitet og kvinner opplever & vaae mer
avhengige av kollektivet n&r det eksempelvis skal forhandies om lenn enn gvrige arbeidstakere. |
forhold til alder og ansiennitet er dette ikke overraskende. L gnnstillegg innenfor kommunal sektor har
i stor grad vaat tildet pa bakgrunn av andennitetsprinsppet. Dette kan likevel ikke vagre hde
forklaringen, for vi ser a utdanning, som har vaat en annen viktig diversfiserende faktor, Skaper
varians i svaret i motsatt retning (Ingebrigtsen og Dahl-Jargensen 1996, Eide m.fl. 2000). Dessuten
forklarer ikke dette kjgnnsaspektet. En mulig forklaring kan vae & menn, eldre arbeidsiakere og
ansatte med andennitet har andre kander enn de kollektive for a ivareta sine lannsinteresser. | den

forbindelse bar det nevnes a i en studie om kommunae arbeidstakeres holdninger til individuell
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innsatsbasert |ann viser det seg at menn er langt mer postivt inngilt til denne formen for avignning
enn kvinner (Eide m.fl. 2000).

Under informantintervjuene med ansatte framgér den samme rekkefal gen mellom lenns- og sikkerhet-
sargumentet, med sikkerhet pa en god annenplass. Det er likevel ogsd mange som forklarer sitt
fagforeningsmedlemskap med “Fordi dle er det”. | enkdte profegonsgrupper, som for eksempe
lazrere og sykepleiere, er det ogsa vanlig at en dlerede som student tegner fagforeningsmediemskap.
Eksempelvisviser tall fraNorsk Sykepleierforbund at drgyt halvparten av de 10 000 studentene velger
aorganisere seg alleredei studietiden - i NSF Student. Av studentkonsulenten ved NSF blir jeg fortalt
at de opplever en ’til dels sterk gkning i innmeldinger for tiden, og har et ma om ana 8000 far &ret er
omme”.”® Ogsé en stor andel adlmennlagere og farskoldagere fagorganiserer seg i studietiden. Blant
farstnevnte gruppe er andelen pa om lag 65 prosent, mens den tilsvarende andel for ferskolelaaerne er
i underkant av 70 prosent. Disse er organisert i det som i dag heter Pedagogstudentene.”” Konsulenter i
Pedagogstudentene forteller om en jevn oppgang i antall organiserte studenter i lgpet av 1990-tallet.”
For disse profesonsgruppene ser det derfor ut til a det & vagre fagorganisart er naat koblet opp mot

yrkes- og/eller profesjonsidentitet. Dette framheves ogsa av informantene.

Blant informantene som representanter de to profegonene sykepleiere og lagrere legges det vekt pa at
fagforeningsproblematikk og profegonsproblematikk i stor grad flyter sammen. Det & vege
fagorganisert blir, ved siden av en slags beskyttelse av rettigheter, ogsa betraktet som en mulighet for &
diskutere sykepleiefaglige og pedagogiske sparsmal og utfordringer i arbeidet. Dessuten representerer
fagforeningsmedlemskap ogsa en mulighet for faglig pafyll. Falgende sitat er illustrerende:

” Jeg har veart organisert i NSF siden 60-tallet. Nar det gjelder lenn har det ikke veart
A gungtig, men dersom jeg trenger juridisk dler faglig kompetanse, sa tilbyr
forbundet tung stette til medlemmene. Dessuten blir det ogsa arrangert kurs og
semnarer.”

Men til tross for a man sosdiseres til fagforeningsmediemskap: Tillitsvalgte i de ulike kommuner
forteller om forholdsvis uinteresserte mediemmer. N& jeg sper en av de hovedtillitsvalgte for NKF
om hvahun f& mest henvendelser om, f& jeg svaret: “Mener du bortsett fralann? Det er Gro-dagen!”

78 Framkommer i opplysninger sendt 18.05.02 pr e-post.

"7 Disse gér etter endt utdanning inni Norsk Lagerlag.

78 Opplysninger framkommet i samtale med konsulent fra Pedagogstudentene, gitt over telefon, 21.05.02. Konsulenten mener at de tallene
som er giengitt her antakeligvis er noei underkant av de faktiske tallene.
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7.4  Organisert — men ikke interessert?

Nar jeg har intervjuet hovedtillitsvalgte er det flere av disse som forteller at de ng, i sterre grad enn
tidligere, ma besvare sparsmdet: ”Hva er vitsen med & vaae fagorganisart?”. | fdge de sammetillits-
vagte er det imidlertid fa som melder seg ut. Det synesikkei de lokae listene, og nar noen gjer det,
vekker det oppsikt. Fleretillitsvalgte forteller likevel om en laber interesse for det arbeidet de utferer:

“Interessen er veldig liten. Det er kun [gnn somteller. Deer ikke interessert og ser vel
ikke nytten. De far jo rettighetene sSine uansett — om de er organisert dler ikke. De
mottar |@nna og det er det. ” (Tillitsvalgt, kommune A)

“For de ansatte er lanna den viktigste oppgaven for tillitsvalgte. Men med alt det som
skjer i kommunen - arbeidsmiljget, progekter, omdtilling - sa er ikke lann det hayest
prioriterte for meg. Det e den dserse drittjobben, men ikke den wviktigge.”
(Tillitsvalgt, kommune C)

Tillitsvagte forteller at interessen og pagangen fra medlemmene er tor rett far, under og etter lokae
lennsforhandlinger, men i perioden imellom er det vanskelig & fa medlemmer til & komme pa mater.
Dette forklarer tillitsvagte med a metene holdes pa kveldstid, og konkurrerer med mye annet i en
hektisk hverdag. Men her er det likevel en forskjell mellom kommunene. | de kommuner der man har
foretatt store organisatoriske endringer — de tre NPM-kommunene — forteller hovedtillitsvalgte om til
tider stor pdgang fra ansatte, og da saglig ansatte som har vaat direkte pavirket av endringene. Dette
har likevel ikke medfert sterre deltakelse pa meter. Det framgar bade av intervjuer og ikke minst av de
kvantitative dataene. Der viser det seg at fagorganiserte i gjennomsnitt har vaat pa 2 medlemsmgter i
|@pet av de Sste 12 manedene”. Det er her ingen nevneverdige forskjeller mellom kommunegruppene.

Tillitsvagte forteller ogsa a det er vanskelig a finne medlemmer som er villige til & péa seg
tillitsvalgtverv. Dette synliggjeres ogsa i det kvantitative materiaet, noe som framgar av tabellen
nedenfor. Respondentene ble her spurt om de kunne tenke seg a stille til valg som tillitsvalgt, og fikk
fem svardternativer, der 1 representerte ”Ne” og 5 ”Ja’. | tabelen nedenfor er kategoriene
”Antakedigvis® og ”Ja’ dét sammen til ett md:

Tabell 7.3: Andel fagor ganiserte som kunnetenke seg & stilletil valg som tillitsvagt.

Tradisjonelle kommuner NPM-kommuner
A B C D E F
Antakelig/ | Antakelig/ | Antakelig/ | Antakelig/ | Antakelig | Antakelig/ | Gj.- N z-verdi
Ja Ja Ja Ja 1Ja Ja snitt
Vag? |11% 8% 9% 7% 14 % 11% 12% | 651 |-2,69**

*p<.05; **p<.01
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Kun 12 prosent av de respondentene har svart at de ”Antakelig/Ja”’ ville stille til valg dersom de ble
spurt. Vi finner flest villige i kommune D, mens det er faarest i kommune B. Det er videre i NPM-
kommunene at vi i gjennomsnitt finner flest potensiélle tillitsvalgtkandidater. Jeg har sa langt i

kapittelet brukt tid pa de organiserte. Men hva med de uorganiserte? Hvem er de?

741 A veereuorganisert — et brudd med den kommunale etikette?

Blant mine respondenter er det totalt 12 prosent som er uorganisarte. Blant mine informanter “fant”
jeg bare tre, men feles for disse var a de hadde tatt det som framsto som et aktivt valg om a veae
uorganisart. Padirekte spgrsmd om hvorfor?” fikk jeg disse begrunnelsene:

“Det med & vagre fagorganisert har med solidaritetsfdelse & gjere. Det er jo litt darlig
gjort & melde seg ut. Men jeg tror mange hadde gjort som jeg hvis de ikke hadde falt
at de ble uglesstt. Man far lite igjien for & veare fagorganisert i forhold til de pengene
man betaler i aret. Man fder nemlig at man far det samme likevel — og hva e da
vitsen? Men det er ikke noen trend foregpig — de nyutdannede melder seg jo inn.”
(Ansatt — kommune D)

“Jeg er ikke organisert. Det er personlig. Jeg tok opp dette far jeg begynte. Det har
ikke noe med penger & gjare, men personlige overbevisninger. Men det har aldri vea't
noe problemdet, altsa. ” (Ansatt — kommune C)

»Jeg var ikke interessert i & begynne her hvis det skulle bli brak fordi jeg ikke er
fagorganisert. Jeg tror det der er veldig bedriftsavhengig. | noen bedrifter s er det
veldig snn at hvisduikke er med, s er du mot. Her har det veat akseptert. ” (Ansatt -
Kommune E)

Informantene arbeidet pd intervjutidspunktet i det som omtales som det tjenesteytende ledd: Det er
veiarbeiderens, hjelpepleierens og hjemmehje perens begrunndlse for & vagre uorganisart vi her harer.
Méten de argumenterer for Sin “uorganiserte arbeiddtilvagelse” pa tyder viser at vaget kan oppleves
kontroversielt — neamest som et brudd med den kommunale etikette. Vi ser at to av informantene pa
forhand hadde klarert” Sitt enske om & vaare uorganisart far detiltradte i sine dillinger. De forklarer
sitt valg med at fagforeningsmedlemskap var i strid med politisk stasted”, men ogsa med at de var
motstandere av den arbeidsmetoden som fagorganisagonene benytter seg av, og nevnte her “mye
unedvendig brék” som et eksempel. Vi ser ogsa a en av informantene valgte atre ut av fagforeningen
som en dags protest mot for hegy fagforeningskontingent: ’Den tilsvarer jo et lanngtrinn!™. Denne
informanten vil vurdere & ”melde seg inn igjen dersom kontingenten senkes”. Til tross for at jeg kun
mette tre uorganiserte, kan tallmateride gi indikasoner pahvem den “typisk uorganiserte” er.
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Hvem er den typisk uorganiserte?
Vi har adlerede konstatert at kjgnn har en viss effekt pa variablene “organisert?’. Kvinner er noe mer

tilbayelige til a organisere seg enn menn: 90 versus 84 prosent (se 4.5.1). | tillegg ser jeg at ader,
ansiennitet i kommunen, Iennstrinn og stillingsandel viser signifikante utsag sammenhenger med
variabelen fagorganisert, om enn i ulik grad.®® Innledningsvis omtalte jeg nyere forskningshidrag som
viser at unge og heyt utdannede arbeidstakere i sterre grad verdsetter individuelle verdier. Utdanning,
eller hvorvidt man er ansatt i skolen, ser derimot ikke ut til & ha noen sammenheng med hvorvidt man
velger & vaae uorganisert i mitt utvag. Jeg velger derfor & se naamere pa vaiablene ader og
ansiennitet i kommunen, der jeg finner en sammenheng mellom disse og valget om & vagre uorganisert

(korrelasjoner for alder er 0,081*, og ansiennitet i kommunen er 0,214**).

| tabellen under ser vi a det er de unge som er mest uorganisart: 48 prosent i ddersgruppen 17 til 25
ar. | motsatt ende er de eldste mest organisert — 93 prosent i aldersgruppen 61 til 70 &r. Vi ser ogsa de
som har arbeidet inntil to & er mer tilbgyeligetil & vaare uorganisert enn gvrige arbeidstakere.

Tabell 7.4: Andel uorganiserte etter alder og ansiennitet —i prosent.

Alder
Gj.

17til 258 |26t 364 |37til49& |50til60& |61til 708 | Snitt N
Uorganisert 48 % 11% 11% 11% 7% 12% 100
Organisert 52 % 89 % 89 % 89 % 93 % 88 % 746
Total 100% (25) | 100% (191) | 100% (326) | 100% (243) |100% (61) | 100 % 846
Ansennitet i kommunen

Gj.

0til 2 & 3til5& 6til 12 & 13til 21 & | 22til31& | 32til41& |snitt [N
Uorganisert 27 % 11% 11% 5% 8% 4% 12% | 104
Organisert 73 % 89 % 89 % 95 % 92 % 96 % 88% | 750
Total 100% (61) | 100% (133) | 100%(226) | 100 (283) 100% (136) | 100% (14) | 100% | 854

*p<.05; **p<.01

Nar dder og ansiennitet i kommunen pavirker valget om & vagre uorganisart — stetter mine data den
diskuterte holdningsendringen blant unge arbeidstakere? Er det dik at unge arbeidstekere ser fag-
foreningsmediemskap som lite forenlig med sin identitet, og/eller a de ikke lenger betrakter fag-
foreningsmediemskap som nyttig? Bade i forhold til ader og ansiennitet ser vi a det skjer et kraftig
hopp i andel organiserte fra den farste til den andre kategorien. For alder gker den prosentvise andelen
fagorgeniserte fra 52 for aderskategorien 17 til 25 &, til 89 prosent for alderskategorien 26 til 36 &.
Deretter er den stabil, fer den igjen gker noe for alderskategorien 61 til 70 &r.

" K orrelasjonskoeffisient p& 0,102**, se vedlegg 7 der korrelasjoner over alle brukte uavhengige variabler inngér.
8 Sevidelegg 6 for korrelasjonstabell.
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Vi ser det samme mansteret ndr vi ser andel organiserte i forhold til ansiennitet. Den er stabil for de
som har vaat ansatt fratre til fem & og sekstil tolv ar. Nakan dette selvsagt tastil inntekt for at unge
arbeidstakere, og de med kort andennitet, i sarre grad mdbager individudle preferanser, og at
interessen for kollektivet — som fagforeningene representerer — er i endring. En like plausibe for-
klaring kan veare arelatere dette til sosialisering. Nar ansiennitet forklarer mer enn alder, kan dette tyde
paat man organiserer seg i takt med at man internaliserer arbeidsplassens holdninger og verdier. | den
forbindelse skriver Richard Sennett (2001) at ingen langsiktige md” som eksempelvis det & forfage
ideen om et individuelle livsprog ekt undergraver tillit, lojalitet og giensdig forpliktelse. Tillit, skriver
Sennett, oppstar n& folk lager hvem de kan stole pa hvis de havner oppi en vanskelig dler umulig
stuagon. Tillit viser til sosde band som ma utvikles over tid, “far de kan da rot og fa feste i
institusjonenes sprekker og dpninger” (ibid. s.30). Mine data viser at ogsd sosidisaring er viktig— man
velger dorganisere seg nar man ser a dle” er det. Det & vagre fagorganisart kan derfor seut til aveae
en indikator patilharighet - at man har tatt opp i seg den kommunale etikette.

En dik antakelse stettes ogsa av det faktum at dillingsandel korrelerer positivt med fagforenings-
medlemskap (0,147**). Dette antyder a ansatte i sma tillingsandeler er mer tilbayelige til & vegre
uorganisert enn gvrige arbeidstakere. Det samme fant Trygstad m.fl. (2000) i en studie av ddtids-
arbeid innenfor pleie- og omsorgssektoren. Her framsto ansait i sma Hillingsandeler som mindre

tilknyttet arbeidsplassen enn arbeidstakere i store stillingsandeler.

Sammenhengen mellom Hillingsandd, ansennitet, alder, lenngtrinn og fagforeningsmediemskap kan
tyde pa at ansatte sosialiseres til fagforeningsmediemskap, og mitt materiale viser ingen tendenstil en
holdningsendring som kan true oppslutningen til fagorganisagonene — mdt i antal medlemmer.
Dersom det skulle vaae snakk om en holdningsendring argumenterer Tolbert og Zucker (1996) for
viktigheten av a henholdsvis en inditugonaisering og/eler avinditugonaisering settes av signifi-
kante andre innenfor en organisagon. Signifikante andre e de personene vi som organisagons
medlemmer ser opp til, som har organisatorisk status, og som vi gjerne gnsker a bli forbundet og
identifisert med. De uorganiserte i mitt materide synesikke a vagre karakterisart av de kjennetegnene

vi vanligvistillegger signifikante andrei en organisatorisk kontekst.
7.5 Kontakt med tillitsvalgte

Vi skal narette blikket mot ansattes kontakt med, og bruk av tillitsvalgte. Kan dette relateres til forhold

som respondentenes alder og utdanning?
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»Jeg A ikke pa de tillitsvalgte i det hele tatt fer jeg selv ble tillitsvalgt. Det var null
kontakt. Jeg benyttet dem aldri. Det var lite snakk om dem ogsa. ” (Hovedtillitsvalgt,
kommune C)

Mange av mine informanter vil nikke gjenkjennende til dette Statet. Det er flere som fortdller at dei
liten grad er i kontakt med tillitsvagte, men uttaldlsen ”Jeg vet om folk som har féit god hjep nér de
har hatt problemer” er likevel en gjenganger i flere av informantintervjuene. Og dataene fra sparre-
undersakelsen nyanserer bildet. Her har de organisarte vurdert ulike pastander om tillitsvagte. Disse
pastandene er ment & skulle s noe om kontakten mellom de fagorganiserte og deres tillitsvagte. |
tabellen nedenfor er to svaralternativer nok en gang slatt sammen til ett md: ”Stemmer nog/ hdt”. Vi
ser signifikante forskjeller mellom de to kommunegruppene:

Tabell 7.5. Fagor ganisertes kontakt med tillitsvalgte

Tradigonelle kommuner NPM-kommuner

A B C D E F
Kontakt med tillitsvalgte | Stemmer | Stemmer | Stemmer | Stemmer | Stemmer | Stemmer | Gj- | N z-verdi
noe/ helt | Noe/ helt | noe/ helt | noelhelt | noe/ helt | noe/ helt | snitt

a) Jeg har ingen kontakt | 27 % 28% 21% 35% 29% 30 % 28% | 782 |-2,39*

b) De informerer meg om
det som skjer i kommunen | 62 % 63 % 51 % 48 % 58 % 42 % 52% | 781 |-3,77**

¢) Jeg kan oppsake dem -
si min mening — gi réd 88 % 82 % 84 % 68 % 80 % 7% 79% | 777 |-2,43*

d) De sper ofte om min
mening/synspunkter 39 % 40 % 37% 33% 40 % 31% 36% | 783 |-1,27

*p<.05; **p<.01

| gjennomsnitt er 28 prosent av de fagorganiserte enige i pastand a) “Jeg har ingen kontakt med tillits-
vagte’, og sammenlikner vi kommunegruppene framkommer dette hyppiger i NPM-kommunene Nar
det gjelder pastand b) har 52 prosent svart at dette Stemmer noe/ Stemmer helt” med deres syn. Jeg
betrakter dette som et relativt hgyt tall. Ogsa her ser vi at det er ulikheter mellom kommunegruppene,
salv om de ikke her framstér som helt entydige. Det er eksempelvis langt flerei kommune E som er
enigei pastanden enn i de to gvrige NPM-kommunene.

Mine data tyder ogsa pd at det er et godt “’klima’ mellom tillitsva gte og medlemmene. Med klima”
sikter jeg til den muligheten som organiserte opplever a handr det gjelder a oppsake tillitsvalgte, bade
for agi kritikk og anbefdinger. | mitt utvalg har 79 prosent sagt seg enig i pastanden >Jeg kan oppszke
detillitsvagte for &si min mening/gi rad om ulike saker som berarer oss arbeidstakere”. Dette tyder pa
a den psykiske avdtanden mellom de fagorganiserte og de tillitsvalgte for mgoriteten av de ansatte
oppleves som overkommdig. Organisarte i kommune D og F er likevel mindre enige i pastanden. |
forrige kapittel savi at deftillitsvalgte var tungt inne i de endringene som ble planlagt og giennomfart i

disse to kommunene, om enn i ulike faser: | kommune D gjennom hele prosessen, menstillitsvalgte i
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kommune F under siste omorganiseringsprosess fate seg “skjevet ut i kulda’. Sett fra de ansattes
stasted kan det derfor hende at de tillitsvalgte, i sitt mate med ledelsen, har adoptert taleméter, ideer og
begreper som kan gke avstanden til medlemmene — de man ska representere (Dette kommer jeg
imidlertid tilbake til i kapittel 8). | tabellen over ser vi ogsd a det fagre som har sagt seg enig i "De
tillitsvagte spar ofte om min mening/ synspunkter” — totat 36 prosent. Igien ser vi a ansdtte |
kommune D og F er mest uenige, mens kommune B og E har lik andel organiserte som har sagt seg
enig. Her e det ingen signifikante forskjeler mellom kommunegruppene. La oss ga noe videre og
undersgke om variabler som kjgnn, dder og utdanning har noen sammenheng med hvordan
respondentene har vurdert de ulike pastandene. Dette er gjengitt i korrelagionsmatrisen nedenfor:

Tabell 7.6: Sammenhenger mellom tillitsvalgtkontakt og demogr afiske variabler (Spearmansrho)

a) b) Informerer meg | ) Jeg kan gi dem d) De spar ofte om

Ingen kontakt om det som skjer min mening/ r&d min mening/synspkt.

0,032 -0,108** -0,093** -0,065
Kjann 778 777 773 779

0,074* -0,38 -0,056 -0,051
Alder 775 774 770 776

-0,174** 0,088* 0,022 0,180**
Utdanning 781 780 776 782

0,039 -0,052 -0,042 -0,059
Arbeidet totalt 781 780 776 782

-0,162** 0,055 0,051 0,208**
Lannstrinn 753 752 748 753

-0,114** 0,055 0,068 0,131**
Stillingsandel 753 752 748 753

-0,104** 0,111** 0,024 0,118**
Ansatt i skolen 782 781 777 783

0,086* -0,135** -0,087* -0,045
Organisasjonsmodell 782 781 777 783

0,048 -0,137** -0,074* -0,076*
Kommunesterrelse 782 781 777 783

*p<.05; **p<.01

Dersom vi farst og fremst ser pa variabel @)”Ingen kontakt”, ser vi a den korrelerer med flere av de
demografiske varidblene i matrisen. Vi ser en svak indikagon pa a yngre arbeidstakere er mer i
kontakt med tillitsvalgte enn eldre. Videre ser vi at talene antyder a de med lav utdannelse ut over
grunnskolen er mer tilbaydlige til & svare at de ikke har kontakt med tillitsvalgte, sett i forhold til
ansatte med hgy utdanndse. Det samme gjelder de som er plassert i lave lenngtrinn, og de i liten
dillingsanddl. Forholdet mellom organisagonsmodell og variabe @ har ogsd en viss effekt
(signifikant pa 5-prosent-niva). Disse korrelasjonene indikerer at kontakten med tillitsvalgte ser ut til &
ha sammenheng med den ansattes posigon i organisasjonshierarkiet, men ikke i den forstand at det er
”de margindiserte” som i starst grad har kontakt. Vi ser videre at variablene utdanning, lennstrinn og
stillingsandd korrelerer med varigbelen d) ”’De spar ofte om min mening/mine synspunkter”, noe som
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tyder paat ogsa deftillitsvalgte i starre grad henvender seg til sentralt plasserte arbeidstakere. Her ser vi
ogsd a kommunestarrelse har en viss betydning. | sma kommuner e man mer tilbgyelig til a veere
enig i pastanden enn i store kommuner (pa 5-prosent-nivad). Kvinner ser ogsa ut til & veae mer enige
pastanden om tillitsvagtes informatorrolle enn menn, og kvinner synesi starre grad a oppleve a de
kan gi tilbakemelding til sinetillitsvalgte. Men, som nevnt tidligere: Det er fare for at disse resultatene
blir farget av at vi har mange ’kolefolk’ blant respondentene. Ved a splitte materidet i to deler der de
med arbeidssted pa skole” skilles ut som egen gruppe, framkommer noen interessante dimensoner
reltaert til organisasionsmodell og kommunesterrelse.

75.1 Med skolen som arbeidssted

Organisagionsmodel |l viser ulik varians for ansatte innenfor skole, sett i forhold til gvrige arbeidstakere.
For ansatte innenfor skole har organissgonsmodell og kommunesterrelse ingen nevneverdig
sammenheng med respondenetenes kontakt med tillitsvalgte. For gvrige ansatte ser vi derimot flere

sammenhenger som kan leses ut av tabellen under:

Tabell 7.7:Tillitsvalgtkontakt for ansatteinnenfor og utenfor skolen som arbedssted (gpear man’srho)

a) Ingen kontakt b) Informerer meg om | ¢) Jeg kan gi dem min | d) De spar ofte om min
det som skjer mening/ rad mening/ synspkt.

Ansatte utenfor skolen

0,153** -0,211** -0,167** -0,04
Organisasionsmodell | 490 489 485 490

0,142** -0,21** -0,153** -0,162**
Kommunestarrel se 490 489 485 490
Ansattei skolen

-0,056 0,017 0,049 -0,04
Organisasionsmodell | 292 292 292 293

-0,115* -0,017 0,061 0,053
Kommunestarrelse 292 292 292 293

*p<.05; **p<.01

Arbeid utenfor skolen ser i dette utvalget ut til & ha en negativ sammenheng med hvorvidt man har
kontakt med tillitsvalgte, og de evrige tillitsvagtkontakt-variablene. Vi ser eksempelvis en klar
sammenheng mellom variablene organisasonsmodel| og kommunestarrelse og variabel b. Motsatt ser
vi a for ansatte i skolen er det kun svake korrelagoner mellom de ulike tillitsval gtkontakt-variablene
0g organisagonsmoddl og kommunestarrelse. Dette kan indikere at skolefolk™ opplever kontakten
med tillitsvalgte forholdsvis likt — uavhengig av kommunesterrel se og organisasonsmodell.

Pa bakgrunn av de to tabellene over konkluderer jeg med at en stor andd organiserte har relativt god
kontakt med tillitsvalgte. Det ser ut til & ha en viss sammenheng med de organisertes utdanning,
lennstrinn og Hillingsandel (ogsd i noen grad ader) — i falende rekkefdge: De som befinner seg
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hayere opp i det organisatoriske hierarkiet synes & hanoe mer kontakt enn de med lav utdanning, lavt
lanngtrinn og lav gillingsandel. Det mest interessante funnet er likevel at utvagets store andel av
skoleansatte ser ut til & redusere betydningen av organisasjonsmodell og kommunesterrelse. La oss ga
videre og se om et tilsvarende mengter kan spores nar det gjelder hvordan fagorganiserte benytter sine
tillitsvalgte. | tabellen nedenfor kan vi se hvordan organisarte har svart nar jeg har forsekt a kartlegge
det vi kan kdle ”bruk av tillitsvalgte”.1 tilsvarer ”nel, ddri” og 4 tilsvarer "mange ganger”. | tabellen

er verdiene 3 og 4 5l att sammen til ett mal:

Tabell 7.8:Fagorganisertesbruk av tillitsvalgte

Tradisjonell kommuner NPM-kommuner
A B C D E F Gj-
Noen/ Noen/ Noen/ Noen/ Noen/ Noen/ snitt | N Z-verdi
mange mange mange mange mange mange
ganger ganger ganger ganger ganger ganger
Fremmet
lannskrav 38 % 36 % 39 % 18 % 39 % 41 % 36% | 735 |-0,63
Tatt opp
urettferdighet 35 % 40 % 29 % 35 % 47 % 39 % 37% | 735 |-0,93
Etterspurt
informasjon 61 % 54 % 58 % 62 % 75 % 61 % 61% |728 |-1,98*
Fremmet forslag
il saker 41 % 44 % 36 % 46 % 59 % 46 % 45% | 726 |-2,78**

*p<.05; **p<.01

| giennomsnitt har 36 prosent av medlemmene svat a de har benyttet tillitsvagte til a fremme
lannskrav ’Noen ganger/mange ganger”. | motsatt ende, men som ikke framkommer her, har 43
prosent svart at de aldri har fremmet Iannskrav til sinetillitsvalgte. Nar det gjelder de som har fremmet
lennskrav, ser vi a kommune D skiller sag ut, med en prosentandel pa kun 18 prosent. | den andre
ytterkanten finner vi kommune F, der det tilsvarende tallet er 41 prosent. Hvis vi ser bort fra denne
kommunen, er det kun sma forskjeller mellom de evrige kommunene. Det er derfor, naturlig nok,
ingen ulikheter mellom kommunegruppenei forhold til sparsmdet ”Fremmet lennskrav™.

Tabellen viser videre at godt over en tredjedel svarer & de ”Noen ganger/Mange ganger” har tatt opp
saker de opplever som urettferdige med sine tillitsvalgte. | denne tabellen er det likevel sparsmdlet
”Har du etterspurt informagion?” som far hayest score — 61 prosent svarer a de har gjort dette “Noen
ganger/Mange ganger”. Dette viser nok en gang tillitsvalgtes rolle som informatorer i organisagonen.
Det kan ogsa se ut til at organisertei NPM-kommunenei sterre grad svarer dette. | regresionsanalysen
nedenfor er de fire variablene satt sammen til et skalamd som viser bruk av tillitsvalgte”, og vi ser

hvilke uavhengige variabler som pévirker den nye avhengige variabelen®:

81 Skalaméalet er laget p& bakgrunn av en reliabilitetsanalyse. Se kapittel 4.5.5 for neamere presentasjon.
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Tabell 7.9: Bruk av tillitsvalgte: (n 711)

Modédll Std. Beta T
Konstant 0,386 17,01**
Kjann 0,240 -0,133 -3,82%*
Utdanning 0,039 0,084 2,27*
Ansiennitet — totalt 0,011 0,181 5,13**
Arbeidssted 0,231 -0,17 -4,56**
Fagforeningsmeter (log) 0,138 0,347 9,56**
Organisasjonsmodell 0,22 0,083 2,28*
Kommunestarrelse 0 -0,076 -2,09*

Adjusted R2=0,159 F=20,11 F-sig: 0,000
B: Regresonskoeffisient, Std.: Standardavvik, t: Studentst, Sig: Signifikanssannsynlighet

| tabell 7.6 savi at kvinner i sterre grad vurderer tillitsvalgtes som informatorer enn menn. Her svarer
kvinner a de bruker tillitsvagtkanden mer enn menn. Det samme gjar ogsa ansatte med hay
utdanning, og med lang ansiennitet. Dette siste er ikke overraskende, fordi lang ansiennitet rett og dett
har gitt flere bruksmuligheter. Noe mer overraskende er det at de med skolen som arbeidssted i mindre
grad benytter tillitsvagte enn evrige ansatte, og a kommunestarrelse pavirker den avhengige
variabelen i negativ retning. Dette kan indikere at ansatte i sma kommuner er mer kollektivt orienterte
enn gvrige ansatte, eller at tillitsvalgte er mindre synlig i store kommuner. Tabellen viser ogsa en viss
sammenheng mellom bruk av tilltisvalgte og organisasonsmodell: Ansatte i NPM-kommunene fram-
stér som flittigere brukere. Ellers ser vi a aktivitet nok en gang avler aktivitet: Jo flere fagforenings-
meter man har ddtait pa, desto starre er mulighetene for a man ogsa vil benytter tillitsvalgte aktivt.
”Antd| fagforeningsmeter” er den variabeen som har sterst forklaringskraft i modellen ovenfor.

Pa bakgrunn av de siste fire tabellene indikerer mine resultater at kontakt med, og bruk av, tillitsvalgte
er reatert til uavhengige variabler som kjann, ader/ansennitet, utdanning og lenngtrinn. | tillegg ser
Vi at organisagonsmodell og kommunestarrelse ogsatil en viss grad pdvirker svarene. Til St i dette
kapittelet skal vi se naamere pa hvordan ansatte ville ha forholdt seg til urettferdig behandling.

7.6  Hvordan forholde seg til urettferdighet?

Innenfor arbeidsorganisagonen vil det naturlig nok inntreffe hendel ser, episoder, endring av arbelds
oppgaver dler lignende som kan oppleves som urettferdige for den enkelte arbeidstakeren. Men
hvordan forholder ansatte seg til dike hendelser, og hvem sgker man siette hos? | mitt materide har
jeg sakt & synliggjare dette, men med en svakhet: Den opplevde situasjonen der arbeidstakeren fder
sy urettferdig behandlet” er i utgangspunktet hypotetisk. Jeg har ingen opplysninger som forteller
om hvorvidt respondenten faktisk har opplevd urettferdighet. Sa dette blir dtsden “hvis at”-situagon.
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Hvordan arbeidstakere seker a lgse urettferdighet er i flere sammenhenger sekt operasonalisert og
analysert ved hjelp av Albert O. Hirschmans modell “exit”, *’voice” og “loyaty”. Moddlen bygger pa

en antakelse om a bruk av henholdsvis ”voice” eler “exit” kan forklares ut fra personens lojditet til

firmaet eller organisasjonen (ibid. 1970:77). Hirschmans modell ble opprinnelig utviklet for aforklare
kundeedferd dler konsumentadferd, men er sden blitt benyttet innenfor en rekke fagdispliner:

Markedsfaring, statsvitenskap og organisagonsteori. Interessante i va&r sammenheng er imidlertid de

studiene der ensket har vaat & forklare, og i neste omgang forutse, personers handlinger innenfor

arbeidsorganisagonen. Hirschmans tese har saalig vaat benyttet for & andysere adferden til fag-
organisarte, blant annet av Richard B. Freeman og James L. Medoff (1984), som mener a ha funnet

belegg for at tillitsvagte, ved & vage ansattes voice”, reduserer turn-over innenfor en organisagon

(Boroff og Lewin 1997:51). Videre & det er en nag sammenheng mellom voice” og ”loyalty”.

| tabell 7.8 sdvi at 37 prosent av respondentene svarer at de flere ganger har tatt opp saker de opplever

som urettferdige med gnetillitsvagte. Dersom man gtilles overfor flere ulike dternativer, hvem ville

man velge & henvende seg til? Ville man gatil sin leder, til tillitsvagt dler til sine kolleger? Det kan

leses ut av tabellen under, der kategoriene ”Noe enig” og ’Helt enig” er détt sammenttil et mdl:

Tabell 7.10: Ansattes handtering av urettferdig behandling.

Tradigonell kommuner

NPM-kommuner

A B C D E F Gj-

Noe/helt | Noelhelt | Noelhelt | Noelhelt | Noelhelt | Noehelt | snitt | N Z-verdi

Enig enig enig enig enig enig
Ingenting 7% 11% 10% 14 % 9% 18 % 12% 815 |-1,154
Sekt stette fra leder 80 % 87 % 90 % 87 % 89 % 88 % 87% 837 |-1,968*
Sekt stette fratillitsvalgt | 94 % 85 % 88 % 79 % 86 % 88 % 87% 831 |-1,008
Sakt stette fra kolleger 83 % 86 % 88 % 69 % 87 % 87 % 85% (834 |-0,805
Gat rettens vel 3% 30% 31 % 36 % 26 % 33% 31%|79%6 |-0234
Oppsigelse 16 % 30% 28% 30% 18 % 23% 24% 792 |-0,017

*p<.05; **p<.01

12 prosent av respondentene svarer & de ikke ville kunne gjgre noe dersom de hadde fat seg

urettferdig behandlet som arbeidstaker, minst enig er ansatte i de to minste kommunene. Ser vi paalle
kommunene under ett, har 87 prosent sagt seg enig i pastanden om at de ville sekt stette fra sin leder
og/dler tillitsvagt. Ansate i NPM-kommunene framstér i tabellen som noe mer tilbaydige til a

oppsake leder enn arbeidstakere i de tradigonelle kommunene (i kommune A har s mange som 94

prosent svart at de ville skt stette fratillitsvalgt). Det er ogsa mange som ville sgke stette fra kolleger
dersom uholdbare arbeidsforhold skulle oppsta (85 prosent), dette indikerer at det er relativt gode

kollegiale forhold pa de ulike arbeidsplassene. Det er langt faare i utvalget som ville gatt rettens vei —

31 prosent — mens 24 prosent ville valgt oppsigelse. Her ser vi en forskjell mellom kommunene som
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indikere at starrelse har effekt. Ansatte i kommune A og E er de som er mingt tilbgyelige til & velge

oppsigelse som reaksjon. Under ser vi hvilke andre variabler som kan tenkes & pavirke de ulike valg:

Tabell 7.11: Sammenhengen mellom ur ettferdighet og demogr afiske variabler (Spearman’srho).

a)lngenting | b)Sekt stette | ¢)Sekt stette | d) Sekt stette | €) Gatt rettens | f) Oppsigelse
fraleder fratillitsvalgt | frakolleger | vel
0,011 -0,048 -0,095** -0,150%* 0,027 0,060
Kjeann 811 833 827 830 792 788
0,153** -0,036 -0,041 -0,082* -0,053 -0,059
Alder 806 828 822 825 787 783
-0,062 -0,031 -0,073* 0,007 0,064 0,164**
Utdanning 814 836 830 833 795 791
0,108** -0,045 -0,014 -0,079* -0,037 -0,091*
Arbeidet totalt 814 836 830 833 795 791
-0,062 0,024 -0,079* -0,123** -0,024 0,141**
Lannstrinn 872 804 797 801 763 759
-0,106** -0,016 0,030 0,026 0,007 0,007
Stillingsandel 814 836 830 833 795 791
-0,045 0,017 0,068 0,108** 0,062 0,02
Ansatt i skolen 815 837 831 834 796 792
-0,027 -0,039 0,249** 0,068 -0,063 -0,179
Organisert? 809 831 825 828 790 786
0,040 0,068* -0,035 -0,028 0,008 0,001
Organisasjonsmodell 815 837 831 834 796 792
0,129** 0,007 -0,034 0,030 0,058 0,037
Kommunestarrelse 815 837 831 834 796 792

*p<.05; **p<.01

De “makted @sg” — de som har svart at de ikke kan gjere noe dersom de opplever a bli urettferdig
behandlet — ser ut til & vaae noe sterkere representert blant eldre ansatte, ansatte med lang ansiennitet i
arbeiddlivet, ansatte i sma stillingsbreker, og ansatte i store kommuner. Vi ser derimot ingen sammen-
heng av betydning mellom kjann, utdanning og lenngtrinn og varigble a). Vi ser imidlertid en svak
tendens til a ansatte i NPM-kommuner er mer tilbayelige til & oppszke sin leder enn kollegene i de
tradigondle kommunene. Dette bekrefter funnene i tabell 7.10, der det var sgnifikante forskjdler

mellom kommunegruppene i forhold til hvordan ansatte har vurdert det a seke stette frasin leder.

Signifikante korrelagioner — om enn svake — ser vi ogsai forholdet mellom variablene ”Sekt stette fra
tillitsvalgt” og kjenn, utdanning og Ignngtrinn. Korrelagonene indikerer a kvinner er mer tilbayelige
til a9 seg enig i pastanden enn menn, likeledes de med lav utdanning samt ansatte i lave lannstrinn.
Dersom vi ser pa de variablene som korrelerer med Skt statte frakollegaer” ser vi at menni mindre
grad svarer dette enn kvinner, a dder har en viss innvirkning — eldre arbeidstakere er noe mindre
tilbayelige til & hevde dette, pA samme méate som ansiennitet totat — og lennstrinn gir negative og
signifikante korrelagioner. Arbeidssted korrelerer imidlertid positivt, noe som tyder pa at ansatte innen
skolei starre grad oppsaker kolleger for &fa stette enn andre.
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Ser vi pa korrelagonene mellom variabelen "Oppsigelse” og de evrige variablene, indikerer korrela-
sonene en sammenheng her som tyder pa at ansatte med hay utdanning, de med kort ansiennitet totalt,
og ansatte i haye lenngtrinn i starre grad vil velge oppsigelse enn andre ansatte. Dette kan tyde pa at
bruk av oppsgese som et virkemiddd — dler som exit — har sammenheng med dternative
karriereveler utenfor dagens arbeidsplass. Dette er sammenfalende med de funn Per-Harald Redvel
(2000) viser til, ndr han skriver a unge og heyt utdannede arbeidstakere “sitter lest” i de kommunae
organisagonene. | tillegg tyder korrelagonskoeffisientene pa at uorganiserte er mer tilbgydigetil a s
opp Sin jobb enn andre. Blant de ansatte som velger oppsgelse” som lgsning ser det ut til at vi | det
minste har to grupper: Vi har de makteslgse — de som svarer at de ikke vil kunne gjare noen ting — og
vi har de som vi kan anta har valgmuligheter i kraft av hgy utdannelse og god Ignn. | den forbindelse
visr en dudie som Kaen E. Boroff og David Lewin (1997) har utfert innenfor et
telekommunikagonsfirma a det er en sammenheng mellom hey Iann og tilbeydigheten til & dutte i
firmaet dersom man opplever a bli urettferdig behandlet. Boroff og Lewin finner videre at arbeids-
takereslojalitet — i tréd med Hirschmans hypotese — ikke farer til “voice”, men heler ikke til “exit”. |
studien har man undersekt hvorvidt de som faktisk hevder & ha opplevd urettferdighet i
arbeidssituagonen har klaget — brukt "*voice” i organisagonen. Definner &:

”(...) loyal employees ‘suffer in slence’ rather than exercise voice. (...) The fear of
reprisal for usng grievance procedure was significantly negatively associated with
the use of the procedure — even though these are unionized employees who presume-
ably havelegal protection (...) fromsuch reprisals.” (Boroff og Lewin 1997:60)

Mine data viser til en hypotetisk situasjon: Respondentene blir bedt om a vurdere ulike aternativer
hvis hun dler han blir urettferdig behandlet. Det kan likevel hende at vi blant de makted gse” finner
arbeidgtakere som i hay grad ville bli klassfisert som lojale overfor arbe dsorganisagonen, og — som
det vises til i Staet ovenfor — velger & “suffer in slence”. | mitt utvalg vet vi a dette er eldre
arbeidstakere, og arbeidstakere med lang ansiennitet.

7.7  Oppsummering
Intengonen i dette kapittlet har vaat & synliggjare trekk ved de fagorganiserte. Tre problemstillinger
ble presentert. Den ferste | ad:

e Hvaframstar som viktige beveggrunner for fagforeningsmediemskap?

Her gnsket jeg & synliggiare hvorvidt fagforeningsmediemskap kan forklares ut i fra nytte-

betraktninger dler snarere som fadge av sosdisering. Den giennomsnittlige organisag onsprosenten
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for hele utvalget sett under ett, er 88 prosent. Er fagforeningsmediemskap ferst og fremst et resultat av
nyttebetratkninger? | mitt materiale framstar nyttebegreunnelser som noe viktigere blant kvinner, unge
ansatte og arbeldstakere med kort ansennitet | arbeiddivet totdt. Disse ansatte legger for eksempe
mer vekt pa lenn som viktig argument for fagforeningsmedlemskap enn andre. Dette kan indikere at
nytte i utgangspunktet kan vaae en viktig begrunnelse for organisering, men at man forblir medlem
ogsa etter at man enventudlIt far opparbeidet seg andre, og mer effektive kander for a pavirke lanns-
nivaet. Spersmdet om nytte reiser ogsa et sparsmd om nar nyttebetraktningene inntreffer. Inntreffer
nyttebetraktningene i etterkant? Dag @gterberg skriver: ”Enhver handling er hengktsbestemt, men
ikke av noen bestemt, pa forhand klart fornemmet hensikt” (1980:15). @terberg skriver videre at den
reflekterte handling er best forstédlig ut i fra andres handlinger (ibid. s. 16). Og, vi har i dette
materidet sett a sodaisaring framstér som en viktig beveggrunn for fagforeningsmedlemskap. De
uorganiserte er farst og fremst de svaat unge arbeidstakerne, med kort ansiennitet i kommunen, i lave
lennstrinn og i sma stillingsandeler. Jeg har konkludert med at disse ikke har de kjennetengn vi gjerne
forbinder med signifikante andre i en organisatorisk sammenheng, og at de heller ikke ngdvendigvis er
& betrakte som representanter for en holdningsendring. Mine data indikerer at de uorganiserte snarere
er de ’lgst” tilknyttede, enten relaivt permanent i form av liten dillingsande, dler fordi de bare er
“innom’”” arbeidsorganisagonen. Det a vaare fagorganisart ser fortsat ut til & vaare en dd av det jeg har

omtaler som den kommunale etikette. Den andre problemstillingen jeg ansket svar pavar:

e | hvilken grad er ansattes bruk og kontakt med tillitsvalgte relatert til alder og utdanning?

Jeg finner a kontakt med tillitsvalgte og alder har en svak, men signifikant, ssmmenheng. Sammen-
hengene melom utdanning, lanngtrinn og stillingsandd og kontakt med tillitsvalgte er imidlertid noe
derkere. Korrelagonene antyder a yngre arbeidstakere, ansatte med hey utdannese, hayt [enngtrinn,
0g som har soreffulle stillingsandeler er mer i kontakt med tillitsvalgte enn gvrige arbeidstakere. Det
ser derfor ut til at kontakt med tillitsvalgte er relatert til béde hierarkisk posigon i, og tilknytning til
organisagonen. Jeg finner ogsa a denne kontakten har en viss sammenheng med organisagons-
modell. Vi har imidlertid st at for ansatte | skolen har organisagonsmodel ingen effekt. Dette
indikerer a skolefolk’” opplever kontakten med tillitsvalgte som relaivt lik, uavhengig av kommune-
tilherighet. Variabelen Bruk av tillitsvalgte er ogsa pavirket av utdanning i positiv retning, og kvinner
svarer a dei starre grad benytter tillitsvagte til & fremme lennskrav, og/eller til & ta opp saker man
opplever som urettferdige enn menn. Ansiennitet har ogs betydning. Tkke uventet har arbeidstakere
med lang andennitet | Sarre grad svart a de bruker, har brukt tillitsvalgte. En rimdlig forklaring er at
de ganske enkdt har hatt flere ganser. Mitt materide indikerer a de arbeidstakerne vi gjerne omtaler
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som ressurssterke i sterre grad enn andre bade er i kontakt med, og bruker tillitsvalgte. Vi har ogsa sett
a organissgonsmoddl og kommunestarrdse effekt: Arbeidstekere i tradigonelle kommuner, og

ansatte i store kommuner ser i dette materialet ut til ai mindre grad benytte seg av tillitsvalgte.

e Kan ansattes bruk og kontakt med tillitsval gte rel ateres til en endringsproblematikk?

Oppsummert viser bade kontakt med, og bruk av tillitsvalgte i mitt materiale et annet manster enn den
”gjengse” oppfatningen der det hevdes a unge og hayt utdannede arbeldstakere er mer opptatt av
individuelle drategier enn gvrige ansaite. Mitt materide viser ingen tegn til at disse variablene
pavirker i negativ retning, og jeg har heler ingen funn som indikerer a det er noen holdningsendring
pa gang blant denne gruppen arbeidstakere. Avdutningsvis s3 vi neamere pa hvordan ansate
handterer urettferdighet. Mine data har vist at det a kontakte leder og tillitsvalgt vurderes som like
naturlig. Det ser ogsa Ut til ansatte har relativt serk tro pa a tillitsvalgte vil kunne bedre en uholdbar
Stuagon. De "maktedase” er eldre arbeidstakere med lang ansennitet i arbelddivet totalt sett. En
mulig lgsning for disse er oppsigelse. Men blant de som “velger” oppsigelse finner vi ogsa de unge,
heyt utdannede og i haye lgnnstrinn. For denne gruppen arbeidstakere ser “exit” ut til & vagre e redt
dternativ — og ogsa gjerne protestaternativ — som falge av dternative jobb- og karrieremuligheter
utenfor den enkelte kommuneorganisagon. Har s organisagionsmodell noen innvirkning pa ansattes
bruk og kontakt med tillitsvalgte? Vi har sett at kontakten mellom ansatte og tillitsvalgte framstar som
noe tettere i de tradisionelle kommunene. Samtidig har vi sett en tendenstil man i NPM-kommunene i
darre grad gjer bruk av tillitsvalgte. Dette kan forklares ved a man der har vaat igiennom store
omdtillingsprosesser, noe som normalt gker pagangen. En annen forklaring kan imidlertid ogsa veae
a omdillingsprosessene har dpnet ansattes ayne for ftillitsvalgtrollen og den funkgonen som
tillitsvalgte kan spille i arbeldsorganisagonen. | neste kapittd skd vi forfage dette. Der ansker jeg
blant annet & synliggjere det jeg omtaler som “tiltrotil tillitsvagte”.
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Kapittel 8

Er det noen sammenheng mellom tilvenning av New Public Managementinspirerte
ledelses- og organisagonspringpper og den ansedse toppledesen og tillitsvalgt-
systemet nyter i arbeidsorganisagonen? Har avhierarkisering, gkt delegering og ny
ledelse endret ansattes forhold til den kollektive innflytel seskanalen? Dette er spars-
mal somvil bli diskutert i dette kapittelet. | den forbindelse er tillit og tiltro to begreper
som benyttes, og som viser til to ulike stadier i en insititus onaliseringgrosess.

8. TILLIT ELLER TILTRO — ET SP@RSMAL OM AVLEIRING

| det foregdende kapittelet SAvi a en klar mgjoritet av arbeidstakerne ville sgke stette hos sin leder
eller tillitsvalg dersom de opplevde seg urettferdig behandlet pa arbeidsplassen. Dette tyder pa at bade
tillitsvagte og ledere har tillit. | dette kapittelet skal vi imidlertid forfage fenomenet tillit ytterligere.
Tillit relateres gjerne til begreper som forutsigbarhet og rutine, og er et sentralt begrep i Sudiet av
ingtitugoner og ingitugondle prosesser. Lynne Zucker betrakter eksempdvistillit som et produkt av
ruting, og ser denne type produkgon som avgjerende for & forsa ethvert bytteforhold i et sosdt
system (Zucker 1986:59). Tillit er ogsa forbundet med maktbegrepet, og som Trygve Gulbrandsen
(2001) pdpeker kan makt og tillit betraktes som gjensidige forutsetninger for hverandre. Gulbrandsen

definerer tillit som:

”(...) en holdning dler inngtilling hos en person til en annen person (dler til et
bestent sogalt system), som rommer en forventing om at den andre en gang i neg
dler fiern framtid vil utfere dler avta fra bestemte handlinger. ™ (ibid s. 300)

Det & vise en parson dler et system tillit innebager dtsd & man legger verdier i hendene pa
vedkommende (Coleman 1990, i Gulbrandsen 2001). Sett fra Niklas Luhmanns (1988) stasted viser
tillit til en Stuagon der det fordigger en redl mulighet for gevingt og tap. Tillitsbegrepet viser til en
tidligere erfaring, men ogsattil et kalkulert valg mellom ulike handlingsaternativer det er tilknyttet en
viss risko — i vart tilfelle kan det dreie seg om eksempelvis toppledelsens valg om & involvere
tillitsvagte framfor a ekskludere dem fra ledel seshed utninger. Luhmann skiller videre mellom tillit —
“trust” — og det jeg oversetter med tiltro — “confidence”. Tiltro refererer til en umiddelbar subjektiv
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fortrolighet der vi ganske enkelt aksepterer en framstilling, en ordning eller en framgangsméte uten a
stille spersmdl ved den og uten & vurdere alternativer (Harste 1992:83). Menstillit er framtidsorientert,
er tiltro bundet til fortiden. Sik jeg tolker Luhmann blir derfor tiltro & regne som avleiring — som en
institusjonalisert praksis— noe vi tar for gitt.%* De ulike begrepene kan framstilles pa felgende méte:

Tabell 8.1: Forholdet mellom reflektert - ureflektert tillit og inkluderende- strategisk ledelse

Tillit Tiltro
- Framtidsorientert, men bygger ogsa patidligere erfaring | - Bundet til fortiden
- Kalkulert valg av alternativer - Umiddelbar subjektiv fortrolighet
System/ | - Risikovurdering - Tett for gitt
person - Tilvenning - Avleiring

Tiltro viser dtsa til en Stuagon preget av en tillit vi tar for gitt, og som vi ferst blir bevisst i det
ayeblikket det skjer et tillitsbrudd (Zucker 1986). Den institugonaliserte tillit kan derfor betraktes som
en kapitalarv. Tillitsbrudd kan rokke ved denne kapitalarven.

8.1  Ulike former for makt fordrer ulike former for tillit

| kapittel 6 sakte jeg & vise hvordan tilgang pa ressurser, dler ressurskontroll, pavirket forholdet
mellom tillitsvalgte og ledelse. Jeg hevdet at hovedtil litsval gtes tilgang pa maktressurser representerer
viktige maktbaser som i fem av utvagets seks kommuner skrer hovedtillitsvagte tilgang pa
medvirkningsfora; bade pa sentrdt og lokdt niva i organisagonen. | kapittel 6 omtate jeg ogsa at
hovedtillitsvalgte forvalter sine maktressurser i kraft av a de representerer et kollektiv; de har féit en
delegert makt (Gulbrandsen 2001). Men ogsa ledelsen, uavhengig av niva, har féit sin formelle makt
delegert. Slik sett er tillitsvalgte og ledere i samme bét: De har fétt en delegert rett il &ta besutninger
som blir bindende for de de representerer. Det er imidlertid klare forventninger om at den delegerte
makten skal bidratil divareta de representertes interesser i form av, eksempelvis, gkt velferd (ibid., s.
309). Fagorganisarte har forventinger om a de tillitsvalgte arbeider for & ivareta arbeidstakernes
interesser pd en dik méte at arbeidsbetingesene blir bedre, og ikke verre. Politikerne forventer at
ledelsen skd legge til rette for at effektivitet og kvalitet ivaretas i kommuneorganisagonen, noe som
igien vil kunne bidratil ekt velferd for brukerne. Tillit medferer med andre ord forventinger. Dersom
tillitsforvaterne ikke innfrir forventningene kan det oppstd en Stuagon av midtillit. Luhmann

beskriver en endring — €ller det som ogsa kan omtales som tegn pa en avingtitusjonalisering av tiltro:

82 Gulbrandsen opererer med “bevisst dller reflektert” versus”ubevisst eller ureflektert tillit”. Den ferste formen refererer til a *tillitsgiveren
bevisst gjennomtenker om det er grunn til &hatillit til en bestemt person eller en bestemt ingtitugjon”, mens urefl ektert tillit kan oppsta”uten
at tillitgiveren har reflektert noe negmere over sninndilling til den andre” (ibid., s 301) Jeg opplever imidlertid ikke Gulbrandsens <kille
som svaat forskjellig fra Luhmanns begrepspar tillit —tiltro.
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“Seen from this point of view, political and economic liberalism attempts to shift

expectations from confidence to trust. Inssting on freedom of choice, liberalism

focuses on the individual responsibility for deciding between trust and distrust with

respect to politicians, parties, goods, firms, employees.” (Luhmann, 1988:99)
De endringsprosesser som har preget hele det kommunde feltet — men isss NPM-kommunene —
varder om et dikt mulig brudd: Innfering av individrettede incentiver for ma- og resultatoppnaelse
kan skape endringer i relagonene innad i arbeidsorganisasonen, noe som kan svekke arbei dstakernes
tillit til tillitsvalgtsystemets evne til aivareta den enkeltes interesser. Med utsikter til hgyere lgnn, mer
utfordrende arbeidsoppgaver og karriereveier kan det tenkes at innflytelse i starre grad enn tidligere
blir relatert til markedsferingen av personlige egenskaper. | sAfal er det grunn til & anta a dette vil
kunne avlesesi arbeidstakernes vurderinger av bade kollektive og individuelle innflytel seskanaler. Jeg
antar ogsa at en eventuell svekkelse vil vaare mer framtredende i de organisasjonene der man aktivt
benytter ulike incentiviremmende | edel sesverktgy — i min sammenheng NPM-kommunene. Jeg reiser

derfor disse problemstillingene:

e Hvordan vurderer arbeidstakerne den kommunale toppel edel sen?

e Hvordan vurderer arbeidstakerne den kollektive innflytel seskanalen, og er det noe som tyder pa at
tilliten til tillitsval gtsystemet er svekket?

e Utfordrer individuelt orienterte medvirkningsformer den kollektive innflytel seskanal ?

Respondentenes tillit og tiltro til bade ledelsen og tillitsvagtkanalenher er her sentrde tema. Men
hvordan ska en eventudl tillit og tiltro til béde tillitsvalgte og topplededsen mdes? Jeg seker a
synliggjere dette gjennom respondentenes vurderinger av toppledel sen som henholdsvis inkluderende
og strategisk, og tillitsvagte som henholdsvis kvalitetssikrere og maktfaktor. Jeg undersgker ogsa
hvordan ansatte vurderer lederes, radmannens, hovedtillitsvalgtes, tillitsvalgtes og sin egen grad av
fektisk og ensket innflytelse i organissgonen. Dersom arbeidstekerne i dtor grad vektlegger
toppledelsen som inkluderende, og ogsa gnsker atilfere radmannen innflytelse, vil jeg ta dette som en
indikator patiltro. Siden jeg i kapittel 6 konkluderte med at en samlet, hel hetsorientert toppledelse kan
skape problemer for det representative system, og Siden jeg antar at opplevd grad av egeninnflytelse
og tillitsvagtes stilling i organisasjonen er relatert til ledelse, er det av interesse & synliggjare hvordan

ansatte vurderer ledelsen i de ulike kommuneorganisasjoner.
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8.2 Toppledelsens omdgmme

Mens vi innenfor den byrakratiske organisasjonsmodell finner et idealtypisk prinsipp om regelfglging
(Gunneriussen 1999), vil vi innenfor den NPM-inspirerte organisagonen finne et idedtypisk pringpp
om flekshilitet. | kapittd tre omtate jeg flekshbilitet som motstykket til rutine. Det er ikke lenger
framgangsmaten — hvordan — som blir det vesentlige, men som flere av mine innformater Sier det:
”Det viktiggte er a resultatet blir bra”

| Max Webersidedtypiske framstilling av byrdkratiet finner vi en vektlegging av effektivitet og ™*(...)
tilrettelaygelse af arbedet, belanning etter insats, og orientering mod resultater” (Fivesda 1988:59).
Sik framgtilt synes byrékratiet ikke sa ulikt de ideder som vektlegges innenfor NPM. Det er
imidlertid noen viktige skilldinjer. Innenfor byrdkratiet er fokus saglig rettet mot framgangsmate —
mot regler og prosedyrer, noe som i praksis kan fa rigide uttrykk. Dette har medfart en tiltakende
kritikk mot den byrakratiske organisagonsmodell. En tidlig kritiker var Robert K. Merton. Merton
betraktet vektleggingen av regler, prosedyrer og framgangsmate som en form for ritualisme og mente
afinne en servilitet og irrasjonell regeldyrkelse innenfor byrékratiet (1957:184).%° Byrékratiet og ikke
mingt byrdkraten er etter hvert blitt en utskjelt organisagonsform og “rase”. Ifdge Guneriussen er
eksempelvis byrakraten kjennetegnet ved at hun eller han felger:

”(...) regler uansett formal — ndr reglene farst er vedtatt. Reglene blir viktigere enn

formélene, og det er nettopp i kraft av & handle i tréd med gitte regler at byrakratiet

operer pa en forutsigelig og Strategisk mate. ”(1999:221)
M anagement-litteraturen bygger pa en antakelse om at ansattes kreativitet, fleksibilitet og autonomi
begrenses av regelverk, rutiner, vektlegging av faglighet samt av mange og avgrensede ledernivaer.
Den autonome, krative og fleksible arbeidstakeren er derfor farst og fremst & finne i de flate
organisagonene (s f.eks. Szulkin 1999, Lincoln og Kaleberg 1990, Crozier 1964). | den NPM-
inspirerte organisagonen Vil ragonditeten vagre sentrert rundt det & nd pa forhdnd fastsatte ma og
resultater giennom en mest mulig kostnadseffektiv produksgon — den vil vaae mastrategisk dler
handlingsorientert, et begrep som vi i kapittd 5 sa a Nils Brunsson (1994) relaterer til sdlskaps-
ingtitugonen. Skillet mellom fokus rettet mot framgangsméte versus oppmerksomhet mot ma og
resultater representerer nye betingelser for ledelsen. Mens man innenfor byrékratiet vektlegger at
ledere skal vage lett utbyttbare, og at lederes private og profegonelle sder ska holdes atskilt (Weber
1971), skal den managementorienterte leder snarere framsta som en karismatisk lederskikkelsg, hvis
oppgave er a dyktiggjere ansatte pa en slik méte at arbeidstakerne blir motivert og forpliktet til ajobbe

83 Noen & senerefulgte Michel Crozier opp kritikken i »The Bureaucratic Phenomenon” fra 1963.
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for organisagonens beste. Ledere skal falgelig ha et forhold til ale de fag, ferdigheter, ressurser og
personer som er ngdvendige for & nd et gitt ma (Serhaug 1996:79). Dette kan betraktes som et skifte
fra en vektlegging av det Weber omtalte som lega autoritet der fag, prosedyrer og regelverk sto i
sentrum, til en mer karismatisk basert autoritet basert pa personlige relagoner og karisma. | norske
kommuner fikk managementorientert ledelse stadig sterre oppmerksomhet pa 1990-tallet.

Den varslede overgangen frarutine til fleksibilitet varsler pa mange mater en endring av tillitsformen:
Tap av rutiner skaper tap av forutsigbarhet, noe som vil aktivisere en kalkulering av risiko. Muligheten
og villigheten til ataen risiko ved avisetillit til toppledelsen kan imidlertid tenkes & vaae ulikt fordelt
blant ansatte. Dette er utgangspunktet nar jeg farst retter blikket mot toppledelsen for deretter & vende
gynene mot tillitsvalgtsystemet. Hvordan vurderer arbeidstakerne den kommunae toppledelsen, og
kan dette relateres til organisasonsmodel|?

8.2.1 Varme og kalde ledelseskomponenter

| kapittel seks savi at toppledelsen i NPM-kommunene har vaat promotgrer for managementorientert
ledelse, selv om intensiteten har variert. Managementorientert ledelse kan sies & besta av to hoved-
komponenter — kalde og varme — som begge sakes inditugonaisert i de ulike organisagonene. Den
kalde komponenten fokuserer pa sluttproduktet: Mal- og resultatstyring, effektiv ressursforvaltning, og
kvaeitet i dle ledd understrekes® Denne komponenten kan betraktes som en videreforedling av
taylorismen, der det gkonomiserende og kvantifiserbare i arbeidsprosessen sterkt vektlegges (Ejersbo
1998). Den andre ledelseskomponenten er varm, og bestar av fokus pa kommunikagon og
informason, normer og idedler, arbeiddagsbygging og ressurdedese. Ideen om a utvikle en feles
ledelsesplattform og en felles organisatorisk identitet vektlegges. Mdet er & fa innfat en
konserntankegang, der arbeidstakerne har en opplevelse av & ha kommunen, og ikke sykehjemmet,
sosialkontoret eller skolen, som arbeidsgiver. Den varme ledel seskomponenten har sine retter innenfor
Human Resource Management (HRM). Nar NPM argumenterer for de flate organisagonene, skyldes
dette derfor ikke kun det syn at de hierarkiske byrékratiene har vist seg ineffektive, men ma ogsa
relateres til et gnske om en organisagon med & «mykere anskt». Det hevdes a den byrdkratiske
organisag onsmodellen, med sine regler, rutiner og prosedyrer skaper et rigid sysem som bidrar til &
fremme kontroll og overvakning av de ansatte. Innenfor HRM betraktes sdledes den byrakratiske
organisasjonsmodell som et fremmedgjgrende system der arbeidstakerne har minimal autonomi, og fa
dler ingen muligheter til &fa utlep for kredtivitet og individudlt initiativ (Lincoln og Kalleberg 1990,

8 Ejersho, som her innfart e tilsvarende skille, omtaler dette som “hérde” ledelsesverktay. Det jeg omtaler som varme ledelsesverktay
begrepsfester han som blede” (Ejersho 1998:132).
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Perrow 1986, Child 1984). | de tre NPM-kommunene er avhierarkiseringen blitt betraktet som et
viktig skritt pa veien for a skape en sterre naahet mellom topp og bunn i organisagonen. Har dette
resultert i at arbeldstakerne i NPM-kommunene betrakter toppledel sen som mer nag og lydher?

Forholdet mellom varm - inkluderende og kald - strategisk
Utgangspunktet er ulike pastander som berarer det vi bredt kan omtale som toppledelsens ansedse i

organisagonen. Jeg antar at toppledesens ansedse innad | arbeidsorganisagonen er avhengig av en
badanse melom de to leddseskomponentene — kade og vame. Ved hjdp av en faktor- og
reliabilitetsandyse finner jeg a den varme ledd seskomponenten gienspeiler seg i dimengonen
inkluderende, mens den kalde kan lokaliserestil dimensjonen strategisk. En sterk stette i form av stor
enighet omkring de ulike pastandene vil kunne vage en farste indikator pa at toppledesen har tiltro.
Nedenfor ser vi hvordan arbeidstakerne har vurdert de ulike pastandene som inngdr i de to

dimensjonene. Kun verdiene noe enig og helt enig er her presentert som sammensatte mal:

Tabell 8.2 Toppledelsenslegitimitet i prosent. 1 = helt uenig, mens 4= helt enig

Tradisjonell kommuner NPM-kommuner

A B C D E F

Noe/helt | Noe/helt | Noe/helt | Noelhelt | Noelhelt | Noelhelt | Gj.
Ulike pastander om toppledelsen enig enig enig Enig | enig enig snitt |N | Z-verdi
Inkluderende
a)Far meg til afele meg viktigi arb.
med & utvikle organisasionen B% |[5% [28% |23% |3B% |28% [29% |846 |-0,57
b) Informerer om viktige beslutninger
paen lettfattelig méte 56% |47% |40% (34% |49% |42% [42% |849 |0,57
C) Lytter til de ansatte far beslutninger
treffes 52% |42% |52% [33% |43% |39% [43% |839 |-2,61**
d) Tar hensyn til ansattes syn far store
endringer iverksettes 50% [36% |4% |35% [40% |31% |39% |836 |-2,34*
€) Det er liten forskjell mellom
toppledelsen og de ansatte 25% 20 % 21% 20 % 22 % 13% 19% | 826 |-1,92
Strategisk
f) I denne kommunen er det helt klart
hvem som har myndighet til atreffe
beslutninger 82% |70% |74A% |70% |86% |84% |78% |815 |-2,13*
g) Kommunens overordnede strategi
og md blir klart kommunisert av
toppledelsen 583% |57% |60% (5%6% |65% |66% |60% |806 |-2,18*
h) | denne kommunen er det relativt
klart hva som er den enkeltes oppgaver
og posigoni forhold til andre 61% |56% |74% |64% |77% |65% |[66% |811 |-0,86

*p<.05; **p<.01

Under 30 prosent av arbeidstakerne er enige i pastanden om at toppledelsen “far meg til & fde meg
viktig i arbeidet med & utvikle organisagonen” (variabe a). Dette forteller om distanse mellom
toppledelsen og de avrige arbeidstakerne, noe som ogsa bekreftes i respondentenes vurderinger av:
”Det er liten forskjel mellom toppledelsen og de ansatte”, der kun 19 prosent har sagt seg noelhelt
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enig. Det er ogsa en stor andel som mener at toppledelsen i liten grad lytter og tar hensyn til ansattes
syn far bedutninger treffes og endringer gjennomferes. Blant de variablene som er samlet inn under
inkluderende, ser vi tegn pa at starrelse pavirker vurderingene. Innenfor hver av kommunegruppene er
arbeidgakerne i de to minste kommunene (A og E) mer tilbgyelig til a betrakte toppledelsen som
informativ og hensynsfull (variabel b og d) enn arbeidstakerne i de gvrige kommuneorgani sasjonene.
Det synes ogsd som om organisagonsmodel har en viss betydning: Arbeidstakerne i de tre
tradig onelle kommunene vurderer toppledelsen som mer lydher og hensynsfull (variabel ¢ og d).

Forflytter vi blikket nedover i tabdlen, ser vi & arbedstakerne vurderer toppledelsen som klar i
forhold til strategi, mad og oppgave- og myndighetsforddling. Dataene viser ogsa at det saalig er
arbeidstakerne i NPM-kommunene som vurderer toppledesen som klare og strategikommuniserende
(varigbe f og g). Ved & kongruere skdamd av de ulike varidblene, ser vi & det er signifikante

forskjeller mellom kommunegruppene pa 5-prosent-niva:

Tabell 8.3 Variagon mellom kommunegruppene (Anova og F-test)

N Gj. snitt | St.feil Fverdi
Inkluderende Tradisonelle kommuner 373 10,51 3,51
Min. 5, max. 20 NPM-kommuner 432 9,95 3,70
Totalt 805 10,21 3,62 4,91*
Strategisk Tradigonelle kommuner 365 8,36 2,07
Min. 3, max 12 NPM-kommuner 423 8,68 2,13
Totalt 788 8,53 2,11 4,31*

*p<.05; **p<.01

Nar vi sammenlikner kommunegruppene antyder disse resultatene at toppledelsen i de tre tradisjonelle
kommunene oppleves som noe mer inkluderende, mens toppledelsen i NPM-kommunene framstér
som mer strategisk. Vi har imidlertid sett at starrdse synes & ha betydning. La oss derfor underseke
om variablene organisasjonsmodell og kommunestarrelse har forklaringskraft nar ogsa andre variabler

trekkesinn i en regregonsanalyse. | tabellen nedenfor kan vi lese resultatene:

Tabell 84: Regregonamodd| der avhengig variabe er ?inkluderendetoppleddse”. (n=759)

Modell Std. Beta T
Konstant 0,592 1,43**
Kjgnn 0,290 0,032 0,9
Ansiennitet totalt 0,012 -0,021 -0,58
Legnnstrinn 0,013 0,235 6,48**
Kontakt med leder 0,076 0,162 4,65**
Organisasjonsmodell 0,26 -0,054 -1,5
Kommunestarrelse 0 -0,076 -2,1*

R2=0,09 F=13,42 Fsig: 0,000
B: Regregonskoeffisient, Std.: Standardavvik, t: Studentst, Sig: Signifikanssannsynlighet
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Variabelen organisasjonsmodell har ndikke lenger sarlig betydning, mens kommunestrerrelse har en
viss effekt pd dan avhengige variabdlen. Avhierarkisering og prosessen mot & inditugondisere en
enhetlig og managementorientert ledel se versus en fagorientert og tradigonell ledelsesform ser ikke ut
til & ha nevneverdig betydning i forhold til hvorvidt toppledelsen vurderes som inkluderende. Vi ser
derimot at lederkontakt pavirker den avhengige variabelen i positiv retning. Det er likevel lgnnstrinn
som forklarer mest i modellen: Det er signifikant sannsynlig at arbeidstakere i lave lannstrinn opplever
toppledel sen som mindre inkluderende enn arbeidstakere i hgye lennstrinn. | vedlegg 9 framgar det at
abeidgekere innenfor plee- og omsorgsyrkene i gjennomsnitt har lavest lgnngtrinn blant
respondentene. Dette er ansatte som ogsa gjerne befinner seg langt fra toppledelsen i fysisk avstand.
Det kan derfor se ut til at distanse, bade i fysisk og psykisk, pavirker hvorvidt toppledesen betraktes
som inkluderende. Dette er synliggjort i den sgnifikante sammenhengen melom den avhengige
variabeen inkluderende ledelse og variablene “kontakt med leder” og “lenngtrinn”. Men hva med
vurderinger av |edel seskomponenten strategisk |edelse?

Tabell 8.5: Regrejonamodd | der avhengig variabel er ”srategisk leddse”. (n=741)

Modéll Std. Beta T
Konstant 0,364 21,83**
Kjann 0,175 -0,11 -2,97%*
Lennstrinn 0,008 -0,063 -1,66*
Ansiennitet totalt 0,008 0,2 5,41**
Lederkontakt 0,047 -0,004 -0,103
Organisasjonsmodel| 0,158 0,095 2,54*
Kommunestarrelse 0 0,023 0,61

Re=0,052 F=7,74 Fsig: 0,000
B: Regregonskoeffisient, Std.: Regresjonskoeffisientens standardfeil, t: Studentst, Sig: Signifikanssannsynlighet

Denne modellen forklarer svaat lite. Dettetil tross— vi ser at kvinner i starre grad enn menn vurderer
toppledelsen som strategisk, og videre a lennstrinn har negativ effekt pa den avhengige variabelen.
Ogsa organisagonsmode | har en viss betydning: Arbeidstakerei tradigonelle kommuner er noe mer
tilbgyedige til & vurdere toppledelsen som ustrategisk sett i forhold ansattei de tre gvrige kommunene.

Vi har dtsd st a mens arbeidstakere i samtlige kommuner, men likevel mest i NPM-kommunene,
synes & ha tillit til toppledelsens Strategiske egenskaper, stér det verre til med tilliten til toppledelsen
som inkluderende. Vi har ogsa sett at jo hyppigere lederkontakt, jo mer inkluderende blir toppledelsen
betraktet & vagre. Oppfatninger relatert til ledelsen ble ogsa diskutert i gruppeintervjuene med ansatte. |
de to sitatene under er det ferst toppledelsen og dernest nsameste leder som omtales:

“\et du — jeg er for & S det rett ut ganske drittlei av dette med effektivitet. Vi blir
stadig faare hender, og vi |gper fortere og fortere. Det er lenge siden det var noe mer
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a hente her, men det skjanner ikke ledelsen. Det er kanskje ikke s rart. De fyker jo
bare forbi. Skulle tro de jobba i Hydro eller noe sant. De skulle ha tatt seg en dag her
nede hos oss. Med spytt og snarr og skit, A kunne vi jo ha snakket effektivitet (...).”
(Arbeidstaker, kommune D)

»Jeg synes det er viktig at vi kan snakke med lederen — at hun snakker samma spraket

som 0ss, og at vi kan stole pa henne. Jeg synesvi har en sann leder. Jeg er aldri redd

for & ga til henne hvis det er noe jeg reagerer pa, dler trenger hjelp til i jobben.”

(Arbeidstaker i kommune C)
| flere av intervjuene framhever arbeidstakerne likhet”, “naarhet” dler “en av oss™- kriteriet nar de
beskriver det som for dem framstér som en god leder. Motsat er fjern” og distansart” begreper som
benyttes for & beskrive en leder som arbeidstakerne er misforngyde med. | tabellen nedenfor kan vi se

hvordan arbeidstakerne vurderer naarmeste leders og radmannens grad av faktisk og gnsket innflytelse:

Tabell 8.6: Arbeidstakernesvurdering av leder og radmannensgrad av faktiske ogensket innflytelse. | gj. snitt.
Min. 5, max. 20.

Ulike aktarers grad av Tradisionelle kommuner NPM-kommuner

innflytelse A B C D E F G. F-verdi
snitt N

Faktisk -

Nagmeste leder 15,21 15,39 15,51 14,99 16,25 15,42 1548 |719 |0,53

Dnsket -

Nagmeste leder 17,44 17,17 17,5 17,88 17,93 17,84 17,64 | 742 | 7,94**

Faktisk -

Radmannen 17,42 15,42 16,33 14,84 17,15 17,01 16,41 560 |0,24

dnsket -

Rédmannen 14,74 13,11 13,28 1347 14,48 13,73 13,74 | 655 |0,96

*p<.05; **p<.01

Tabdlen antyder a rédmannen har tillitsproblemer som administragonens suverene leder i samtlige
kommuner, mens naameste leder synes a nyte sor tillit i organisagonen. Vi ser jevnt over at
arbei dstakene gnsker & gke naameste leders grad av innflytelse, mens radmannens grad av innflytelse
anskes redusert. Det ser dtsa ut til & vaae et gnske om & omfordee innflytelse fra radmannsnivaet il
negmeste leder. Det er rimelig & anta a dette har sammenheng med a arbeidstakerne oppfaiter
negmeste leder som mer kjent med den virkdigheten, og derfor ogsa de spesielle omstendighetene
som preger hverdagen pa de ulike arbeidsplassene. Roderick M. Kramer (1996) argumenterer i den
forbindelse for at underordnede farst og fremst er opptatt av den personlige tilliten til Sne ledere. For
de underordnede er det viktig & kunne stole pa at lederne behandler dem pé en skikkelig méte. Deres
tillit til lederne er mindre avhengig av hvor dyktige disse er som ledere, enn av vurderinger om
hvordan man som arbeidstaker kan forventes a bli behandlet av lederen i framtiden (Gulbrandsen
2001:317). | korrdlagonsmatrisen under ser vi sammenhengene mellom faktisk og ensket innflytelse

for naameste leder og rédmannen, og hvorvidt toppledelsen vurderes som inkluderende og strategisk:
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Tabell 8.7: Relag onene mellom opplevd arbeidssituagon og vurderinger av ledelsensinnflytelse (Pear sons)

Faktisk og ansket grad av innflytelse Inkluderende toppledelse Strategisk toppledelse
0,295** 0,079*
Naameste leders faktiske grad av innflytelse | 687 673
0,015 0,2%*
Rédmanns faktiske grad av innflytelse 549 537
0,191** 0,117**
Narmeste leders gnskede grad av innflytelse | 711 699
0,301** 0,199**
Rédmannens gnskede grad av innflytelse 625 622

*p<.05; **p<.01

Det er en ganske klar sammenheng mellom inkluderende toppledel se og naameste leders faktiske grad
av innflytelse: Dette indikerer at de arbeidstakerne som opplever a negmeste leder har stor grad av
innflytelse ogsa vil vurdere toppledelsen som mer inkluderende. Vi ser videre en forholdsvis sterk
sammenheng mellom variablene inkluderende toppledelse og den grad av innflytelse ansatte mener
radmannen ber ha (0,301**). Det er imidletid ingen signifikente sammenhenger melom
inkluderende toppledelse og radmannens faktiske grad av innflytelse. Det er derimot en relagon
mellom radmannens faktiske innflytelse og oppfatningen om toppledel sen som strategisk, og videre —
de som gnsker a rédmannen skal fa tilfart ekt innflytedlse har ogsd en tendens til & vurdere
toppledelsen som strategisk og vice versa (0,199**).

Sammenhengene i korrdlagonsmeatrisen over indikerer at neameste leder fungerer som en viktig
tillitskilde for toppledelsen, og spesidt i forhold til om hvorvidt toppledd sen vurderes som inkluder-
ende.® Dette kan tyde pa at det er en sammenheng mellom en strategisk toppledelse og en mer topp-
styrt organisagion. Vi har tidligere sett at toppledelsen i NPM-kommunene vurderes som mer drateg-
iske enn sine kolleger i de tradigonele kommunene. Den sa vidt store forskjelen innenfor NPM-
kommunene, som vi s tabell 8.2, kan ha sammenheng med at toppledelsen i eksempelvis kommune
E og F tilnsamer seg den strategiske utnyttelsen av den menneskelige ressurs” pato ulike méater. Nils
Fingad (2000) skriver & ledelsens behov for & sette den menneskelige ressurs” inn i en strategisk
sammenheng kan metes enten ved gkt samordning, styring og kontroll, noe som vil styrke den sentrale
makten i organisagonen, ler giennom ekt delegering og lokat ansvar. Dersom toppledelsens vekt-
legger samordning, styring og kontroll kan dette ga pa bekostning av den individuelle omsorgen for og
oppfelgingen av den enkelte medarbeider (Gulbrandsen 2001:317).

8| kapittel 6 s3vi at rAdmannen i kommune F har innsett dette, noe som i stor grad har pévirket hovettillitsvalgtes rolle innenfor
organisasionen i negativ retning.
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Nagmeste leders betydning innenfor den kommunale arbeidsorgansiagon er ogsa synliggjort i andre
studier. Nils Ejersbo (1998) finner i en studie av NPMs innvirkning pa danske kommuner at det
ledelsesideal som NPMlitteraturen forfekter strider mot en klar forventning hos ansatte om at ledere
skal besitte en faglig innsikt og viten som stér i relagjon til det fagomréde hun eler han skal lede.
Ejersbo konkluderer med at:

”(...) medarbegjdere gnsker en leder, der har et fagligt afsea og kan indga i en dialog

om konkrete sager. Der kan papeges to aspekter ved denne dialog. For det farste

onsker medarbejderne et fagligt kvalificeret modspil i relation til deres daglige

arbgide (...) For det andre ensker medarbgiderne, at nar sager indenfor deres

onrade skal fremferes overfor politikerne, bliver det gjort af en leder med afsad i

deresegen faglighet. ” (ibid., s. 143)
@nsket om en tilstedevagende leder kan ogsa ses i sammenheng med ensket om a vege lederstyrt
framfor kollega- og/dller brukerstyrt. N& ”mine” respondenter ensker atilfare neameste leder gkt inn-
flytelse kan dette ogsa relateres til Bjarg Aase Sarensen og Ashjarn Grimsmos framdtilling av
“vame” konflikter. De varme konfliktene viser til et personliggjort identifiserende eement, og
berarer selvoppfatningen, innebagrer en kritikk av ’jeg som yrkesperson’ (Serensen og Grimsmo,
1996:9). Slike konflikter finner forfatterne saalig i organisasjoner der myndiggjering — eller empowe-
rment — vektlegges. Nar sefen trekker seg tilbake kan grensene for hvavi som arbeidstakere skal ytei
var arbeidsutevelse bli uklar, bédei forhold til kolleger og brukere. Ifdge Sarensen og Grimsmo gar
vi inn i en dags arbeidsformannsrolle overfor oss sdv. Det e ikke dermed sagt at vare arbeids-
kamerater og/dler brukemne dler mottakerne av vat abeidsprodukt deler v&r egen arbeids
operagionalisering. | en pagaende undersgkelse blant arbeidstakere innenfor pleie- og omsorgsrel aterte
yrker er et av funnene at ansatte nettopp betrakter den faglige lederen som en viktig buffer. Arbeids-
takerne ensker en leder som kan “’sette ned foten” overfor den everste ledelsen og kollegene, men ogsa
overfor brukere (Trygstad og Sollund 2003). Ejersho viser i sin forskning til a ogsa brukerne har en
klar forventning om at de i Stt mete med kommunene ikke bare meter en faglig kompetent

arbeidstaker, men ogsa ledere som besitter spesifikk fagkunnskap om det omradet hun eller han leder.

Den fagorienterte leder avviker ikke bare fra det leddsesded vi finner innenfor NPM og
managementlitteraturen generdlt, men ogsa fra det leddsesided som KS médbager, der begreps-
kombinasjonen fagorientert og leder er sa godt som fravegende — i hvert fal som en positiv ladet
begrepskombinagion. Derimot skriver KS om a det & ha arbeidsgiveransvar handler om & skape
“handlingsrom for sine medarbeidere, der tyddlige utfordringer, konkrete krav, bred stette og mding
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av resultatene utgjer hjgrnesteinene (...)” (Kommunenes Sentralforbund 2002:25).% Sparsmédlet er
imidlertid om det er denne type leder som bidrar til tillit. Nar ledelsen skal gistillit er det avgjarende —
som far sagt — at den er tilliten verdig. | den forbindel se skriver Statsviter Erik Oddvar Eriksen at det
fokus man har hatt paledelsei Norgei lgpet av de siste drene representerer et brudd med den egaliteare
strukturen og den uformelle kulturen som har preget det norske samfunn (2001:23). Det & vinne de
underordnedestillit kan bli en vanskelig oppgave for toppledelsen. La oss ga videre for & se pa ansattes

vurderinger av egeninnflytelse og det representative system.

8.3  Egeninnflytelse og holdninger til tillitsvalgtkanalen

“People in different podstions have differential access to power, which means they
have differential successinimposing their enactments on other people both inside and
outside the organization. ” (Weick 1993b: 168)

Jeg har ved flere anledninger vigt til forskning som forteller a stetten rundt, og troen pd, kollektive
ordninger er i endring. | forrige kapittel tok jeg utgangspunkt i denne beskrivelsen, og var salig
interessert i & avdekke en mulig holdningsendring blant unge og heyt utdannede arbeidstakere nér det
giddt bruk av, og kontakt med, tillitsvdgte. SA langt har jeg ikke funnet gtette for en dik
holdningsendring i mitt materidle. Hvordan disse arbedstakerne faktisk opplevde stt mete med
tillitsvalgtkanalen ble det skrevet mindre om. Det er et tema jeg straks kommer inn pa, men la oss farst
se pa hvordan den enkelte arbeidstaker vurderer sin egen grad av faktisk og gnsket innflytelse over

henholdsvis operasionelle og strategiske beslutninger som treffesi kommuneorganisasjonen:

Tabell 8.8: Gj. snittlige skalamal over faktisk og ensket grad av egeninnflytelse over strategiske (min/maks 3 og 15)
o0g operagonelle beslutninger (min/maks 2 og 10).

Ansattesfaktikegrad av | Tradigonelle kommuner NPM-kommuner Gj. |N F-
innflytelse over: A B C D E F snitt |ialt |verdi
Faktisk - operagjonelle

Du som ansatt 58 54 54 5,6 5,6 54 55 [827 0,01
@nsket — operagonelle

Du som ansatt 6,4 6,3 6,3 6,7 6,3 6,6 64 |831 |47
Faktisk - strategiske

Du som ansatt 4,8 43 4.4 43 4.8 42 44 792 0,09
@nsket — strategiske

Du som ansatt 6,9 6,9 6,7 6,9 7 7 69 |75 |1.86

*n<.05; **p<.01

Vi ser en klar tendens til a abeidstekere gjennomgaende ensker seg starre innflytelse over
operagondle bedutninger; bedutninger relaert til oppgavelasing og arbeidsfordeling. Den starste

% For flere eksempler, s2”Ny giv i arbeidsgjiverpolitikken”, Kommuneforlaget 2002.
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differansen mellom faktisk og gnsket situagon ser vi i NPM-kommune F. Dersom vi sammenlikner
de to kommunegruppene ser vi ogsa at arbeidstakerne i NPM-kommunene gnsker at innflytelsen over

operasionelle beslutninger skal vaare noe starre enn det deres avrige kolleger gnsker.

Den opplevde innflytelsen over drategiske bedutninger blir vurdert som svakere. | betegnelsen
strategiske bedutninger inngdr atsa lann, planiegging av kommunens virksomhet og ansettelser. Her
er maksimumsverdien 15, og gjennomsnittet alle kommunene under ett er pa 4,4. Dette viser at nar vi
beveger oss oppover i bedutningshierarkiet gker andden som velger svardternativet ingen
innflytelse overhodet™.®” Vi ser ogsi a innflytelse over strategiske sparsmdl anskes gkt. Bade né& det
gielder innflytelse over operagondle og Srategiske bedutninger vurderer de ansdtte i de to minge
kommunene sin egen innflytelse for & veare noe sterre. | regresjonsmodellen under er det konstruert et
skalamdl for ansattes grad av innflytelse, og vi far bekreftet at kommunestarrelse har effekt.

Tabell 8.9: Ansattesinnflytelse. N=732

Modell Std. Beta T
Konstant 0,585 12,56**
Kjann 0,224 0,131 3,88**
Alder 0,01 -0,132 -3,94**
Legnnstrinn 0,011 0,421 12,16**
L ederkontakt 0,061 0,089 2,71%*
Organi sasjonsmodel| 0,201 0,039 1,15
Kommunestarrelse 0 -0,125 -3,68**

R?=0,223 F=35,99 F-sig: 0,000
B: Regregonskoeffisient, Std.: Regresjonskoeffisientens standardavvik, t: Studentst, Sig: Signifikanssannsynlighet

Lennstrinn pavirker i stor grad arbeidstakeres vurdering av egen innflytelsei positiv retning. Dessuten
har alder, kjgnn og kommunestarrelse effekt: Menn opplever & ha sterre innflytelse enn kvinner, yngre
arbeidstakere mer enn eldre, og arbeidstakere i sma mer enn ansatte i store kommuner. Organisasions-
modell har i denne sammenheng ingen signifikant effekt.

P& den ene Siden kan det se ut til a ansattes grad av innflytdse i stor grad er “markedsstyrt” dler det
Barre Nylehn begrepsfester som: ”Medvirkning viamarkedet” (1997:145-146). Nylehn relaterer med-
virkning via markedet til den verdien den ansatte har for ledelsen. Denne type medvirkning er i liten
grad formdisert, @ heler inditugondt forankret i nevneverdig grad. Diversfiserende faktorer vil
ifedge Nylehn vegre variabler som kjann, ader, utdanning og lennstrinn. Dette ser vi ogsai tabell 8.9,
der dle disse variablene (med unntak av utdanning) er med pa a pavirke ansattes opplevde grad av
innflytelse. Dette bar likevel nyanseres, fordi lederkontakt ogsa har effekt. Innflytelse for den enkelte
ansatte ser her ut til &vaare pavirket av relagionelle band mellom naameste leder og ansatte. | kapittel 9
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vil jeg relatere dette til det Mark Granovetter (1973) betegner som tilgang pa svake band. Fglgende

Sitat kan i s henseende vaaeillustrerende;

»Jeg tror nok at jeg er mindre avhengig av tillitsvalgte til & tale min sak enn de som
stter utenfor Radhuset. Jeg er jo ganske sentralt plassert. Jeg synes i grunnen at
tillitsvalgte framstar som litt patetiske. Men pa den annen side skjanner jeg jo at de
har enjobb & gjere.”(Adminirativt ansatt — kommune D)

Naer jeg mest interessert i & synliggjere om og hvordan relasjoner og marked pavirker arbeidstakeres
vurderinger av kollektive medvirknings- og innflytelseskanaler.

8.4  Tillitsvalgtapparatets stilling

| sparreundersekelsen ble det ilt en rekke pastander som var ment & belyse ansattes forhold il
tillitsvalgtsystemet. Jeg betrakter tillit som den detten tillitsvalgte har blant de organiserte i
arbeidsorganisagonen. Indikatorer pa tiltro vil igjen vage en sterk grad av enighet relatert til ulike
pastander. To nye variabler er konstruert: Tillitsvalgte som organisatoriske kvalitetssikrere og tillits-
valgte som makifaktor.®® Under er det de ulike indikatorene og den prosentvise andelen som har sagt

seg ”Noe enig/Hdt enig” i de ulike pastandene som farst presenteres.
Tabell 8.10: Ansattesvurderinger av tillitsvalgte. 1 = helt uenig, 4 = helt enig

Tradisionell kommuner NPM-kommuner

A B C D E F

Noe/helt | Noe/helt | Noe/helt | Noelhelt | Noelhelt | Noelhelt | Gj. Z-
Ulike pastander om tillitsvalgte enig enig enig enig enig enig snitt | N verdi

Kvalitetssikrere
a) Bedlutninger akseptereslettere ndr | 95 % 84 % 94 % 86 % 86 % 82 % 87% | 815 |-3,27**
tillitsva gte medvirker i prosesser.
h) Kvaliteten pa beslutninger som N% |81% 86 % 83 % 83% 85 % 84% |809 |-1,94
treffes blir bedre.
c) De bidrar til en felles forstaelse %% [81% |84% |78% (8% |78% |84% |817 |-397**
mellom ledelsen og ansatte.
d) Ansatte har redll innflytelsepadet [89% |77% |71% |75% |74% |70% |75% |820 |-1,69
arbeidet som tillitsvalgte utfarer.

Maktfaktor

e) Tillitsvalgte sikrer ansatte

innflytelsei kommunen. 88 % 88 % 88 % 89 % 84 % 80 % 85% | 822 |-2,46*
f) Tillitsvalgte sikrer ansatte rettferdig

behandling. 9% |87% [(87% |87% |84% [(74% |85% |820 |-4,37+*
g) Min interesse for fagforenings-

arbeid har gkt etter omorg. 42 % 25% 26 % 21 % 24 % 27% 27% (796 |-0,18
h) Tillitsvalgte har stor innflytelse pa

det som skjer i kommunen. 96 % 81% 84 % 78 % 85 % 78 % 84% | 817 |-3,97**
i) Tillitsvalgte forteller de ansatte hva

som faktisk skjer i kommunen. 77% |58% |50% |51% |47% |45% |52% |816 |-4,21**

*p<.05; **p<.01

8 Dette samsvarer med Knudsensinndeling av innflytelse. Se kap. 6.2.1.
8 Se kapittel 4.5.5 for naymere presentasion av skalamélet.
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Respondentene har i stor grad sagt seg enig i de pastandene som er gruppert under kvalitetssikrere: 87
prosent er enig i pastanden om a bedutninger lettere aksepteres ndr tillitsvalgte har medvirket i
bed utningsprosessen (variabel 8). Vi ser ogsa at 84 prosent er enig i at kvaliteten pa bedutninger blir
bedre dersom tillitsvalgte medvirker, og at medvirkning bidrar til en felles forstaelse mellom ledelsen
og de ansatte (variabel b og ¢). Ansate er noe mindre enige i & ansatte har red| innflytelse pa det
arbeidet som tillitsvalgte utfarer, men likevel er 75 prosent enig i denne pastanden (variabel d).

Under maktfaktor framgar det at 85 prosent av de ansatte er enig i at tillitsvalgte sikrer arbeidstakerne
innflytelsei kommunen, og like mange mener tillitsvalgte Skrer ansatte rettferdig behandling (variabel
e og f). Generdt synes arbeidstakerne & haftillit til tillitsvalgtsystemet. Likevel er respondentene mer
uenigei pastandene om at tillitsvalgte henholdsvis har stor innflytelse pa det som skjer i kommunene
og informerer de ansatte (variabel h ogi). | gruppen av tradisonelle kommuner har i gjennomsnitt 47

prosent sagt seg enig i pastanden, mens det tilsvarende tallet i NPM-kommunene er 34 prosent.

8.5  Variasjon mellom kommunegruppene
Sammenlikner vi de to kommunegruppene ser vi a ansatte i de tradigonelle kommunene gjennom-

géende vurderer pastandene om tillitsvagte mer postivt enn sine kolleger i NPM-kommunene.
Dersom vi forholder osstil de to skalamélene som reflekterer ulike roller som arbeidstakerne tillegger

tillitsvalgte, framstér ulikhetene mellom kommunegruppenei et skarperelys:

Tabell 8.11: Gruppevise ulikeheter i vurderingen av tillitsvalgtsystemet.

N Gj. snitt | St.fell Fverdi
Tillitsvalgte som maktfaktor Tradisjonelle kommuner 358 13,36 2,73
NPM-kommuner 410 12,55 2,84
Totalt 768 12,93 2,81 16**
Tillitsvalgte som kvalitetssikrere Tradisjonelle kommuner 373 12,56 2,19
NPM-kommuner 420 12,01 2,18
Totalt 793 12,23 2,21 12,91**

*p<.05; **p<.01

Starst ulikhet finner vi i vurderingen av tillitsvalgte som maktfaktor. Nar vi bryter de gjennomsnittlige
kommunegruppetallene ned pa enkeltkommuner framgéar det at det er arbeidstakerei kommune F som
er mest skeptiske i sin vurdering av de to ulike rollene (se vediegg 10). Ved hjelp av regresonsanalyse
s vi 0gsa a organisagonsmodell har effekt nar arbeidstakernes vektlegging av tillitsvalgte som
maktfaktor og kvaitetsskrere inngdr som avhengige variabler. | regregondigningen er det ogsa
interessant a se etter sammenhenger mellom lederkontakt og vurderingen av tillitsvalgte:
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Tabell 8.12: Tillitsvalgt som maktfaktor (N=620)

Modell Std. Beta T
Konstant 0,737 16,92**
Kjznn 0,257 -0,091 -2,24*
Alder 0,011 0,004 102
Lennstrinn 0,013 0,019 0,426
Lederkontakt 0,069 0,037 0,93
Bruk av tillitsvalgte 0,037 0,114 2,84**
Lederansvar 0,279 -0,027 -0,62
Organisasonsmodell 0,23 -0,159 -3,84%*
Kommunesterrelse 0 -0,055 -1,31
R2=0,046 F=4,71 Fsig: 0,000

B: Regresjonskoeffisient, Std.: Regresjonskoeffisientens standardfell, t: Studentst, Sig: Signifikanssannsynlighet

Regregondigningen forklarer svaat lite, noe som betyr a det er andre forhold enn de jeg her har
fanget opp, som pavirker den avhengige vaiabden. Vi sr imidiertid & ansate i de tradigonelle
kommunene er mer tilbeyelige til avurderetillitsvalgte som en maktfaktor i organisasionen enn gvrige
ansatte. Variablene alder, lgnnstrinn, lederansavar og lederkontakt har derimot ingen saalig betydning.
Derimot er ansatte som har benyttet tillitsvalgte til eksempelvis & forhandle lenn mer tilbeydig til a
vurdere tillitsvalgte som makifaktor enn gvrige ansatte, og videre har kjann en viss effekt. Nedenfor

ser vi hvilke faktorer som pavirker hvorvidt man vurderer tillitsvalgte som kvalitetssikrere:

Tabell 8.13: N=630 Tillitsvalgt som kvalitetssikrer

Modell Sid. Beta T
Konstant 0,567 19,81
Kjann 0,2 -0,079 -1,97+
Alder 0,009 0 -0,006
Lannstrinn 0,01 0,169 3,8¢*

L ederkontakt 0,053 -0,03 0,76
Bruk av tillitsvalgte 0,028 0,152 3,86**
Lederansvar 0,217 -0,151 -3,51**
Organisasjonsmodell 0,178 -0,127 -3,13**
Kommunestarrelse 0 -0,08 -1,95
R=0,07 F=7 Fsig: 0,000

B: Regregonskoeffisient, Std.: Regregonskoeffisientens standardavvik, t: Studentst, Sig: Signifikanssannsynlighet

Igien viser tabellen begrenset forklaringskraft. Den varidbelen med starst innvirkning pa den
avhengige er bruk av tillitsvalgte, og som i tabell 8.12 er effekten positiv. Vi ser ogsa a lenn har
effekt: Ansate i haye lgnngrinn e mer tilbayelig til & vurdere tillitsvagte som kvditetsskrere enn
arbeidgtakere i lave |annstrinn, mens derimot lederansvar viser en motsatt effekt. Det gjar ogsa kjenn:
kvinner er mer tilbayelig til & betrakte tillitsvalgte som kvalitetssikrere enn menn, mens arbeidstakere i

NPM-kommunene i mindre grad ser ut til & vaare av den oppfatning.
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8.5.1 Hvaskyldes tillitens differanse?

Den variagonen vi finner mellom kommunegruppene nér det gjelder variablene tillitsvalgte som
maktfaktor og tillitsvalgte som kvalitetsskrere er ikke dramatisk, men like fullt interessant. | et
higtorisk lys har vi st at tillitsvalgtsystemet er beskrevet som noe svekt | en av de tradigonelle
kommunene - A, og i to av NPM-kommunene — D og E. Noe av differansen kan derfor rett og dett
skyldes ulike tradigoner. Dersom vi gér tilbake til tabell 8.10, ser vi imidlertid a kommune A, der
tillitsva gtsystemet ifelge informantene har stéit svakt, er den kommunen der ansatte synes a ha starst
tillit til tillitsvalgte. Vi ser ogsa sett at ansattei kommune D i flereftilfeller framstar som mer positive til
tillitsval gtapparatet enn sine kolleger i kommune F. | den sistnevnte kommunen har tillitsval gte hatt en
sentrd rolle | organisagonen, og i lokasamfunnet for evrig (se kapd). Vi skd ikke avskrive
tradigonens forklarende lys, men sden det e umulig & forfadge den varicbelen videre i dette
kvantitetive materidet, saker jeg andre forklaringer: Har differansen mellom kommunegruppene
sammenheng med de omfatende organisatoriske endringene som NPM-kommunene har
giennomfart, noe som har medfert et brudd som har redusart tilliten? Er det noe som tyder pa at
arbeidstakerne mener a tillitsvalgte i for stor grad har vagt en samarbeiddinje vis-avis leddsen? |

tabellen nedenfor finner vi indikasjoner som til en viss grad kan stette en slik hypotese:

Tabell 8.14: Ansattesvurderinger av tillitsvalgte. 1 = helt uenig, 4 = helt enig

Tradisionell kommuner NPM-kommuner
Al B C D E F
Helt |[Helt [Het [Het |[Helt [Helt |G
Ulike pastander om tillitsvalgte enig Enig Enig Enig Enig enig snitt [N Z-verdi

Tillitsvalgte og ledelsen bar arbeide
sammen om & utvikle kommuneorgan. | 74 % 71% 75 % 69 % 64 % 62 % 68 % | 839 |-3,19**

Megvirkning fratillitsvalgte bremser
endringsprosesser 5% 5% 7% 5% 1% 5% 5% |791 |-1.2

Detillitsvagte tenker for likt ledelsen | 1% 6 % 6 % 3% 6 % 7% 5% |801 |-3,80**

*p<.05; **p<.01

| gjennomsnitt er over en tredel av respondentene helt enig i pastanden om a tillitsvalgte og leddlsen
bar arbeide sammen om & utvikle kommuneorganisagonen. Dette tyder pa & samarbeid mellom
partene i hay grad er en ingtitugondisart idé blant disse kommunae arbeidstakerne. Dette henspiller
ogsa patillitsvalgte som kvalitetssikrere — >sammen blir vi bedre”. Det er likevel noe mindre enighet
om dette blant arbeidstakerne i NPM-kommunene. Grunnen ser ikke Ut til & vegre at ansatte mener
medvirkning fra tillitsvalgte bremser endringsprosesser. Kun fem prosent har sagt seg helt enig i den
pastanden, og det er ingen utdagsgivende forskjeller meallom kommunegruppene. Derimot ser vi at
arbeidstakerne i NPM-kommunene er noe mer enige i pastanden om at Dettillitsvalgte tenker for likt

ledelsen. Til tross for at det er en lav andel arbeidstakere som har sagt seg helt enig i dette utsagnet, har
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pastanden noe starre stette her. Det er ogsa ansatte i kommune F som i sterst grad mener dette. N&
deler av arbeidstakerne mener tillitsvalgte og ledelsen blir for like, betyr dette ogsa at tillitsvalgte, sett
fra ansattes stasted, kan miste sin tillit som kvalitetssikrere og maktfaktor i organisasjonen.

| kapittel 6 sA vi at toppledelsen i NPM-kommunene vektlegger “likhet” n&r de karakteriserer den
flinke hovedtillitvagte”. En begrunndse for et godt forhold var eksempelvis. Vi tenker forbausende
likt”. 1 NPM-kommunene har ogsd rédmannen og toppleddsen féit starre rédighet over
medvirkningens rammer, blant annet som en konsekvens av & administragonsutvalget som inn-
flytelsesarena er sterkt redusert, og som en falge av et reaivt rendyrket skille mellom politikk og
administragon. Radmannens og toppledesens oppfatning om en flink tillitsvalgt trenger imidlertid
ikke & vaare sammenfallende med de organsierte arbeidstakernes oppfatning. Tidligerei dette kapittelet
har vi sett at arbeidstakeres oppfatninger om likhet og distanse ser ut til & pavirke ansattes vurdering av
ledelsen. Den ulikheten vi regisrerer mellom kommunegruppene i forhold til respondentenes
vurdering av tillitsvalgte kan skyldes at deler av de ansatte mener tillitsvalgte og ledelsen i for stor grad
opptrer som en samlet enhet, og at tillitsvagte har distansert seg fra de ansattes hverdag, noe som ogsa
innebager a ansatte kan miste ain tillit til tillitsvagte som en viktig korrekgon til leddsen. | kepittel
7.5 (tabell 7.8) sAvi ogsa antydninger til a fagorganiserte i kommune D og F har & mer distansert
forhold til tillitsvalgte; de er eksempelvis mindre i kontakt og de opplever &fa mindre informasjon fra
tillitsvalgte samt at de opplever det som mer problematisk a g tillitsvagte rad éler s sin mening enn
organiserte i evrige kommuner. Dette ser ikke ut til & ha hatt nevneverdig effekt pa bruk av
tillitsvalgte, men vi vet lite om denne ”’bruken” ble oppfattet pogtivt. Kanskje trues tillitsvalgtes tillit,
pa lik linje med ledelsen, i det gyeblikket de som ansattes representanter framstér som distanserte i
forhold til medlemmenes hverdag. Under et gruppeintervju ble hovedtillitsval gte omtalt slik:

“De e liksom litt hoye pa pagra. Leper sadig inn og ut av rédmannens kontor, og
Fiser gierne lung med direktera. Skulle tro de var ddl av ledelsen.” (ansatt, NPM-
kommune)

Et godit forhold til toppledelsen kan medfare at ansatte stiller spersmdl ved de tillitsvalgtes integritet. |
kapittel 6 sAvi ogsa at dette er en risiko som enkelte hovedtillitsvalgte er seg sveat bevisst, og som
handteres ved & holde en viss distanse til radmannen og toppledelsen utenfor materommet (se 6.4.2). |
tabellen nedenfor ser vi imidlertid en mindre dramatisk Stuagonen for de tillitsvagte enn for
radmannen. For mens arbeidstakere gnsker a redusere innflytelsen til rédmenn, ser vi at det motsatt er
tilfelle nar det gjelder ansket grad av innflytelse for tillitsvalgte og hovedtillitsvalgte.
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Tabell 8.15: Tillitsvalgtes (ptv) og hovedtillitsvalgtes (htv) faktiske og enskede grad av innflytelse. Min = 5 maks. = 25

Ulike aktarers grad av Tradisjonelle kommuner NPM-kommuner Gj.

innflytelse A B C D E F snitt N F-verdi
Plasgtillitsvalgtes grad av

faktiskeinnflytelse: 11,9 11,29 |1165 |[11.2 11,13 | 109 1128 | 668 |64*
Hovedtillitsvalgtes grad av

faktisk innflytelse: 1287 |12,38 12,71 |1217 |1217 |11,95 |1233 |627 |4,67*
Plasstillitsvalgtes grad av gnsket

innflytelse: 1468 |1404 |1445 |1416 |1412 |1474 |1439 |733 |0,12
Hovedtillitsvalgtes grad av

gnsket innflytelse: 1566 1450 |1516 [1483 |15 1524 |1506 |712 ]033

*p<.05; **p<.01

Tallenei tabellen gjengir gjennomsnittlige verdier for de to ulike gruppenes faktiske og gnskede grad
av innflytelse. Til tross for a det ikke er de store forskjellene melom kommunegruppene ser vi a
arbeidstakerne i NPM-kommunene vurderer bade plass- og hovedtillitsvagtes faktiske grad av inn-
flytelse for & vaare noe lavere enn sine kolleger i de tradisjonelle kommunene (signifikante utslag pa 5-
prosent niva). | kapittel 6 omtalte jeg at man innenfor NPM-kommunene saalig har fokusert pa plass-
tillitsvalgtrollen. Talene over tyder ikke pa a dette har resultert i at plasstillitsvagtes grad av
innflytelse vurderes som gtarre i disse kommunene, snarere tvert imot. Ser vi pa ensket grad av

innflytelse er det kun minimale ulikheter mellom kommunegruppene.

Ved en sammenlikning av de giennomsnittlige tallene for faktisk og ansket Stuagon ser vi at avstan-
den er starst for plasdtillitsvagte. Vi ser ogs a det jevnt over er noe starre variagon for NPM-
kommunene. Eksempelvis finner vi den serste avstanden mellom faktisk og ensket Stuagon i
kommune F, mens variagonen e ming i kommune B. Den rdativt store variagonen som vi ser i
samtlige kommuner indikerer at ansate ser det som enskelig a bade plass- og hovedtillitsvdgte gis
starre innflytelse i arbeidsorganisagonen enn det de hadde pa undersgkesestidspunktet. N&r det
gielder hovedtillitsval gtes anskede grad av innflytelse er det ogsd interessant & undersgke om variabler

som alder og lennstrinn pavirker svaret:

Tabell 8.16:@nsket grad av innflytelse for hovedtillitsvalgte, n=585.

Modell Std. Beta T
Konstant 0,76 20,99**
Kjann 0,295 -0,164 -4,1%*
Alder 0,013 -0,087 -2,23*
Lennstrinn 0,014 -0,182 -4,37**
Arbeidsged 0,27 0,217 5,43**
Bruk av tillitsvalgte 0,042 0,239 6,19**
Organisasjonsmodell 0,265 -0,048 -1,18
Kommunestarrelse 0 0,026 0,64
R2=0,16 F=16,9 Fsig: 0,000

B: Regresionskoeffisient, Std.: Regresjonskoeffisientens standardavvik, t: Studentst, Sig: Signifikanssannsynlighet
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Variablene bruk av tillitsvalgte og arbeidssted er de to som har sterst innvirkning pa den avhengige
vaiabden. Ansatte som har benyttet seg av tillitsvagtassistanse er mer tilbgydlig til & enske at
hovedtillitsvalgtes grad av innflytese ska vaae hgy. Det samme mener ansate innenfor omradet
»skole”. Vi ser ogsa a kvinner og yngre arbeidstakere gnsker at hovedtillitsvalgte skal fatilfart starre
grad av innflytelse, og igjen far vi indikasjoner pa at tillitsval gtsystemet ikke synes a sta svakere blant
de unge respondentene i utvalget. Men tilbake til lennstrinn: | regresionsmodellen med den avhengige
variabelen ansattes grad av faktisk innflytelse ser vi lennstrinn er den variabelen med sterst effekt. Nar
vi ser de to regresjonsmodellene i forhold til hverandre indikerer dette at arbeidstakere som opplever &
ha hgy grad av egeninnflytelse ikke nadvendigvis gnsker at hovedtillitsvalgte skal ha stor innflytelsei

organisasionen. Dette underbygges i korrelasjonsmatrisen under:

Tabell 8.17: Relagonen mellom ulike aktar er s faktiske og gnskede grad av innflytelse.

Ansattes faktiske grad av innflytelse Ansattes gnskede grad av innflytelse

Plasstillitsval gtes grad av faktisk 0,329** 0,082*
innflytelse 657 611
Plasstillitsvalgtes grad av ensket -0,113** 0,286**
innflytelse 688 704
Hovedtillitsval gtes grad av faktisk 0,2%* 0,071
innflytelse 610 582
Hovedtillitsvalgtes grad av gnsket -0,18** 0,13**
innflytelse 669 681
Naameste leders grad av faktisk 0,4** 0,202+ *
innflytelse 699 653
Naameste leders grad av ansket 0,172** 0,247**
innflytelse 693 703
Radmannens grad av faktisk 0,013 0,033
innflytelse 548 531
Rédmannens grad av gnsket 0,212+* 0,004
innflytelse 619 628

*p<.05; **p<.01

Respondentenes opplevde innflytelse framviser en relaivt serk sammenheng med plasstillitsvagtes
faktiske grad av innflytelse. Det interessante er at jo starre grad av innflytelse man opplever & ha, desto
mer gnsker man & redusere plass- og hovedtillitsvalgtes grad av innflytelse. Motsatt indikerer dette en
sammenheng mellom respondenter som opplever & ha lav grad av innflytelse og ensket om & ke
tillitsvalgtes innflytese. Dette kan tyde pa at det er et dags kulimineringspunkt i relagonen mellom
ansattes opplevde egeninnflytelse og ansattes vurdering av tillitsvagtes gnskede grad av innflytelse,
Nar opplevd egeninnflytelse er sterkt relatert til |annstrinn, antyder dette at sentralitet — eller hierarkisk
posigon i organisagonen — pavirker hvor stor grad av innflytese arbeidstakere gnsker a tillitsvagte
skd ha Dette indikerer a tillitsvagtes innflytelse kan oppfattes som en trussd | det gyeblikket den
enkeltes markedsverdi framstér som hay, og/dler ledelsesrelagoner er etablert. Korrelagonsmatrisen

viser ogsa en sammenheng mellom respondenter som vurderer sin egeninnflytelse som hay og ansket
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om atilfare de ulike ledernivaene gkt innflytelse. Kanskje henger disse funnene sammen med at synet
pa medvirkning og demokrati pa arbeidsplassen er rlatert til posigon i organisagonen, og a lederes
rett til &lede” star sterkere blant visse grupper av ansatte? Det er tema for det péfadgende kapittelet.
Farst skal vi imidlertid samle trédene og avsl utte dette.

8.6  Oppsummering

Intengonene i dette kapittelet har vaat a jakte pa mulige sammenhenger mellom tilvenning av NPM-
inspirerte ledel ses- og organisasjonsprinsipper og ansattestillit eller eventuelle mistillit til henholdsvis
toppledelsen og tillitsvalgte. Jeg fremmet i den forbindelse tre ulike problemstillinger. Den ferste | ad:

e Hvordan vurderes toppledelsen i de kommuner som studeres?

Med utgangspunkt i managementlitteraturen valgte jeg & opprette et skille mellom det jeg omtaler som
varme og kalde | edel seskomponenter. | mitt materiale er dette operagonalisert gjennom dimensjonene
inkluderende og drategisk ledelse. Vi har sett at godt over hdvparten av arbeidstakerne vurderer
toppledelsen som lite Iyttende. En enda starre andel oppfatter toppledelsen som lite hensynsfulle nér
sore endringer iverksettes, og det er en mgoritet av arbeldstakerne som opplever en stor distanse
mellom seg salv og toppledesen. Jeg konkluderer derfor med at arbeidstakerne nagrer liten tillit til at
toppledelsen mdbager en inkluderende ledertil. En langt starre andel av arbeidstakerne vurderer
imidlertid toppledelsen som klar i forhold til ansvarsfordeling, strategi, md og resultater. Jeg finner
ogsa a organisagonsmodell her spiller en vissrolle. Toppledelsen i NPM-kommunene vurderes som

mer strategiske enn toppledelsen i de tradisjonelle kommunene.

Sdv om organisagonsmodel til en viss grad pavirker ansattes vurderinger av toppledelsen som
inkluderende, har eksempelvis lennstrinn og lederkontakt starre effekt pa arbeidstakernes vurderinger.
Hyppig lederkontakt ser ikke ut til & vegre forbundet med kontroll og overvakning, men snarere til
opplevelsen av e mer symmetrisk maktforhold mellom den ansaite og hennes/hans leder. Jeg har
argumentert for at dette kan ha sammenheng med behovet for en ddt virkdighetsforstéelse, og en
mulig overfaringsverdi av de ansattes hverdag inn i ledelsen. Den varme ledel seskomponenten kan
derfor se ut til & minske ledelsens modeimakt, eler den kan bidra til & gjere ledelsens modellmakt
mindre tydelig for de ansatte. Jeg har ogsa relatert dette til et mulig behov for grenser i organisasjonen,
og a grensevokterne er personer som befinner seg utenfor arbeldstakeren og arbelddaget. Sett |
sammenheng med dagens lededlses- og organisagonsideal dpner dette for reflekgoner. Mine funn
antyder a den energi som nedlegges i arbeidet med & etablere en helhetlig lederprofil samtidig som
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ledernivaer kuttes — som vi saarlig ser i de tre NPM-kommunene, men som er et gjennomgangstemai
hele kommune-Norge — pa skt vil kunne gke framfor & minske den opplevde avstanden mellom
ansdte og leder. Vi har ogsa sett at respondentenes vurderinger av toppledelsen, og den grad av
innflytelse som ansate anser det som enskelig a radmannen ska ha, er rdatert til vurderinger av
naameste leders faktiske grad av innflytel se samt respondentenes egeninnflytel se. Jeg har relatert dette

til symmeteriske autoritetsrelasoner og opplevelsen av en ikke-hierarkisk organisasjon.

Jeg finner ogsa klare indikagoner pa at neemeste leder spiller en viktig rolle i forhold til ansates
vurderinger av toppledesen. Jo mer innflytelse ansatte tillegger neameste leder, desto mer innflytelse
gnsker man ogsa at radmannen ska ha. Det er likevel grunn til & understreke at ansatte generelt synes
a mangle tillit til toppledelsen. Dette tydeliggjeres ved det generelle ensket som jeg finner blant
respondentene om & redusere radmannens grad av innflytelse. Dette bringer oss over pa den andre
problemstillingen:

e Hvordan vurderer arbeidstakerne de kollektive innflytel seskanalene, og er det noe som tyder paat
tilliten til tillitsvalgtsystemets er svekket?

Uavhengig av organisasionsmodell har vi sett at arbeidstakerne nagrer sterk tillit til tillitsval gtsystemet.
Tillitsvagtes rolle som kvalitetsskrere og maktfaktor vektlegges. Vi har likevel st at tillitsvadgt-
systemet har en noe svakere posigon i NPM-kommunene. Det er ogsa en starre andel arbeidstakere
som her seter sparsmdstegn ved om hvorvidt tillitsvalgte og leddsen ber samarbeide i
utviklingsspgrsmd, og videre er det ogsa en noe starre andel som mener tillitsvalgte tenker for likt
ledelsen. Likeledes har vi sett at ansatte vurderer plass- og hoveditillitsvalgtes grad av innflytelse for &
vage noe lavere her. Dette kan tyde pa a tillitsvagtsystemet — sett fra de ansattes stasted — har
“trangere k& i NPM-kommunene. Det er likeve viktig & understreke at i samtlige kommuner ser
ansatte det som enskeig at tillitsvagte — bade plass- og hovedtillitsvalgte — har starre grad av
innflytelse enn det de har i dag, og det er ingen forskjeller mellom kommunegruppene. Dette tyder pa
a det representative system synes a nyte en form for tillit som beveger seg mot tiltro i de ulike
kommuneorganisasgonene. Vi har imidlertid sett at respondentenes grad av tillit er reatert il
variablene kjann og lanngtrinn. Det bringer oss over til den Sste problemdtillingen som er diskutert i
dette kapittel et:

e | hvilken grad synes individuelt orienterte medvirkningsformer & utfordre det kollektive system?
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Jeg finner i utgangspunktet ingen tegn som indikerer at kollektive medvirkningsordninger er utsatt for
et pressi den forgtand at individuelle strategier truer tillitsvagtes posigon som ansattes innflytelses-
kanal i arbeidsorganisasonen. Jeg finner heller ingens saarskilt sammenheng mellom ansattes faktiske
grad av innflytelse og organisagonsmodd|l. Jeg finner likevel a menn og ansaite i haye lgnngtrinn
gnsker aredusere hovedtillitsvalgtes grad av innflytelse. Samtidig er det en positiv sammenheng i mitt
materide mellom opplevd egeninnflytelse og vurderinger av plasstillitsvagtes og hovedtillitsva gtes
faktiske grad av innflytelse.

De ansatte som opplever & ha mest innflytese i organisagonen i dag, & ogsa de som tenderer til &
vurdere de to tillitsvagtgruppenes grad av innflytelse for a vegre stor. Samtidig er det en negaiv
korrdlagon mellom ansattes opplevde grad av faktisk innflytelse og respondentenes vurderinger av
plasstillitsvalgtes og hovedtillitsvalgtes grad av ansket innflytelse. Det kan med andre ord se ut til at de
respondentene som vurderer sin innflytelse som hay, ogsa ensker & redusere tillitsvagtes grad av
innflytelse. En tolkning kan vaere at ansattes vurdering av tillitsvalgte endrer seg i det gyeblikket man
opplever dhainnflytesei kraft av markedsverdi og/eller relasjonelle band til ledelsen. En naaliggende
forklaring er a disse arbeidstakerne sav bestter maktressurser, som eksempelvis ekspertise og
autonomi (se kap 6), og som kan aktiviseres vis-avis radmannen og toppledelsen for & fremme egne
interesser, og dette bedre enn det tillitsvalgte er i stand til. @kt markedsverdi og ledel sesrelagioner kan
derfor synes & skape vagmuligheter for ansaite, noe som reduserer denne gruppens tiltro til
tillitsval gtsystemet som viktig innflytelseskanal i organisasjonen. Det er likevel viktig & understreke at
jeg ikke finner dette for a denne andelen av arbeldstakere er gkende. Jeg finner eksempevis ingen
indikasioner pa a eldre arbeidstakere er mer positivt inngtilt til tillitsvagtsystemet enn yngre, i mitt
materide er det snaerere tvert imot. Jeg finner heller ingen tegn pa a relagonene mellom leder og
ansatte er tettere i NPM-kommunene. | kapittel Su savi at tilbayeligheten til astilletil valg, og bruken
av tillitsvagte, var noe starre der. | dette kapittelet har vi sett at bruk av tillitsvagte pavirker ansattes
holdninger til tillitsvalgtsystemet i positiv retning. Det er grunn til & sparre seg om vi i NPM-
kommunene vil se en gkt mobilisering rundt tillitsvalgtsystemet. Det ska jeg komme tilbake til i
kapittel 10. | det pafelgende kapittel 9 sgker jeg meg ned til det som jeg omtaler som medvirkningens
fundament.
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Kapittel 9

Tema i dette kapittelet er medvirkningens begrunnelse. Jeg har ved flere anledninger
vist til at det er viktig & synliggjere hvem og/eller hva som pavirker medvirkningens
rammer, og som former hva som oppfattes som “naturlige”” omrader for medvirkning
og derfor ogsa innflytelse. Jeg har sa langt i denne avhandlingen synliggjort hvordan
lov- og avtaleverket, politisk sammensetning og organisatorisk endring kan
henholdsvis utvide og begrense rammene. | dette kapittelet har jeg intengon om a
bevege meg ned pa det jeg har omtalt som medvirkningens fundament, eler den
rammen som medvirkning forstas innenfor. Medvirkning begrunnet ut ifra nytte versus
medvirkning begrunnet ut ifra rett vil sté sentralt i kapittelet. Jeg argumenterer for at
medvirkning innenfor dagens “moderne” arbeidsorganisagon i stor grad er
begrunnet ut ifra et nytteper spektiv.

9. MEDVIRKNING MELLOM NYTTE OG RETT

Medvirkningens fundament vil veare pavirket av de verdier, normer og roller som vektlegges innenfor
organisagonen, men ogsd i samfunnet for gvrig. Men verdier, normer og roller er ikke dlt.
Organisagonsmedlemmenes soside identitet og virkdighetsforstaelse vil kunne vagre utdagsgivende.
Vare begreper om hvem vi er, hvem vi ensker & vagre og hvordan vi ensker a frangta i andres gyne
former va virkelighetsoppfaining samtidig som det ogsa blir handlingsangivende: Vi handler i tr&d
med det som synes meningsfylt og fornuftig for ossi en gitt relagonell situagon (Scott 1995:44).

For den kommunae arbeidsorganisagon har det i Igpet av 1990-tdlet vaat viktig & framstd som
effektiv, fleksibel, mal- og resultatorientert. Endringsvillighet har i denne perioden vaat en viktig
kilde til ytre legitimitet. Som Meyer og Rowan (1977) pdpeker, kan imidlertid elementer som
eksempelvis endringsvillighet fungere som myter i organisasjonen. Riktig organisasjonsstruktur kan
fortone seg som et imperativ sett fra omverdenens side, men noe som far liten eller ingen konsekvens
utover at den figurerer pa organisasionskart og i andre styringsdokumenter. | dette kapittelet skal vi se
negmere pa om imperaptivet om endringsvillighet har hatt noen innvirkning pd medvirkningens
begrunnelse. | hvilken grad knyttes eksempelvis medvirkningens begrunnelse opp mot nytte?
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9.1 Medvirkning i en tidsriktig konstekst

| denne avhandlingen har jeg relatert de endringsforsakene som preger kommunal sektor til en
pagaende diskurs om det moderne og tidsriktige og det tradisonelle og bakstreverske. Den pagéende
diskurs bergrer ogsa medvirkningens begrunnelse. Hvor legitimit er det & begrunne ansattes
medvirkning og innflytelse ut i fra rettferdighet og likhet innenfor den endringsvillige, moderne og
tidsriktige arbeidsorganisagon? | kapittel 5 og 6 omtalte jeg at den pagaende diskurs er anskueliggjort
giennom det som kan sies & vagre “en bestemt made at tale om og forsta verden (eller udsnit af verden)
P&’ (Jergensen og Phillips 1999:9). De siterte samfunnsviterne Marianne Jargensen og Louise Phillips
ser videre a det foregar kampe pa det diskursive niveau, som e med til bade a forandre og
reproducere den soside virkdighed” (ibid., s.18). Denne kampen foregar béde utenfor og innenfor
organisagonen, der promotorer — dler sgnifikante andre — har stor betydning (Tolbert og Zucker
1996). Hvem som er signifikante andre vil kunne variere for ulike grupper, og det vil ogsa kunne
endres med sammensetningen i organisagonen. | de tre NPM-kommunene har man eksempelvis hatt
omrokeringer og utskiftninger i kommuneorganisagonens toppleddse.  Sammensetningen pa
toppledernivéet e derfor en annen enn far omorganiseringene tok til. Sdv om vi som
organisasionsmedlemmer tilpasser 0ss de normer og forventninger som fglger med de tildelte rollene,
trer vi ogsainn i organisagoner med vare egne normer, verdier og idedler som er mer dler mindre
godt avstemt med hvem vi er, hvor vi kommer fra og ikke minst med hvem vi gnsker & vege. En
endret sammensetning av organisatoriske medlemmer kan derfor igangsette en reell endringsprosess. |
NPM-kommunene var det ogsa forventet av et borgerlig politisk flertal at organisagonene skulle
endres. Sik et var det lokale politiske niva samstemt med offentlighetens stadig sterkere semme

som krevde, og fortsatt krever, en mer effektiv kommunal forvaltning og tjenesteleverander.

Nar jeg i dette kapittelet saker a synliggjare holdninger, verdier og ideer om medvirkning stiller jeg

disse spgrsmalene:

e Hvordan begrunnes medvirkning i de ulike kommunene som studeres?
e | hvilken grad kan medvirkningens begrunnelse relateres til organisatorisk struktur og
|edel sesprinsipper?

Er det noe som tyder pd a metet mellom NPM og vat kommunae bedriftsdemokrati endrer
medvirkningens begrunndse? Jeg har far omtat a nye drukturer dler innretninger kan holdes
frakoblet organisagonens daglige liv (se kap.1, 4 og 6). Et tegn pa at nye innretninger er i ferd med &
ingitugonaliseres er organisagonsmedlemmenes tolkning og forstdelse av ulike begreper: Nar det
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dannes et digtinktivt sett av ’sannheter” som gir organisagonen en strukturkarakter og en identitet —
nar ord blir til bilder — er nyeinnretninger i ferd med afestne seg — de institusjonaliseres. |deen om det
moderne — som langt fraer ny, men som like fullt blomstrer innenfor kommunal sektor — er a betrakte
som et dikt bilde som rommer ulike dementer som kan vise seg vanskdig kombinerbare med et

kollektivt medvirkningssystem basert pa formaliserte avtaler og institusionalisert praksis.

| kepittd 3 omtate jeg flekshilitet som rutinens motpol. Dersom flekshilitet ingtitugonaliseres som
sentrd verdi i organisagonen, e det rimelig & anta a dette blant annet vil pavirke medvirknings-
praksisen og i sisteinstans ogsa medvirkningens begrunnelse. | en organisasjon der fleksibilitet i form
av diskontinuerlig reorganisering av institugjonen og fleksibel spesialisering vektlegges (se kap. 3), vil
dette kunne medfere at medvirkningen blir mer ad hoc-orientert. | kapittel 6 savi at en av radmennene

mener ase klaretegn til at ”moderne driftsformer” vanskliggjer tillitsvagtes arbeid.

Jeg har i denne avhandlingen betraktet NPM som en operagondisering av nyliberaigtisk teori.
Utfadlet av matet mellom pa den ene siden NPMs vekt pa empowerment og direkte medvirkning og
pa den andre siden det kommunale bedriftsdemokratiet preget av Sitt kollektive medvirkningssystem,
vil vise om det ogsa har skjedd et ideologisk skifte i organisagonen. Et ideologisk skifte vil kunne

pavirke hva som er a betrakte som en legitim handling blant aktgrene innenfor organisasjonen.

9.2 Konsensus — men ogsa politiske skillelinjer

If@lge Trond Bergh vil ideologiske forutsetninger utgjere en viktig kontekst ndr medvirkning studeres
(1991:3). I sin gjennomgang av medvirkning i etterkrigshistorien finner Bergh at den radende politiske
ideologi har hatt innflytelse pa framveksten av et lov- og avtalebasart arbeiddiv. Nar det gjelder det
som Terje Havorsen omtaler som fagbevege sens oppdutning om og dominans for hovedlinjen” —
nemlig samarbeid med arbeidsgiverne om produksonsvekst og modernisering som overordnede mal
— kan den samme higtoriske epoken relateres til ulike faser med ulik ideologi (Halvorsen 1990:8). |
den farste perioden, fra 1945 til 1950, ble hovedlinjen — samarbeidslinjen — etablert i praksis. 1950 til
1969/70 er den andre perioden, og Havorsen omtaer denne som vekstideologiens storhetstid.
Nagonen var preget av gkonomisk framgang og utviklingsoptimisme: ’Veks- og samarbeiddinjen
s& uutfordret i denne sosidldemokratiets *storhetstid” fram til 1965 og noen & videre” (ibid.). Med
gyttitdlet  kom imidlertid radikdisering og reformkrav. Radikdiseringen av dder  av
ungdomsgenerag onen hadde internag onale retter, og den doinn i fagbevegd sen: "Haykonjunkturen i
viktige deler av norsk industri fraannen halvdel av sekstidrene gkte arbeidernes relative markedsmakt
og styrket mer offengve holdninger” (ibid., s. 9). Det ble rettet et kritisk sgkelys mot skader, stress og
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generell nedprioritering av arbeidsmiljaforholdene, noe som ble betraktet som vekstens pris, og krav
om bedriftsdemokrati ble kjart fram med okt styrke.

Fra dutten av 1970-talet har det skjedd en gradvis avradikalisering, noe Halvorsen relaterer til den
internagonae lavkonjunkturen i kjglvannet av oljekrisen i 1973, og etter at DNA-regjeringen oppga
sn motkonjunkturpolitikk. Halvorsen skriver at ”krisen bidro til gkt identifisering med brangens og
bedriftensinteresser og svekket grunnlaget for de mest radikae stramningene” (1990:9).

Ideologi, dik begrepet e brukt av bdde Begh og Havorsen, tolker jeg som de
virkelighetsoppfatningene og den forstéelsen som medvirkning er gitt innenfor en historisk
sammenheng. Ideologi kan derfor betraktes som et uttrykk for hva som anses som atréverdig i et
samfunn i en bestemt tidsepoke. | denne studien har jeg forholdt meg til samtiden, men samtiden
besrer slvsagt med seg sin historie og sine tradigoner, noe som speller seg i ulike forsddlser av hva
medvirkning er og hvorfor medvirkning er viktig i de ulike organisatoriske og samfunnsmessge
kontekster. Matet mellom NPM og det kommunde bedriftsdemokratiet vil derfor fortone seg
annerledes i Norge enn i Storbritannia og New Zedand (se eksempelvis Christensen og Laggreid
2001a, Palitt og Bouckaert 2000). Det betyr likevel ikke at norske tradigoner for medvirkning og
innflytelse pa arbeidsplassen forblir updvirket, men snarere a& NPM vil bli tolket og ikledd det jeg
kaller en norsk klesdrakt, der den historiske sammenheng man forstar fenomenet ut ifravil utgjere en
forskjdl. | kepittel 2 relaterte jeg medvirkningens retter til den konsensus som vokste fram under
krigsdrene i Norge. Dette var en grenseoverskridende konsensus. Pa tvers av politiske partier og pa
tvers av arbeid og kapital oppsto en stor grad av enighet om velferdsstatens framvekst, der demokerati
ogsa pd abeidsplassen ble betraktet som e sentrdt dement. Likeve har framveksten av
bedriftsdemokratiet, og ikke mingt formen pa bedriftsdemokratiet, fulgt politiske skilldinjer, béde i
offentlig og privat sektor. Den sosidistiske flgy representert ved Arbeiderpartiet arbeidet for a utvide
og lovfeste arbeidstakernes rettigheter. De borgerlige ensket a redusere statlig innblanding og heller
overlae til den enkdte bedrift & organisere abeidstekernes medvirkning og innflytelse.
Medvirkningens legitimitet har siledes vaat sgkt forankret i to ulike baser, det jeg i kapittel 5 omtalte
som henholdsvis den juridiske og den ledelsesinitierte legitimitetsbase. Den ene vil veae institugjonelt

forankret, mens den andre vil vaae ad hoc-orientert.

9.2.1 Direkte versus indirekte medvirkning
Tradigondt har arbeidsgivere betraktet direkte medvirkning som den mest fordelaktige formen for
demokrati pa arbeidsplassen, og argumentet bak har veat gkonomiske resultater, produktivitet og
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fleksbilitet (Hansen og Kvadsheim 1997, Bergh 1991). Her har medvirkning veat knyttet il
muligheter for innflytelse over egen oppgavelgsing. Innflytelse over jobbnaae prestasioner blir ogsa
betraktet som et viktig suksesskriterium innenfor NPM. Likevel er det blant kommunale arbeidsgivere
ogsa en anerkjennelse av at man innenfor arbeidslivet er tjent med kollektive ordninger, altsaikke bare
den direkte medvirkningen. | en undersgkdse om kommunae arbeidsgiveres vurderinger av
medbestemmel sessystemet framg&r det eksempelvis at 74 prosent av arbeidsgiverne betrakter
kollektive medvirkningsordninger som like nyttige for begge parter (Berve og Munkeby 1997:34, s2
ogsa Ingebrigtsen m.fl.1994). | lennsforhandlinger har det eksempelvis vaat et uttat anske blant
arbeidsgiverne om & forhandle med forhandlingssammendutningene framfor forbundene, og
begrunnelsen er av praktisk at: Tidsoruk og oversktlighet (Raisdand 1997). Mine
informantintervjuer viser a arbeidsgiverne betrakter tillitsvagtes ralle i lannsforhandlingene som en
forgkring mot det “rene kaos”. | sn omtale av lennsforhandlingene i privat sektor skriver Heiret a
”Arbeidsgiverne hadde ikke forhandlingsstyrke nok til a takle et fritt arbeidsmarked” (2003b:195).
Heiret viser her til 1980-arenes forsgk pa a liberdisere arbeidsmarkedet, der det inntektspolitiske
samarbeidet ikke lenger skulle vaae dtatlig styrt, men et forhandlingsspgrsmd mellom arbeidsgiver-
og abeddakersden. Arbedsgivernes svake forhandlingsstyrke, sse hdvdd av 1980-talets
gkonomiske krise og e anske om innstramning béde i offentlig og privat sektor, medfarte en
reetablering av det inntektspolitiske samarbeidet. (ibid)) Hvorfor er det sa blant arbeidsgivere blitt
betraktet som anskelig med mer direkte medvirkningsformer? Jo, for & fremme fleksibilitet.

Arbeidstakerorganisagonene har pa sin side veat mer tilbakeholdne til bruk og omfang av direkte
medvirkning som strategi for innflytelse. For faghevegelsen har det veat viktig & sgke innflytelse
giennom det representative system for & kunne mete ledelsen med ekspertise og autoritet, og pa den
méaten utfordre profittsgkende masettinger som kan vege gdeleggende for de ansate som gruppe
(Nylehn 1997, Grimsa 1996, Rappaport 1987). Sik har, som tidligere nevnt (se kap. 3), individet pa
mange méater vaat underordnet kollektivet. N& fagbevegelsen har drevet holdningsskapende arbeid
for & gke produktiviteten, har dette derfor vaat forsakt forankret i kollektive avtaler mellom partene (se
2.1 og 3.7). Grovt st kan det hevdes a mens arbeldsgiverne har vektlagt, og fortsait vektlegger
flekshilitet, har fagbevegelsen arbeidet for beskyttelse og derfor ogsa trygghet. Den internagonade

litteraturen omkring partsforhold gjenspeiler de samme skillelinjene.

Innenfor den internagonale litteraturen omkring partsrelagoner refereres det til en rekke ulike teorier,
verdiorienteringer eler ideologier n& begrepet ansattes medvirkning diskuteres (Pateman 1970,
Strauss and Rosengtein 1970, Walker 1974, Greenberg 1975, Dachler og Wilpert 1978, Bergh 1993,
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Knudsen 1995). Dachler og Wilpert (1978) opererer med fire ulike teoretiske retninger; den demo-
kratiske, den sosialistiske, Human Growth-tradisjonen og produktivitets- og effektivitetstradisonen.

9.3  Medvirkning som del av en stgrre sammenheng

Innenfor si vel den demokratiske som den sosidistiske retningen blir medvirkning betraktet som et
bredere sosdt fenomen som blir pavirket av, og som pavirker samfunnet, dets ingitugoner og
organisagoner og samfunnets individer. Likeve skiller de to perspektivene seg fra hverandre i det
minste pa to punkter. For det ferse har man innenfor den demokratiske retningen farst og fremst
vektlagt medvirkning som et gode i seg selv, og som Dachler og Wilpert skriver: It therefore serves
asan ideal model or moral standard against which social decision-making schemes can be evauated”
(1978:4). Innenfor den sosiaistiske retningen er medvirkning blitt betraktet mer funksjonelt — som de
underordnedes virkemiddel. Dette skillet er nok ogsa relatert til den neste store forskjellen, for mens
den sogdidiske retningen har betraktet representativ. medvirkning som mest fordelaktig, har
representanter for den demokratiske, dler deltaker-demokratiske, retningen vektlagt direkte
medvirkning. Dette er imidlertid en annen form for direkte medvirkning enn den som vektlegges
innenfor NPM. Sett i e detakerdemokratisk perspektiv blir medvirkning basert pa og begrunnet ut
ifra rimelighet: Det anses som rimelig og riktig at arbeidstakere far uttale seg om forhold som gjelder
dem sdlv (Ingebrigtsen 1993:10). Men til tross for a medvirkning atsa betraktes som et gode i seg
v, et gode som bar komme dle arbeidstakere til del, argumenterer Carole Pateman (1970) og
William Lafferty (1983) for a medvirkning ogsa vil kunne vage pedagogisk, intellektuelt og
emosjonelt utviklende. Saarlig stér lagringsaspektet sentralt i Patemans klassiske bok Participation and
Democratic Theory fra 1970.

For Pateman framst& deltakelse™ pd bred basis som et helt essensielt dement i demokratiet, og
arbeidsplassen betraktes som en viktig arena for opplaging i politikk (1970:42-43). Hun felger derfor i
Jean-Jacques Rousseaus fotspor (Lafferty 1983:35). | ”Du contrat socid” fra 1762 argumenterer
Rousseau for a hver enkelt borger bar ddta i samfunnets anliggender fordi deltakelsen har en
oppdragende funksion (Pateman 1970, Ingebrigtsen 1993). Innenfor norsk arbeiddliv er dette tanker og
ideer som er blitt diskutert, og Serhaug (1996) hevder at til tross for a produktivitetsakning var en
sentrd komponent i samarbeidsprogektet mellom LO og NAF pa 1960-talet, 1& det ogsa et
deltakerdemokratisk element til grunn for dette arbeidet, ivaretatt av Einar Thorsrud (se ogsa kapittel
2). Ragnvad Kaleberg viser pasin sidetil Arbeidsmiljdoven av 1977, som han mener “kan fortolkes

89 Som nevnt i introduksjonsdelen til studien betrakter jeg deltakelse som synonymt med medvirkning.
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som en deltakerdemokratisk reform” (1983:162). Kalleberg bruker Arbeidsmiljalovens oppgradering
av arbeidstakerskjennet, oppgradering av verneombudsordningen og innfaring av arbeidsmiljeutvalg
som eksempler pareformer som gir Arbeidsmiljgloven idett av deltakerdemokrati. Det ferste punktet
— arbeidstakerskjennet — er det som i sterst grad henspiller pa direkte deltakelse, mens de to andre viser
til representative ordninger. Nar det gjelder innflytelse over overordnede sparsma har norsk arbeidsliv

| stor grad vaat preget av indirekte medvirkning.

Pateman vil, palik linje med den sosialistiske retningen, ogsa argumentere for at ~likhet i makt” er en
sentra masetting, og de to medvirkningsperspektivene har den fellesnevneren at de ser ut over de
organisatoriske grensene. Sik sett kan vi ogsa s at det metodol ogiske utgangspunktet er et annet enn
det vi finner innenfor det jeg nedenfor betegner som det nyttemotiverte medvirkningsperspektivet:
Pateman legger eksempelvis vekt pa individets avhengighet av fellesskapet, og derfor blir ogsa
ddtakelse viktig for & fremme et “mer kollektivistisk ansvar”, som Lafferty skriver (1983:39).
Innenfor det rettighetshaserte medvirkningsperspektiv argumenteres det for a bare de kollektive
arbeidstakerinteressene, basart pa rettighetsperspektivet, kan bevege maktrelagonen i organisagonen
og dik sett utvide omrédet hvor bedutninger fattes pa grunnlag av en dler annen type demokratisk
prosess (Nylehn 1994, Rappaport 1987).

Det rettighetsbaserte medvirkningsperspektiv vil vektlegge representativ medvirkning dler indirekte
medvirkning som viktig kilde til & oppna kontroll med arbeidsgiverne. Sik sett tar dette perspektivet
utgangspunkt i a forholdene mellom partene kan vage preget av konflikt. Innenfor begge
medvirkningsperspektivene — béde det rettighetshaserte og det deltakerdemokratiske — blir
maktutjevning betraktet som en forutsetning for et demokratisk arbeids- og samfunndiv. Innenfor
perspektivene er det et ided a dle fullverdige medlemmer ska ha lik rett til & deltai styringen av
organisagonen, om dette skjer giennom direkte dler indirekte detakese. Det e et noe annet
utgangspunkt som ligger til grunn for ”Human Growth-tradigonen” og ’produktivitets- og
effektivitetstradigonen”.

9.3.1 Medvirkning som ledelsesverktgy

Human Growth- og produktivitets og effektivitetstradisonen bygger pa en harmonimodell. Det
forutsettes at arbeidstaker og arbeidsgiver har sammenfalende interesser. Medvirkning blir derfor
betraktet som et Strategisk lede sesverktay, og manglende suksess vil kunne rdaterestil at man ikkei
god nok grad har maktet a benytte de verktay man har til radighet. Gjeldende lov- og avtaleverk, som
blant annet regulerer ansattes medvirkning i bedutningsprosesser, vil kunne oppfaites som noe som
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forkludrer ideen om en ”stremlinjeformet organisagon”, fordi disse reguleringene virker
intervenerende inn pé |edel seskollegiets raderett over definerte ledel sesbeslutninger.®® Slik sett kan vi
S a denne méen a tenke medvirkning pa har pardldler til nyliberaistisk teori og betraktninger
omkring markedet: Et ufullkomment marked anses a vaare en konsekvens av statlig innblanding.

Human Growth-tradisjonen og produktivitets- og effektivitetstradisjonen retter oppmerksomheten mot
individuelle €ler interorganisatoriske forhold. Her kobles medvirkningsbegrepet til  ulike
ledelsesteknikker, dler anses & vege et virkemidde for & diminere dysfunkgonelle trekk i
organisasjonen (Dachler og Wilpert 1978:4). De to medvirkningstradisjonene kan derfor betegnes som
instrumentelle: Medvirkningen, eller deltakelsen, er primaat rettet mot det som Lafferty beskriver som
»amanipulere dler endre bestemte tilstander”. Det er med andre ord en marettet og ragondl form for
deltakelse som skter mot konkrete og forutsigbare ma og resultater (Lafferty 1983:32), noe som
indikerer & medvirkningens grad og arena vil kunne endres dersom mdene endres. Denne méten a
betrakte medvirkning pafinner vi sarlig i amerikansk ledelses- og organisasjonglitteratur, men er ogsa
gynlig i det jeg har omtat som medvirkningens retter — der enhver form for innflytelse |
utgangspunktet ble betegnet som gaver fra arbeidsgivers sde: De var riktignok koblet til nagons-
bygging, men ogsai hayeste grad til produktivitet.

| lgpet av 1980- og 1990-tdlet framsto koblingen mellom medvirkning og nytte med ny kraft, noe
som blant annet ma seesi lys av at globaliserte ideer om ledelse og organisering i denne perioden traff
béde privat og atligkommuna sektor med stor tyngde. Det gjensidige forholdet mellom et
demokratisk samfunn og en demokratisk arbeidsorganisagon er innenfor disse leddses og
organisagonskonseptene lite tydelig. At ogsd akademikere mot dutten av 1990-tdlet iller
sparsmalstegn ved koblingen mellom demokratiske organisasjoner og et demokratisk samfunnsliv er i

den sammenheng verdt & merke seg:

I & moderne pluraligisk samfunn som  kjennetegnes ved  konkurrerende
organisagoner og frivillige medlemskap, e sdledes demokrati i den enkdte
organisagon neppe en nadvendig forutsetning for demokrati i storsamfunnet.”
(Egeberg 1997:406)

Siden det atreinni en organisasjon som arbeidstaker ma regnes som en frivillig handling, kan Morten

Egeberg tolkes som at han til dels fritar arbeidsgiverne et moralsk ansvar nar det gjelder & opprettholde

% Dette var ogsA et vesentlig argument som ble fremmet mot lovfestingen av administrasjonsutvalget. Ogsa Arbeidsmilj@loven og dennes
regulering av arbeidstidsbestemmel ser og ansettel sesforhold samt hovedtariffavtalens tekst om endring av arbeidsoppgaver er blitt betraktet
som handlingsbegrensende innenfor kommunal sektor.
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demokratiske spilleregler i arbeidsorganisagonen, og at sammenhengen mellom et demokratisk
samfunn og en demokratisk arbeidsorganisagon er til dels fravagende. Innenfor den moderne
arbeidsorganisasion ser vi et forsek pa en annen frakobling — nemlig frakoblingen fra rollen som
arbeidstaker, med et mer eler mindre gitt sett av normer og forventninger som blant annet gjer

arbeidsdagen og arbeidssituas onen forutsigbar.

9.4  Fraroller til individ

Innenfor det rettighetsbasarte  medvirkningsperspektivet vektlegges arbeidstakernes rolle som
underordnet. N& medvirkning begrunnes ut ifra nytte er det i hovedsak ansates posi§on som
medarbeidere og personaressurs som framheves (Ingebrigtsen 1993:8): Det er individet, og ikke
arbeidgtakerrollen samt det bilaterae forholdet mellom leder og den individudle arbeldstaker som
settes | sentrum. | den kommunae hverdag er dette synliggjort blant annet ved at arbeidsgiver vekt-
legger og premierer individuele egenskaper ved lokade lgnnsforhandlinger. Vi finner individudle
kontrakter mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, og vi har medarbeidersamtaler og ansvarliggjering av
den enkete ansatte. De ettertraktede egenskagpene som samarbeidsvilje, omdtillingsevne og engage-
ment betraktes gjerne som individuelle egenskaper, men vil med et sosiologisk blikk framsta som rela-
sonelle egenskaper som oppstér og utvikles innenfor soside rom der ulike mennesker samarbeider
etter gjeldende normer og verdier. Det kan derfor hevdes at dette er et forsgk pa en kunstig frakobling,
der det som i utgangspunktet kan betraktes som “politiske sparsmd™, eksempelvis arbeidsbetingdl s,
arbeidsoppgaver, ansvar og lann blir forsekt avpolitisert. En tilsvarende utvikling omtalte jeg i kapittel
5, der jeg diskuterte administragonsutvagets vilkar, og fant a utvagets oppgaver og virkeomrade i
fire av seks kommuner blir sgkt holdt pa et minimum. Forsek pa kungtig frakobling vil involvere
mobilisering av maktressurser i form av forsgk pa a fa stette for a dette er de av en “naurlig
utvikling” (se kapittdl 5).

Nar initiativ, kredtivitet og deltakelse fra den enkelte medarbeider vektlegges, blir ogsa den enkeltes
arbeidsstuagon endret. PA den ene siden vil dette kunne representere nye muligheter innenfor
arbeidsorganisagonen. Manglende formell og ensket utdannelse kan erdtattes med personlige
egenskaper som gjer deg egnet til en intern karriere innenfor organisagonen. Pa den annen side gker
individualiseringen arbeidstakernes sirbarhet fordi arbeidstakerroller bade forplikter og beskytter den
ansatte; roller skaper forutsgbarhet. | den forbindelse henvidte jeg i kapittd 8 til at Sarensen og
Grimsmo finner a omfanget av de varme konfliktene — de personliggjorte — er gkende i de
avhierarkiserte kommuneorganisagonene. Noe som ogsa antyder en dreining mot avpolitisering,
individualisering og privatisering av forhold tilknyttet arbeidsstuagonen. Og innenfor
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myndiggjeringstankegangen, kjent under begrepet empowerment, er det nettopp arbeidstakeren som
individ som i stor grad vektlegges.

9.5 Om empowerment og tillitsvalgtsystemet

Mens den demokretiske og soddidiske retningen har vaat opptatt av medvirkning i en videre
samfunnskontekst, og fokusert pd makt som fenomen, er man innenfor Human Growth-tradisjonen og
produktivitets- og effektivitetstradigonen opptatt av den @konomiske nytten som leddsen og
organisagonen vil ha av a arbeidstakere og/dler deres representanter gis medvirkning. Koblingen
melom arbeidsmiljg og arbeidsinnsats har ogsa dype retter innenfor det vi bredt kan omtale som
arbeiddivsforskning. Philip Sdznick dtilte eksempdvis for snart 50 & siden fadgende sparsmd i
”Leadership in Adminigtration”: ”Hvordan kan vi bedre motivagon, kommunikagon og bedutnings-
prosesser sA vi far en smidigere virksomhet?” (Selznick 1957/1997:16) Her hjemme sto koblingen
melom arbeidsmiljg og arbeidsnnsats sentrat i samarbeidsprogektet mellom LO og NAF. Jon
Gulowsen skriver a i et land negmest uten arbeidd gshet, var det nadvendig a utnytte de menneske-

lige ressursene bedre” (Gulowsen 1975:11). Over 40 & senere sl&r Corsun og Enz fast felgende:

”In a competitive environment in which organizations must be fagter, leaner, provide

better service, be more efficient, and ultimately more profitable, an empowered, and

proactive workforce is thought to be essential. ” (1999:2)
Det har vaat snakk om variagoner over samme tema: Det dreier seg om hvordan man skal fatil en
mer effektiv ressursutnyttelse innenfor organisagonen. Det nye i 1990-drene var nok det sterke
fotfestet denne tankegangen fikk innenfor statlig og kommunal sektor: Gjennom myndiggjorte ansatte
skulle man fa flere og bedre tienester for de samme dler lavere kostnader. Den kommunde

arbeidsgiverorganisasjonen Kommunenes Sentralforbund (KS) omtaler dette dlik:

”(...) dersom medarbeiderne gis maksmal myndighet og ansvar ut fra egen

kompetanse, vil dette vaare den beste strategien for & skape kvalitet for brukeren. Den

som e naamest brukeren kjenner dennes behov og ensker best. Kvalitet er i denne

sammenheng a ha riktig og individuelt tilpasset tilbud til brukernetil enhver tid.” (KS

2002: 30)
Myndiggjering kobles her til oppgavefordeling, og det er direkte medvirkning som vektlegges. Denne
operagonaiseringen av empowerment e svaat lik det jeg i kapitte 3.7 omtate som fleksbe
spesialisering (Piore og Sabel 1984). Ifglge Sennett dpner fleksibel spesialisering for at omverdenens —
I kommunenes tilfelle borgernes dler brukernes — skiftende krav blir bestemmende for den interne

organiseringen og oppgavel gsingen.
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Koblingen mellom myndiggjaring og eksempelvis makt er lite synlig i KS’ bruk av begrepet, hvilket
den heller ikke er innenfor den internasjonale ledel ses- og organisasiondlitteraturen for gvrig. Cynthia
Hardy og Sharon Leiba-O’Sullivan finner i Sn gjennomgang av internagond |ledel seditteratur at makt
som fenomen er sA godt som fravegende. Dette ma forstas ut ifra det faktum at man etterstreber
harmoni framfor konflikt, og at makt og maktbruk antas kun & vaare virksom i dpne konflikter.®* N&
empowerment vektlegges g&r man ut ifra, som KS-sitatet viser, & arbeidstakerne besitter unike
kunnskaper som ledelsen ensker afrigjere. Fokus er rettet mot den ansattes innflytelse og delaktighet i

jobbnazre spersmal. Bowen og Lawler skriver f.eks. om empowerment at:

“Despite its claims, there is congderable vagueness about what actually condtitutes
empower ment, where and how empowerment works, and how to implement it. For
some, it means allowing employees to decide how they will greet a customer, while for
others, it includes giving employees almost unlimited discretionary spending power to
recover fromany service problem.” (1995:73)

Sparsma om innflytelse ut over ens egen arbeidssituasjon nevnes for eksempel ikke her, noe som ikke
er overraskende, all den tid dette betraktes som et ledelsesverktay. | tillegg vil gjerne empowerment —
som andre former for direkte medvirkning — vagre ad hoc-orientert. Den ad hoc-orienterte formen som
direkte medvirkning far, er ifdge William Lafferty et resultat av at medvirkningsperspektivet er mdl-
drevet og vil kunne opphere nar malet er nadd. | den forbindelse viser Bowen og Lawler (1995) til at:

“Some progressive union leaders (...) argue that having a union is a necessary

condition for having a truly empowered organization. Their argument rests on the

idea that, without a union to prevent management from backdiding, it is always

possible that management will cancd the empowerment activities whenever it feds

they are inconvenient or not in management 'sinterest; the only way to prevent thisis

for the union to hold management to its previous commitments. ” (lbid., s. 82)
Bowen og Lawler skriver at empowerment som utviklingsprosess gjerne gar tregere i organisasjoner
med et tillitsvalgtsystem, men som den siterte fagforeningsrepresentanten viser til — empowerment kan
ikke erdtatte kollektive medvirkningsordningers styrke, fordi empowerment gjerne forstds som et
ledel sesredskap, og vil kunne endresi trad med ledelsens gnsker. Slik forstétt framstar empowerment,
som direkte medvirkning for evrig, som svakere ingitugonelt forankret. N& er riktignok
fagorganisag onsprosenten langt hayere og tillitsva gtsystemet vesentlig sterkere i Norge enn i USA,
men ogsa pa norsk framdtilles empowerment farst og fremst som et ledelsesverktay. Den svake
ingtitugonelle forankringen vil derfor fra et arbeidsgiverstasted bli betraktet som en styrke, mens det

fra et arbeidstakerstasted kan sies & vaare en svakhet, fordi spillereglene” vil kunne endres underveis.

%1 Dette betyr imidlertid ikke at man ikke er interessert i det demokratiske aspektet, men en mer demokratisk organisasjon er ikke betraktet
som drivkraften bak medvirkning, men snarere som en viktig effekt.
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Vil sa et mer strategisk medvirkningsperspektiv medfere en udemokratisk arbeidsorganisasion? Ikke
nedvendigvis, men medvirkningsformene vil kunne bli mer fleksible og skiftende, bade hva gjelder
varighet, tema og representativitet. Fleksible og skiftende medvirkningsformer vil kunne medfere at

medvirkningens fokus endres.

9.6  Farst effektivitet s& demokrati?

Det medvirkningsperspektivet vi finner innenfor NPM har jeg plassert innenfor det nyttemotiverte
medvirkningsperspektiv. Jeg har hevdet a kommuneovens vektlegging av skillet mellom den
politiske og den adminigtrative Sfagre i starre grad har gjort medvirkning til et rédmannssparsmd (se
kap. 5 og 6). Videre har jeg argumentert for a den medvirkningsprakss vi finner innenfor en
organisasion delvis vil vaae preget av gjeldende normer for medvirkning i samfunnet, og delvis vaare
farget av nedfelte normer i arbeidsorganisagonen, basart pa en ingitugondisert praksis. Hva anser sa
de ansatte som inngdr i denne undersakelsen som viktige argumenter for medvirkning? | tabellen
nedenfor ser vi hvordan arbeidstakere har vurdert ulike begrunnelser for hvorfor ansatte ber medvirke
I beslutningsprosesser, enten gjennom tillitsvagte eler direkte, i kraft av seg selv. Respondentene ble
bedt om & vurdere tre ulike begrunnelser pa en skalafra 1 til 4, der 1 = ikke viktig og 4 = veldig viktig.
Respondentene ble imidlertid ikke bedt om & rangere de ulike medvirkningsbegrunnelsene i forhold til
hverandre. Det er kun svarkategorien “veldig viktig” som her er gjengitt:

Tabell.9.1: Ansattesvurdering av ulike begrunnelser for medvirkning. Gjennomsnitt pr. kommune
A B C D E F Gj-
Medvirknings-begrunnel ser snitt N zverdi
Veldig | Veldig | Veldig |Veldig |Veldig | Veldig |Vedig
viktig |viktig |viktig |viktig |viktig |viktig |viktig

a) Det farer til en mer effektiv
drift 65% |[50% |44% |53% |43% |49% |50% |815 |-053
b) Alles syn ber telle like mye

53% |40% |47% |45% |50% |51% |48% |822 |-0,35

C) Begrenser |edel sens makt
over ansatte 2% |34% |34% |20% |[15% |22% |27% |828 |-6,66**
*p<.05; **p<.01

Under vil jeg rdatere de tre ulike medvirkningsbegrunndsene i tabelen til de tre omtdte
medvirkningsperspektivene. Den farste begrunndsen (a) kan plasseres innenfor produktivitets- og
effektivitetstradigonen, begrunndse b) representerer den deltaker-demokratiske retning, mens den
tredje begrunnelsen c) er baret oppe av et rettighetsbasert medvirkningsperspektiv.

Tabelen viser a det e flest respondenter som har vurdert effektivitetsargumentet som en “veldig
viktig” medvirkningsbegrunnese. Det vi kan kale det deltakerdemokratisk orienterte argument
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vurderesimidlertid som nesten like viktig. Dette siste er ikke overraskende; likhet er et rotfestet begrep
i det norske samfunn generelt, og i kommuneorganisasjonen spesielt (se f.eks. Ingebrigtsen 2001, Eide
2000, Ingebrigtsen og Dahl-Jargensen 1996, Hagsnes 1994). Det som derimot er overraskende, blant
annet sett i lysav at arbeiderkollektivet kan svare med strategier for beskyttelse dersom kravet om pro-
duktivitet blir sterkt, er at ansate i SA stor grad vektlegger effektivitet som viktig medvirknings-
argument. Det er hdler ingen sammenheng melom organisagonsmode | og medvirkning grunnet i
nytte og medvirkning grunnet i demokrati. Ovenfor omtalte jeg at effektivitet farst og fremst har veart
en medvirkningsbegrunnelse for ledelsen. Ogsa Landsorganisasjonen (LO) har argumentert med at
medvirkning er effektivt, men da snarere i form av nettopp en argumentagon (se kap.2). N&r effek-
tivitet synes & sa sterkt i samtlige kommuner er det nagrliggende & relatere dette til den far omtalte
effektivitetsdebatten som har preget og preger offentlig sektor. De ansate ser heller ingen mot-
setninger mellom effektivitet og argumentet om “a dles syn skd tdle like mye”, noe som blant annet
er synliggjort i den poistive korrelasjonen mellom de to medvirkningsbegrunnel sene (Spearman’s rho:
0,15**).

Nar vi ser pa det rettighetsbasarte medvirkningsperspektivet framstar en klar forskjell mellom de to
kommunegruppene. Det bar ogsa legges til a det e en hgy korrdagon melom det
deltakerdemokratiske og det rettighetshaserte medvirkningsargumentet (Spearman’s rho: 0,41), mens
det er sa godt som ingen korrelasion mellom rettighets- og effektivitetsargumentet. De ansatte i de tre
tradigonelle kommunene framstér som mest rettighetsorienterte. La oss se disse funnene i sammen-
heng med funn fra foregéende kapittel. En plausibel forklaring kan vege a ansate i de tradigonelle
kommunene er mer rettighetsorienterte fordi de opplever & ha lavere grad av innflytelse enn ansatte i
NPM-kommunene. | kapittel 8 sa vi imidletid at dette ikke er tilfdlet. Jeg finner heller ingen
indikagoner som tyder pa a toppledelsen i de tradigonelle kommunene oppfattes som & vaare mer
sentraliserte og topptunge, snarere tvert imot. Variasonen mellom kommunegruppene kan derfor ikke
forklares ved ulik grad av innflytelsesforddling i de to kommunegruppene. Jeg kommer tilbake til
variagonen under, men la oss farst se hvilke andre variabler som ser ut til & korrelere med de ulike

medvirkningsvariablene:
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Tabell.9.2 Medvirkningsbegrunndser og ulikeuavhengigevariabler. (Spearman’srhoogN)

Fordi det er effektivt Alles syn bar telle like mye | Begrenser ledelsens makt
0,00 -0,18** -0,2%*
Kjann 811 818 824
0,10** 0,01 0,03
Alder 807 814 820
0,00 -0,18** -0,22**
Utdanning 814 821 827
0,12** -0,03 0,00
Arbeidet totalt 814 821 827
0,05 -0,31** -0,4**
L gnnstrinn 781 788 793
0,10** -0,09** -0,08*
Stillingsandel 814 821 827
- 0,16** -0,04 0,00
Ansatt i skolen 815 822 828
O,l** _,12** _0,2**
L eder 796 802 808
-0,02 0,01 -0,23**
Organisasjonsmodel| 815 822 828
-0,04 0,02 -0,09*
Kommunesterrelse 815 822 828

*p<.05; **p<.01

Vi ser en sammenheng mellom variablene ansiennitet, stillingsandeler, arbeidsplass utenfor skolen, og
lederansvar og tilbayedigheten til a vektlegge effektivitet nar medvirkning ska begrunnes. Nar det
gielder medvirkning begrunnet ut ifra et deltakerdemokratisk og rettighetsbasert perspektiv, er det
andre sammenhenger som oppstar. Vi ser for eksempel en sammenheng mellom kjgnn og vurderingen
av den deltakerdemokratiske og rettighetshaserte begrunndsen: Korrelagonene antyder at kvinner er
mer opptatt av disse begrunnelsene enn menn. Vi ser ogsa en negativ sammenheng mellom hay
utdanning og disse to medvirkningsargumentene, og videre viser materiaet en negativ sammenheng
melom heyt lenngtrinn og tilbgydigheten til & mene a det rettighets og detakerdemokrati-
perspektivet ber veie tungt nar medvirkning skal begrunnesi organisasionen. Som vi sai kapittel 8 er
det ogsa hayt lgnnede ansatte som vurderer sin individuelle innflytelse til & veare sterst innenfor
dagens arbeidsorganisasion, og som gnsker a begrense bade tillitsval gtes og hovedtillitsvalgtes grad av
innflytelse i arbeidsorganisasionen. Vi ser for gvrig at organisasionsmodell er den variabelen som har
nest starst effekt pa rettighetsargumentet.

Vi kan fordgpig konkludere med a ansatte generdt er mest opptatt av effektivitet som begrunnelse
for medvirkning. Det deltakerdemokratiske og rettighetshasarte medvirkningsargumentet ser ut til &
sta sterkest blant kvinner, arbeidstakere i lave lgnngtrinn, og blant ansatte med liten grad av formell
utdanning. Organisagonsmodell og kommunestarrelse ser ogsa ut til & virke inn pa ansattes
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vurderinger av rettighetsargumentet. Hvorfor er ansatte i de tradigonelle kommunene tilsynelatende
mer opptatt av det rettighetsbaserte medvirkningsargumentet? | avsnittet under relaterer jeg dette til
Nils Brunssons idealtyper: Selskapet og den politiske organisasjon.

9.7  Frakonflikt til ensretting av handling?

Jeg har tidligere definerte ledel se som koordinering av handling. Jeg har ved flere anledninger (se bl.a.
kap. 6 og 8) hevdet & maten denne handlingen koordineres pa er farget av ledelsesideer og
organisasjonsprinsipper: Ledere i henholdsvis tradigonelle kommuner og NPM-kommuner sgker &
koordinere handlingen ulikt. Brunssons (1994) ulike idedtyper — selskapet og den politiske
organisasion — bestér av ulike ideer og regler som regulerer organisagonens indre liv, men ogsa av
ulikt organisatorisk miljg og ulike legitimitetsbaser. Dette vil gi ulik organisagonskonstrukgon. |
praksisvil vi imidlertid finne organisasjoner som bagrer med seg elementer frabegge idealtypene, men
st i forhold til mitt utvalg av kommuner kan vi likevel plassere kommunene D, E og F mot
selskapssiden av skalaen, mens A, B og C ligger neamere den politiske institugon. Innenfor selskapet,
hvis kjerneoppgaver er & generere produkter som er etterspurt av et tilstrekkelig stort antall kunder, og
som pa grunn av konkurranse produseres til en tilstrekkelig lav pris (ibid., s. 326), vil ikke handling
koordineres, men snarere bli forsekt ensrettet:

"The prescriptive literature of business adminigration in particular has spawned

innumerable ideas about how to design organizations in order to generate effective,

coordinated action. The authors often write as though they were addressing the com-

pany inditution, rather than companies in the real world. In a nutshdl, what they

dress is unity, specialization and problemsolving capacity. Unity is an important

structuring principle; it iseasier to produce coordinated action if the actors are united

than if they are naot. It is assumed that anyone recruited into the organization will

support its goals and general aims. Unity is created and sustained by hierarchic

gructures, for example or by attempts to impose standardized ideologies.” (Ibid, s.

327)
Innenfor den politiske organisasjon er situasjonen annerledes. Dennes avgjgrende kompetanse ligger i
evnen til & reflektere innbyggernes varierte og ofte motsetningsfylte normer, verdier og ideer. Derfor
vil ogsa arbeidstakere med ulike normer, verdier og/dler ideer bli rekruttert, dtsd velges inn i
organisagonen. En konsekvens e a organisagonen vil framstd som mer fragmentert, med flere
identiteter og virkdighetSforstaelser. Konflikt, snarere enn enhet, vil vage det strukturerende
prindppet. Det e imidlertid innenfor den politiske organisagon a vi vil finne de ragondle
bedutningsprosesser mener Brunsson, fordi konfliktstrukturer, ulike argumenter og motsetningsfylte
interesser vil prege den rédende kontekst der diskusjonene foregér. | den politiske organisagon er det

geden uenighet om mdet, eksempelvis det gode samfunn, men om framgangsméten. En ragondl
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bed utningsprosess vil produsere diskusjoner, uenighet og tvetydighet, noe som igjen vil synliggjere at
handlingsdternativene e mange. Ragonelle bedutningsprosesser er imidlertid mindre attraktive for
sdskapet, fordi handlingen er det essensidle. For & kunne handle blir det avgjarende a innskrenke
antall mulige vag. De bedutningsprosesser som det legges opp til har ikke til hensikt & synliggjere
motsetningsfylte normer, verdier og ideer, men vil vagre best tjent med en systematisk irragondl og
| @sningsdrevet beslutningsprosess, fordi dette vil redusere usikkerheten.

Naer det viktig igjen & understreke at dette er idealiserte tilstander, og ikke en beskrivelse av hvordan
forholdene oppleves av de ansate i de seks kommunene som inngdr i denne studien. Like fullt har
Brunssons framgtilling av de to idedliserte ingtitug onene forklaringskraft i forhold til min empiri. N&r
ansdte i de tradigondle kommunene framstér som mer opptatt av maktbaanse som et viktig
medvirkningsargument, kan en forklaring vage at nettopp denne type organisering i stierre grad gir
rom for en diskusjon omkring framgangsméter og konflikter relatert til disse.?? Konfliktene bidrar ogsa
til & anskueliggjare maktforhold: Fravae av konflikter gjar ikke makten mindre tilstedevaarende, bare
mer skjult. Walter Korpi har i den anledning sagt at eksempelvis konflikter mellom arbeidstakere og
arbeidsgivere er & betrakte som et tegn pa et rlaivt symmetrisk maktforhold. Det & unnga konflikter
er maktgkonomiserende (se kap. 6), og fravag av konflikt kan derfor veare tegn pa asymmetriske

relagoner innenfor en organisason.

9.8  Nar medvirkning blir synliggjering

Nar jeg ved flere anledninger har pastéit a arbeidsgiverne argumenterer for et nyttemotivert
medvirkningsperspektiv, betyr ikke dette a arbeidsgivere i sterst mulig grad gnsker & utbytte
arbeidstakerne. Det betyr heller ikke at arbeidsgiverne er uinteressert i demokratiske elementer som at
ansattes synspunkter og argumenter ska hares og tas hensyn til i bedutningsprosesser. Jeg il
imidlertid hevde a dette kan forstés og relaeres til en diskurs der insrumentelle begreper om
fleksibilitet, effektivitet, kvalitet, mal og resultater ogsa er blitt sentrale innenfor kommunal sektor.

Jeg har tidligere omtalt at ledelsesform synes & pavirke lederes syn patillitsvalgte. Dette gir mening ut
ifra de ovenstéende momenter: N& ledere inngdr i forpliktende nettverk vil dette prege forholdet til
bade tillitsvalgte og vrige ansatte, ganske enkdt fordi relagonele nettverk er meningsdannende og
identitetsskapende. Hvilket uttrykk dette f& er imidlertid ikke gitt, fordi vi dle vil vaae dd av en
“vev” der maktrelagoner inngdr, og der mine si vel som andres domfeleser, persspsoner og

%2 Dette er ogsai samsvar med Leif Kristian Monsens funn, som viser til at det innenfor kommuner som seker & gjennomfere helhetlig
ledelse patvers av sektorer og fag stér i fare for & underkommunisere konflikt (1998).
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handlinger inngdr (Deetz 1992). Men nar utgangspunktet her er at individet er sosiat kongtituert, er
sosidt anerkjent og med en rekke fragmenterte identiteter, sa blir spersmaet: Hvilken identitet er
sodat akseptert innenfor organisagonens dominerende diskurs? Dersom en  harmonimodel |
etterdrebes, vil eksempelvis vektlegging av “’det pogtive” fungere displinerende. Vi har i den
anledning sett a flinkhet framstar som et synonym til ledelsedikhet i toppledelsens karakteristika av
hovedtillitsvalgte.® Likhet kan betraktes som et vesentlig trekk ved forsagket paensretting.

Engretting innebagrer, som nevnt i 9.7, at dternative og kritiske argumenter i liten grad aksepteres,
fordi vi-fdelse” i form av en feles identitet er avgjarende for a sedskapet skd framstd som
handlingsdyktig. Jeg har ved flere anledninger trukket fram nettopp felles identitet — en opplevd *vi-
fdelse” — som et vesentlig trekk ved NPM, og sammen med empowerment kan dette betraktes som
selve limet i den avhierarkisarte kommuneorganisagonen. Na man innenfor en organisagon
vektlegger ensretting og harmoni, Vil tillitsvagtes rolle som en korrigerende stemme til toppledd sen
kunne bli vanskelig, men likevel svaart viktig fordi en sentral side av tillitsvalgtrollen nettopp har vaat

avazekritisk, eller bakstreversk, som enkelte av mine informanter sier det.

Det 4 begrense diskugjon og kritiske rester vil dtsa |ette organisatorisk handling, samtidig som det
ogsa Vil gke organisagonens fleksihilitet. Sennett skriver at fleksibilitet skaper tre faktorer som bidrar
til a nye maktstrukturer dannes (se kap.3). Den ene av disse faktorene har vi dlerede omtalt:
Funkgjonell spesialisering, som bidrar til at arbeidets grenser blir mer utydelige, og der grensen ikke i
samme grad som tidligere settes som et resultat av forhandlinger mellom arbeidsgiver og arbeidstaker-

representanter. | avsnittene nedenfor ser vi spor ogsa etter faktoren diskontiunuerlig reorganisering.

9.8.1 Om prosjektgrupper og sta-pa-vilje

| mitt materiade ser jeg a omorganiseringsprosessene bringer med seg progektgrupper som har fétt
navn som inneholder endring”. Progektgruppene etableres béde far, under og etter det som gjerne
omtales som “omorganiseringsfasen”. Men progektgrupper — eler progektorganisering — er ogsa en
metode som benyttesi de kommunene som ikke har gjennomfert store organisatoriske grep. | samtlige
av de kommunene som inngdr i denne undersgkelsen hadde man pa undersekel sestidspunktet nedsatt
ulike progektgrupper der utvagte ansatte var invitert til & delta med innspill til de temaer som ble
diskutert i kommuneorganisagonen. Dette vil jeg i utgangspunktet betrakte som en utviddse av de
deltakerdemokratiske eementene innenfor bedriftsdemokratiet. Temaer som ble diskutert var blant
ang endring av abedsorganisering, innsparinger og nedskjaginger, og saalig ble

93 Enkelte r&dmenn er ogsa usikre pa hvorvidt jeg som lyttende observater ville haklart & skille de ulike rollene fra hverandre.
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progektorganisering som metode mye omtat av informantene i de NPM-organiserte kommunene.
Dette ble begrunnet med ny ledelsesform, og fordi endringene na skulle implementeres i
arbei dsorganisasjonen. En direktar kommenterer situasjonen pa undersgkel sestidspunktet slik:

“Det ble kalt en radhusrevolugon. Men for meg er ikke dette noe rart. Sinn er det
(...) Men vi kalte denne prosessen “organisering og ny oppgavelgsning”, og vi skal i
gang med en gjennomgang av oppgavel gsninger nd, og se om det er andre og bedre
mater & gjare dette pd, med brukerne i fokus. Vi har en ganske lang vei a ga.
Kvalitetsskring og kontrolltenkningen er viktige stikkord i denne fasen.” (Direkter,
NPM-kommune)

N& man skd i gang med “den siste biten” nedsetter man arbeids- eller prosjektgrupper, og det er her
ansatte, sammen med ledere og tillitsvalgte, inviteres til & delta. Det a bli plukket ut og invitert til
deltakelse i denne type arbeidsgrupper er ikke et nytt fenomen, men ser dtsa ut til & ha bredt om seg
innenfor den kommunale organisasionen.** Blant ledere betraktes ansattes medvirkning i progekt-
grupper som viktig fordi, som en leder Ser: ”Det gir 0ss ledere kunnskap. | tillegg er det jo ansvarlig-
giarende for de ansatte.” For ansatte gir denne medvirkningsformen muligheter til & veae med og
forme en organisagon i endring. Men medvirkning i denne type fora bidrar ogsatil synliggjering og
markedsfaring av egen person: Det kan derfor se ut til at vi far en kobling mellom medvirkning og
synliggjering. Felgende sitat gir en illustragon:

“Hos oss har avddingssykepleiere og sykepleiere plukket ut ulike medarbeidere, og sa

har vi satt sammen en gruppe som har gétt Igs pa & kutte. Det er tor vilje til & veere

med i dike grupper, og jeg synes det er hdt utrolig hvordan de har veat villig til &

jobbefor at organisagonen skal kommei land med sine nedskjagringer.(...) Jo, du kan

haretti at de kan havnei en situasjon der de er med pa & legge ned sin egen stilling,

men det er jo en veldig god mate & synliggjere seg selv pa, da — jeg mener det a sittei

en sann gruppe.” (Re-leder, NPM-kommune)
| denne kommunen hadde man ansate som ville bli overtalige n& den nye lista over nedvendig og
ansket kompetanse og ny oppgavefordeling var klar. Det gikk rykter om a “ingen er sikre”, sa det var
helt klart et poeng for ansatte & markedsfare seg selv og sine egne kvaliteter. | den anledning forteller
den dSterte leder der a8 man i kommunen | stor grad vektlegger personlige egenskeper som
eksempelvis “engag ement, nytenkning, tillit og troverdighet”. Tradigonelle kriterier som ansennitet
har ikke lenger samme gyldighet. Tilsvarende eksempler finner jeg ogsd i andre av utvalgets
kommuner. En informant, som pa intervjutidspunktet var persondgef i en av NPM-kommunene,

beskrev den foretrukne arbeidstaker dik:

94 Det snekkes mye om progiekter” blant kommunaeledere. | et pdgéende forskningsprosjekt som Nordlandsforskning utfarer pd oppdrag
fra Kommunenes Sentralforbund, og der 12 kommuner deltar i noe ulik grad, viser dette seg tydelig nér ledere innenfor pleie- og
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"Vi har tre innsatsomrader til neste ar. Et av dem er arbeidsglede. Det betyr at alle

ansatte skal bli sett, de skal ha medarbeidersamtaler, de skal falges opp og de skal

videreutvikles. Sann sett vil de ansattes delaktighet pa arbeidsstedet vaare stor. Men pa

den annen side sa har vi ulike typer arbeidstakere. Vi har de somer her fem pa atte til

femover halv fire. SA er det de som er her atteftil halv fire, og St s3 har du de som

kommer fem over atte og ruder fempa halv fire. Her - na - vil du kun fa de somer fem

pa halv atte til fem over halv fire — altsd s&-pa-folka. Fordi — vi skal n& et mal!”

(Administrativ leder — NPM-kommune)
Sett fra ledernes stasted beskrives den foretrukne arbeidstakeren som fleksibd og mdorientert, og
“gapavilje® og engagement vektlegges. Eriksen skriver i den forbindelse at en leder som kan true
dler friste sine underordnede til & innordne seg, dler til konformitet gjennom incentiver, ikke utever
lederskap: | tréd med standarddefinigonen utever hun dler han i stedet makt (2001:23). For den
enkelte ansatte blir det afa tilbud om medvirkning fraledelsen en mulighet til & synliggjere at man er i
besittelse av ettertraktede egenskaper. Det er ogsa grunn til atro at det & kreve dler ata medvirkning
oppleves som vanskeligere n&r eksempelvis harmoni og arbeidsglede vektlegges. Ansates

samarbeidsvilje har i hvert fall overrasket rédmannen nedenfor:

»Jeg dutter ikke & forbauses over folks viljetil a ta ansvar. Hvordan man strekker seg,
0g graden av entusasme. (...) Vi snakker ikke om medarbeidere, vi snakker om
kollegaer.” (Radmann, NPM-kommune)

Skillet mellom afa og ta sier derfor noe om de interne maktforholdene, og kan relaterestil henholdsvis
et nyttemotivert og et rettighetsbasart medvirkningsperspektiv. Jeg vil defor hevde a i en
organisagon der medvirkning i hovedsak betraktes som et ledelsesverktay, og der man vektlegger
individuell medvirkning, utvikler det seg nye medvirkningsfora som ogsa blir markedsarenaer der
medvirkning byttes mot synliggjering. N& medvirkning blir en arena for markedsfaring av egen
person, bytter man en postiv og lgsningsorientert holdning mot synliggjering og framtidige
jobbutsikter. Det & imgtekomme ledelsens definigon av en fleksbel arbeidstaker vil rett og dett
fortone seg som fornuftig. Dette trenger ikke & vagre resulltat av en strategisk og kakulert beregning,
men kan like mye skyldes at det er identiteten som nettopp positiv og |@sningsorientert som verdsettes
og gir aksept i organisagonen. Sa kan man undres pa hvem som stter i denne type grupper. Under
gruppeintervju med tre arbeidstakere med arbeidsomrader som gkonomi, lgnn og persond fikk jeg
felgende svar ndr jeg spurte om hvem som er afinnei ulike progiektgrupper i kommunen:

"Ne, jeg veit ikke riktig. Men rundt detta bordet er vi vel to som har ddtatt i
progektgruppearbeid. Det kan jo vage at vi synes litt mer vi, da, jeg mener vi som

omsorgssektoren skal presentere seg selv og sin(e) institusjon(er)®: Vi har et progiekt som ser paensketurnus’ og ”vi har et progiekt som
ser pAsdvdyrte arbeidsgrupper” er giengangere.
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sitter i snne stillinger somer ganske sentrale i organisasjonen. Ogsa har det vel noe

agjere med inngtillinga ogsa”. (Konsulent, kommune E)
L edere forteller de at de gjerne plukker ut ”ansaite som har noe a bidramed”. N& jeg sper om dette er
ansatte de har jobbet tett med, SAsvarer de at ”’ndi, det er ikke dltid tilfellet”. Det dreier seg ofte om et
rykte” som den aktuelle arbeidstakeren har. Det kan derfor tilles spersmd om hvorvidt viktigheten
av tilgang pa svake band gker innenfor den moderne kommuneorganisagonen (Granovetter 1973,
1992). Mark Granovetters teori om de svake bands styrke er en teori om individuell mobilitet der
individets nettverk betraktes som viktig forklaringsvariabel. Granovetter seker a vise hvordan “svake
band” er viktige og effektive for anamal, bade paindivid- og organisasjonsniva. Svake band er svake,
ofte indirekte, sosiale kontakter, slik som bekjente av bekjente - det sosiale nettverk i vid forstand. Det
er viaband i ens svake nettverk/sektor at indirekte kontakter nas. Slike band er viktige nar det gjelder
ens manipulering av nettverk, og ens adgang til kander hvor ideer, pavirkninger og informagon
oppn&s tross sosid avstand. Lin (1982) har moderert betydningen av Granovetters svake band noe,
og hevder at svake band er viktige i den grad de er relatert til personer som har mer ressurser og derfor
0gsa sterre organisatorisk makt enn deg. Det er dtsa the upward wesek tiesthat count”.

Det e rimelig & anta a& tilgang pa svake band er sarre for ansatte som opplever & ha starre grad av
autonomi og egeninnflytelse enn andre fordi, som vi sdi foregaende kapittel: Opplevd egeninnflytelse
og autonomi korrelerer sterkt med lederkontakt. Videre er det en positiv sammenheng mellom tilgang
pa svake band og muligheter for direkte medvirkning og synliggjering. Sparsmalet er daom de ansatte
som har tilgang pa svake band ogsa blir promotorer for et mer nyttemotivert medvirkningsperspektiv.
| foregdende kapittel SA vi a ansatte med stor grad av opplevd egeninnflytelse ensker & begrense
tillitsvalgtes innflytelse i arbeidsorganisagionen. Dette kan bety at denne gruppen ansatte ogsa er mer
positivt inndtilt til et nyttemotivert medvirkningsperspektiv. | sa fdl ville de vegre samstemte med de
rédende stemmer i den offentlige debatt. Dette kommer jeg naamere inn pai avsnittet under.

9.8.2 Ytre legitimitet gjennom gkt effektivitet

Koblingen mellom effektivitet og nytte har vaat viet stor oppmerksomhet i den offentlige debatt om
statlig og kommuna sektor. Heiret (2003b) viser a vekten pa effektivitet fikk starre gjennomdag fra
1980-arene og utover. Til tross for at kommunalt ansatte fikk avtalefestet rett til medvirkning gjennom
hovedavtalen (og deretter i kommuneloven) mener Heiret & se at ogsa offentlig sektor ble preget av et
normativt skifte. Borgernes rettigheter ble klarere formulert, og ikke mingt ble det rettet sor

% Under oppkjgpet av Freia Marabou ble de lokal e fagorganisertes mangel pé& svake bénd til LO sentralt kritisk da det ble klart at Hydro
ansket d selge sine akgjer i selskapet. Jf. Trygstad 1995.
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oppmerksomhet mot effektiviteten og kvaiteten pa tjenestetilbudet. Det normative skiftet medfarte at
medvirkning na ble legitimert som et virkemiddel for bedre tjenester. En tilsvarende dreining viser
Inger Marie Hagen og Arne Pepe til 1 Sn studie av medvirkning og innflytelse innenfor satlige
virksomheter. De skriver at:

“Ansattes medbestemmdse blir | stadig serre grad fremgtilt som redskap for okt
produktivitet og mer effektiv virksomhet. Denne dreiningen farer ogsa til at
Hovedavtalens pringpp om forhandlinger og et representativt system blir angrepet. ”
(1997:34)

Heiret tolker dette som a “arbeiddivsrelasjonenes produktivitetsfremmende funkson vant fram, pa
bekosning av de demokratiserende” (2003b:191). Den utviklingen som vi har sett innenfor
kommuneorganisasionen i siste halvdel av 1990-arene, og som vi ogsa har sett i mine kommuner, kan
derfor betraktes som en utvikling der vi har fétt en sterre grad av konvergens mellom det ytre og indre
milja. Vi har ogsa sett at i de kommunene der man har gétt lengst for & oppna konvergens — NPM-
kommunene — framstar tillitsvagtsystemet som presset, sett i forhold til de tradigonelle kommunene
som har holdt det ytre presset mer frakoblet fra det indre organisatoriske liv. Eriksen omtaler a den
ledel sesoperasjondisaring som NPM bygger pa, med sterk vektlegging av klare operative md og
kvantitative suksessindikatorer, farer til sterkt fokus pa gkonomisk ragonditet og en mer kritisk
holdning til ressursbruk og fagforeningsaktivitet: Sik ska kommunene f& mer for mindre (Eriksen
2001:22). Vektlegging av gkonomisk rasjonditet og maorientering var ementer som inngikk i det
jeg i foregdende kapittel omtalte som den kalde ledelseskomponenten, og vi SA ogsa a denne ble
vurdert som mer tilstedvagrende i NPM-kommunene. Sik sett har NPM-kommunene ogsa fulgt opp

kommunelovens intensjoner, der det i lovens paragraf 1 star:

Formdlet med denne lov e & legge forholdene til rette for et funkgonsdyktig
kommunalt og fylkeskommunalt folkestyre, og for en ragond| og effektiv forvaltning
av de kommunale og fylkeskommunale fellesnteresser innenfor rammen av det
nagonale fellesskap og med sikte pa en baarekraftig utvikling. ”
Nils Aarssgher og Signy Irene Vabo reflekterer over det faktum a man i den knappe ordlyden har
klart & innlemme begreper som “funkgonsdyktig”, “ragondl” og “effektiv’, og skriver a dette ma
tolkes som en klar markering av effektivitet som verdi (2002:12). | sa mate kan kommuneloven sies &
vage e ban av sin tid. Et overfladisk sek i fire starre norske nyhetsmedier™ etter artikler med

% ATEK ST inneholder de redaksjonelle arkivene til Norges starste mediebedrifter, der man ved hjelp av ord, fraser og navn kan sake opp
publiserte artikler. Pga. at ulike medier har vaat tilgjengelig pA ATEK ST pé forskjellig tidspunkt har jeg her tatt utgangspunkt i 1992. Fra
01.01.92 var Aftenposten, Dagens Nagingsliv, Bergens Tidende og NTBtekst tilgjengelig i basen.
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ordkombinasionene effektivisering og maorientering underbygger dette.  Sgkerkombinasjonen

»kommune og effektiv* og m&l* ™’ gir f@lgende resultater for perioden 1992 til og med 2000:

Tabell 9.3 Sek pA ATEKST.

Tidsperiode Antall treff i Aftenposten, Dagens Nagingsliv, Bergens
Tidende og NTBtekst

1) 01.01.92til 31.12.94 137 artikler

2) 01.01.95til 31.12.97 152 artikler

3) 01.01.98 il 31.12.2000 217 artikler

Vi ser en markant gkning mellom tidsperiode to og tre, der antall treff pa ordkombinasjonen steg med
65 atikler. Det & vektlegge den kalde |edelseskomponenten — atsa det jeg har omtalt som strategisk
ledelse — kan bli oppfattet som viktig for en toppledelse som pa vegne av organisagonen saker
legitimitet — bade blant de kommundt folkevalgte og i befolkningen for evrig. Vektlegging av den
drategiske leddseskomponenten, som vi i kapittel 8 sA a var noe mer framtredende i NPM-
kommunene, kan slik bli en kilde til ytre legitimitet.

9.8.3 Tilpasninger som overrasker

N&r organisagonen aktivt seker & forholde seg til det ytre miljget, ma organisagonen styres. | den
forbindelse har jeg tidligere omtat a kontrakter er et hyppig brukt lede sesverktay innenfor NPM.
Dette er konkrete kontrakter, men kanskje vel s viktig er det som Bente Rasmussen og Birgitte
Johansen omtaer som den relagonelle psykologiske kontrakt” (2002:336). Rasmussen og Johansen
argumenterer for at denne type kontrakt endres nar nye prinsipper og strukturer innfgres. De skriver:

"SHv om den formelle arbeidskontrakten er fagt, kan de ansatte oppleve at den
rdagondle psykologiske kontrakien er endret fordi de forventer usikkerhet i
ansettel sesforholdet fordi normen om den “livdange” ansettelsen er erdtattet med en
norm om omstillinger, endringer og jobbskifter. (I1bid.)

Overgangen frarutine til fleksibilitet kan som fer nevnt skape nye muligheter, men ogsa usikkerhet. |
avanitt 9.8.1 sa vi eksemplifisart det som Rasmussen og Johansen her omtaler. Der sa vi hvordan
usikkerhet om framtidig virke innenfor organisasjonen medfarer et behov for & synliggjere seg som en
positivt og engaget abeddaker. PA sparsmd om det har skjedd en normendring i “hans’

organisasjon etter flere omorgani seringsprosesser, svarer en radmann:

»Ja, jeg tror det gjar noe med folk ndr de to sterste partiene her i landet snakker om
“effektivisering av offentlig sektor ”.* Folka i denne organisasjonen ser det rundt seg,
0gsa utenfor kommunen. Man blir seg det bevisst. Sa vet man at det finnes alternativer

97 indikerer at man eksempelvis ogsa f&r med artikler med effektivisering og mélstyring.
9 3 dette tidspunkt var det Det norske arbeiderparti og Hayre som var Norges to sterste partier.
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til en del kommunale tjenester. Det er private renovaterer osv. Det begynner & bli

lenge siden kommunen var en trygg og stabil arbeidsplass, der du liksom kunne lunte

igiennom.” (Radmann — NPM-kommune)
Det bar likeve igien understrekes at effektivitet og produktivitet ikke er nye begreper i norsk
arbeiddiv generdt, dler i kommuna sektor spesidlt. Det kan likevel se ut til at de i “gyeblikket” har
fat en utbreddse som i stare grad virker inn pd kommundt ansates hverdag innenfor
arbeidsorganisagonen. Jeg vil derfor hevde at det har skjedd en maktforskyvning innenfor organisa-
gonen. Pa den ene siden kan bruk av prosjektgrupper som involverer ansatte betraktes som en gkende
demokratiszring av arbeidsorganisagonen. Min empiri viser imidlertid & nd& ingitugoner som
tillitsvalgtsystemet trekker seg tilbake, og overlater medvirkningen til “markedet”, til et spersmd
mellom kjgper (arbeidsgiveren) og sdger (de ansatte), blir medvirkning og ikke ming innflytelse
uievnt forddt i organisagonen: Ansatte & ikke pa lik linje med hensyn til deaktighet i
diskugonsfora, e heller n&r det gjelder lederkontakt og mer uformelle diskugonsfora (se kap. 8). Et
sentralt spgrsmdl blir da hvorfor makt far karakter av a vagre et ikke-temai NPM-kommunene. Jeg vil
pa bakgrunn av diskugonen over hevde a makten er innbygget i ulike verdier, oppfatninger og
holdninger som frambringer forventninger om en viss type adferd, dler en passende identitet”.
Passende identitet ser ut til & vagre en identitet som er forbundet med en marettet endringsprosess i
retning det moderne, og som er avhengig av eksistensen av et *vi” — altsa en ensretting. Vi har sett at
verdier som tradigonel og moderne er benyttet for a legitimere en nedtoning av administrasjons-
utvalget. Historiker Francis Sgersted betegner strategien for & seke legitimitet fra en globa symbol-
verden, framfor & seke legitimitet giennom rutiner for medvirkning og innflytelse, som skjult makt
eler manipulagon (Sgersted 1997:35-36, referert fra Heiret 2003b). | det norske samfunnet har man
hatt tradigoner for sterke demokratinormer. Innenfor privat sektor, som er Sgersteds anliggende, har
nagingdivdedere sakt & oppna tillit gjennom a “underlegge seg bedriftsdemokratiske prosedyrer”.
Ved a erstatte slike prosedyrer med symboler baseres lederskapet pa manipulagion heller enn tillit, og
& dermed i fare for & “gjare legitimitetsgrunnlaget for naaingdivets lederfunksoner prekaat”. Jeg
mener Sgersteds argument er overferbart til kommuna sektor. Poenget som Sgersted griper er
sparsmdet om hvorvidt organisagoner kan betraktes ut ifra et endringsperspektiv der ragonditet og
malorientering stér sentralt. Et slikt endringsperspektiv bygger pa et lineaat historiesyn, der det antas at
organisagoner beveger seg i retning av sarre effektivitet, bedre kvditet og hayere maoppnéelse.
Resultatet av dagens endringsforsgk kan godt bli endring. Spersmdet er imidlertid i hvilken retning.
Dersom dagens ideer om det moderne sgkes implementert i kommuneorganisagonen, kan vi pa sikt

bli vitne til en mobilisering av motmakt. Det er tema for kapittel 10.
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9.9 Oppsummering
Tema i dette kapittelet har vaat medvirkningens begrunnelse. Jeg har argumentert for at
medvirkningens begrunnelse ma ses i relagon til det indre miljeet i organisagonen, men ogsa til

samfunnet for avrig. Jeg reiste i den forbindelse to problemstillinger. Den farste var:

e Hvordan begrunnes medvirkning i de ulike kommunene som studeres?

Medvirkning begrunnet ut ifra et nytteperspektiv har gjerne vaat en begrunndse som har vaat
fremmet av arbeidsgiversiden i norsk arbeiddiv. Mine data viser ogsa a ledere er tilbgydlige til a
vurdere nytteargumentet som noe viktigere enn @vrige ansate. Likevel ser det perspektiv hvor
medvirkning er begrunnet i nytte ut til & ha stor oppdutning blant ansatte i ale de seks kommunene
som inngdr i denne undersekelsen. Halvparten av arbeidstakerne er eksempelvis enig i at medvirkning
er veldig viktig fordi det farer til en mer effektiv drift. Nesten like mange mener ogsa at medvirkning
er "veldig viktig” fordi 7dles syn bar telle like mye’. Vurderingene av disse to medvirknings-
begrunnelser er forbausende like i de seks kommunene. Jeg finner det likevel overraskende at
effektivitet har en si sentrd posigon som medvirkningsbegrunnglse. Det kan se ut til a kommunalt
ansatte beveger sag mot det som tradigondt har vaat arbeidsgivernes legitimering av medvirkning.
Jeg har i dette kapittelet hevdet at koblingen melom medvirkning og effektivitet ma relateres til den
oppmerksomhet som har vaat rettet mot begreper som effektivitet og maloppnaelse i det offentlige
ordskiftet omkring utviklingen innenfor kommuna sektor. Vektlegging av  effektivitet, og
medvirkning grunnet i nytte, framstar i tréd med det rédende bildet om det moderne og tidsriktige.

Ser vi imidletid pd den retighetsbasarte medvirkningen finner vi klare forskjdler mellom
kommunegruppene. Ansatte i de tradisonelle kommunene vurderer medvirkning som viktig fordi det
begrenser ledelsens makt over de ansatte” i langt Sarre grad enn det ansatte i NPM-kommunene gjar.
Ansdte i de tre tradigonelle kommunene framstér derfor i denne undersekelsen som mer opptatt av
maktbalanse mellom ansatte og ledelsen. Dette bringer oss over til den andre problemdtillingen som
blereisti dette kapittelet:

e | hvilken grad kan medvirkningens begrunndse reateres til organisatorisk struktur og
|edel sesprinsipper?

Til tross for & ansatte i de tradigonele kommunene vektlegger det rettighetsbaserte medvirknings-
perspektivet i starre grad, har jeg ingen indikagoner som tyder pa at maktforholdene i disse tre
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kommunene er mer asymmetriske. Hvorfor det rettighetsbaserte medvirkningsperspektivet vurderes
som mindre viktig av ansatte i NPM-kommunene er derfor av interesse. Jeg har sgkt a forklare dette
ved hjelp av 1990-tallets empowerment-tankegang, samtidig som jeg ogsa har benyttet meg av Nils
Brunssons idealtypiske framstillinger av henholdsvis selskapet og den politiske organisason. Jeg har
plassert de tradigonelle kommunene naamere den politiske organisagon, og innenfor denne type
ingtitugon finner Brunsson at konflikter fungerer som strukturerende prinsipper. Konfliktstrukturer,
motstridende argumenter og motsetningsfylte interesser preger hverdagen innenfor denne idealtypiske
institugionen, og fokus er rettet mot framgangsmate framfor resultater. Dette er en beskrivelse som pa
mange mater ogsa passer med de empiriske funnene i denne studien. Vi har eksempelvis sett at det er
serre motsetninger blant lederkollegiet i kommune A, B og C. Samtidig har vi et at toppledelsen

vurderes som noe mindre strategiske.

Innenfor den idedtypiske framgtillingen av selskapet er fokus flyttet fra framgangsméte til md og
resultater. For afatil en mest mulig effektiv produkgon er det viktig & begrense interne motsetninger
og diskugoner, fordi dette tar tid bort fra det som gir ingtitugonen legitimitet — nemlig hvor effektivt
0g godt seskapet betjener sne kunder. Enhet og samgtemmighet, dler det jeg har kdt vi”,
ettersrebes derfor i1 stor grad. Igjen ser vi a dette passer med de empiriske funnene. Det har veat
arbeidet aktivt — og saalig blant ledere — innenfor NPM-kommunene med a etablere et “vi”. Dette har
medfert a lederne framst&r som mer like hverandre. Innenfor NPM-kommunene kommuniseres
verdier som engagement, st&-pavilje og positivitet sterkt. Dette er ogsainnebygd i praktiseringen av
empowerment, der vi har sett a ansatte gis medvirkning over jobbnage bedutninger og
oppgavenandtering for a frigigre “positiv energi”. Vi har ogsa sett at empowerment benyttes som
srategi ndr ny struktur ska etableres lenger nede i arbeidsorganisagonen. Ansatte inviteres til a
medvirke i innsparingdtiltak, og dik kobles medvirkning ogsa til synliggjering og markedsfering av
den ansaites egenskaper. Det kan derfor se ut til a man innenfor de omorganiserte kommunene
etablerer ideen om den “passende identitet”. Det & kreve medvirkning kan i en sdnn kontekst bli
forbundet med trekk som endringsuvillighet og lite flekshilitet, og tillitsvdgte vil kunne oppleve
mindre giennomdagskraft. Dette SA vi tegn til i kapittel 8, der tillitsvagtes posigon som henholdsvis
maktfaktor og kvaitetsskrer blir vurdert som lavere i NPM-kommunene. For & tillitsvagte ska
kunne ivareta oppgaven som ansattes innflytedlseskand er de avhengige av rutiner som skaper
forutsigbarhet. Dette st&r i kontrast til fleksibilitet, et begrep som vektlegges sterkt innenfor den
moderne organisagon, og ogsa i de tre NPM-kommunene, der vi finner spor av bade funksondl

spesialisering og diskontinuerlig omorganisering.
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Jeg vil derfor konkludere med at medvirkningens begrunnelse til en viss grad kan relateres til
organisagonsstruktur og ledelsesprinsipper. Men dette er ikke hele forklaringen. Vi ma nemlig
supplere bildet ved & skue ut over organisasjonens grenser. Jeg har vist at begreper som effektivitet og
md oppnadelse har vaat vektlagt bade i det offentlige ordskiftet og i kommuneloven. Jeg har ogsa vist
til andre studier som peker pa et normskifte, der medvirkning kobles tettere mot det nyttemotiverte
medvirkningsperspektivet. Ytre forventninger om endring kombinert med store NPM-inspirerte
endringer ser ut til & ha gjort makt som fenomen til et ikketema. Framfor atro a det réder harmoni
innenfor disse kommuneorganisagonene, tror jeg et riktigere svar kan vage a makt som fenomen er
blitt mer skjult. Skjult i blant annet ideen om det moderne og ideen om den foretrukne arbeidstaker.
Va historie har imidlertid laat oss at utviklingen langt ifra er lineser. Endringens retning er, som far
nevnt, derfor ikke gitt. Det er tema for denne avhandlingens siste kapittel.
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Kapittel 10

Hva sjer i metet mellom det kommunale bedriftsdemokratiet og New Public
Management? Spersmdlet har veat denne studiens hovedanliggende, og har veat
belyst giennom empiriske studier i seks norske kommuner. Jeg har valgt & betrakte
New Public Management som et uttrykk for det globale presset som rettes mot de
arbeiddivsrelagonene som har preget Norge og Skandinavia i etterkrigstiden. Dette
globale presset har blant annet vaart kjennetegnet av nyliberalismens krav om gkt
mar kedstekning, deregulering, konkurranseutsetting og frigtilling. Jeg har operagon-
alisart dette ved & studere om og hvordan det kommunale bedriftsdemokratiet endres
nar det meter ledelses- og organisagonsideer som bygger pa et mer individuelt og
nyttemotivert medvirkningsperspektiv. Dette arbeidet lar seg derfor godt plassere i
samtidas interesse for “’den bebudede endringen” — som ogsa har vekket til live en
interesse for “helsetilstanden” til de ingtitugoner som har kjennetegnet og regulert
norske og skandinaviske arbeiddlivsrelagioner.

10. KONTINUITET FRAMFOR BRUDD

Det kommunde bedriftsdemokratiet og NPM satte hverandre stevne i en periode der globdisering
vokste fram som et av offentlighetens og samfunnsvitenskapens mest omdiskuterte fenomen, og metet
er i seg sav a betrakte som en konsskvens av globdiseringsprosesser. Det er intet nytt i at
organisasjonskonsepter og ledel sesteknikker spres over verdenshavene, noe béde taylorismen og ford-
ismen er eksampler pa. Det nye er predningens hastighet og utbredelse. | dag spres organisatoriske
formelementer, dler inditugonaiserte sandarder (Ravik 1992/1998), umiddelbart gjennom internett,
noe som resulterer i a de samme standarder i rediteten kan dukke opp i Audtrdia, New Zedand og
Norge samtidig. Globalisering blir da ogsa av flere samfunnsteoretikere betraktet som en overskridelse
I retning av en pringpielt annen orden, der eksempelvis noen strukturer, kulturtrekk og pringpper er
satt ut av spill (Se blant annet Heiret 2003b, Guneriussen 1999, Bauman 1998, Hettne 1990).

10.1 Envarslet endring

Seit fra et pessmigtisk stasted er det knyttet stor utrygghet til framtida. Usikkerheten er blant annet
relatert til faren for a nagonagaten, som ramme om progekter som demokrati og velferdsstat, men

241



0gsd som en intervenerende aktar i forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker,” undergraves av
en globdisart gkonomi som svekker de nagonde fdllesskapenes styringsmuligheter. Dette kan rokke
ved sdve grunnlaget for demokratisk innflytelse — béde i form av borgerdemokrati og arbeidstaker-
demokrati (Albrow 1996, Hettne 1990). Den gkonomiske globaliseringen, som har vaart ledsaget av et
press mot regulerende lover og avtder, represanterer pa nagondt niva en utfordring for
arbeiddivsrdlagonene. P lokat niva er det en tilsvarende utfordring som meter bedriftsdemokratiet
innenfor private s vel som offentlige arbeidsorganisagoner. Innenfor kommunal sektor, som er mitt
anliggende, er ogsa den interne organiseringen og tienesteproduksionen satt under debait. Tone-
angivende institusioner som OECD hevder eksempelvis at den norske velferdsstaten er blitt for stor og
kostbar, og begreper som effektivisering, konkurranseutsetting og privatisering er sentrde i den
pagdende debatt. Dette er dle begreper som bergrer hverdagen til kommunat ansatte der oppgave-
l@sning, tjenesteprodukgon og arbeidsorganisering diskuteres og evaueres — om enn i noe ulik grad.
Sverre Lysgeards (1961/1985) synliggjering av pa den ene siden det teknisk-gkonomiske sysems
umettelige krav og pa den andre siden arbeidstakernes behov for beskyttelse framstar dermed som en

hayst aktuell problemstilling i dagens kommunal e arbei dsorganisasjon.

Henskten med & rette blikket mot metet mellom et importert knippe organisagons og
|edel sesprinsipper og det kommunale bedriftsdemokratiet var i utgangspunktet drevet av et gnske om &
tegne et bilde av bevegdsen — & gripe den endringsprosessen jeg antok & finne innenfor

kommuneorganisasionen. Jeg stilte i den forbindelse et overordnet sparsmal:

Har kommuneloven dpnet for endringer som svekker den kollektive innflytelses-
kanalen innenfor den kommunal e arbei dsor ganisasjonen?

Svaret pa spasmdet e ja Jeg har i denne sudien funnet a forutsetningene for kollektive
medvirkningsordninger er i endring. Dette ser ut til & pavirke ansattes muligheter for direkte og
indirekte innflytdse i den kommunale arbeidsorganisagonen. En overordnet konklugon som her
likevel ber lgftes fram er a det kommunde bedriftsdemokratiet, med sin vekt pa kollektive
medvirkningsordninger, snarere e preget av kontinuitet enn brudd. | dette Sge kepittelet
oppsummerer jeg de funn som er presentert under de ulike kapitlene, og ser dise i lys av de
problemdtillingene som ble reist i kapittel 3. Avdutningsvis reiser jeg noen nye sparsmd som vokser

fram i kjglvannet av denne studien.

% Staten kan sies & ha fungert bade som en garantist for arbeidsgivernes styrings- og eiendomsrett og en beskytter av arbeidstakernes
sikkerhet og interesser.
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10.2 Kort om funn

Nar medvirkning og derfor ogsa en mulig innflytelse studeres, er det viktig &synliggjare hvem og/eller
hva som pavirker medvirkningens rammer: Hvilke betraktes som “naurlige” omréder for
medvirkning, og derfor ogsa en mulig innflytelse? NPM som konsept, eler ogsa som et kart som
uttrykker den “’rette” maten a organisere og lede den moderne kommunen pd, har gjennom hele
studien representert en viktig uavhengig variabd. Studiens hovedproblemstilling er skt belyst | fem
empirisk belagte kapitler (5, 6, 7, 8 og 9). Hensikten har vaat & vise hvordan lov- og avtaeverket,
politisk sammensatning, inditugondisaring av ny radmanns- og topplederrolle og organisatorisk
struktur henholdsvis kan begrense og utvide medvirkningens rammer og handlingsrom. Jeg har ogsa
szkt & vise hvordan medvirkningens begrunndse — i samfunnet s3 vel som i den kommunde
arbei dsorganisagionen — kan pavirke ansattes innflytelse nér det gjelder form, grad og arena. Dette kan
illustreres ved hjelp av falgende figur:

Adm. utvalget

/ Andre medvirkningsfora \

/ Tillitsvalgtes stilling \

/ Medvirkningens begrunnelse \

Figur 10.1: Inntak til & studere det kommunale bedriftsdemokr atiet

Jeg tenker meg a medvirkning og innflytelse i arbeidsorganisasjonen er & forstd som en dynamisk
prosess, der ulike medvirkningsfora — fra det lovbestemte administragonsutvalget til ledelsesinitierte
samarbeidsutvalg — er med pa a pavirke tillitsvalgtes stilling. Manglende innflytelse i organisasjonens
ulike medvirkningsforavil kunne reise tvil —i farste omgang — om tillitsval gtes kompetanse. Som jeg
kommer tilbake til under, savi i kapittel 8 tegn til dette. Vi fikk der indikasjoner som kan tolkes som at
arbeidstakere i NPM-kommunene har tillit til tillitsvalgtsystemet, men er noe mer skeptiske til den
tillitsvalgtpraksis som har veat fart i disse kommunene. Jeg betrakter arbeldstakernes vurderinger av
det kollektive medvirkningssystemet for & vagre farget av den kunnskap, forstéelse og erfaring den
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enkelte ansatte har om systemets ulike nivaer, men ogsa av den anseelse som tillitsval gtsystemet har i
organisasg onen som helhet. Jeg antar ogsa at tillitsvalgtes antatte grad av innflytelse pa sikt vil kunne
rare ved kollektive medvirkningsordningers legitimitet i organisagonen. | kapittel 3 omtalte jeg at
fleksibilitet er & betrakte som rutinens motpol. Dersom fleksibilitet institusjonaliseres som sentral verdi
i organisasjonen, er det rimelig & anta at dette blant annet vil pavirke medvirkningspraksisen og—i trad

med figuren over — i siste instans ogsa medvirkningens begrunnelse.

Jeg sartet med det averste nivaet i figuren over — det som 0gsa representerer det averste trinnet i
kommuneorganisagonens medvirkningshierarki. Dette var tema i kapittd 5, der falgende problem-
stilling ble diskutert:

e | hvilken grad har lovfestingen av administragonsutvalget styrket kommunens over-

ordnede partssammensatte utvalg som innflytel seskanal for kommunalt ansatte?

Problemstillingen ble operagionalisert ved & underseke omog eventuelt hvordan lovens skille mellom

politikk og administrasion pavirker administrasjonsutval gets status, betydning og rolle.

10.2.1 Nar politikerne trekker seg tilbake: En omfordeling av makt?

Jeg har hevdet & kommuneloven i utgangspunktet dpnet for en omfordeling av makt og innflytese
over abeidsgiverrdaterte sparsmd. Juridisk ble det lagt til rette for en utstrakt delegering av
beslutningsmyndighet fra den politiske til den adminigtrative sfagre, med rédmannen som mottaker.
Rédmannsrollen ble ogsa gitt en ny definison: Frad veare en leder blant flere, ble rédmannsrollen na
definert som “administrag onens suverene leder”. Samtidig ble de folkevagte garantert en red| over-
ordnet bedutningsmyndighet giennom lovfestingen av administragonsutvaget. Lovfestingen av
administrasionsutval get sikret ogsa— for farste gang i historien — kommunalt ansatte en juridisk rett til
addtai diskugoner og bedutninger som omhandler arbeidsgiverrdaterte spersmd. Kommuneloven
fra 1992 markerer derfor et skillei forhold til ansattes medvirkning og innflytelse. Dette maimidlertid
ikke tolkes som at ansatte og deres tillitsvalgte sto uten medvirkningsfora og innflytelse i arene far ny
lov. Bandene mellom kommunepolitikere og tillitsvalgte har i etterkrigstiden i mange kommuner veat
sterke, noe som har sikret tillitsvalgte stor grad av innflytelse over arbeidsgiverrel aterte sparsmal.

Kommunelovens vektlegging av & separere politikk fra administrasjon kan dels betraktes som et gnske
om profesondisering, og dels som et gnske om & begrense de nevnte bandenes styrke, og fagelig

svekke tillitsval gtes tilgang pa strategiske dliansepartnere, og derigjennom innflytelse. Jeg har omtalt

244



den styrkede radmannsrollen pa den ene siden, og lovfestingen av administrasonsutvalget pa den

andre siden, som en lovens tvetydighet.

10.2.2 Avpolitisering av arbeidsgiverspgrsmal

Jeg finner & adminigtragonsutvagets satus, betydning og rolle som et viktig medvirkningsorgan er
redusert i samtlige kommuner som er studert. Dette ma sesi lys av at lovens vekt pa profesjonalisering
av henholdsvis den politiske og den adminigirative sfage | stor grad er under ingtitugondisering i de
seks kommunene, om enn i ulik grad. Skillet melom politikk og administragon har gjort det
vanskeligere for tillitsvalgte & benytte politikere som base for strategiske allianser. Dette skyldes delvis
at kontakten mellom folkevagte og tillitsvalgte framstar som mindre legitim, og delvis det faktum at
folkevagte reserverer seg fra denne type kontakt fordi de har mangdfull informagon om det som
skjer i arbeidsorganisasjonen. Det & komme hovedtillitsvalgte i meate blir ogsa betraktet som synonymt

med en mistillitserklaging til rddmannen, noe de folkevalgte i utgangspunktet reserverer seg fra.

Politikernes tilbaketrekning fra arbeidsgiverrdaterte spgrsmd som ansettelser, lenn, organisatorisk
endring og andre utviklingsoppgaver ser jeg tegn til i samtlige kommuner. Tilbaketrekningen har
likevel vaat mest markant i NPM-kommunene. | disse kommunene framstér radmannen og topp-
ledelsen som mer autonome i forhold til den politiske sfage. Tidligere ”naturlige” administragons-
utvalgsoppgaver er nd delegert rédmannen og administragonen, uten a nye oppgaver er kommet til.
Dette har gitt r&dmannen og toppledelsen starre handlingsrom, og har bidratt til & utvide omrédet for
det som betraktes som rene ledelsesbedutninger. Jeg har derfor konkludert med a arbeidsgiver-
relaterte sparsmd av overordnet karakter i NPM-kommunene i stor grad sgkes holdt utenfor den
politiske sfagre. Dette bringer oss over til den andre problemstillingen som ble diskutert i kapittel 5:

e Har administrasjonsutval gets stilling noen sammenheng med hvordan radmannsrollen uteves?

| NPM-kommunene framdtiller r&dmenn nedgraderingen av administragonsutvalgets viktighet og
tapping av utval gets arbeidsoppgaver som del av en naturlig utvikling. Jeg har imidlertid argumentert
for a dette snarere er & betrakte som en gnsket utvikling, sett fra rAdmenns og toppledelsens stasted.
N& en ny r&dmanns- og topplederrolle ska utvikles og inditugondiseres er det i radmannens
interesse A redusere administragonsutvalgets virkeomréde. Et aktivt administragonsutvalg kan true
rédmannens posigon dik den & omtat i kommuneloven (8 22/23), ganske enkelt fordi forholdet
melom administragonsutvalget og rédmannen er uklart i lovteksten. Et sterkt administragonsutvalg
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vil ikke bare stride mot andre bestemmelser i kommuneloven, men ogsd mot et vesentlig element
innenfor NPM, der lederesrett til &lede understrekes sterkt.

Studiet av administragonsutvalgets utvikling bergrer ikke bare situagonen i de seks kommunene som
er sudet. Nedgradering av utvagets status og virkeomréde forteller oss noe om toleransen for
formalisering og regulering i en tid der fridtilling og liberdisering vektlegges sterkt i diskugonen om
utviklingen innenfor statlig og kommunal sektor. Nedgraderingen av administragonsutva gets status,
betydning og rolle kan derfor sesi lys av et starre bilde. Jeg har i denne teksten betraktet NPM som et
ledelses- og organisasjonskonsept som seker & dreie den politiske organisagon i retning av selskapet
som idealtype. Innenfor selskapsidealet har en innretning som administragionsutvalget liten plass, fordi
administrasionsutvalget — sett fra ledelsens stésted — kan betraktes som et handlingsbegrensende
forum. Nar utvalget framstar som saalige svekket i de tre NPM-kommunene bgr dette derfor sesi lys
av a nye foredtillinger, roller og normer forsakes ingtitugonaisert i kommuneorganisagonen, og at
man i den "kommunde diskurs” sgker a fylle administragonsutvalget med et innhold som plasserer
det i kategorien “tradigondt og bakstreversk”. Mens folkevadgte i NPM-kommunene omtaer
utvalget som tilbaketrukket, framst& radmenn som mer offensive i sin negative karakterigtikk.
Hovedtillitsvlgte pa sin sde omtaer administragonsutvalget som en viktig “sikkerhetsventil”.
Administragonsutvaget frams& som et asted for en klassifikagonskamp der tradigondt og

bakstreversk versus moderne og tidsriktig representerer motpolene.

Nér forholdet mellom administragonsutvalget og radmannen i lovteksten er uklart, kan det se ut til at
grensene mellom de to *funkgonene” ma angripes eler forsvares gjennom det Bourdieu omtaler som
en “aktiv kamp”. De klassifikagonssystemene som benyttes for & fastsette grensene blir da if@ge
Bourdieu i mindre grad redskaper for kunnskap enn redskaper for makt (Bourdieu 1979/1995:234). |
en tid der de administrative lederes rett til & lede understrekes, er det liten legitimitet for folkevagte a
“trékke i rédmannens og administragonens bed”, som en informant sier. De samme folkevalgte har
0gsa gitt sine radmenn i oppgave a endre den kommunae arbeidsorganisasonen. Kommune- og
fylkestingsvalget i 1999 endret den politiske sammensetningen i mine kommuner. Dette resultertei at
heyre innok ordfererstolen i fem av de seks kommunene. Den borgerlige flay har tradigondt hatt
anske om & avpolitisere arbedsgiverrdaterte sparsmd, og ogsa i mitt utvag framstar de som
motvillige mot & ta opp kampen, klassifikagionskampen, om grensene sammen med de tillitsvagte

som ogsa er representert i utval get.
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| utgangspunktet kan det hevdes at lovfestingen av administragonsutvalget ikke har styrket utvalgets
dtilling. Dette bar likevel nyanseres. For det farste vet vi ikke hvilken rolle utvalget hadde fétt i de
ulike kommunene dersom det ikke var blitt innlemmet i loven. For det andre viser utviklingeni en av
kommunene (E) at utvalget til en viss grad kan revitaliseres dersom tillitsvalgte mobiliserer, blant
annet ved ata aktiv kontakt med politikerne. Det viser seg likevel at kombinasjonen av ny kommune-
lov og NPM har medfert at ansattes medvirkning og innflytelse i starre grad enn tidligere er blitt et
rédmannsspgrsmal. Vi har fatt en overfering av beslutningsmyndighet fra de folkevalgte til radmannen
og toppledelsen. Dette har gitt rédmannen og toppledesen starre innflytese over sparsmd som
bererer organisatorisk utforming og endringer, innfaring av nye ledesesverktay, ansettelser, inn-
sparinger og lannssparsmdl. N& denne type bed utninger avpolitiseres og blir gjenstand for diskugon
og avgjardser i toppledergruppa, Vil rdmannen og toppledelsen ogsa ha starre réderett over dike
beslutninger. Dette begrenser tillitsvalgtes autonomi i forhold til radmannen og toppledelsen, fordi det
na er radmannen og den gvrige toppledel sen — og ikke de folkevagte — som i stor grad avgjer om og
nar tillitsvalgte ska involveres i bedutningsprosessene. Likevel, med et unntak velger den samlede
toppledelsen &involveretillitsvalgte, men dette skjer gjerne pa et tidspunkt der premissene er lagt. | en
kommune (F) var imidlertid hovedtillitsvalgte pa undersakel sestidspunktet avskaret frainvolvering i
beslutningsprosesser. Dette bringer oss over pa det neste nivaet i figur 10.1: Andre medvirkningsfora.

10.3 Medvirkningens handlingsrom: Nye betingelser for tillitsvalgte?

Radmannsrollen er formelt styrket i den reviderte kommuneloven. Dette sikrer likevel ikke rédmannen
fektisk innflytelse dler endog makt i den kommunae arbedsorganisagonen. Makt viser til en
situagon preget av symmetriske relagoner, noe jeg har rdlaert til aktarenes tilgang pa maktressurser.
Maktressurser som i denne sammenheng framstar som saalig viktige, bade for toppledelsen og
tillitsvlgte e gruppesamhold, ekspertise og — som nevnt over — drategiske dlianser. Disse
maktressursene kan saledes sies & henholdsvis begrense dler utvide medvirkningens handlingsrom. |
den forbindel se reiste jeg falgende problemstilling:

e Er forutsetningene for tillitsvagtes innflytel se over arbeidsorganisagonens valg, prioriteringer og
drategi endret som fage av a NPM-inspirerte ledelses- og organisasionspringpper innfares i

kommuneorgani sasjonen?

Denne problemdtillingen var tema for kapittel 6, der jeg sekte a finne svar pd om administragons-
utvaget som viktig medvirkningsorgan erdates av andre partssammensatte fora i kommune-

organisagonen. Til grunn for denne problemstillingen 14 det en antakelse om a avhierarkisering og
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utevelse av ledelse pavirker tillitsvalgtes muligheter for innflytelse. Forholdet mellom tillitsvalgte og

ledere pa ulike organisatoriske nivaer var derfor et sentralt tema.

10.3.1 Har ledelse betydning?

Den kommunae topplederrollen understrekes bade i kommundoven og i NPM. Jeg finner ogsa at
toppledere i henholdsvis NPM-inspirerte og tradisjonelle kommuner vurderer sin rolle forskjellig. | de
tradigonelle kommunene beskriver etatsgefer og/dler sektorgefer seg primaat som fagpersoner, og
lederidentiteten er tettere koblet til et faglig ansvar for egen etat/sektor dler enhet. Forholdet mellom
ledere pa samme niva, og mellom ledere og rédmannen, beskrives som relativt godt, men uttalelsen
”Som et |lederteam fungerer vi d&lig” er her en gienganger. Ideen om enhetlig og management-
orientert ledelse pa etats- og sektorsjefsniva framsto som et ideal, noe man strebet etter, men fglte man
ikke fikk til i praksis. P bakgrunn av ledernes omtale av seg salv og den evrige ledergruppa har jeg
konkludert med at gruppesamholdet i den kommunale toppleddsen ikke framstér som spesielt sterkt.
Dette ser ut til &gi hovedtillitsvagte et sterre spillerom i arbei dsorganisagonen, noe som ogsa bidrar
til & gke de hovedtillitsvagtes betydningen for radmannen: Stette fra hovedtillitsvagte synes a
representere en viktig kilde til legitimitet for radmannen. Dette sikrer hovedtillitsvagte
medvirkningsarenaer der spersmad om kommunenes strategier og utvikling diskuteres.

10.3.2 Vi og gruppesamhold

En organisagon vil framsta som mer konsolidert nér organisagonsmedlemmene preges av en felles
virkelighetsoppfatning. | NPM-kommunene har rédmannen og topplederne arbeidet med a fremme en
managementorientert og helhetlig ledelse béde i topplederkollegiet og blant ledere pa resultatenhets-
niva Her blir det forventet a lederne er talsmenn og kvinner for et felles »vi”: »Saginteresser” rettet
mot eget fagomrade ska vike til fordel for et helhetlig lederperspektiv. Min empiri viser ogsa & de
averse posgonene i kommunehierarkiet framstdr som mer samstemte i den forstand a deres
beskrivelser av innhold, utfordringer og praksisi tilknytning til lederrollen er forholdsvis like innad i
kommunene. Det er likevel variagoner melom kommunene i denne gruppen — bade i intensiteten i
integrasionsforsekene og i graden av konsolidering. Lederne i kommune F framstér som mest
integrerte: Resultatenhetdederne opplever & vaae del av en ledergruppe med forpliktende relasjoner
seg imellom, og til r&dmannen. Det ser ut til & eksistere et gruppesamhold, noe som ogsa representerer
en maktressurs i organisagonen. | denne kommunen hadde man imidllertid en betydelig ”’leder-
avskdling” pa veien mot etablering av helhetlig ledelse, noe som kan ha bidrat til starre likhet i
lederkollegiet. Jeg har tolket gruppesamholdet blant lederne, og ledernes lgjdlitet til radmannen, som
en viktig forklaring pa a hovedtillitsvalgtes tilgang pa medvirkningsarenaer og den opplevde grad av
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innflytelse var sterkt redusert pa undersgkel sestidspunktet. Hovedtillitsvalgte mente seg ekskludert fra
diskugoner om arbeidsorganisagonens prioriteringer og utvikling, og hadde heler ingen andre
strategiske allianser — eksempelvis folkevalgte — de kunne benytte for indirekte a pavirke radmannens
og ledergruppas bedutninger. | denne kommunen hadde imidlertid ledelsen prioritert medvirknings-

arenaer pa resultatenhetsniva.

10.3.3 Maktressurser og ledelsens behov

| de avrige fem kommunene finner jeg at bade plass- og hovedtillitsvagte har medvirkningsfora. De
sentrde partsutvagene mellom hovedtillitsvalgte og toppleddsen ga her hovedtillitsvalgte en redl
mulighet for innflytelse, og i kommune D og E (NPM-kommuner) opplevde de tillitsvagte at det
sentrae medvirkningsforumet oppveide tapet av et aktivt administragonsutvag. Jeg har relaert dette
til hovedtillitsvagtes tilgang pa maktressurser. For ledelsen, men ogsa for tillitsvagte, representerer

partssammensatte fora en mulighet for & ekonomisere med maktressursene.

| de to NPM-kommunene trekker rédmenn og toppledelsen fram hovedtillitsvagtes posigon som
betydningsfulle andre. Maktressurser | form av ekspertise og gruppesamhold, og i de tre tradigonelle
kommunene ogsa drategiske dlianser i form av band til folkevdgte, skrer hovedtillitsvagte
medvirkningsarenaer og muligheter for innflytelse. Nar det gjelder rollen som betydningsfulle andre
viser imidlertid det kvantitative materialet a dette er relatert til arbeidstakernes kjann og lenngtrinn,
men rédmenn og toppledelsen betrakter hovedtillitsvagte som forvatere av en viktig X-faktor:
Usikkerhet. Det er viktig for toppledelsen a sikre seg stette fra tillitsvagte, fordi dette bidrar til &
legitimere bedutninger i kommuneorganisagonen, ikke mingt bedutninger som bergrer endringer i
ansdttes hverdag. Videre representerer en god relagon til hovedtillitsvagte en mulighet for topp-
leddsen til & kvditetsskre bedutninger, men ogsd — kanskje viktigst — til & disiplinere hoved-
tillitsvalgte giennom a tilby medvirkningsarenaer og dermed forseke & avskjegre forsek pa a gjen-
opprette band til folkevalgt, som tross alt er en mulighet som radmennene gnsker & unngd. @nsket om
&unngd innblanding” fra den politiske Saare er del's begrunnet ut ifra at dette forkludrer prosesser og
Stjeler tid, og delsi a det kan bety et visst satustap og forlegenhet i fal folkevagte skulle finne pa a
imatekomme hoveditillitsval gtes forsgk pa kontakt i form av en aktiv inngripen.

Behovet for & kvalitetssikre beslutninger, for legitimitet og for disiplinering var ikke liketydeligi ale
kommuner. | de kommunene der man arbeidet med a innfare et klart skille mellom politikk og
administragon, og der ny rédmanns- og topplederrolle var under utvikling — kommune D og E —
framsto behovet for disiplinering og legitimitet som viktigst. Av rédmannen og toppledelsen ble de
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partssammensatte fora betraktet som en arena for synliggjering og inditugondisering av nye
kommunikasondinjer. Foraene fungerte derfor ogsd som en kilde til kontroll over hovedtillitsvalgtes
behov for draegiske dlianser. Hovedtillitsvalgte i to av NPM-kommunene (D og E) opplevde
imidlertid at ny organisering og ny ledelse hadde bidratt til & gi dem sterre muligheter for innflytelse
enn tidligere. | kommune F hadde hovedtillitsvagte i utgangspunktet vaat en viktig legitimitetshase
for r&dmannen, men under min datainnsamling endret dette seg, og resultatenhetslederne framsto som

rédmannens | egitimitetsbase.

10.3.4 Sammenheng mellom likhet og flinkhet

| avanitt 10.2.3 hevdet jeg at de folkeva gtes tilbaketrekning fra arbeidsgiverrd aterte bedutninger har
fart til & hovedtillitsvagte framstér som mindre autonome i forhold til radmannen og toppledesen. |
den forbinddse finner jeg a i samtlige kommuner synes klimaet mellom hovedtillitsvalgte og
toppledelsen & ha sammenheng med opplevelse av likhet. Rédmenn og toppledere beskriver den flinke
tillitsvalgte som en tillitsvagt som i stor grad tenker p& samme méte som toppledelsen. Relagonen
mellom begrepene likhet og flinkhet indikerer at tillitsvagte i rollen som vaktbikkje er lite akseptert i
den kommunde abeidsorganisagon. Dette gjenspeiler seg enda sterkere pa avddings- dler
enhetsniva. Her synes enhets- dler avdelingdeders vurdering av den tillitsvalgte i stor grad a pavirke
partsarbeidet, bade nér det gielder grad av formdisering, metehyppighet og meteagenda. Dette ma
nok en gang ses i sammenheng med tillitsvalgtes tilgang pa maktressurser — eler rettere sagt:

Manglende sadanne.

Manglende maktressurser pa enhetsniva har sammenheng med a tid og narhet oppleves som to
begrensende faktorer. Plasgtillitsvalgte har 5elden frikjgpt tid til & arbeide med fagforeningssaker, og
flere opplever det som tidvis vanskelig & benytte arbeidstiden til denne type oppgaver. Denne
opplevelsen er snarere relatert til en falelse enn faktiske reskgoner fra ledere og/dler kolleger: Man
fder a man gjar noe gdt overfor kollegaer ndr man forlater arbeidet for a utfere tillitsval gtoppgaver,
men infomrantene understreker at “ingen sier noe til det”. Ledelsesnaarhet omtales ogsa som til tider
begrensende pa tillitsvagtrollen. Dette forklares ved a henvise til rollebytte: Det kan oppleves
vanskelig @ ga fra den i utgangspunktet asymmetriske rollen som underordnet til & bli en
samarbeidspartner eller eventuell motpart. Samarbeidspartner og/eller motpart er roller som forutsetter
et mer symmetrisk autoritetsfornold enn det som plasttillitsvalgte opplever & ha i de ulike
organisasjonene. Det er forskjellig praksisi forhold til nar man mgtes, hvordan man mgtes og hva man
diskuterer, og tillitsvalgtes innflytelse pa enhets- og avddingsniva framst& som svaat varierende.

Rollen som plasstillitsvalgt er rett og slett en rolle som baarer preg av manglende rutiner, og er i mindre
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grad ingtitusjonalisert i kommuneorganisasjonen. Nar det innenfor NPM-kommunene saalig fokuseres
pa a desentralisere bedutningsprosesser til enhetsnivd, ma dette betraktes som en svakhet. Likeve
viser mine funn a det kommunae bedriftsdemokratiet sakes viderefert — og vi kan derfor setyddige
tegn til kontinuitet framfor brudd.

| kapittd 6 sAvi dtsa a kommunelovens vektlegging av radmannsrollen og bruk av management-
orientert ledelse har medfart a ledere vurderer seg sdlv ulikt, og i trdd med kommunegruppe-
inndelingen. Tillitsvagtsystemet framsta imidlertid ikke som nevneverdig forskjelig i de seks
kommunene, med unntak av kommune F. | to av NPM-kommunene opplever hovedtillitsvalgte & ha
starre grad av innflytelse etter omorgani seringsprosessene enn tidligere. Etter & ha géit neamereinn i
materidet har jeg likevel konkludert med at den kommunde toppledelsen har modellmakt: Likhet
framstar som en viktig forutsetning for hovedtillitsvalgtes innflytelse. Hovedtillitsvagtes muligheter
for innflytelse synes derfor arammes av det Bourdieu (1979/1995) omtaler som **tilskrivende bedem-
mesar”, der hovedtillitsvalgte ma agere i henhold til det som anses & vaae i samsvar med topp-
ledel sens virkelighetsoppfatning, og der utviklings- og |@sningsorienterte hovedtillitsvalgte favoriseres.
Men hvordan oppleves dette sett fra ansattes stasted? Dette har jeg relatert til arbeidstakernes vur-
deringer av bade toppledelsen og tillitsvalgtsystemet, og vi er dermed over til det tredje trinnet i pyra-
miden under avsnitt 10.2. | kapittel 7, 8 og 9 framstilles eventuelle endringer sett fra ansattes stasted.

10.3.5 Tilvenning av nye ideer om organisering og ledelse

Innenfor den internasjonale ledel sedlitteraturen antas det at kutt i antall ledernivaer — avhierarkisering —
og managementorientert ledelse bidrar til tettere band mellom ledere og ansatte. Dette antas videre a
pavirke arbeidstakernes bruk av innflytelseskanal. Jeg reiste derfor en tredje hovedproblemstilling:

o Utfordres den kollektive innflytelseskanalen av individuelle strategier for innflytelse som falge av

ny ledelse og ny organisering?

Ulike sider ved problemstillingen ble diskutert i kapittel 7 og 8. | kapittel 7 var jeg saalig interessert i &
undersgke om jeg fant indikagoner pa det jeg i avsnitt 1.2 omtate som ekt individudisering og

institugonens fall.

10.3.6 @kt individualisering
Det kommunale bedriftsdemokratiet presses ikke bare ovenfra. Samfunnsvitenskapelig forskning viser
ogsa til et tiltakende press nedenfra: Det blir hevdet a vi lever i en tid kjennetegnet av individudle

selvrealiseringsprog ekter, noe som svekker oppslutningen rundt kollektive ordninger og institusjoner.
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Sett i et dikt perspektiv er det kollektive medvirkningssystemet utfordret av at verdier og preferanser
er i endring. Endrede verdier og preferanser hos ndvaaende og potensielle mediemmer vil kunne
redusere tillitsvalgtes makt i organisagonen, blant annet som resultat av fallende medlemstall og
mindre interesserte fagorganiserte, noe som vil kunne svekke tillitsval gtes maktbaser; gruppesamhold
0g ekspertise.

| kapittel 7 lette jeg etter sammenhenger mellom pa den ene siden alder og utdanning, og pa den andre
siden ansates holdninger til det & veare fagorganisert. Jeg finner imidlertid at arbeidstakere i stor grad
velger & vaae fagorganiserte. Dette er riktignok korrelert med alder og ansiennitet, men i aldersspennet
fra 26 til 60 & er organisagonsprosenten stabil pa 89 prosant. Det e ansate med under to &s
andennitet som i mitt utvalg i Serst grad er uorganisate. Mitt materide gir ingen svar pa om
“turnoveren” blant arbeidstakerne i mine kommuner er gkende — om det er flere som slutter far de nar
todrsgrensen”. Innenfor modernitetsdebatten hevdes det a var tilknytning til arbeidsstedet blir
svakere (Sennett 2001, Bauman 1998), og ogsa empiriske studier fra norske kommuner tyder pa a
kommundt ansatte Stter Igsere | de kommunae organisagonene (se eksempelvis Radvel 2000).
Studier av den skate generagon x er imidlertid gjennomfart i en periode der arbeidsmarkedet var
svaat stramt, en Stuagon som er endret i Igpet av det Sste aret. Siden mine funn tyder pa a
kommunae arbeidstekere i noen grad sosdiseres til fagforeningsmediemskap, vil en eventud| ekt
mobilitet representere en utfordring for det kollektive medvirkningssystemet. Som gruppe hadde
imidlertid de uorganiserte innenfor den kommunale arbel dsorganisagonen i mine kommuner ingen av
de karakteristika vi gjerne tillegger signifikante andre.

Jeg konkluderer derfor med a den kommunde etikette i stor grad tilser a man som arbeidstaker
stetter opp rundt kollektive medvirkningsordninger gjennom fagforeningsmediemskap — ogsa de unge
og de hgyt utdannede, bade nér det gjelder & vaare fagorganisert og & benytte tillitsval gtassistanse. Det
er ogsa interessant at bruk av tillitsvalgte er noe hgyere i NPM-kommunene enn i de tre gvrige. Betyr
dette en revitdisering av den kollektive innflytelseskana? Det var et spgrsmd som blant annet ble
diskutert i kapittel 8, der tillit var et sentralt begrep.

10.3.7 Toppledelsens og tillitsvalgtsystemets tillit

Et vesentlig utvagskriterium i vag av kommuner var bruk av NPM-inspirerte organisagons- og
ledelsesprinsipper.  Hovedbegrunnelsen for dette var & kunne studere om ansdte vurderer
tillitsvalgtsystemet  annerledes innenfor en avhierarkisart og  managementorientert  kommune-
organisagon. Mer presig var jeg ute etter & undersgke om behovet for tillitsvagte avtar i de NPM-
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ingpirerte kommunene som falge av ekt individuel innflytelse og en mer lydher ledelse. | kapittel 8
startet jeg derfor med & underseke det jeg omtalte som ansattes tillit til toppledelsen.

Mine funn viser a arbeidstakerne synes a mangle tillit til den kommunale toppledelsen i samtlige
kommuner. Jeg finner heller ingen stette for at avhierarkisering og managementorientert ledelse har
medfert a toppledelsen vurderes som mer inkluderende i NPM-kommunene; jeg finner snarere
indikasjoner — om enn ikke signifikante — pa det motsatte. Vi har imidlertid sett a toppledelsen her
betraktes som mer drategiske. Dimengonene inkluderende og drategisk har jeg rdatert til en
henholdsvis varm og kald |edel seskomponent. Nar toppledelsen, sett fra ansattes stasted, framstar som
mer srategiske, har jeg sait dette i sammenheng med a begreper som effektivitet, maoppndelse og
mastyring har veat sentrae i den pagdende debatten om utviklingen innenfor statlig og kommunal
sektor. Det & agere strategisk har derfor vaat en viktig kilde il legitimitet innenfor det kommunale felt.
Dette synes imidlertid ikke & ha détt postivt ut i arbeidsorganisagonene. Ansdate i samtlige
kommuner mener radmannen i dag har for stor grad av innflytelse over srategiske sa vel som

operasjonelle beslutninger.

Mens toppledelsen oppleves som distansert fra de ansattes hverdag, framstér forholdet til neemeste
leder som preget av tillit. Vi har ogsa sett at jo mer positivt innstilt man er til sin neameste leder, desto
mer positivt inngtilt er man ogsa til toppledesen. Den lederen som st&r neemest de ansaite synes

derfor &fungere som signifikante andre” i arbeidsorgani sasjonen.

Vi har sett at organisasionsmodell pavirker arbeidstakernes vurderinger av deftillitsvalgte. Ansatte i de
tradigonelle kommunene er mer tilbgydige til a betrakte tillitsvalgte som en kilde til makt og
kvalitetssikrere enn arbeidstakere i de NPM-inspirerte kommunene. Forklaringen synes likevel ikke &
ha sammenheng med at tillitsvalgtsystemet har mistet legitimitet. Ansatte i samtlige kommuner gnsker
a gke hoved- og plasdtillitsvalgtes grad av innflytelse i arbeidsorganisaionen. Arbeidstakerei NPM-
kommunene er imidlertid mer uenige i pastanden om at tillitsvalgte og toppledelsen bar samarbeide
om utviklingen av_kommuneorganisagonen, og det er ogsa en starre andel arbeidstakere i NPM-
kommunene som mener tillitsvalgte tenker for likt leddsen. Funnene kan indikere a det blant
arbeidgtakere i NPM-kommunene er noen som gnsker seg klarere fronter mellom ftillitsvalgte og
leddsen, noe som kan tyde pa at tilliten til de personene som sat i ftillitsvalgtvervene pa
undersgkel sestidspunktet var svekket.

| kapittel 8 A vi 0gsa a ansates |gnngtrinn og ledelsesrelagjoner skaper valgmuligheter for ansate,
noe som synes & svekke tillitsvalgtsystemets legitimitet som innflytelseskana. Eksempelvis vil heyt
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|ennede ansatte redusere hovedtillitsvalgtes grad av innflytelse. Det er likevel viktig & understreke at
jeg ikke finner stette for at denne andelen er gkende. Jeg finner eksempelvis at yngre arbeidstakere i
sterre grad enn eldre gnsker at hovedtillitsvalgte skal ha stor grad av innflytelse. Og som omtalt over:
N&r det gielder ansattes opplevde grad av egeninnflytelse er ogsa denne lik — og ingen signifikante
forskjeller kan relateres til organisasionsform.

10.3.8 Om delegering, opplevd grad av innflytelse og synlighet

Min empiri har vist a& kommunestyrene i de seks kommunene har fulgt opp lovens intengon om
delegering av arbeidsgiveransvar og besl utningsmyndighet til administrasjonen. Delegeringsgraden pa
undersakel sestidspunktet var imidlertid varierende; lengst hadde man gétt i de tre NPM-kommunene.
Her har r&dmannen ogsa videreddegert bedutningsmyndighet til resultatenhetdedere. Det er derfor
noe overraskende at jeg ikke finner utsagsgivende ulikheter mellom de to kommunegruppene nér det
eksampelvis gielder ansattes vurderinger av radmannens, naameste leders og den enkelte ansattes
opplevde grad av innflytddse. Likevel vet vi a nedbygging av ledernivaer og satsing pa kvaitet og
effektivitet har Séit sterkt i disse kommunene, og videre legges det vekt pa oppgavedd egering, noe
somifdge “teorien” ska medfare myndiggjorte ansatte. Det er rimelig aanta.en sammenheng mellom
myndiggjorte ansatte og arbeidstakeres opplevde grad av egeninnflytelse. Jeg finner heller ingen
indikagoner pa a ansate betrakter plasdtillitsvagtes grad av innflytelse som sterkere i NPM-
kommunene. Vi har faktisk sett a det motsatte er tilfdlet: Ansattes vurderinger av plasdtillitsvalgtes
(og hovedtillitsvalgtes) grad av innflytdse vurderes som lavere i NPM-kommunene. Jeg har
argumentert for a dette ma sesi sammenheng med det radende medvirkningsperspektivet vi finner i
organisag onen, noe som bringer oss over til det Sse dler farste trinnet i pyramiden” i figur 10.1. Vi

gér derfor ogsai gang med a konkluderei forhold til den siste problemstillingen:

e Tyder mine funn paat medvirkningens begrunnelse er i endring?

10.3.9 Medvirkningens begrunnelse

| samtlige kommuner mener arbeidstakerne a medvirkning er viktig for & hayne organisagonens
effektivitet — det nyttemotiverte medvirkningsperspektivet stér derfor sterkt. Jeg finner videre at det
demokratiske aspektet — at dles syn ska telle like mye — vurderes som en nedten like viktig
medvirkningsbegrunnese. Arbeidstakerne i de tre NPM-kommunene er imidlertid langt mindre
opptatt av det rettighetshbaserte medvirkningsperspektivet, der medvirkning begrunnes som viktig for &
begrense arbaedsgivernes makt i arbeidsorganisagonen. Dette har ingen sammenheng med at topp-

ledelsen i de tradigondle kommunene oppleves som mer autoritag, og a ansat her vurderer an
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innflytelse som lavere. Forklaringen ma derfor vaare en annen. Jeg har relatert dette til a8 NPM som
organisasjons- og |edd seskonsept bygger paen harmonimodell der vi” er et sentrat dement.

Innenfor NPM er det et mal aigangsette en kulturdl endring, der det sentrale er effektivitet og kvalitet
rettet mot kunden, et mal det naamest er umulig —eller i allefall hgyst illegitimt — & motsette seg. Nar
harmoni og ™vi” vektlegges blir konflikt og makt ikketemaer. Utviklingen innenfor NPM-
kommunene har etter min mening klare pardléler til Brunssons (1994) framdtilling av forsgk pa a
bevege den politiske organisasion mot selskapet som idealtype. Innenfor det ideal typiske selskapet er
det & begrense diskusgioner, uenigheter og dternaive handlinger avgjarende, fordi det sentrae er ikke
hvordani form av framgangsmate, men hvai form av resultater. Det samme finner vi innenfor NPM,
noe som ogsa forklarer konseptets enskede brudd med den byrakratiske organisasjonsform der regler,
rutiner og grenser vektlegges — atsa framgangsmaten. Na mdlrettet handling er i fokus, blir det
essensdt & begrense divergerende meninger og argumenter, og det blir avgjgrende a dreie
medvirkningen i en strategisk og nyttemotivert retning. Empowerment som medvirkningsstrategi blir
innenfor den kommunale arbeidsorganisagonen i stor grad benyttet som et strategisk |ledel sesverktay,

noe som plasserer det innenfor et nyttemotivert medvirkningsperspektiv.

Det nyttemotiverte medvirkningsperspektivet vektlegger medvirkning over jobbnaare beslutninger, og
det er ad hoc-preget: Medvirkningens fokus endres n& mdet endres. Innenfor NPM-kommunene
finner jeg eksempelvis at medvirkning i prosjektgrupper, der innsparing og nedbemanning diskuteres,
omtales som empowerment-rettede tiltak. Arbeidstakere som sitter i denne typen progektgrupper, en
hyppig brukt metode ndr endringer skal implementeres i organisasjonen, plukkes ut av ledere og/eller
tillitsvalgte. Det er gjerne arbeidstakere som har rykte pa seg for a vaae l@sningsorienterte, positive og
fleksible. For den enkdlte arbeidstaker blir det & delta i denne typen progektgrupper en dpning til
dternative kariereveier og framtidige jobbmuligheter. Medvirkning i form av det & vegre lgsnings-
orientert, positiv og fleksibel gir arbeidstakerne en mulighet til & framstd i trad med den identiteten
som vektlegges innenfor arbeidsorganisasionen. Denne typen medvirkning synes derfor ainngd i et
dags bytte mot synlighet. Hvor bringer sa dette oss hen?

10.4 Avslutning - et spgrsmal om endring eller kun justeringer?

| lgpet av de Siste drene har en rekke forskningshidrag stilt spersmdstegn ved hvor stor effekt NPM
har hatt pa offentlig sektor. | de samme forskningsbidragene tilbakevises pastanden om at NPM bidrar
til en konvergerende utvikling i vestlige land (Se blant annet Christensen og Laggreid 20014, Pollitt og
Bouckaert 2000, Premfors 1998, Naschold 1996). | denne studien har jeg sekt & undersgke om vi
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innenfor den norske kommuneorganisagonen er vitne til en prosess der det ”gamle” viker for det
”nye” i den forgand at kollektive innflytelseskander erstattes med individuelle strategier for
innflytelse. Jeg har funn som peker i to retninger.

P4 den ene sden har vi sat a det kommunae bedriftsdemokratiet videreferes — ogsa i NPM-
kommunene. Ingtitugonalisering av medvirkningsfora béde pa lokat og sentrat niva i kommune-
organisasionen er eksempler pa dette. Mine funn viser ogsa at ansatte gnsker at tillitsvalgte skal ha stor
grad av innflytelse i en framtidig arbeidsorganisagon. Jeg finner heller ikke at den enkelte arbeidstaker
opplever & ha starre grad av innflytelse i NPM-kommunene. Dette er funn som vitner om kontinuitet
framfor brudd: Den kollektive innflytelseskanalen ser ikke ut til & st overfor et press som skyldes a
arbeidstakerne i dag opplever den som overfladig. Pa den annen side har vi ogsa sett a den
kommunale toppledelsen ansker & benytte medvirkning som et srategisk ledelsesverktay. Dette er
gammdt nytt innenfor privat sektor, noe som ble synliggjort i kepittel 2. 1 kommund sektor er
imidlertid dette av nyere dato. Det som da framstar som et interessant spgrsmd er om det Strategiske
nytteperspektivet sprer seg som den rédende medvirkningsbegrunnelsen ogsa blant ansatte i arbeids-
organisasionen. Mine data peker i en dlik retning. Effekten kan dalike fullt bli en endring som pavirker
den kollektive innflytel seskanden, og som vil presse fram mer individuelle Strategier for innflytelse.
Denne endringen er ikke nadvendigvis en effekt av a arbeidstakere nd opplever a ha like muligheter
for innflytelse, og at individuelle relagoner erdtatter tillitsva gtkanden. Nytteperspektivets stilling kan
arere vage av mer drategisk art”: At det innenfor det kommunale feltet hersker en plausibe hets-
struktur der det er begreper som effektivitet og nytte snarere enn likhet og rettferdighet som betraktes

som legitime argumenter for medvirkning og innflytelse.

Som |edel ses- og organisasjonskonsept har NPM vaat markedsfert av OECD og denne institusjonens
forsknings- og utviklingsprogram PUMA. If@dge Rune Premfors (1998) har PUMA vaat baret oppe
av en historie der ”let managers manage” har veaat e viktig dement (Savoie 1994:63).
Desentralisering av beslutningsmyndighet, nytt lederskap i offentlige organisasoner og en gkt service-
og brukerorientering pa produkgonsnivaet ble fra 1980-talet vektlagt innenfor offentlig sektor. Men
dette var ikke nok: Staten métte ogsd “make managers manage” (Premfors 1998:142). En radikal
endring av strukturer og incentiver til bade ledere og deres organisagoner méte til for at offentlig
sektor skulle kunne forbedres i form av okt effektivitet og dyktighet, noe som ket fart i legpet av
1990-&ene. Det andre dementet innenfor forsknings- og utviklingsprogrammet PUMA var en
identifisering av helter og “verginger”. Heltene var de som |ai forkant av utviklingen, deriblant New
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Zeaand, som allerede pa midten av 1980-tallet var i ferd med & etablere the management state og som
ble sdve symbolet pd a NPM nyttet. Ifdge Premfors var “versingene”, dler etternderne, de
umoderne som farte en uopplyst og fullstendig meningsl @s kamp mot reformene. Deres mulighet 14 &
felgei de ledende nasjonenes fotspor. Slik sett fikk ogsd PUMA klare symbolske assosiagioner: Bildet
av det moderne og det bakstreverske ble etablert.

Ogsai denne studien har vi sett & NPM-glementer franstdr som viktige markerer for kommunene
dersom malene er & framsta som endringsvillige og moderne, mal som har gitt stor grad av legitimitet i
|@pet av de siste tidr. Kommuner som tenker “nytt” trekkes fram av Kommunenes Sentraforbund og i
media for gvrig. NPM-ingpirerte styrings- og organisagonsprinspper kan likevel holdes frakoblet det
daglige livet i organisagonen, og leve gtt liv i dokumenter og persona politiske retningdinjer uten a
de far innvirkning pa ansattes hverdag. Det er derfor heller ikke gitt at nytte som viktig medvirknings-
begrunnelse ingtitusjonaliseres i den kommunae arbeidsorganisagon. Pa den annen side kan det skje
pavirkninger palang sikt som fage av a organisagonen vil vegei besittelse av dissonante eementer
(Clemens 1999) som skaper spenninger og posigoneringer som individer og organisasoner forholder
sy til innenfor det kommunde feltet. Endring — avingitugondisering og inditugondisering pa
samfunnsniva sA vel som i den enkelte arbeidsorganisagion — involverer maktmobilisering. En dik
mektmobilisering kan identifiseres i det kommunae feltet, blant annet ved a nye spilleregler sakes

innfert i den kommunale arbei dsorganisasjonen.

10.4.1 Kommuner som felt med nye spilleregler?

Christensen og Laggreid beskriver Norges tilnaaming til NPM i |gpet av de Sste to ti& som forsiktig
og gradvis. De to statsviterne mener likevel & merke at tilnaamingen til NPM framsto som mer radikal
framidten av 1990-tallet og utover (20012:95), og omtaler NPM som *(....) en reformmyte har féit et
’ideologisk hegemon® som spres pa tvers av landegrensene (....).” (2001b:72). Det kan med andre ord
se ut til at det er vanskelig a stai mot. De pagaende omorgani seringsprosjektene som har preget norske
kommuner kan tolkes som et forsgk pa & fa en mer fleksibel arbeidsorganisagon. Sennett (2001)
omtaler denne type fleksibilitet som diskontinuerlig reorganisering som benyttes som virkemiddel for
aimatekomme omgivelsenes krav til kvaitet og effektivitet. Diskontinuerlig reorganisering represen-
terer imidlertid en stor utfordring for tillitsvalgte fordi det medfarer brudd med rutiner. Rutinebrudd
vanskeliggjer tillitsvagtes muligheter for innsyn i, og kontroll over, bedutningsprosesser, og kan
pavirke tillitsvalgtsystemet som ingtitugon fordi ingtitugonelle innretninger nettopp bygger pa gjien-
takende handlinger — rutiner. Rutiner skgper forutsgbarhet og bidrar til tillit og trygghet (Berger og
Luckmann 1966, Giddens 1984, Luhmann 1988, Zucker 1986 og 1988). N& hovedtillitsvalgte ikke
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kan benyttet folkevalgte som strategiske aliansepartnere, vil verden kunne bli uforutsigbar, og tillits-
vagte pa ulike nivaer vil i stor grad métte forholde seg til ledelsens framstilling. Dette vil vere med pa
a eke ledelsens modelImakt.

10.4.2 Fleksibilitet, effektivitet og forutsigbarhet

Som fagorganisarte har vi forventinger om at tillitsvalgte ivaretar vare interesser i arbeids-
organisagonen. Dersom flekshilitet og rutinebrudd dyrkes i en arbeidsorganisagon vil tillitsvagte
kunne oppleve tap av tillit, fordi de vil kunne fa problemer med & oppfylle mediemmenes forvent-
ninger til informagion om og innvirkning pa béde pagdende og planlagte endringer. Dette har vi sett
tegn til i det empiriske materialet som er presentert, der tillitsvalgte i NPM-kommunene synes a vaae
utsat for et visst press. De adminigtrative topplederne som star ansvarlig for endringsprosessene har
0gsa et gnske om A utvide omréadet for det som defineres som ledel sesbesl utninger. Dette begrunnes ut
ifra kompetanse eler profegondisering, helhetstenkning og ikke mingt effektivitet: Bedutninger ska
fattes raskt innenfor dagens kommunale arbei dsorganisagon. Men fleksibilitet kan ogsa vise seg som
et tveegoet sverd for toppleddsen. En diskontinuerlig reorganisering vil skape problemer for
toppledelsen med hensyn til & opparbeide seg tillit i arbeidsorganisagonen. Generdt synes den
kommunal e toppledelsen & vaare preget av manglende tillit blant ansatte, og i de kommuner der man
har foretatt store organisatoriske endringer scorer toppledelsen noe dérligere pa det jeg har omtalt som

den varme ledel seskomponenten.

Jeg har vist til at ingtitusjonalisering er a forsta som avleiring (se kap.1 og 8). Tolbert og Zucker (1996)
betrakter institusjonalisering som en prosess som strekker seg over et tidsperspektiv paflere &r. Det er
fars i ettertid at vi kan reflektere over a en struktur dler en ordning er blitt ingtitugondisert: Den tas
for gitt og representerer del av et doxa. | min studie har jeg ingen eksempler pa avleiring av strukturer
som kan forbindes med NPM. Jeg mangler ogsa eksempler pa avleiring av strukturer som vil pavirke
og endog endre ansattes drategier og muligheter for medvirkning og innflytelse i kommune-
organisagionen. ”’Mine” NPM-kommuner befinner seg som sagt e sted mellom tilvennings- og
objektiveringsfasen. Et tegn pa a nye innretninger er i ferd med a inditugonaiseres er tilstede-
vagelsen av en tilvenningsprosess — en tilstand der organisasionsmedlemmer tolker og forstar ulike
begreper pa en tilneamet lik méte: Begreper fylles der et distinktivt sett av verdier bidrar til & gi
organisagonen en strukturkarakter og en identitet — det dannes bilder og foredtillinger. Dette er en
kritisk fase i en ingtitugondiseringsprosess, og utfalet er til dels avhengig av hvem i organisagonen,
og i samfunnet for gvrig, som Stetter og gjer seg til talsmenn dler promotorer for det nye (ibid.) |
denne studien ser vi klart konturene av to grupper med signifikante andre: Tillitsvalgte, til tross for at
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disse synes & vaare under et visst pressi NPM-kommunene, og naameste leder. Signifikante andre vil,
i den grad de detter toppledelsen, kunne fungere som viktige promotorer for dennes ideer om
organisasion og ledelse (ibid.).

Jeg har tidligere omtalt a habitus viser til den soside arven vi bager med oss, og som preger vare
oppfatninger, vare tenkemater og vér virkelighetsforstaelse. Et felt er et sosialt rom som er befolket av
individer, og som individer har vi en habitus som kan forstas som var mate & mete verden pa. Felt og
habitus er relasjonelle begreper som far mening og innhold i kraft av hverandre (Bourdieu 1994/1995).
Va habitus er rotfestet, men fleksibel nok til a vi kan orientere oss i nye sammenhenger. Dersom vi
velger & betrakte norske kommuner som et fet i tréd med Bourdieus definigon, vil dette feltet vagre
preget av ulike krefter som st& mot hverandre, og som kjemper mot hverandre om hvordan spillet
innenfor feltet ska spilles. Jeg har argumentert for a vi synes a vage inne i en fase der ansattes
medvirkning og innflytelse fra toppledernivai sterre grad benyttes som strategisk ledel sesverktay, og
der medvirkning og innflytelse blir forsgkt “fylt” med et nytt innhold. Dette vil kunne endre
medvirkningens fundament. Det kommunale feltet er pd mange mater preget av det Bourdieu omtaler
som heterodoks, og vil fagelig kunne endres som falge av kampen om hegemoniet. Heterodoks er
karakterisart av at det foregér en kamp om klassifikagonene”, der “daget” star om hvem som skal ha
rett til & definere og navngi, og hva som skd telle som verdifullt innenfor feltet (Danielsen og Nordli
Hansen 1999:66). Dette vil i satilfelle pavirke innflytelsens form, grad og arena. Det rettighetsbaserte
medvirkningsperspektivet er, som vi har sett i NPM-kommunene, pa mange méter plassart utenfor
den radende plausibilitetsstrukturen for medvirkning og innflytelse. Et rettighetsbasert
medvirkningsperspektiv vil heller ikke samsvare med forestillingen om det jeg i kapittel 9 omtalte
som en passende identitet. | de tre NPM-kommunene har vi sett a det innenfor arbelds
organisagonen i starre grad blir tilrettelagt for direkte medvirkningsordninger. | disse direkte
medvirkningsordningene deltar de ansatte i kraft av sin kompetanse, eller i kraft av a skulle forsvare
arbeidsgivernes grenser og sin egen markedsmakt. Her synes igjen klassifisering og det Bourdieu
(1979/1995) omtaler som "tilskrivende bedammelser” & fa betydning fordi det kan betraktes som et
forsgk padinnstifte en varig forskjell:

”(...) interessen for det som legges merketil er aldri uavhengig avinteressen av a se
dette. Dette er tydelig ved klassfikagoner som bygges opp rundt et sigmatiserende
trekk (...).” (Bourdieu 1979/1995:231)'®

190 Forfatterens egen uthevelse.
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Bourdieu skriver videre a det interessante isoleres fra alle gvrige trekk ved en person, og det

interessante framstor egentlig som former for anklager. Bourdieu skriver:

"Sigmaets logikk minner om at et individs dler en gruppes sosale identitet er
giendand for kamper. | disse kampene kan de sigmatiserte, og mer allment alle
sosiale subjekter i egenskap av at de ogsa er potensielle objekter for kategorisering,
ikke svare pa denne partielle oppfattelsen av dem sominnsnevrer dem il én av deres
egenskaper pa en annen mate enn ved a trekke fram og definere seg selv gjennom den
beste av sine egenskaper, og, mer generdt, giennom a kjempe for a fa giennondlag
for det klassfikagonssystemet som er mest gungtig for de egenskapene de har, dler
ogsa kiempe for & giare det radende Kassifikagonssystemets wurderinger sa
fordelaktige som mulig i forhold til det de er og det de har.” (Bourdieu
1979/1995:232)

Innenfor det kommunae feltet, men ogsdi den offentlige debatt omkring endringer av kommuna og
statlig sektor, kan vi finne igjen forsgk pa a klassifisere “det gamle” og “det nye”. Ulike karakteristika
og tilskrivelser benyttes for & framstille noe som attraverdig og derfor ogsa noe som bakstreversk: Det
arepresentere det tradigonelle har en negativ klang i den kommunale hverdag. | denne studien har jeg
sekt asynliggjere dette i ulike sammenhenger, og samlet kan dette framstilles som felger:

Tabell 10.1: Forestillinger om det tradisjonelle og det moderne.

Tradisionelt og bakstreversk Moderne og tidsriktig
Regel orientert Mal- og resultatorientert
Stivt/rutinepreget Fleksibelt
Posigjons-/rolleorientert Oppgaveorientert
Gruppeorientert Individorientert
Tillitsvalgte som vakthikkjer Tillitsvalgte som samarbeidspartnere
Likhet og rettferdighet Effektivitet og fleksibilitet
Faglig leder Managementorientert |eder
Rettighetsbasert medvirkning Nyttemotivert medvirkning
Ansatt Medarbeider

Diskusoner Konsensus

Oppdelt og segmentert Helhet og*vi”

| mitt utvalg finner jeg igjen ideen om det tradisjonelle og det moderne. Denne klassifikas onskampen
framst&r som mer tydelig i de tre NPM-kommunene. Ikke mingt var dette tydedlig i betraktninger
omkring administragonsutvalget som atsa av toppledelsen omtaes som et etterdep fra ”den gamle
tida’. Vi har satt at dette har hatt effekt pa utvalgets status, betydning og rolle. Jeg vil derfor hevde at
administrag onsutvalget som partssammensatt organ pa mange méater er blitt ”offer” i kampen mellom
det “tradigondle” og "moderne”, og utvalgets svekkede posgon i de tre NPM-kommunene kan
derfor betraktes som en konsekvens av a nye foretillinger, roller og normer er i ferd med a
ingitugonaliseres i kommuneorganisagonen. Dette bildet er i var sammenheng preget av begreper
som handling, md, resultater, dynamikk og fleksibilitet, der tillitsvalgte som forpurrer ledelsens
drategi blir en dags “meatter out of place” (Douglas 1966/1991). Ideen om det moderne og det
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tradisonelle har ogsa konsekvenser for hvordan partsforholdet praktiseres i andre medvirkningsforai
organisagonen. Vi har sett at tillitsvagte i rollen som vaktbikkje, og som vektlegger likhet og
rettferdighet, er lite akseptert i arbeidsorganisasonens gvre hierarkiske nivaer pa tidlig. Denne
klassifikasjonskampen dreier seg derfor om forsek pa frakobling og avinstitusjonalisering av en rekke
ingtitugonaliserte begreper. Det eksempdvis & bytte ut begrepet “ansatt” med “medarbeider” kan
betraktes som forsek pa a utydeliggjere eventuelle asymmetriske relasjoner. Men hvorfor?

Sosiologen Arve Hjelseth (1993) skrev patidlig 1990-tdlet at den neoklassiske gkonomi er blitt en
norm for evaluering av ulike offentlige ingtitugoner, og a effektivitet er blitt viktigere enn aternative
mal som likhet og rettferdighet. Hjelseths poeng er at den neoklassiske gkonomiske teori har vunnet et
retorisk hegemoni, som gjer at den infiltrerer samfunnet, ogsa der det tidligere var en slags enighet om
a oppgavene var av en dik art a markedsakonomien kom til kort. Det samme poenget opptar Dag
Dsterberg, na&r han skriver om legitimering av inntektsforskjeller i Norge. @sterberg skriver:
“Hovedlegitimeringen av inntekiforskjeller synes nemlig & veae e legitimt fravax av
rettferdiggjerelse” (1997:318), og videre at inntekt ervervet pa markedet anses for a vagre hinsides
rettferdighet og urettferdighet (ibid). N& markedstankegangen ogsd blir sentra innenfor den
kommunae arbeidsorganisagonen kan vi tenke oss en tilsvarende utvikling i forhold til hvordan
medvirkning og innflytelse begrunnes i det kommunae feltet. Men perioder der kollektive
medvirkningskanaler framstar som svekkede, som resultat av blant annet organisatoriske endringer og
ny leddse, kan likevel etterfdges av perioder med gkt mobilisering rundt nettopp denne type
ordninger (Bradley et. al. 2000., Trygstad 1995).

10.4.3 En fortegnet framstilling?

Ved a tre inn i det kommunde fetet har jeg blitt dait — som flere ganger nevnt — av hvordan
utviklingen beskrives som naturlig. Den framstilles naturlig i den forstand a utviklingen gér i en
retning som er gitt, det blir en form for historisisme som Karl R Popper (1957) kritiserte en del teorier
for dpredikere: Altsa at det finnes utviklingstendenser eller lovmessigheter i historien, og som gjer oss
i stand til & foruts framtiden. Nar utviklingen framdtilles pa en dik méte fratar det motstanderne
legitimitet til & opponere, og det gir utviklingstilhengerne en opplevelse av a vagre pa vinnerlaget. Vi
far modelltapere og modellvinnere. De NPM-organi serte kommunene ser derfor i utgangspunktet ut til
a befinne seg pa vinnerlaget, ikke mingt fordi individet settes i sentrum, noe som ogsa i tid faler
sammen med ideen om det individudisete samfunn, der selvet har blitt det viktige
regliseringsprogektet. Vi har hart at ingtitugonelle innretninger som klasse, politiske partier, kirken,
familien og ikke mingt fagorganisagoners dilling star for fal. Tilbakegangen for sisnevnte -
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fagorganisasionene — ble og blir relatert til et svekket arbeiderkollektiv. | |@pet av de siste drene har det
imidlertid kommet nye empirisk funderte bidrag, der inditugonenes opplagsningstendenser til en viss
grad tilbakevises. Daving (2002) viser for eksempel i sin avhandling at vi, med hensyn til familien, har
trukket forhastede konklugoner hva angér fragmentering og opplegsning. Han argumenterer for at
opplevelsen av fragmentering og opplasningstendenser i hay grad er livsfassbestemt. Samtidig viser
malinger fra Norsk Monitor at i perioden 1985 til 1999 er stadig flere norske innbyggere av den
oppfatning at lennsforskjellene i Norge er blitt for store. Fra 1995 til 1997 og videre til 1999 er det
ogsa et jevnt tilsig av norske statsborgere som mener utjevning fortsatt er en viktig offentlig oppgave,
noe som reiser tvil om den péstétte individualiseringen.’® Leiulfsrud (2000) viser til funn i samme
retning, og som i min sammenheng er saalig interessante. |1 en sudie av utviklingen innenfor det

svenske samfunn, der fagorganisasionene— og dai sardeleshet svensk LO — er tema, skriver han:

“Indtitutions continue to exert a very congderable influence in an era when a growing
number of researchers and commentators are talking about the breakdown of
traditional inditutions and about increasngly ‘autonomous and ingitutionally
independent projects. ” (ibid., s. 22)
Ogsa Bradley m.fl. (2000) er kritiske til den pastéite forvitringen og fragmenteringen som saarpreger
var tid. De hevder a studiet av endringer, og da salig de endringer som er relaert til arbeiddivet, er

preget av myter. Om myter sier forfatterne:

“Myths by this definition are ways that people in specific cultural contexts make sense

of the worlds they inhabit and account for prevailing patterns of social interaction.

The phrase indicates that we are exploring myths about work which are developed

and used within work organization. But the myths are also actively “at work ™ in that

they influence future development within the organization. This is because they are

s0 widdly believed that people use them as bags for actions and decison-making.”’

(Ibid., s. 2-3) 1%
Bradly og kollegaer omtaler ’the notion of globdization” (ibid. s. 2) som en av vér tids mest sentrale
myter, og viser videretil at globalisering benyttes som forklaring pa de mange endringene som preger
abeddivet i den vedtlige verden. De hevder a gkningen i ddtidsstillinger, forekomsten av mer
fleksible rdlagoner melom arbeidsgiver og arbeidstaker, nedleggdse av industribedrifter og flytting
av produksion og arbeidsplasser begrunnes med a henvise til den globdisarte gkonomien. En annen
sentrd myte er myten om fagforeningenes ded, ogsa denne har vist seg sterkt overdrevet: Det er en
myte a fagforeninger og tillitsvdgte har utspilt sn rolle i organisagoner preget av high-
commitment”, hvor ledelsen og ansatte arbeider sammen som partnerer. Fagforeningenes tilbakegang

102 Forfatternes uthevel se.

262


http:www.mmi.no/fast

i Storbritannia ma snarere kobles til mantraet ~la ledelsen lede”, og en pafalgende maktforskyvning,
enn til endrede preferanser blant ansatte (ibid., s. 166). Slik sett framstér tillitsvalgtes svekkede rolle
mer som en styrt og gnsket utvikling — en utvikling preget av deregulering og liberalisering. Jan Heiret
skriver i sin kritikk til globaliseringsdebatten:

"Hdler ikke systemet av arbeiddivsrelagoner er preget av globalisering. Ikke bare
det norske, men ogsa de andre europeiske systemene har beholdt sine nagonale
saapreg. Og for Norges del ma vi huske pa at et saarlig kjennetegn helt siden 1950
tallet har veat e forhandlingssystem som er ment a skulle fungere i en apen,
internagonal konkurransesituagon” (2003b:216)

De her nevnte bidragene kan plasseres innenfor det som jeg i kapittedl 1 omtate som
globdisaringsskeptikerne. Globalisaringsskeptikerne reiser tvil om de endringene som i dag pastds a
prege var tid faktisk er a regne som effekter av stadig mer globaisert verdensakonomi der
nasjonal staten med sine ingtitugioner star makteslase, eller om det vel sa mye kan vagre et nasjonalt og
politisk fundert enske om a bevege samfunnet i en viss retning. Som del av en “globd reformbglge”
har ogsd NPM lyktes med & markedsfare endring som tilstand, samtidig som dette organisagons- og
ledel seskonseptet har hatt stor effekt i forhold til &ingtitugondisere ideen om det bakstreverske — det
tradisionelle — og det moderne — det atraverdige — i den kommunae arbeidsorganisason. Runar
Deving har giennom studier av familien, dektsnettverk og naboskap, soside fenomener som ogsa

gjerne omtales som (2002) skriver i sin avhandling at:

“Endring forventes i retning av mer og mer ragonalitet, mer beregning (...). Jeg
finner at sodal organisagon og kognitive kategorier er overordnet ideologisk
modernitet som podulerer en individualistisk og liberal ideologi og teleologisk
endringsprosess. Jeg finner at det jeg vil kalle det hegemoniske modernigtiske
paradigmet har endring som det modus samfunnet skal vaarei.” (ibid., s. 309) '

Men historien har laat oss at utvikling ikke er linesar. Retningen kan med andre ord snu. Dette er ogsa
Brunsson (1994) inne pd, nar han skriver a bade den politiske ingtitugon og selskapet har hat sine
storhetstider. Dette oner ogsa for mulighet for mobilisering av motmakt, noe som i sa fal ville ha
klare paraldler til forsakene pa a taylorisere norsk arbeiddiv i midten av forrige arhundre. Dette var
forsek som fikk itt virkelige giennombrudd i 1950-&ene. Den gang framsto LO som en viktig
drivkraft for en prosess der arbeideren ikke bare frivillig, men entusagtisk skulle la seg ”’selv-
taylorisere” til & bli til “en dags menneskelig maskin” (Halvorsen 2000:225, sitert i Heiret 20033).
Arbeidstakernes oppdutning om taylorismen og produktivitetsarbeidet var imidlertid mer lunken,
blant annet fordi arbeidsgiverne ikke ansket a forhandle om produktivitetsgevinsten. | den forbindelse
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viser Sverre Lysgaard (1961/1985) i sin analyse av arbeiderkollektivet at arbeidstakerne kan svare ved
& danne uformelle kollektiver som setter egne standarder for arbeidstempo og ytdse. Lysgaard fant
ogsa a lojditeten var sterkere til egen arbeidergruppe enn til ledelsens krav om gkt innsats (ibid.).
Dersom kravet om effektivitet og fleksibilitet blir sterkt kommunisert, bade fratillitsvalgte og ledelsen,
tyder ogsa mine funn pa at arbeidstakerne kan svare med en kollektiv tilbaketrekning og beskyttelse.
Vi kan derfor tenkes a gainn i en fase der interessen for kollektivet pa arbeidsplassen framstér med
fornyet styrke. Den sterste faren i dag er etter min mening at vi er i ferd med & organisere et arbeidsliv
der nettopp mytene danner grunnlag for de endringer som sekes gjennomfert, fordi mytene i deg
framstar som mer frigende enn de mer empirisk funderte studiene som viser & den bebudede
endringen er sterkt overdrevet — bade nér det gjelder institusjonenes fall og individets selvrealiserings-
prosiekter. Dette er imidlertid med pa & understreke behovet for videre empirisk funderte studier der vi
som forskere gjar endringens retning og innhold til tema Men endring blir det, dler som Hylland
Eriksen Ser det: *(...) det Som mer enn noe annet preger var tid pa kulturens omréde, er jo bevegelsen
som tilstand”. 1* (1994:35). Endringens retning er imidlertid ikke gitt, og det kan like fullt vaae at vi
vil vagevitnetil sterre forskjeller og et stort lokalt mangfold snarere enn en mer ensartet verden. Kan
hende blir vi rett og dett overrasket? Under NRK Dagsrevyens dekning av Arbeldets dag” i 2002
kunne vi here noen spede redter framfare Internagonden — antekeligvis for farste gang. De var
blonde, de var fikse, og de var kledd i dyp-blde drakter med gullknapper og opptjente striper pa.
Dagen etter — pa NRK s internettsider kunne vi lese:

"Det var god oppdutning rundt 1.mai-arrangementet i gar. | Savanger deltok over
4000 demonstranter i toget. Det er 1000 flere enn i fjor. Neamere 300 braathens
ansatte demondrerte mot SASleddsen i 1. mai-toget. Bak fanen, "SAS Ser vi er
overfladige - ha en god tur!", margerte de braathens-ansatte i uniformer, og vakte
stor oppsikt.(...) Deansattevistei gar at deer Klaretil kamp.” (NRK, 02.05.02)

103 Forfatterens egen uthevelse.
104 Forfatterens egen uthevelse.
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VEDLEGG

Vedlegg 1: Intervjuguider

Tilltisvalgte - Introduksjon:
Hvordan vil du beskrive kommunen som arbeidsorganisasion? (arb. miljg etc.)

Hvor lenge har du vaat tillitsvalgt? Hva arbeider du med ved siden av tillitsvalgtvervet/ev nar du ikke
har permigon fraarbeidet?

Er du frikjept — hvor mye?

Trives du med avagetillitsvalgt?

Har du planer om a fortsette/trekke deg — hvorfor?

Om rollen som tillitsvalgt:

Hvilken rollevil du s at tillitsvalgte har i din kommune i dag?

Sett i et mer historisk lys— har rollen endret seg?

Hvavil du si er de viktigste arbeidsoppgavene som en tillitsvalgt skal ivareta?

Er det mye & gjgre? Og hva er de typiske henvendelser fra medlemmene?

Er det interesse for det arbeidet som tillitsvalgte gjar?

Hvordan vil du beskrive forholdet til medlemmene?

Er det et tidkrevende verv a ha?

Hvordan vil du vurdere arbeidsmengden i forhold til tid?

Har tillitsvalgtrollen endret seg i den tiden du har hatt vervet?

Hvordan vil du beskrive forholdet mellom de ulike fagorganisasonene i kommunen?
Hvordan er forholdet mellom tillitsvalgte pa ulike nivaer — plasstillitsvalgt vs. hovedtillitsvalgt?
Er du som tillitsvalgt: vaktbikkje, samarbeidspartner eller informasjonsledd?

Spm. | forbindel se med endring/omorgani sering:

| hvilken grad har/er du involvert i organisatoriske endringsspgrsmal ?
Nar ble du involvert og pa hvilken méte?

Hvordan opplever du dike situasioner?

Opplever du at det er lett & fremme kritikk/komme med alternative perspektiver?
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Hvordan forholder du deg til medlemmene i slike saker?

Samarbeider de ulike fagorganisasjonene nér endring/omorganisering planl egges/iverksettes?
Hvordan vil dere karakterisere forholdet mellom henholdsvis dere og toppledelsen, og dere og den
politiske sfaae?

Hvaer fordelen ved stor delaktighet — hva er bakdelen?

Forhold mellom ledelsen og tillitsvagte:

Hvordan vil du beskrive topplederrollenvlederrollen i din kommune i dag? Er den endret — og pa
hvilken méte?

Hvordan pavirker ev. dette jobben som tillitsvalgt?

Hvor meter du toppledel sen/ledel sen?

Er dette faste mater eller ved behov? (Ved behov — hvem avgjer/tar initiativet?)

Hvem mater i disse metene?

Hvaer “typiske” saker for et dikt mete?

Hvordan vil du beskrive metene (informasjonsmater €ller ogsa diskusionsfora?)

Hvordan vil du beskrive forholdet melom deg som tillitsvalgt og representantene fraledelsen i disse
metene?

Vil du s at du som tillitsvalgt har innflytelse pa disse matene?

Tillitsvalgte og innflytelse

Hvordan vil du beskrive administrasonsutvalget i din kommune?

Er adminigtrasjonsutval get som medvirkningsfora endret? (i safall — hvordan)

Hvor ofte— ca— er det meter, og hvem deltar?

Hvaer typiske” adminisirag onsutval gssaker?

Er administragonsutval get viktig i denne kommunen? (hvorfor — hvorfor ikke?)

Hvordan vil du beskrive adminisragonsutvaget som medvirkningsfora vis-avis andre
megdvirkningsforai kommunen?

| hvilken grad har politikerne innflytelse som arbeidsgivere? (Er dette positivt — negativt)

Hvordan vil du beskrive ditt forhold til de folkevalgte?

Er det viktig med politiske kontakter for a kunne pavirke i forhold til arbeidsgiverreaterte spersmd ?
Har du denne type kontakter — og bruker du dem?

Hvilke saker bar etter din mening lases gjennom tillitsvagtkanaen, og hvilke bar [@ses mellom den

enkelte og hans/hennes leder?
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Hvor kan ansatte oppna sterst grad av innflytelse — gjennom tillitsvalgtkanalen eller giennom direkte
samhandling med nearmeste leder? Har dette endret seg?

| hvilken grad tror du innflytelse har ssmmenheng med stilling og kontakter til ledelsen?

Vil dusi at du— som tillitsvalgt har innflytelse? | safall — over hvilke saker/omrader?

Hvorfor er det viktig at ansatte/tillitsvalgte medvirker og har innflytelse?

Hvilke type saker/beslutninger mener du er rene ledel ses/politiske beslutninger? Hvorfor?

Vidus at du som tillitsvalgt har makt —i safall over hva og hvem?

Ordfgrer/folkevalgt - introduksjon:
Hvor lenge har du vaat Ordfarer/folkevalgt? Heltid/deltid? Hva arbeider du med ved siden av (ev. nar

du ikke har permigon) ?

Hvordan vil du beskrive kommunen som bosted?

Hvordan vil du beskrive kommunen som arbeidsorganisasjon?
Hvordan er forholdenei det politiske miljget? Konflikter/enighet?

Trivesdu i den rollen du har?

Forholdt mellom politikk og administragjon:

| hvilken grad har du kontakt med arbeidstakere? Nar og hvordan? (bade de med/uten lederansvar)
Hvordan vil du beskrive forholdet mellom politikk og administrasjon? (Positivt — negativt)
Delegeringsgraden — hvilke beslutninger?

Har det "dltid” vaat sdnn— eller endret pa noen mate? (evnt. nar/hvordan)

Er duinformert om det som ’rerer” seg i arbeidsorganisagonen? Evnt. av hvem og hvordan?
Hvordan vil du beskrive den kommunal e toppledel sen?

Er rollen som toppleder endret — og hvordan? (positivt — negativt)

Hvordan vil du beskrive radmannsrollen i denne kommunen?

Hvordan er forholdet mellom radmannen og de folkeval gte? F(ogsa maktforhol det)

Hvilke type arbeidsgiverrel aterte sparsmal vil du si ber vaare rene ledel sesbesl utninger?

Kontakten mellom tillitsvalgte og politikere:

Hvordan vil du beskrive tillitsvalgtapparatet i kommunen?

Setti et ’higtorisk” lys— er det endret?

| hvilken grad er du i kontakt med tillitsvalgte? Nar, hvordan og hvorfor?
Er denne kontakten farget av politisk stasted?
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Hvordan vil du beskrive administragonsutval get?

Hvaer typiske” administrag onsutvalgssaker, og hvordan havner de der?

Har administrasjonsutvalget endret seg i fht gjaremal?

| hvilken grad er administrasjonsutvalget viktig for deg? (Hvorfor/hvorfor ikke?)

Hva er fordelene med ainvolvere administrasionsutvalget — hva er ulempene?

Hvordan opplever du ansvarsfordelingen mellom administrasjonsutval get og rédmannen?
Er det viktig i kommuneorganisasjonen som helhet? (Hvorfor/hvorfor ikke?)

Opplever du det som viktig forum for tillitsvalgte? (Hvorfor/nvorfor ikke?)

Vil du s at administragjonsutvalget fungerer tilfredsstillende?

Opplever du krav til effektivisering/omorganisering — og fra hvem?

Ledere - introdukgon:

Hvor lenge har du veat leder?

Hvordan bakgrunn har du/hva arbeidet du med fer?

Hvordan vil du beskrive denne kommunen som arbeidsorganisasjon?

Trivesdu i den jobben du har i dag?

Om lederrollen:

Hvor mange er du leder for?

Hvordan vil du beskrive det omradet du er leder for?

Hvalegger du vekt pai rollen som leder, og hvamed dine kollegaer? (fag/hel het)
Hvordan vil du beskrive forholdet mellom ledere pd samme niva som deg?
Hvordan vil du beskrive forholdet mellom ulike ledernivaer?

Hvordan er forholdet mellom ledere pa ditt niva og radmannen?

| hvilken grad har dere diskutert ledelse i kommunen?

Forholdet til politikere:

Hvordan vil du beskrive ditt forhold til politikerne?

| hvilken grad tar du direkte kontakt?

| hvilken grad tar politikerne kontakt med deg?

Hvordan opplever du skillet mellom politikk og administrasion? Er det klart?
Fordeler/ulemper ved dagens praksis?

| hvilken grad har du fatt delegert tilstrekkelig med fullmakter? (hva og hvordan)
Hvilket inntrykk har du av administrasjonsutval get?
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Er det et viktig organ — sett fra ditt stasted?

Forholdet til tillitsvalgte:

Hvordan vil du beskrive detillitsvalgte i kommunen?

Sett fra ditt stasted, er tillitsvalgtrollen endret sett i fht tidligere?

Har du meter med tillitsvalgte? Er disse faste (hvor ofte?)

Hvaer typiske saker som tas opp?

Hvem bringer opp saker?

Hvordan vil du beskrive disse mgtene? Er de viktige— og for hvem og hvorfor?

Har tillitsvalgte en funksjion i din kommune— og i safal: Hvilken?

Hva er din begrunnese for & involverelikke involvere tillitsvagte i bed utningsprosesser? (type saker
og tidspunkt for involvering)

Hva er fordelene med dinvolveretillitsvalgte — hva er ulempene?

Hvaer etter din mening rene ledel sesbeslutninger?

Vil du si at detillitsvalgte er representative for de ansatte?

| hvilken grad har du inntrykk av a tillitsvagte har kontakt med politikere, og i sa fal: Hvordan
merkes dette?

Forholdet til ansatte:

Sett fra ditt stasted: Hvordan vil du beskrive arbeidsmiljeet i din enhet/avdeling/omrade?

(Hvordan tror du ansatte opplever de endringene som har vaat gjennomfart/planlegges?)

(I hvilken grad og hvordan har ansatte veat involvert i endringene?)

Hvordan vil du vurdere forholdet mellom delegering og innflytelse for ansatte hos deg?

Sett fra ditt stésted: Har ansatte tilstrekkelig med innflytelse, dller er det omréder der du mener de
burde hamer asi enn det de har i dag?

| hvilke type saker sgker du medvirkning fra de ansatte?

Hvaer fordelene med &involvere ansatte— hva er ulempene?

Har du dyktige ansatte?

Opplever du rekrutteringsproblemer? | safall — hvordan pavirker dette enheten/avdelingen /omradet?

Radmann - som for ledere  men med felgende tilfayelser:
Hvordan vil du beskrive din rolle som radmann?

Er denne endret — og pa hvilken méte?
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Hvordan vil du beskrive forholdet mellom deg og ordfgreren?

Hvordan vil du beskrive forholdet til avrige politikere?

Hvordan vil du beskrive dagens delegeringspraksis?

Hvilket inntrykk har du av administragonsutvalget? Mater du der? Viktig— ikke viktig?

Er administrasonsutvalget endret? | safall — hvordan og hvorfor?

Har du meteforamed hovedtillitsvalgte? Nar, hvor ofte og med hvem?

Er det noen motesetning mellom effektivitet og involvering av tillitsvalgte?

Opplever du krav til effektivisering/omorganisering — og fra hvem?

Hvordan vil du beskrive kommunens toppledelse? Fungerer den tilfredsstillende— sett fra ditt stasted?
Fungerer toppledel sen som et samlet lederteam?

Hva vektlegger du som viktige egenskaper hos’dine” ledere?

Hvasynes du er viktig i radmannsrollen?

Er tillitsvalgtes stilling i kommuneorganisasjonen relatert til organisatorisk struktur —i safall hvordan
og hvorfor?

Har du makt i kommuneorganisasjonen?

Ansatte - introduksjon:
Hvor lenge har du jobbet i kommunen?

Hvajobber du med na?

Hvilken bakgrunn har du/utdannel se?

Hvordan vil du beskrive arbeidsplassen din?

(Har din situagion endret seg etter ny organisering, og eventuelt hvordan?)

Hvilket inntrykk har du av kommunen som arbei dsorganisasjon?

Har kommunen giennomfert endringer i de siste arene? Hvilke og hvordan har det pavirket din
Situagon?

Trivesdu i jobben din?

Forhold til leder/ledelsen:

Hvordan vil du beskrive din leder?

Er det lett &ta opp ting med ham/henne?

Hva synes du er viktige lederegenskaper? Og har din leder disse egenskapene?
Er din leder flink til &informere ansatte om det som skjer i kommunen?

Hvilket inntrykk har du av toppledel sen/rédmannen?
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Hvordan vil du beskrive avstanden mellom deg som ansatt og den kommunal e toppledel sen?
Er ledere pa ulike nivaer opptatt av hva dere som ansatte mener om ulike saker?

Har lederfunksonen endret segi |gpet av den siste tida (etter omorganisering)?

Forhold til tillitsvalgte:

Er du organisert — hvorfor/hvorfor ikke, og hvor?

Hvilket inntrykk har du av din fagorganisasion? Er dette endret?

Benytter du deg av tillitsvalgte? Nér og hvorfor, og hvilke erfaringer?

Slik du ser det — har tillitsvalgte innflytelse i kommuneorganisasionen? Over hva og hvordan?
Henvender tillitsvalgte seg til deg som medlem for afa vite ditt syn pa ulike saker?

Oppseker du tillitsvalgte for asi din mening om saker/tillitsvalgtes arbeid, og hvordan mottas dette?
Gar du pa medlemsmater?

Hvordan vil du karakterisere forholdet mellom ansatte og tillitsvalgte i din kommune?

Synes du detillitsvalgte gjar en god jobb i fht divareta dine interesser som arbeidstaker?

(Var tillitsvalgte delaktig i omorganiseringsprosessen — pa hvilken méate?

Om innflytelse:

Har du noen form for innflytelse over de bedutninger som treffes i kommuneorganisagonen? Ev.
hvilke og hvordan?

Hvor viktig vil du si det er & vaare fagorganisert for & oppnainnflytelse?

Er nazrhet til ledelsen et viktig kriterium for & oppnainnflytelse?

Har dere noen medvirkningsforai kommunen? | safall hvilke og deltar du i disse?

Har du veat med i noen form for arbeidsgrupper? Hvordan opplevde du i safall det?

Hvem deltar i slike arbeidsgrupper?

Hvem vil du si bestemmer i denne kommunen?

(Etter omorganisering: Har dette gitt deg mer innflytelse enn tidligere? Er det noen andre som har fatt

mer innflytelse enn tidligere?)
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Vedlegg 2 Sparreundersgkelsen

Ferst i dette sparreskjemaet vil vi gjerne stille noen generelle spersmal om deg

SOom person.

1. Er du kvinne? [ mann? [

2. Alder?........ ar.

3. Hvor mange ars utdanning har du utover grunnskol€?......................... &.

4. Hvor mange &r har du vaat i arbeidslivet totalt sett, heltid og deltid............... ar.

5 Hvor mange ar har du vaat ansatt i privat SEKEOr?..........cccveeeveveveeeeereeeeineeee ar

6 Hvor mange ar har du vaat ansatt i offentlig SeKtor?..........ccccevevveveeees cvvevennns ar

7 Hvor mange ar har du vaat selvstendig nagingsdrivende?............cccccveveveveeeenee. ar

8 Hvor mange &r har du vaat ansatt i denne Kommunen?..........cccceeeeee cevvevevene. ar

9 Hvor mange ar har du arbeidet i ndvagrende tilling?........................ ... ar.

10. Hvilken av de fem stillingskategoriene er du ansatt i? Sett kryss:

Mer enn 100 % 100% 99-51% 50% 49-1%
stilling stilling stilling stilling stilling

— —

11. I hvilken type avdeling eller enhet jobber du? Sett kryss:

Sentraladm./hovedadm. (I Omsorg/tjenester i hjemmet ]
Skole — Tekn. tjenester/byutvikling./nagingsuty. L]
Sosialtjeneste/barnevern ] Kultur/ Fritid/idrett —
Sykehjem — Annet- spesifiser ]
12. Hvilket |annstrinn € du PlaSSErt i?2.......eccviiieeeiecece et

13. Er du fagorganisert?

Ja Nei Vet ikke

— —

Hvis "nei” eller “vet ikke” gatil spersmal 20.

—

14. Hvilken fagorganisasjon er du mediem av? Kryss av i tabellen under (flere hvis

nedvendig):
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FAGORGANISASION/FAGFORBUND MEDLEMSSKAP

A) Arkitektenes Fagforbund (AFAG)

B) Bibliotekfor bundet

C) Den norskekirkes preste- og kateketforening

D) Den norske L aegefor ening

E) Den nor ske tannlegeforening (NOF)

F) Den Norske Veterinaerforening

G) Etatsansattes L andsforbund (ELF)

H) Fellesor ganisag onen (FO)

I) Kommunalansattes Fellesor ganisasjon (KFO)

J) Norges Juristforbund

K) Norges | ngenigr or ganisag on

L) Norsk Ergoterapeutforbund

M) Norsk Helse- og Sosialforbund

N) Norsk Kantor- og or ganistfor bund

0O) Norsk kommunefor bund

P) Norsk Learerlag

Q) Norsk Musikerforbund

R) Norsk Naturforvalterforbund (NAFO)

S) Nor sk Psykologforening

T) Norsk sykepleierforbund

U) Norske Fysioter apeuters Forbund

V) Nor ske Sivilgkonomer s For ening

W) Sosialgkonomenes Fagforening

X) Skoleneslandsforbund

Y) Norske Sivilingenigrer s Forening (NIF)

Z) Annet

15. Nedenfor fglger noen pastander i forhold til fagforeningsmedlemsskap. Marker hvor lite

viktig/viktig du mener de ulike pastandene er for hvorfor du er fagorganisert.
Ikke Noe Viktig  Veldig

viktig viktig viktig
a) Som fagorganisert blir mine lgnnsinteresser ivaretatt. 1 2 3 4
b) Som fagorganisert blir min sikkerhet som arbeidstaker
ivaretatt. 1 2 3 4
¢) Jeg er fagorganisert fordi jeg synes fagforeningsarbeid er
viktig. 1 2 3 4
d) Jeg er fagorganisert fordi jeg faler meg presset. 1 2 3 4
€) ANNEL — SPESITISEN oo 1 2 3 4
16. Er dutillitsvalgt? 16b.Hvis ”’ja’, er du hovedtillitsvalgt?:
Ja Nei Ja Nei
- - (| (|

17. Hvisdu ikke er tillitsvalgt, kunne du tenke deg & stilletil valg hvis du ble spurt?

Kryss av pa passende alternativ: Nei Tvilsomt Kanskje Antakelig Ja
- - - - -

18.  Hvor mange fagforeningsmgter har du deltatt pai |gpet av de siste 12
manedene?Ca............coooeviiiiiiinn.



19. Nedenfor vil vi gjerne vite hvor god kontakt du har med dine tillitsvalgte. Sett ring rundt det

alternativet som passer best for de ulike spersmal: Nei en gang Noen Mange
aldri gange ganger
a) Har du fremmet lgnnskrav til dine tillitsvalgte? 1 2 3 4

b) Har du tatt opp saker som du opplever som urettferdig
med dine tillitsvalgte? 1 2 3 4

¢) Har du etterspurt informasjon fra de tillitsval gte? 1 2 3 4

d) Har du fremmet forslag til saker som du mener de
tillitsval gte bar jobbe med? 1 2 3 4

Na vil vi gjerne vite om du som arbeidstaker mener du har innflytelse pa ulike beslutninger
som treffes i kommuneorganisasjonen. Vi vil ogsa gjerne at du angir hvor stor innflytelse du
mener andre arbeidstakere, eller grupper av arbeidstakere, har i forhold til de samme

besl utningsomr adene.

20. Hvor stor grad av innflytelse mener du ulike grupper har paforskjellige
besl utningsomrader? Sett ring rundt de tallene som du mener er mest dekkende for hver

av gruppene:
21.
A) Nar det gjelder lgnn — hvor innflytelse vil du si de ulike gruppene har?:
Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet
i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 5 6

b) Grupper av ansatte 1
c) Tillitsvalgte 1
d) Hovedtillitsvalgte 1
€) Din neemeste |leder 1
f) Direktorer/etatsledere 1
g) R&dmannen 1

1

1

5
5
5
5
5
5
h) Administrasjonsutv. 5
5

N N N N NN NN
W W W W W W w w
L R T T
o O O O O o o O

i) Politikerne

B) Nar det gjelder & bestemme hvordan ulike arbeidsoppgaver skal lgses - hvor stor innflytelse
vil du s at hver av de ulike gruppene har? Sett ring rundt passende alternativ:

Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet
i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 6

b) Grupper av ansatte
c) Tillitsvalgte

d) Hovedtillitsvalgte

€) Din neemeste |leder
f) Direktarer/etatsledere
g) R&dmannen

h) Administrasjonsutv.

5
5
5
5
5
5
5
5
i) Politikerne 5

A A B b B b b
o O O O O o o O

1
1
1
1
1
1
1
1

N N N N N N NN
W W W W W W w w



C) Huvor stor innflytelse vil du si hver av de ulike grupper har nér det gjelder a fordele
arbeidsoppgaver? Sett ring rundt det  aternativet du mener er mest dekkende for ditt syn:

Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet

i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 5 6
b) Grupper av ansatte 1 2 3 4 5 6
¢) Tillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
d) Hovedtillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
€) Din neemeste |leder 1 2 3 4 5 6
f) Direkterer/etatsledere 1 2 3 4 5 6
g) R&dmannen 1 2 3 4 5 6
h) Administrasjonsutv. 1 2 3 4 5 6
i) Politikerne 1 2 3 4 5 6
D) Hvor stor grad av innflytelse vil du si hver av de ulike gruppene har nér det gjelder a

planlegge kommunens virksomhet?

Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet

i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 5 6
b) Grupper av ansatte 1 2 3 4 5 6
¢) Tillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
d) Hovedtillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
€) Din neameste |eder 1 2 3 4 5 6
f) Direkterer/etatsledere 1 2 3 4 5 6
g) Radmannen 1 2 3 4 5 6
h) Administrasjonsutv. 1 2 3 4 5 6
i) Politikerne 1 2 3 4 5 6

E) Hvor stor grad av innflytelse vil du si hver av de ulike gruppene har nér det gjelder a avgjere
hvem som skal ansettes? Marker ditt syn ved & sette ring rundt det alternativet du mener passer best:

Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet
i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 5 6

b) Grupper av ansatte 1
¢) Tillitsvalgte 1
d) Hovedtillitsvalgte 1
€) Din nameste leder 1
f) Direktorer/etatsledere 1
g) R&dmannen 1

1

1

h) Administrasjonsutv.

NN NN NN
W oW W W W W W W
N N N N N N N N
a oo g g o
o o O o O o O O

i) Politikerne



Na falger noen spgrsmal som har med kommunikasjonen mellom ledelsen og de ansatte
i kommunen & gjere.

21.Er duleder, og i tilfelle hvor mange personer er du leder for?
Er ikke leder =3 Er Leder [ for v personer.

23. Omtrent hvor ofte er du i kontakt med din leder om spersmdl som har med din arbeids-
situasion og ditt arbeidsomrade a gjere? Sett kryss ved det alternativet som passer best:

a) Daglig

b) Flere ganger i uken

¢) Omtrent en gang i uken

d) Omtrent hver annen uke

e) Manedlig

f) Veldig seldent/Aldri

24. Navil vi gierne at du skal ta stilling til en rekke pastander. Marker hvor enig eller uenig
du er i felgende pastander ved & sette ring rundt det tallet du synes passer best:

Helt Noe Noe Helt
uenig uenig  enig enig
A) Den gverste administrative ledelsen far meg til afele meg
som viktig i arbeidet med & utvikle kommuneorganisasjonen. 1 2 3 4
B) Den gverste administrative ledel sen informerer meg om
Beslutninger som treffesi kommunene pé en lettfattelig méte. 1 2 3 4
C) Jeg tror jeg blir bedre informert om de endringer som
Planlegges gjennomfart enn det mine kollegaer blir. 1 2 3 4
D) Jeg tror jeg i sterre grad deltar i diskusjoner som bergrer mine
arbeidsoppgaver og arbeidsomrader enn det andre ansatte gjer. 1 2 3 4
E) Den gverste administrative ledelsen Iytter til de ansatte for
beslutninger treffesi organisasjonen. 1 2 3 4
F) Den gverste administrative ledel sen tar hensyn til de ansattes syn
Far store endringer iverksettes. 1 2 3 4
G) | denne kommunen er det generelt liten forskjell pa den everse
administrative ledel sen og de ansatte. 1 2 3 4
H) Det er motsetninger mellom ledere pa ulike nivaer i kommunen. 1 2 3 4
1) I denne kommunen er det helt klart hvem som har myndighet til
atreffe beslutninger. 1 2 3 4
1) Kommunenes overordnede strategi og mal blir klart kommunisert
av den gverste administrative ledel se. 1 2 3 4

J) | denne kommunen er det rimelig klart hva som er den enkeltes
oppgaver og posison i forhold til andre. 1 2 3 4



25. Ansatte medvirkning i beslutningsprosesser, enten gjennom tillitsvalgte eller i kraft av seg
selv, kan begrunnes ut i fraulike forhold. Marker hvor viktig/ikke viktig du synes

begrunnelsene
under er:
Ikke Lite Noe Veldig
viktig  viktig  viktig
viktig
a) Fordi det i siste instans farer til en mer effektiv drift av kommunen. 1 2 3 4
b) Fordi alles syn, bade ledelsen og de ansattes, bar telle like mye. 1 2 3 4
¢) Fordi det begrenser ledel sens makt over de ansatte. 1 2 3 4

26. Nafalger noen sparsmd som har & gjegre med hvordan du vurderer forholdet mellom topp-
ledelsen og detillitsvalgte. Vi ber deg ogsa vurdere det arbeidet som tillitsvalgte utfarer i
organisasjonen. Hvor enig/uenig er du i pastandene? Sett ring rundt det tallet som passer best:

Helt Noe Noe Helt
uenig uenig  enig enig
A) Detillitsvalgte og ledel sen bar arbeide sammen om autvikle

Kommuneorgani sasjonen. 1 2 3 4
B) Detillitsvalgte sikrer de ansatte innflytelse i kommunen. 1 2 3 4
C) Detillitsvalgte sikrer de ansatte rettferdig behandling. 1 2 3 4

D) Mininteresse for fagforeningsarbeid har gkt etter
omorganisering i kommunen. 1 2 3 4

E) Tillitsvagte forteller ansatte hva som faktisk skjer her i
kommunen. 1 2 3 4

F) Beslutninger blir lettere akseptert av de ansatte nér de

tillitsvalgte har medvirket i beslutningsprosessen. 1 2 3 4
G) Kvaliteten pa bes utningene som treffes blir bedre nér de

tillitsvalgte har medvirket i beslutningsprosessen. 1 2 3 4
H) Medvirkning fratillitsvalgte bremser endringsprosesser. 1 2 3 4

I) Detillitsvalgtes arbeid bidrar til en felles forstaelse mellom

ledelsen og de ansatte. 1 2 3 4

J) De ansatte har reell innflytelse pa det arbeidet som detillitsvalgte
utfarer. 1 2 3 4
L) Detillitsvalgte har stor innflytelse pa det som skjer i kommunen. 1 2 3 4

M) Som fagorganisert har jeg fordeler som de uorganiserte er
avskaret fra 1 2 3 4

N) Detillitsvalgte tenker for likt ledelsen. 1 2 3 4



26. Hvor god kontakt har du med dine tillitsvalgte? Marker hvor uenig/enig du er ved &
krysse av pa en skaafra”stemmer ikke” til ”stemmer helt”: Er ikke fagorganisert []

Stemmer

Stemmer

ikke helt
a) Jeg har ingen kontakt med tillitsvalgte. 1 2 3 4
b) Detillitsvalgte informerer meg om det som skjer i kommunen. 1 2 3 4
c) Jeg kan oppseke de tillitsvalgte for &si min mening/gi rad om
ulike saker som bergrer oss arbeidstakere. 1 2 3 4
d) Detillitsvalgte sper ofte om min mening/synspunkter. 1 2 3 4

27. Hvaville du ha gjort dersom du falte deg urettferdig behandlet som arbeidstaker?
Marker ditt syn ved & sette ring rundt det tallet som er mest dekkende for ditt syn:

Helt Noe Noe Helt

uenig uenig enig  enig
a) Jeg ville ikke kunne gjare noen ting. 1 2 3 4
b) Jeg ville sakt stette fraen leder. 1 2 3 4
¢) Jeg ville sgkt statte hos en tillitsvalgt. 1 2 3 4
d) Jeg ville bedt om stette fra kollegaer/arbeidskamerater. 1 2 3 4
€) Jeg ville gétt rettens vei. 1 2 3 4
f) Jeg ville sagt opp min stilling. 1 2 3 4

P& neste side falger noen spersmal om administrasjonsutvalget i din kommune. Dette er et
organ sammensatt av politikere, som representerer arbeidsgiverne, og tillitsvalgte som
representerer de ansatte. | kommuneloven heter det at rammene for administrasjonsutval gets
arbeid skal vaare kommunens ansettel ses-, |gnns- og personalpolitikk i vid forstand.



28. Besvar de ulike spgrsmdl ved & sette ring rundt det tallet som er mest dekkende for ditt syn:

Absolutt I liten | ganske | stor Vet
ikke grad Noe  stor grad grad ikke
A) Harer du mye om det som skjer i
administrasjonsutval get? 1 2 3 4 5 6
B) Er du interessert i det som skjer i
administrasjonsutval get? 1 2 3 4 5 6
C) Er administrasionsutvalget viktig i din kommune? 1 2 3 4 5 6

D) Gjer detillitsvalgte i administrasjonsutval get en
viktig jobb i forhold til & sikre de ansatte
innflytelse i kommunen? 1 2 3 4 5 6

E) Er andre samarbeidsfora mellom partene i kommunen
viktigere enn det administrasjonsutval get er? 1 2 3 4 5 6

F) Er administrasjonsutvalget et egnet sted a diskutere

problemer, gi réd til ledelsen og lage planer som
bergrer hele organisasjonen? 1 2 3 4 5 6

29 Navil vi gjerne vite hvor stor innflytelse du mener ulike grupper ber hai forhold til ulike
beslutningsomrader. Marker ditt syn ved & sette ring rundt det tallet du mener passer best:

A) Hvor stor innflytelse vil du si de ulike gruppene ber ha palgnn?

Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet

i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 5 6
b) Grupper av ansatte 1 2 3 4 5 6
¢) Tillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
d) Hovedtillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
€) Din nagmeste leder 1 2 3 4 5 6
f) Direkterer/etatsledere 1 2 3 4 5 6
g) R&dmannen 1 2 3 4 5 6
h) Administrasjonsutv. 1 2 3 4 5 6
i) Politikerne 1 2 3 4 5 6
B) Hvor stor innflytelse vil du s de ulike gruppene ber ha ndr det gjelder &bestemme hvordan
arbeidsoppgaver skal |@ses?

Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet

i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 5 6
b) Grupper av ansatte 1 2 3 4 5 6
¢) Tillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
d) Hovedtillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
€) Din neemeste |leder 1 2 3 4 5 6
f) Direktorer/etatsledere 1 2 3 4 5 6
g) R&dmannen 1 2 3 4 5 6
h) Administrasjonsutv. 1 2 3 4 5 6
i) Politikerne 1 2 3 4 5 6



C) Hvor stor innflytelse mener du ulike grupper ber handr det gjelder afordele arbeidsoppgaver?

Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet

i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 5 6
b) Grupper av ansatte 1 2 3 4 5 6
¢) Tillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
d) Hovedtillitsvalgte 1 2 3 4 5 6
€) Din neemeste |leder 1 2 3 4 5 6
f) Direkterer/etatsledere 1 2 3 4 5 6
g) Radmannen 1 2 3 4 5 6
h) Administrasjonsutv. 1 2 3 4 5 6
i) Politikerne 1 2 3 4 5 6

D) Hvor stor grad av innflytelse mener du ulike grupper ber ha nar det gjelder & planlegge kommunens

virksomhet? Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet

i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 6

b) Grupper av ansatte 1
¢) Tillitsvalgte 1
d) Hovedtillitsvalgte 1
€) Din neameste |eder 1
f) Direktorer/etatsledere 1
g) Radmannen 1

1

1

5
5
5
5
5
5
5
h) Administrasjonsutv. 5
5
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i) Politikerne

E) Hvor stor grad av innflytelse mener du ulike grupper bar ha nér det gjelder & avgjegre hvem som
skal ansattes?

Ingen innflytelse | noen Ganske stor Stor Bestemmer Vet
i det heletatt grad innflytelse innflytelse alt ikke
a) Du som ansatt 1 2 3 4 5 6

b) Grupper av ansatte 1
¢) Tillitsvalgte 1
d) Hovedtillitsvalgte 1
€) Din neameste |leder 1
f) Direktorer/etatsledere 1
g) R&dmannen 1
h) Administrasjonsutv. 1

1
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Helt til sisti ber vi deg vurdere din arbeidssituasjon pr. i dag ved a ta stilling til en rekke
utsagn.

30.Besvar spgrsmalene nedenfor ved & sette ring rundt det tallet du mener er dekkende for ditt

syn:
Helt Noe Noe Helt

feil feil riktig  riktig

A) Det jeg arbeider med i dag er det jeg faktisk gnsker & jobbe med. 1 2 3 4
B) | denne kommunen har vi dyktige ledere. 1 2 3 4
C) Jeg har gode muligheter til & snakke med andrei mitt arbeide. 1 2 3 4
D) Jeg blir jevnlig informert om kvaliteten pa det arbeidet jeg gjer 1 2 3 4
E) Jeg har gode karrieremuligheter i min jobb. 1 2 3 4
F) Mine arbeidsbetingel ser (tempo, ekstraarbeid, arbeidstempo) 1 2 3 4
er tilfredsstillende

G) Jeg jobber sammen med hyggelige folk. 1 2 3 4
H) Mine ferdigheter er gode nok til & utfere det arbeidet jeg gjer. 1 2 3 4
1) Mitt arbeid verdsettes av andre i organisasjonen. 1 2 3 4
J) Jeg har god lgnn. 1 2 3 4
K) Jeg arbeider i et rent og godt arbeidsmilja. 1 2 3 4
L) Jeg har stabile arbeidsforhold. 1 2 3 4
M) Jeg har et godt samarbeid med mine kollegaer. 1 2 3 4
N) Jeg har muligheter til & pavirke beslutninger som bererer mitt arbeid. 1 2 3 4
0) Jeg har flinke illitsvalgte som taler min sak. 1 2 3 4
P) Jeg er generelt sett forngyd med hvordan ting fungerer i kommunen. 1 2 3 4
Q) Innbyggerenes interesse for kommunen har gkt de siste arene. 1 2 3 4

Tusen takk for hjelpen!
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Vedlegg 3:

Tabell 1: Korrelasionsanalyse over de uavhengige variablenes innvirkning pd manglende data:

Spearman’srho— Korrelagon

Grad av innflytelse kjann Alder Utd. Lenns Ansien Org. K.
Hovedtillitsvalgte trinn nitet modell starrelse
Faktisk: Planlegge ,039 -,041 ,135** 221%* ,017 -,011 ,061
@nsker: Planlegge ,041 -,077* ,162* * ,214** -,009 -,007 -,057
Faktisk: Lagnn ,057 -,005 ,121** 77 ,082* -,017 -,008
@nsker: Lenn ,076* -,136** ,128** ,153** -,082* -,009 ,007
Faktisk: Ansette ,010 -,023 ,150** ,207%* ,043 -,009 ,024
@nsker: Ansette ,050 -,077* ,168** ,206** -,052 ,024 ,006
Faktisk: Fordele arb. oppgaver ,128** -,031 ,099** ,175%* ,033 -,019 -,041
@nsker: Fordele arb. oppgaver ,089** -,090** ,138** ,148** -,080* -,059 -,083*
Faktisk: Hvordan Igse arb oppg ,065 ,001 ,130%* ,220%* ,071* -,017, -,040
@nsker: Hvordan lgse arb. oppg ,099** -,193** 147%* 147%* - 117** -,051 -,056

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabell 2: Korrelagonsanalyse av forholdet mellom manglende data og uavhengige variabler ndr utvalget er redusert til 861.

Spearman’srho— Korrelagion

Grad av innflytelse kjgnn Alder Utd. L.tr Arb totalt K.starrelse
Faktisk: Planlegge ,025 ,009 ,086* ,160** ,041 ,062
@nsker: Planlegge ,028 -,019 ,103** ,152*%* ,018 -,072
Faktisk: Lgnn ,038 ,031 ,084* 124%* ,096** -,022
@nsker: Lgnn ,066 -,094** ,071* ,072* -,071* -,017
Faktisk: Ansette -,004 ,025 ,103** ,144** ,065 -,029
Pnsker: Ansette ,045 -,040 ,123** ,137%* -,042 ,006
Faktisk: Fordele arb. oppgaver ,123%* ,010 ,055 ,121** ,053 -,050
@nsker: Fordele arb. oppgaver ,080* -,045 ,088** ,077* -,069* -,081*
Faktisk: Hvordan | gse arb oppg ,054 ,049 ,086* ,176%* ,097** -,049
@nsker: Hvordan | ase arb. oppg ,084* -,156** ,095** ,074* -,105%* -,086*

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Vedlegg 4:

Tabell 1: Test av normalfordeling for variabler som inngdr i korrelagjons., faktor- og regreg onsanalyser

Skewness Kurosis N
Sammensatte mal Gj. snitt St awik | Statistic z-verdi Statistisk | z-verdi
Ansattes grad av faktisk
innflytelse 9,9 2,96 0,821 0,933 08 4571 776
Ansattes grad av gnsket
innflytelse 13,38 2,99 0,244 2,741 -0,9 -5,027 748
Plasstillitsval gtes grad av
faktisk innflytelse 11,28 2,77 0434 4,57 0,478 2,53 668
Plasstillitsval gtes grad av
gnsket innflytelse 14,39 3,18 -0,366 -4,067 -0,166 -0,92 733
Hovedtilltisvalgtes grad av
faktisk innflytelse 12,33 3,29 ;320 3,27 ,002 ,010 627
Hovedtillitsvalgtes grad av
gnsket innflytelse 15,06 34 -,444 -4,82 -,299 -1,63 712
Neameste leders grad av
faktisk innflytelse 15,48 3,05 -0,245 -2,692 0,24 1,319 719
Naameste |lederes grad av
gnsket innflytelse 17,64 2,46 -0,864 9,6 0,692 3,866 742
Rédmannens grad av faktisk
innflytelse 16,41 4,62 -0,099 -0,96 -0,821 -3,985 560
Réadmannens grad av ensket
innflytelse 13,73 4,05 0,116 1,221 -0,588 -3,078 655
Administrasjonsutval get som
innflytel seskanal 12,48 342 0,03 0,283 -0,161 -0,756 526
Bruk av tillitsvalgte 8,57 3,02 0,259 2,846 -0,821 -4,51 717
Strategisk ledelse 8,53 211 -0,422 -4,85 -0,254 -1,46 788
Inkluderende ledelse 10,2 3,62 0,345 4,012 -0,68 -3,953 805
Tillitsval gte som maktfaktor | 12,93 2,81 -0,097 -1,102 -0,307 -1,744 768
Tillitsvalgte som
kvalitetssikrer 12,28 2,21 -0,568 -6,529 0,469 2,71 793
@vrige variabler
Kjann - 857
Alder 44,35 10,49 -,196 -2,36 -, 737 -4,46 876
Utdanning 5,81 2,89 ,153 1,86 ,194 1,18 884
Lannstrinn 30,31 9,92 439 5,23 -,142 -0,85 848
Ansiennitet totalt 21,18 10,35 ,044 0,54 -,599 -3,65 834
Fagorganisert - 0,33 -2,31 271,62 3,39 20,29 855
Arbeidssted - 0,48 6,47 -1,72 -10,36 861
L ederkontakt 4,15 1,65 -0,609 -7,25 -0,865 -5,149 845
M gtevirksomhet fagforening | 1,9 3 2,617 31,155 8,933 53,491 857
M gtevirksomhet (Iog) 0,44 0,33 0,314 2,684 -0,556 -2,386 438
Péta seg tillitsvalgtverv 2 1,17 0,93 9,69 -0,08 -0,42 651
L ederansvar - 0,43 12 14,26 -0,567 -3,36 838
Kommunestarrelse 20634,67 | 144039 |0,224 2,699 -1,587 -9,56 861
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Vedlegg 5: Grafiske sammenhenger ml. avhengig og uavhengig variabel

'Administrasjonsutvalgets viktighet i fht uavhengige variabler: Tabell 5.6
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Indeks:18a-d: ansattes bruk av tillitsvalgte
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Bruk av tillitsvalgte sett i fht uavhengige variabler: Tabell 7.9
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Indeks:18a-d; anssites bruk av tillitsvalgie
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Tillitsvalgte som kvalitetssikrere i flit uavhengige variabler: Tabell 8.13
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Hovedtillitsvalgtes enskede grad av innflytelse i fht vuavhengige variabler: Tabell 8.16
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Vedlegg 6: Faktoranalyser: Sammensatte skalamal:

Tabell 1: Faktorverdier for deindikatorer som inngar | sammensatte skalamal

Faktor 1 Faktor 2
Péstander om toppledel sen: Inkluderende ledelse | Strategisk ledelse
Toppledelsen i organisagonen f& meg til & fade meg som viktig i arbeidet
med & utvikle kommuneorganisasjonen. 0,71
Jeg blir informert om de bedutningene som treffes av toppleddsen paen
|ettfattelig mate. 0,74
Toppledelsen Iytter til de ansatte far beslutninger treffesi organisasonen. 0,85
Ansttes syn blir tatt hengyn til av toppleddsen far store endringer
iverksettes. 0,86
| denne kommunen er det helt klart hvem som har myndighet til & treffe
beslutninger. 0,77
Kommunens overordende strategi og md blir klat kommunisert av
toppledelsen. 0,8
| denne kommmunen er det rimelig klart hva som er den enkeltes oppgaver
og posision i forhold til andre 0,76
Eigenverdi - rotert 3,1 1,87
Total variagon forklart - rotert 38,72 23,37
Tabell 2: Faktorverider for deindikatorene som inngar i sammensatte skalamal

Faktor 1 Faktor 2
Pastander om tillitsvalgte Maktfaktor Kvalitetssikrer
Detillitsvalgte sikrer de ansatte innflytelse i kommunen. 0,67
Detillitsvalgte sikrer de ansatte rettferdig behandling 0,64
Min interesse for fagforeningsarbeid har gkt etter omorgeniseringer |
kommunen. 0,61
Detillitsvalgte forteller de ansatte hva som faktisk skjer her i kommunen. 0,6
Detillitsvalgte har stor innflytelse pa det som skjer i kommunen. 0,69
Bedutninger blir lettere akseptert av de ansate n& tillitsvalgte har
medvirket i beslutningsprosessen. 0,79
Kvdliteten pa bedutningene som treffes blir bedre nér de tillitsvalgte har
medvirket i beslutningsprosessen. 0,84
De tillitsvalgtes arbeid bidrar til en fdles forstadse melom ledelsen ogde
ansatte. 0,65
De ansatte har regll innflytelse pd det arbeidet som detillitsvalgte utferer 0,5
Eigenverdi - rotert 37 2,33
Total variagion forklart - roter 26,34 25,83
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Vedlegg 7: Korrelasjonsmatrise: Uavhengige variabler

Correlations

1) 2) 3) 4) 5) 6) 7) 8) 9) 10) | 11) | 12) | 13)
1) Kjﬂnn; Pearson Corrt I ;U7 ,U90~ [Ura~ [Zo1~ 4,Ul3" -,Ju9 -,U90" ,UUl -,Uol 136" ,UlD JUUZ
O=kvinne,  sig. (2-tailed) . 1,830 |,0056 030 000 |034 ,798 ,0p11 969 ,076 ,000 ,631 ,950
1=mann N 857 851 | 856 (856 (823 (851 842 714 853 857 835 857 857
2) Alder Pearson Corrl 007 I —F,018 ,860* ,231* [,102*-,059 065 -,023,035 ,069 -,075* ,072
Sig. (2-tailed) ,830 . |,602 |[000 |000 |003 ,089 ,082 /08 ,306 ,089 ,028 ,037
N 85 852 | 851 |851 (820 |846 837 [l1 |848 852 830 852 852
3) Utd. utov: Pearson Corri ;096*1=,018 1,115 1,623* 1,001 =,090*,p87* 199*261*,192* 001,057
gr.skole?  sig. (2-tailed) ,005 | ,602 ,001 |000 |,986 ,0p09 ,020 000 ,000 ,000 ,979 ,094
N 856 851 | 860 |859 [824 [854 844 [716 856 860 837 860 860
4) Ans. tot Pearson Corr ;074*——860*F,115* 1T—,202% 1,126,032 122* =016 006 —086*=,086*—093*
Sig. (2-tailed) ,030 | ,000 |,001 . |,000 |,000 ,860 ,001 |638 ,872 ,013 ,011 007
N 856 851 | 859 860 (824 |854 B44 716 |856 860 837 860 |860
5) Ltr Pearson Corr 257% 231,623,202 1T—,106%=018—092* —188*,209* 435*-,023 064
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 |,000 |,000 . 1,002 ,609 ,015 000 ,000 ,000 ,518 |065
N 823 820 | 824 | 824 |825 |819 810 [691 (821 825 805 825 [825
6) Pearson Corr =073* 1 102% 001, 126*,106* 1—022—028—;312*,063 006 =095 016
Orgnisert:0= sig. (2-tailed) ,034 | ,003 |,986 |[,000 |[,002 . ,5630 (452 |000 ,064 ,857 ,005 |641
ei, 1=ja N 851 846 | 854 | 854 819 | 855 B39 |717 |853 B55 832 B55 855
) Pearson Corrt =009—=059—=,090*+,032——+,018—,022 1—069 1,046 =117+ 110*-p16 094>
Lederkontat Sig. (2-tailed) ,798 | ,089 |,009 |,360 |,609 |,530 066 |,179 ,001 ,p01 ,639 |[,006
N 842 837 | 844 | 844 | 810 | 839 (845 |707 |841 845 827 845 |845
8) Brukav Pearson Corr =095*1 065 1,087 1,122* 1,092,028 069 T—,307+-052—162* 057 +,055
tilitsvalgte  sig. (2-tailed) ,011 | ,082 |,020 |,001 |,015 |,452 |066 . 1,000 163 ,007 128 |,144
N 714 711 | 716 | 716 | 691 | 717 (707 |717 | 716 |717 (01 |717 | 717
9)Matedelta Pearson Corr ;001 1 -023 1,199,016 1,188*1,312* 046 ,307* 1 1236*-058 -[032 +,008
Ise, log. Sig. (2-tailed) ,969 | ,508 | ,000 |,638 |,000 |,000 179 |000 . j000 ,094 343 |,825
transform 853 848 | 856 | 856 | 821 | 853 |841 |716 | 857 |857 835 |857 | 857
10) Arb.stec Pearson Corr¢ 061 | 03577261006 ,209*"| 7,063 -,117*1,052"|,236 1087059 [,051
annet=0, Sig. (2-tailed) ,076 | ,306 | ,000 |,872 |,000 | ,064 |,001 |,163 |,000 . j011 085 |,133
Skole=1 N 857 852 | 860 | 860 | 825 | 855 [845 |717 | 857 |861 (838 |861 | 861
11) Leder: Pearson Corr{ 1387 059 | 192" ,086* | 435"|-,006 |, 110*|,102*"058 087 | 1 091" |-,022
0=nei, 1=Ja Sig. (2-tailed) ,000 | ,089 | ,000 |,013 |,000 | ,857 |,001 |,007 |,094 |011 . 1,008 |,526
N 835 830 | 837 | 837 | 805 | 832 827 | 701 | 835 |838 |838 |838 | 838
12) npm Pearson Corr{ ,016 | -,075%| ,001 [-,086%|-,023 [-,095*4,016 |,057 |-,032 {,059 -[091*| 1 |,247*
Sig. (2-tailed)| 631 ,028 | ,979 | ,011 | ,518 | ,005 |,639 |,128 |,343 |,085 |008 . 1,000
N 857 852 | 860 | 860 | 825 | 855 845 | 717 | 857 | 861 (838 |861 | 861
13) Komm. Pearson Corr¢ ,002 ,072*| -,057 | ,093*| ,064 | ,016 1,094*},055 |-,008 |,051 {022 |,247* 1
starrelse Sig. (2-tailed)| ,950 | ,037 | ,094 | ,007 | ,065 | ,641 |,006 |,144 |,825 |,133 | 526 |,000 .
N 857 852 | 860 | 860 | 825 | 855 | 845 | 717 | 857 | 861 |838 | 861 | 861

**.Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Vedlegg 8: Korrelasjonsmatriser over avhengige og uavhengige
variabler

Korrelasjonsmatrise - tabell 5.5:

Correlations

daglig=6,fle
re ganger i
uken=5,ca
engang i
uken=4,ca
annen hver
uke=3,
manedlig= | omkodetorg
2, veldig an:0=ikke
indeks: adm | Ansiennitet sjeleden/al organisert, starrelse
utv 28 a-d totalt? Lgnnstrinn? dri=1 1=organisert | nykjgnn npm kommune
indeks: adm utv 28 Pearson 1 077 - 130% 130%* 089* - 099* 475 L 153%*
a-d Correlation ' ' ' ' ' ' '
Sig. (2-tailed) , ,086 ,004 ,004 ,048 ,028 ,000 ,001
Ansiennitet totalt? Pearson 077 1 136** - 020 123+* 142+ -102* 105*
Correlation ' ' ' ' ' ' '
Sig. (2-tailed) ,086 , ,002 ,652 ,006 ,002 1024 ,020
Lennstrinn? Pearson -130% 136+ 1 -,029 067 316+ 064 117
Correlation ' ! ' ' ’ ' ’
Sig. (2-tailed) ,004 ,002 , ,518 ,135 ,000 157 ,010
Lederkontakt Pearson 130 -,020 -,029 1 -,079 -027 006 -,002*
Correlation ' ' ' ' ' ' '
Sig. (2-tailed) ,004 652 ,518 , ,081 ,556 891 ,042
omkodetorgan:0O=ikke Pearson 089* 123** 067 -,079 1 -,040 -,010 033
organisert, Correlation ' ' ' ' ’ ’ ’
1=organisert Sig. (2-tailed) ,048 ,006 ,135 ,081 , 371 817 470
nykjgnn Pearson -,099* 142+ 316+ -027 -040 1 049 087
Correlation
Sig. (2-tailed) ,028 ,002 ,000 ,556 371 , ,273 ,053
Organisasjonsmodell  Pearson 475 102* 064 006 -010 049 1 315+
Correlation ’ ’ ’ ' ’ ’ ’
Sig. (2-tailed) ,000 ,024 157 891 817 273 ) ,000
starrelse kommune Pearson - 153% 105+ 117% 092 033 087 315w 1
Correlation ’ ! ! ’ ! ! !
Sig. (2-tailed) ,001 ,020 ,010 ,042 470 ,053 ,000 ,

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Listwise N=492
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Korrelasjonsmatrise til tabell 7.9:

Correlation$

dikotomisert |Mgtedeltake
Indeks:19a-d: | Utdanning arbeidssted: Ise,
ansattes bruk utover Ansiennitet starrelse Skole=1, alt |logaritmetra
av tillitsvalgte | gr.skole? totalt? nykjgnn npm kommune annet=0 nsformert
Indeks:19a-d: ansattes Pearson 1 089* 118+ - 095* 058 053 -060 307*
bruk av tillitsvalgte Correlation ’ ’ ’ ' ' ’ '

Sig. (2-tailed) s ,018 ,002 ,012 ,124 ,159 ,109 ,000
Utdanning utover Pearson 089* 1 -128| 082 028 -,043 2927 239+
gr.skole? Correlation ’ ' ’ ' ' ' ’

Sig. (2-tailed) 018 , ,001 ,029 ,455 ,256 ,000 ,000
Ansiennitet totalt? Pearson 118+ -,128% 1 095* -,077* 102% 002 -,075*

Correlation ! ! : , ) B S

Sig. (2-tailed) ,002 ,001 s ,012 ,041 ,006 ,958 ,047
nykjgnn Pearson -,095* ,082* ,095* 1 012 012 -,045 019

Correlation

Sig. (2-tailed) ,012 ,029 ,012 , , 739 744 ,233 ,615
npm Pearson ,058 028 -,077* 012 1 279+ -,074* -,009

Correlation

Sig. (2-tailed) 124 ,455 ,041 ,739 s ,000 ,049 ,812
stgrrelse kommune Pearson 053 043 102+ 012 27g% 1 067 005

Correlation ’ ! ! ’ ! ' ’

Sig. (2-tailed) 159 1256 ,006 744 ,000 , 075 889
dikotomisert Pearson R - B B . -
arbeidssted: Skole=1, all Correlation 1060 292 002 045 074 067 ! 1260
annet=0 Sig. (2-tailed) ,109 ,000 ,958 ,233 ,049 ,075 , ,000
Matedeltakelse, Pearson 307+ 239* -,075* 019 -,009 -,005 260 1
logaritmetransformert ~ Correlation ’ ’ ! ! ! ! !

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 047 ,615 812 889 ,000 ,

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Listwise N=711

Korrelasjonsmatrise til tabell 8.4: Inkluderende toppledelse

Correlations

Inkluderend

e Ansiennitet Lederkonta Org starrelse
toppledelse | nykjgnn totalt? Lgnnstrinn? kt modell kommune

Inkluderende Pearson Correlation I ,UB6™ ,020 ,235™ ,169™ -,0807 -,096™
toppledelse Sig. (2-tailed) , ,017 ,583 ,000 ,000 ,027 ,008
nykjgnn Pearson Correlation ,086% 1 ,076% \242% -,002 ,002 013
Sig. (2-tailed) ,017 , ,036 ,000 ,957 ,946 714

Ansiennitet totalt? Pearson Correlation ,020 ,076* 1 ,185** -,019 -,093* ,098**
Sig. (2-tailed) ,583 ,036 , ,000 ,599 ,010 ,007
Lannstrinn? Pearson Correlation ,235* ,242%* ,185** 1 -,009 -,036 ,060
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 , ,809 ,322 ,097

Lederkontakt Pearson Correlation ,169** -,002 -,019 -,009 1 -,004 -, 114**
Sig. (2-tailed) ,000 ,957 ,599 ,809 , ,923 ,002

Organisasjonsmodell ~ Pearson Correlation -,080* ,002 -,093* -,036 -,004 1 ,252*%
Sig. (2-tailed) ,027 ,946 ,010 ,322 ,923 , ,000
Kommunestgrrelse Pearson Correlation -,096** ,013 ,008** ,060 -,114* ,252%* 1
Sig. (2-tailed) ,008 714 ,007 ,097 ,002 ,000 ,

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Listwise N=759

316



Korrelasjonsmatrise til tabell 8.5: Strategisk toppledelse

Correlations

Strategisk Ansiennitet Lederkonta Org starrelse
toppledelse totalt? Lgnnstrinn? kt nykjgnn modell kommune
Strategisk toppledelse Pearson Correlation 1 ,173** -,059 -,004 -, 111% ,079* ,066
Sig. (2-tailed) , ,000 111 912 ,003 ,031 074

Ansiennitet totalt? Pearson Correlation ,173** 1 ,174%* -,026 ,078* -,113** ,127**
Sig. (2-tailed) ,000 , ,000 ,485 ,034 ,002 ,001
Lgnnstrinn? Pearson Correlation -,059 ,174%* 1 -,024 ,266** -,034 ,072
Sig. (2-tailed) , 111 ,000 , ,522 ,000 ,355 ,052

Lederkontakt Pearson Correlation -,004 -,026 -,024 1 -,035 ,021 -,108**
Sig. (2-tailed) 912 ,485 522 . ,346 576 ,003
nykjgnn Pearson Correlation -,111** ,078* ,266** -,035 1 ,004 ,010
Sig. (2-tailed) ,003 ,034 ,000 ,346 , ,906 ,780

Organisasjonsmodell ~ Pearson Correlation ,079* -,113** -,034 ,021 ,004 1 ,237*
Sig. (2-tailed) ,031 ,002 ,355 576 ,906 , ,000
stgrrelse kommune Pearson Correlation ,066 ,127% ,072 -,108* ,010 ,237* 1
Sig. (2-tailed) ,074 ,001 ,052 ,003 ,780 ,000 ,

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Listwise N=741

Korrelasjonsmatrise til tabell 8.9: Ansattes innflytelse

Correlations®

indeks ans Lederkonta starrelse
innflytelse Alder Lgnnstrinn? kt nykjgnn npm kommune

indeks ans innflytelse ~ Pearson Correlation 1 -,049 41T ,082 22 ,005 -, 101
Sig. (2-tailed) ) ,186 ,000 ,027 ,000 ,892 ,006
Alder Pearson Correlation -,049 1 ,223% -,054 044 -,076% 067
Sig. (2-tailed) ,186 , ,000 1142 ,238 ,040 ,071
Lannstrinn? Pearson Correlation 411+ ,223** 1 -,049 ,256%* -,025 ,068
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 , ,187 ,000 ,492 ,066

Lederkontakt Pearson Correlation ,082* -,054 -,049 1 -,041 -,004 -,096**
Sig. (2-tailed) ,027 ,142 ,187 , ,273 ,916 ,009
nykjenn Pearson Correlation ,227* ,044 ,256** -,041 1 -,005 021
Sig. (2-tailed) ,000 ,238 ,000 273 , ,890 ,570

Organisasjonsmodell Pearson Correlation ,005 -,076* -,025 -,004 -,005 1 ,258**
Sig. (2-tailed) ,892 ,040 ,492 ,916 ,890 , ,000
Kommunestgrrelse Pearson Correlation -,101** ,067 ,068 -,096** ,021 ,258** 1
Sig. (2-tailed) ,006 071 ,066 ,009 ,570 ,000 ,

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Listwise N=732
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Korrelasjonsmatrise til tabell 8.12: Tillitsvalgte som maktfaktor

Correlationd

Tillitsvalgte
som Leder Bruk av omkodet starrelse
maktfaktor | nykjgnn Alder  |Lgnnstrinn?| kontakt tillitsvalgte leder npm kommune
Tillitsvalgte som Pearson Correlatio) 1 -,103* ,018 -,008 ,053 ,122* -,002 -,168* -,112%
maktfaktor Sig. (2-tailed) , ,010 ,661 ,851 ,190 ,002 ,969 ,000 ,005
nykjgnn Pearson Correlatio -,103* 1 ,036 ,238* -,010 -,100* ,123% ,000 ,026
Sig. (2-tailed) ,010 , ,366 ,000 ,798 ,012 ,002 ,996 ,519
Alder Pearson Correlatio ,018 ,036 1 ,198* -,056 ,070 ,054 -,083* ,083*
Sig. (2-tailed) ,661 ,366 s ,000 ,167 ,083 ,178 ,039 ,039
Lgnnstrinn? Pearson Correlatio| -,008 ,238* ,198* 1 -,041 ,070 ,429% -,021 ,075
Sig. (2-tailed) ,851 ,000 ,000 , ,303 ,082 ,000 596 063
Lederkontakt Pearson Correlatio ,053 -,010 -,056 -,041 1 ,067 ,088*% -,005 -, 173
Sig. (2-tailed) ,190 ,798 ,167 ,303 , ,098 ,028 ,909 ,000
Bruk av tilltisvalgte Pearson Correlatio ,122* -,100* ,070 ,070 ,067 1 ,092% ,040 -,070
Sig. (2-tailed) ,002 ,012 083 ,082 ,098 , 021 ,322 ,081
omkodet leder Pearson Correlatio -,002 ,123* ,054 ,429*% ,088* ,092* 1 -,073 -,054
Sig. (2-tailed) ,969 ,002 ,178 ,000 ,028 ,021 , ,069 176
Organisasjonsmodel Pearson Correlatio -,168* ,000 -,083* -,021 -,005 ,040 -,073 1 ,276%4
Sig. (2-tailed) ,000 996 ,039 596 909 322 ,069 s ,000
Kommunestgrrelse Pearson Correlatio -, 112 ,026 ,083* ,075 -,173* -,070 -,054 ,276* 1
Sig. (2-tailed) ,005 ,519 ,039 ,063 ,000 ,081 ,176 ,000 ,
*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**.Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Listwise N=620
Korrelasjonsmatrise til tabell 8.13: Tillitsvalgte som kvalitetssikrere
correlations
tilltisvalgte
som
kvalitetssik Lederkonta Org starrelse Bruk av omkodet
rere Alder  |Lennstrinn? kt nykjgnn modell | kommune | tillitsvalgte leder
Tillitsvalgte som Pearson Correlatiol T UsI U0 -UZo nuro - 158 - I0Y 1o% -uos
kvalitetssikrere Sig. (2-tailed) s 327 ,016 ,511 ,060 ,001 ,006 ,000 111
Alder Pearson Correlatiol ;039 T 1185 =059 ;032 =095 ;079 ,083 ;063
Sig. (2-tailed) ,327 , ,000 ,140 ,418 ,017 ,049 ,037 ,116
Lgnnstrinn? Pearson Correlatiol 090 185 1 -040 1243 =031 ,095 070 A3Z
Sig. (2-tailed) ,016 ,000 , ,246 ,000 432 ,169 ,081 ,000
Lederkontakt Pearson Correlatiol -,026 -,059 -,046 1 - 019 ,003 -, 1517 071 ,083*
Sig. (2-tailed) ,511 ,140 ,246 , ,632 ,948 ,000 ,073 ,036
nykjgnn Pearson Correlatio -,075 ,032 ,243% -,01I9 1 ,008 ,027 -, 103 ,125%
Sig. (2-tailed) ,060 ,418 ,000 ,632 , ,837 ,501 ,009 ,002
Organisasjonsmodell Pearson Correlatio - 1387 -,095% -,031 ,003 ,008 1 ,285% ,046 -,075
Sig. (2-tailed) ,001 ,017 ,432 ,948 ,837 , ,000 ,246 ,060
starrelse kommune  Pearson Correlatiol -,109* ,079* ,055 -,151% ,027 ,285%* 1 -,063 -,037
Sig. (2-tailed) ,006 ,049 ,169 ,000 ,501 ,000 , ,116 ,357
Bruk av tilltisvalgte Pearson Correlatio ,154* ,083* ,070 ,071 -,103** ,046 -,063 1 ,096*
Sig. (2-tailed) ,000 037 ,081 ,073 ,009 ,246 ,116 , ,016
omkodet leder Pearson Correlatio -,064 ,063 ,432** ,083* ,125** -,075 -,037 ,096* 1
Sig. (2-tailed) 111 ,116 ,000 ,036 ,002 ,060 ,357 ,016 ,

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Listwise N=630
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Korrelasjonsmatrise til tabell 8.16: @nsket grad av innflytelse for hovedtilltisvalgte

Correlation8

Arbeidssted:
gnsker Bruk av Skole=1, alt Org starrelse
htvinnflytelse | Alder  |Lgnnstrinn? | nykjgnn | tillitsvalgte annet=0 modell | kommune
gnsker htvinnflytelse Pearson Correlatiol 1 -,104* -,171% -,244* ,221*% ,164* -,027 -,002
Sig. (2-tailed) s ,012 ,000 ,000 ,000 ,000 ,518 ,970
Alder Pearson Correlatiol -,104* 1 ,174% ,033 ,001 ,055 -,102* ,106*
Sig. (2-tailed) ,012 , ,000 ,419 978 ,182 ,014 ,010
Lgnnstrinn? Pearson Correlatiol -,171% ,174*% 1 ,270* ,055 ,251*%* -,018 ,073
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 , ,000 ,188 ,000 671 ,079
nykjgnn Pearson Correlatiol -,244%* ,033 ,270% 1 -,081 -,041 ,018 ,019
Sig. (2-tailed) ,000 ,419 ,000 , ,050 ,327 ,663 ,646
Bruk av tilltisvalgte Pearson Correlatiol ,221*% ,001 ,055 -,081 1 -,068 ,110% -,045
Sig. (2-tailed) ,000 ,978 ,188 ,050 , ,101 ,008 ,273
Aarbeidssted: Skole=1, Pearson Correlatiol ,164** ,055 ,251* -,041 -,068 1 -,098* ,102*
annet=0 Sig. (2-tailed) ,000 ,182 ,000 ,327 ,101 , ,018 ,014
Organisasjonsmodell Pearson Correlatiol -,027 -,102* -,018 ,018 ,110** -,098* 1 ,272%4
Sig. (2-tailed) ,518 ,014 ,671 ,663 ,008 ,018 s ,000
starrelse kommune Pearson Correlatiol -,002 ,106* ,073 ,019 -,045 ,102* ,272% 1
Sig. (2-tailed) ,970 ,010 ,079 ,646 ,273 014 ,000 ,
*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**.Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Listwise N=585
Vedlegg 9:
Ansattes vurdering av egen innflytelse etter arbeidssted.
Descriptives
indeks ans innflytelse
95% Confidence Interval for
Mean
Mean |Std. Deviation | Std. Error |Lower Bound |Upper Bound | Minimum | Maximum
Sentraladministrasjonen 59 | 11,9831 3,75771 ,48921 11,0038 12,9623 6,00 22,00
Skole 287 9,4913 2,63630 ,15562 9,1850 9,7976 5,00 21,00
Sosial/Barnevern 48 | 10,0208 2,93540 ,42369 9,1685 10,8732 5,00 16,00
Pleie- og omsorg 179 9,2514 2,74342 ,20505 8,8467 9,6560 5,00 18,00
Tekniske tjenester 63 | 10,0635 2,81054 ,35409 9,3557 10,7713 5,00 16,00
Kultur/Fritid og annet 127 | 10,8268 2,90892 ,25812 10,3159 11,3376 5,00 19,00
Total 763 9,9305 2,94243 ,10652 9,7214 10,1397 5,00 22,00
Lennstrinn sett i fht arbeidssted
Descriptives
Lgnnstrinn?
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum
sentraladm. 58 38,1552 10,75860 1,41267 35,3263 40,9840 15,00 67,00
Skole 306 33,0098 9,33756 ,53379 31,9594 34,0602 10,00 53,00
Sos/brn.vern 50 29,0000 7,32900 1,03648 26,9171 31,0829 15,00 45,00
Pleie/omsorg 200 24,6950 7,70055 ,54451 23,6212 25,7688 10,00 60,00
Tekniske 71 30,3380 9,44751 1,12121 28,1018 32,5742 18,00 57,00
Kultur/fritid/annet 128 29,8047 10,50464 ,92849 27,9674 31,6420 10,00 61,00
Total 813 30,3469 9,93254 ,34835 29,6631 31,0306 10,00 67,00
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Vedlegg 10: Vurdering av tilltisvalgtapparatet fordelt pd kommuneniva:

Tradigionelle kommuner NPM-kommuner

A B C D E F

Gj. Snitt | Gj. Snitt | Gj. Snitt | Gj. Snitt | Gj. Snitt | Gj. Snitt | N
Tillitsvalgte som kvalitetssikrer 13,22 12,12 12,58 12,13 12,12 11,89 793
Tillitsval gte som maktfaktor 14,41 13,06 13 12,86 12,47 12,45 768
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