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FORORD

Datagrunnlaget for denne undersgkelsen er samlet inn i til-
knytning til et forskningsprosjekt ved Institutt for offentlig
administrasjon og organisasjonskunnskap om personalpolitikk

og personaldemokrati i det offentlige administrative apparat.
En slik tilknytning til et omfattende forskningsarbeid var

til stor hjelp for & fa gjenomfgrt undersgkelsen bade n&r det
gjalt innsamling av data og inspirasjon og stgtte. Spesielt
vil jeg her nevne mine to veiledere, Universitetslektor Per
Lagreid og Universitetslektor Harald Satren. Disse har gitt

en hel rekke meget verdifulle kommentarer og rid og fortiener
en spesiell takk. I tillegg vil jeg takke Svein Duus og

Peter Frglich Sr. som tok seg tid til & lese tidligere utkast
og som ga meget nyttige kommentarer. Sist, men ikke minst,

vil jeg takke ansatte i Fiskeridirektoratet som ofret tid

til & besvaré spprreskjemaene og sarlig Thorleif Bergmann,
Gunnar Gundersen, Herbert Heldal, Vidar Hgviskeland, Sigbjgrn
Lomelde og Tom Pedersen som ogsd har vart spesielt forekommende

cg behjelpelig med den praktiske avviklingen av undersgkelsen.

Bergen, 20 april 1983

K Swid .
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KAPITTTETL 1

I have known the inexorable sadness of pencils,

Neat in their boxes, dolor of pad and paper-weizght,

All the misery of manilla folders and mucilage,
Desolation in immaculate public places,

Lonely reception room, lavatory, switchboard,

The unalterable pathos of basin and pitcher,

Ritual of multigraph, paper-clip, comna,

Endless duplication of lives and objects.

And T have seen dust from the walls of institutions,
Finer than flour, alive, more dangerous than silica,
Sift, almost invisible, through long afternoons of tedium,
Dropping a fine film on nails and delicate eyebrows,
Gazing the pale hair, the duplicate grey standard faces.

THEODORE ROETHKE
Dolor.
The Lost Son and Other Poems

Human toil! That is the explosion which lights up

my abyss from time to time.

"Nothing is vanity; all for science and forward!"
cries the modern Ecclesiastes, that is to say Every-
body.

-What can I do? I know what toil is; and science
is too slow.

ARTHUR RIMBAUD
A Season in Hell



1.0 Innledning.

Temaet for denne undersgkelsen er ansattes medbestemmelse i
offentlig virksomhet. Undersgkelsen vil rette oppmerksomheten

mot slike ordninger i Fiskeridirektoratet.

Ansatte i Fiskeridirektoratet har lenge hatt ulike medbestem-
melsesordninger. Bakgrunnen for denne undersgkelsen er imidler-
tid det arbeid med utvidet medbestemmelsesrett som har statt

pa dagsorden i partier, forvaltningsorgan, organisasjoner og i
folkevalgte organ de siste 10-15 arene. For Fiskeridirektoratets
vedkommende nedfelte dette arbeidet seg i en szravtale om med-

bestemmelsesrett 1 april 1981.

Var underspkelse startet - i september samme &r. P32 mange midter

er dette for kort tid til at de ansatte kan ha hgstet betyde-
lige erfaringer med den. Vi fant det derfor hensiktsmessig

ikke bare & vurdere szravtalen, men ogsa de medbestemmelses-
ordningene man hadde erfaring med i1 Fiskeridirektoratet. Dette
ble gjort ut fra en antakelse om at de erfaringer de ansatte
hadde med medbestemmelsesrett fgr szravtalen og med det tillits-
mannsapparatet som skal forvalte de ansattes interesser, vil ha
innflytelse pa deres holdninger til s=ravtalen og til hvordan

den vil virke i praksis.

Det er noksd forskjellig syn pad medbestemmelsesretten pa ulikt
hold bade med hensyn til hvor reell den er og hvilke konse-
, kvenser den vil fé. Grunnideen bak medbestemmelsesordningene
jer ikke at ansatte i offentlig virksomhet skal gis stprre inn-
. flytelse i forhold til politikerne, men at den skal myke opp
den hierarkiske strukturen i de offentlige institusjonene og

skape bedre, triveligere arbeidsforhold for de ansatte. tte.
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En viktig

ecrensning for medbestemmelsesretten har derfor vert
at den m& underordnes hensynet til folkestyrets prinsipb. Dvs.
at medbestemmelsen ikke m& fore til at ansatte i offentlig virk-
somhet gis politisk innflytelse utover det de har pa linje med
andre borgere. Dette soker en 2 ta hensyn til ved & skille mel-
lom politiske og administrative saker. Det fglger at ansatte
bare skal gis utvidet medbestemmelse i administrative saker.
Spgrsmalet om i hvilken grad medbestemmelsen underordnes hen-
synet til folkestyrets prinsipp avhenger da av i hvilken grad
en lykkes i & skille mellom politiske og administrative saker.
Dette er ikke uproblematisk og derfor har en ogsa fatt svert

ulike syn pa konsekvensene av utvidet medbestemmelsesrett.

Ansattes medbestemmelse kan sikres ved representasjon 1 formelle
styringsorganer, utvidet myndighet i rad og utvalg og ved gkt
innflytelse over egen arbeidssituasjon (St.meld.28,kap.1.3 og
2). For Fiskeridirektoratets vedkommende utgves medbestemmelsen
indirekte ved at de ansatte representeres av de tillitsvalgte

i tjenesteménnsorganisasjonene i direktoratet. Dette var et

krav fra tjenestemannsorganisasjonene som ble innrgmmet ut fra
en tankegang om at staten ikke kunne fgre en personalpolitikk
som strider med flertallet av organisasjonene (St.meld.nr.95

(1975-76),8.47).

P4 denne bakgrunn reiser det seg flere interessante spegrsmal:

I hvilken grad vil den utvidete medbestemmelsen komme de ansatte
til gode? Vil alle grupper av ansatte nyte godt av utvidet med-
bestemmelse eller er den en fordel bare for et fatall? Vil den

i forste rekke tilgodese tillitsmannsapparatet? Vil den gi de
ansatte og/eller de tillitsvalgte politisk innflytelse utover

det de har pa linje med andre borgere?



Denne undersokelsen henvender seg til slike sporsmal. For &
kunne besvare dem har vi samlet materiale i Fiskeridirektoratet
ved & undersgke arkiverte protokoller etc. fra fora der de ulike
partene i direktoratet motes og ved a sende sporreskjema til

alle ansatte 1 Fiskeridirektoratets hovedsete, Mgpllendalsvn.i.

De ansatte deles inn i tre grupper: Representanter for ledelsen,
tillitsvalgte og ansatte uten representasjonsverv i direktoratet.
I denne undersgkelsen vil oppmerksomheten spesielt bli rettet
mot forholdet mellom de to sistnevnte gruppene. Spgrsmalet om
hvordan medbestemmelsen virker vil da bli belyst ved & rette
oppmerksomheten spesielt mot kunnskaper, holdninger og aktivitet
blant tillitsvalgte og ansatte uten representasjonsverv. Repre-

sentantene for ledelsen brukes som referansegruppe.

Ansatte uten representasjonsverv ble inndelt etter sosial bak-

grunn (alder, kjonn, utdanning), tjenestemannsprofil (stillings-

niva, tjenestetid, avdeling) og organisasjonsprofil (uorgani-

sert, organiserte etter organisasjoﬁsmedlemsskap). Disse vari-
ablene vil i undersgkelsen bli betraktet som uavhengige. En

slik inndeling vil kunne si noe om hvorvidt alle grupper av
ansatte vil nyte godt av den utvidete medbestemmelsen. En kan
ogsa si noe om de ulike variablenes relative betydning for
spgrsmalet om hvordan medbestemmelsen virker i direktoratet.

De vil imidlertid ikke bli strengt ordnet i en kausalmodell der
en fastlegger hver enkelt variabels direkte og indirekte kausal-
effekt ved a fjerne de spurigse delene av sammenhengen mellom

dem (cf. Hellevik,1980; Brandsdal,1979).



Spersmalet om hvordan medbestemmelsen virker i direktoratet vil

bli belyst ved & se pa de ansattes kunnskaper/informasjon om,

holdninger til og aktivitet i personalpolitiske spersmal. Vi
undersgker f.eks. i hvilken grad de ansatte er forngyd med
informasjonen omkring den nye szravtalen, hva de vet om den, om
de er tilfreds med sine kunnskaper i personalpolitiske spersmal,
om ansatte burde fatt mer & si i ulike personalsaker, hvilke
forventninger de har til szravtalen, hvem de tar kontakt med 1
personalspgrsmal, om de deltar i valg osv. Slike spersmal vil i

undersokelsen bli betraktet som avhengige variable.

Utvidet medbestemmelse virker inn p& mulighetene for & ogve tradi-
sjonell, byrakratisk autoritet (Olsen,1980,s.32). Reell med-
bestemmelse er derfor avhengig av hvordan samarbeidet mellom
organisasjonsrepresentantene og representantene for ledelsen
organiseres 1 direktoratet. Reell medbestemmelse er imidlertid
!ogsé avhengig av maktfordelingen innen tjenestemannsorganisa-
sjonene (cf.Olsen,1980,ss.15,91f) eller hvordan forholdet mellcm
‘representant og representert er organisert. Noen grupper, interes-
ser og konfliktlinjer organiseres inn i dette forholdet mens andre
organiseres ut (Olsen,1980,ss.7,16-7; Schattschneider,1975).

Maten forholdet er organisert pa pavirker ulike gruppers evne til
a2 sette seg personalpolitiske mal og finne midler til & realisere
disse, dvs. deres evne til rasjonell kalkulasjon; og deres evne
til & pavirke andre, eller sosial kontroll (Olsen,1980,s.11;

Dahl and Lindblom,1953).

Et sentralt spgrsmal vil vzre om de tillitsvalgtes holdninger i
personalpolitiske spegrsmal er representative for de ansatte.

Videre skal vi se i hvilken grad de ansatte har det informasjons-



grunnlag i personalsaker som ma vere en forutsetning for &4 kunne
handle rasjonelt og fa sosial kontroll og om de tillitsvalgte har
en tilfredsstillende kontaktflate mot de ansatte. En kunne ogsa
undersgke om viktig informasjon fra ansatte oppfanges av de
tillitsvalgte. Kanskje har representantene for snevre kanaler for
tilbakef@ring av informasjon (cf. Steinbruner,1974,s.67; Olsen,

1980,ss.37,43; Bratbak og Olsen,1980,s.146; March and Olsen,1979)

I resten av kapittel 1 vil vi utforme i stgrre detalj det tec-
retiske utgangspunktet for undersgkelsen. Spgrsmalet om hvor

reell den utvidete medbestemmelsen er vil besvares med utgangs-
punkt i den demokratioppfatningen som er framherskende i1 utred-
ningsarbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen (kapl.1), i

det vi har kalt "demokratisk teori" (kap.1.2) og 1 teorier om
oligarki (kap.1.3). Det vil bli argumentert for at medbestemmelser
i Fiskeridirektoratet ikke oppfyller sentrale betingelser for
personaldemokrati slik dette begrepet oppfattes i1 utrednings-
arbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen og innenfor generell
demokratisk.teori og at dette kan forklares ut fra at medbestem-
melsens kontekstuelle aspekter ikke er tilstrekkelig problemati-
sert. Kapittel 2 vil ta opp metodiske aspekter og enkelte pro-
blemer med de tilgjengelige data fra Fiskeridirektoratet. Kapittel
3 vil se 1litt historisk pa Fiskeridirektoratet med spesiell vekt
pa personell situasjonen, organisasjonsframveksten og medbestem;
melsestradisjonen, herunder den nye szravtalen. Xapittel 4 gir

en oversikt over de ansattes kunnskaper om, holdninger til og

aktivitet i personalpolitiske sporsmal.
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Intensjonene med medbestemmelse for ansatte i offentlig virksomhet.

(Y

I denne delen skal vi se pa intensjonene bak, eller motiveringen
for utvidet medbestemmelsesrett for ansatte i den offentlige sek-
tor. Vi gje¢r det ved & se pad de m&l som synes & ha fatt en sentral
plass i arbeidet med slik medbestemmelsesrett, samt de midler
disse‘swkes realisert med. Tilslutt i dette avsnittet vil vi si

noe om forholdet mellom disse mdl og midler og forestillingen om

"demokrati", eller det grunnsyn som har preget dette arbeidet.

.17 Malsettingen om utvidet medbestemmelse.

Arbeidet med utvidet medbestemmelsesrett for ansatte i den offent-
lige sektor har pagadtt i en hel rekke politiske institusjoner og
organisasjoner de siste 10-15 arene (Lzgreid,1982,s.1). Arbeidet
har ikke hatt ett mal, en bestemt og fastlagt hensikt i denne
tiden. Lzgreid peker pa at det har vert preget av begrenset rasjo-
nalitet og kontroll der oppmerksomheten ofte har vert konsentrert
om delm&l og eksklusjon av alternative mal, forstaelsesformer og
deltakelsesrettigheter (1982,s.7; cf. Olsen,1980,s.89; March and

Olsen,1979; Simon,1957). Likevel er det visse gjenomgangstema.

I Ot.prp.nr.7 (1971-72)"0m medbestemmelsesrett for ansatte i pri-
vate aksjeselskaper" framgér det at Regjeringen (Bratteli) "gns-
ker & forme et samfunn slik at alle mennesker i den grad det‘er
praktisk mulig skal fa innflytelse pad de avgjgrelser som gjelder
dem selv" (St.meld.nr.28 (1976-77), s.TZ)X). I samme proposisjcn

ble

X)Heretter skrives denne Stortingsmelding "St.meld.28"
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det pekt pa behovet for en utredning av slike sporsmal ogsa for

den offentlige sektor. Som direkte resultat av bedriftsdemokrati-
seringen i den private sektor tok derfor Regjeringen initiativ til
opprettingen av "Holler-komiteen". I Holler-utvalget's mandat heter
det at: "...gnsket om et reellt demokrati ma oppfattes som en mal-
setting om at alle mennesker skal ha mulighet til innflytelse pa

Ae avgjorelser som gjelder dem selv" (St.meld.28, s.12).

Karakteristisk for den videre handtering av disse spgrsmal
er at de ikke blir tatt opp til prinsippiell drgfting. De vur-
deres f.eks. ikke pa bakgrunn av det offentlige administrative
systemets virkemdte, behov for endring etc. Wolin spgr om i
hvilken grad det politiske fellesskap er i stand til 2 treffe

bindende politiske beslutninger og samtidig overleve som

fellesskap (1960). Her kunne vi da f.eks. sporre om i hvilken grad
det offentlige med utvidet medbestemmelsesrett for ansatte kan tref-
fe bindende politiske og administrative beslutninger og samtidig
overleve som politisk-administrativt fellesskap. Slike sporsmal ble
ikke stilt. Det ble tatt for gitt at det som er godt for den pri-

vate sektor ogsa er godt for den offentlige. Holler-komiteen

| uttalte faktisk at "diskusjonen om de prinsippielle sidene ved

medbestemmelsen og medinnflytelse anses avsluttet i og med at de

grunnleggende reformene er innfert i det private naringsliv"

i(NOU 1974:60, s.8). Dermed overlates komiteen til & finne "hensiktse

messige" former for medbestemmelse i den offentlige sektor

[8%.meld.28,8.5) -

Den generelle og pragmatiske madlsetting har hatt to like generelle
begrensninger som gjenomgangstema: Ansattes medbestemmelsesrett
madtte ikke komme i konflikt med grunnprinsippene i vart folkestyre

og behovet for en effektiv forvaltning. Uenighet omkring disse



begrensningene har preget arbeidet med medbestemmelsesretten.
Regjeringen Bratteli, Eckoff-ut&alget og Holler-komiteen finner
det trolig at den utvidete medbestemmelsen vil ha en gunstig inn-
virkning pa forvaltningens effektivitet. Dette begrunnes med noe
som er en utbrodering av den generelle malsetting: "Enten det
legges vekt pa den psykologiske, moralske eller politiske side
ved begrunnelsen (for utvidet medbestemmelse) gjores det gjeld-

ende at en reform vil utlese arbeidsglede og initiativ som vil

ci produksjonen en nvy dynamikk[..a Det er derfor ikke en mot-
setning mellom en effektiv bedriftsledelse og en gkt innflytelse
for de ansatte" (St.meld.28,s.17). Arbeidsgiversiden i ulike offeni
lige organ hadde derimot foretrukket en sterkere avgrensning av
malsettingen om utvidet medbestemmelse ut fra hensynet til organ-
enes effektivitet. Pkt medbestemmelse star for disse i et mot-
setningsforhold til behovet for en effektiv forvaltning. Trolig
benyttes det her en mer Tayloriansk oppfatning av effektivitet

(cf.Wetlesen,1977; Cyert and March,1963; Thompson,1967).

'Hensynet til folkestyrets prinsipp kan imidlertid sié,é
ha vert den mest sentrale begrensende faktor. I initiativ-
fasen ble det sterkt understreket at hensynet til folkestyrets
prinsipp ikke madtte fore til unedige innskrenkninger av med-
bestemmelsesretten (Lzgreid,1982,s.8). Det ble videre framholdt
at de ansatte mdtte gis anledning til & delta i alle faser av
beslutningsprosessene og pa alle styringsniva (St.meld.28
ss.6,17). Etterhvert som arene gikk later det imidlertid til at
synet pa det politisk-administrative systemets virkemate har fgrt
til sterkere motforestillinger mot a gi de ansatte szrlig sterkt
utvidet medbestemmelsesrett (Lzgreid,1982,s.33). Forholdet mellom

politikk og administrasjon ble ikke lenger oppfattet sa uproble-



matisk som i begynnelsen av 70-arene. Konflikten om hvilke rettig-
heter ansatte skulle ha i1 sakstyper som bade hadde politiske og
administrative aspekter ved seg ble dessuten sa langvarig at det
ved begynnelsen av 80-drene hadde blitt mindre opportunt & sette
ansattes medbestemmelse pa den politiske dagsorden i det hele tatt

Luften hadde pd mange miater gdtt ut av ballongen (Lz=greid,1982,s.3

Vi skal oppsummere. Utviklingen av utvidet medbestemmelsesrett fo:

ansatte 1 offentlig virksomhet har vart preget av begrenset rasjo-
nalitet og kontroll, skiftende delmal, deltakelsesretter og forst:
elsesformer de siste 10-15 arene. Likevel synes en malsetting i
tilknytning til medbestemmelsen a ha vert relativt stabil,
nemlig at de ansatte skulle fa gkt trivsel, arbeidsglede, ini-
tiativ og innflytelse pa de avgjerelser som gjelder dem selv.
Denne mélsettingen ble ikke drgftet prinsippielt. En skulle
finne hensiktsmessige former for medbestemmelse, dvs. at de
ansatte skulle fa sad meget gkt trivsel, arbeidsglede etc. som
mulig under hensyntaken til to prinsipale begrensninger, nemlig
hensynet til folkestyrets prinsipp og til behovet for en

effektiv forvaltning.



17.17.2 Virkemidler.

Vi skal i det fgolgende skille mellom formelle medbestemmelses-
ordninger og strukturelle og prosessuelle endringer som anses
npgdvendige for a kunne realisere utvidet medbestemmelse i den

offentlige sektor.

I St.meld.28 ble det uttrykt onske om at de ansatte skulle kunne
delta pd alle niva i de offentlige orzan. For & unnga konflikt
med hensynet til folkestyrets prinsipp tok en utgangspunkt i
hvilke sakstyver som dominerte i de ulike organ. En ansa dermed
at mdlsettingen om at ansatte skulle delta pi alle nivad ble

"maksimert". Sakstypene ble inndelt i tre grupper:

| i) politiske avgjerelser,

ii) administrative avgjgrelser og

iii) "blandede" avgjerelser (dvs. som inneholder ele-
menter av de to foregdende typer)

Tankegangen var videre at de ansatte i disse saksiypene skulle ha

henholdsvis ingen, fulle og avgrensete medbestemmelsesrettigheter

(St.meld.28,ss.18-9). De ansatte har fulle rettizheter nar de

‘mpter til forhandlinger. De har stemmerett. De har begrensete

%rettigheter i drgftinger (konsultasjon) med ledelsen i det
%offentlige organ. De har ikke stemmerett. Sterkere begrenseste
!

rettigheter har de ansatte der ledelsen er palagt informasjons-

plikt overfor dem. De ansatte har heller ikke her stemmerett.
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I det avtaleforberedende arbeid med utvidet medbestemmelse er det
sterkt poengtert at de ansatte ma gis anledning til & delta pa
alle trinn i beslutningsprosessen for at medbestemmelsesretten
skal kunne bli reell. Holler-utvalget tok utgangspunkt i en
beslutningsmodell som inneholder fglgende faser: Initiativ,
mdlformulering, problemlgsning,formell beslutning, gjenomfgring

av beslutning og vurdering av beslutningens virkninger.

Medbestemmelse, eller personaldemokrati, skal oppnas ved med-
virkning enten ved direkte valg pa representanter eller ved
organisasjonsoppnevning (NOU 1974:60; St.meld.28; Mugaas,1979).
Arbeidet med utvidet medbestemmelsesrett har vert preget av en
viss uenighet om hvilken form for deltakelse som skulle domi-
nere: Tjenestemannsorganisasjonene har vaert de sterkeste eks-
ponenter for det syn at medbestemmelsesretten best kan sikres
ved organisasjonsoppnevning av representantene. Dette kunne fa
som konsekvens en nedbygging av de ulike samarbeids- og arbeids-
miljputvalg. Regjeringen Brattell og Holler-utvalget framholdt
imidlertid at en skulle bygge videre pd det varierte megnster
som tradisjonelt har vert brukt ved valg av ansattes represen-
tanter i offentlig virksomhet (dvs. direkte valg blant ansatte
og organisasjonsoppnevning). Det skulle da vare naturlig med en
viss utbygging av de allerede eksiste;ende samarbeids- og
arbeidsmiljgutvalg. Bakgrunnen for slutninger som dette er at
samhandlingen mellom staten og tjenestemannsorganisasjonene
tradisjonelt har fulgt en samarbeids- eller utvalgslinje og en
forhandlingslinje. Under fgrstnevnte perspektiv er samhandlingen
preget'av integrert deltakelse (harmonisk samliv). Samarbeids-
og arbeidsmiljoutvalg er eksempler pa en slik strategi. Under

forhandlingsperspektivet blir partene oppfattet som motparter



med motstridende interesser. Hovedavtaler og szravtaler reflek-

terer en slik linje (Lzgreid,1982).

De sentrale tjenestemannsorganisasjonene var lenge innstilt pa
a4 la sporsmalet om ansattes medbestemmelse folge samarbeids-
linjen. Det ville derfor vere naturlig & bygge ut de eksisterende

ordningene med samarbeids- og arbeidsmiljgutvalg. Anfgrt av

Statstjenestemannskartellet endret de fleste organisasjonene stand-
punkt i 1977 og la seg pa en forhandlingslinje (Lzgreid,1982). De

satset derfor pa organisasjonsoppnevning av representanter for de

ansatte.

EI arbeidet med utvidet medbestemmelse er det neppe tilstrekkelig
& vurdere formell medbestemmelse. Malsettingen kan ikke realiseres

. uten at den settes 1 sammenheng med egnete opplzringstiltak og

med arbeidsorganiseringen og informasjonssystemene i den enkelte

etat (NOU 1974:603 St.meld.28; Gustavsen 1 vedlegget til denne

| melding). Sentrale virkemidler er her desentralisering og dele-

|
gering, tekniske og organisasjonsmessige disposisjoner og bistand

fra sentralt hold til de enkelte institusjoner ved utarbeidelsen
!
iav lokale informasjonsopplegg (St.meld.28, ss.80-2). Denne tanke-

| :
. gangen ledes ut fra en (del)malsetting om at den enkelte ansatte

"mad komme i en situasjon der de overskuer mulighetene og begrens-

| ningene for pavirkning og utvikling av_egen arbeidssituasjon"

(NOU 1974:60).
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Grunnsyn.

I utredningsarbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen
steter en ofte pa henvisninger til "demokrati", "reellt demo-
krati" osv. Vi skal forsoke & gi et inntrykk av hva som menes
med dette, hvilke sentrale begrepsbetingelser som framstilles
implisitt eller eksplisitt, eller hvilken rolle den enkelte
ansatte samt begrepet "representasjon" (normativt) spiller
innenfor en "reellt" demokratisk arbeidsform. Det m& under-
strekes her at et slikt syn ikke ngdvendigvis utgjer et full-
stendig demokratibegrep. Dessuten kan det ut fra hensynet til
folkestyrets prinsipp vere aktuelt & operere med to demokraté
begrep: Indre- og ytre demokrati, eller demokrati pa arbeids-
plassen og politisk styring gjenom folkevalgte, representative
organ (numerisk demokratisk, parlamentarisk representasjons-
system). Personaldemokrati blir da et partielt demokratibegrep.
Hvis grensen mellom slikt indre og ytre demokrati utviskes ved
at personaldemokratiet i praksis modifiserer innholdet i den
offentlige politikken, sa er hensynet til folkestyrets prinsipp
ikke ivaretatt. Samtidig, hvis personaldemokratiet praktiserss
slik at det modifiserer innholdet 1 den offentlige politikken
uten at begrepsbetingelsene oppfylles,‘sé har en fatt etablert
en ny, eller styrket, en oligarkisk politisk elite. Den parla-
mentariske styringskjede kan altsa svekkes enten av et slags
demokratisk mikrokosmos - personaldemokratist - eller av‘en
lokal oligarkisk elite som begge innenfor det parlamentariske
styringssystem star uten formelt politisk ansvar og kontroll

(cf.Gustafsson,1979,s.333; Porter and Olsen,1976,ss.77:8).

Vi skal skissere noen sentrale elementer 1 den demokratioppfat-
ningen som har vert framherskende i arbeidet med utvidet med-

bestemmelsesrett. I dette arbeidet har en oppfattet "demokrati®



mindre som politisk styring gjenom folkevalgte, representative
organ enn som enkelt menneskers muligheter til 4 pavirke sine
levekédr (St.meld.28,s.12; Olsen,1980,s.75). Sistnevnte oppfatning
er kvalifisert ut fra hensynet til folkestyrets prinsipp, eller
ut fra en tankegang om at alle mennesker skal ha like muligheter
til politisk innflytelse. Denne forutsetningen kan da oppfattes
som grensen mellom indre demokrati (personaldemokratiet) og

ytre demokrati (det parlamentariske styringssystem).

Ansatte i den offentlige sektor skal trekkes mer med 1 adminis-
trative saker. Det a vare offentlig ansatt knyttes ikke bare til
fordeling av goder og byrder pa arbeidsplassen, men til deltak-
else 1 de personalpolitiske beslutningsprosessene. En tenker seg
at deltakelse gir oppl®ring og utvikling. Personalpolitisk
deltakelse blir en skole i personaldemokrati, der nye mal, om-
definering av egeninteresse og tilherighet, tillit og et felles
sprak utvikles parallelt med at goder og byrder fecrdeles pa

arbeidsplassen (cf.Olsen,1980,s.9; March and Olsen,1979).

I Holler-utvalgets arbeide anbefales som tidligere nevnt et
variert deltakelsesmgnster, dvs. medvirkning bade direkte og

ved organisasjonsoppnevning. Det ble videre anbefalt lokale
tilpasgninger (NOU 1974:60; St.meld.28). Ut fra et demokrati-
hensyn er et slikt skilie ikke uinteressant. Den enkelte ansatte
forutsettes & fa innflytelse enten gjeﬁ%m sine tillitsvalgte,
dvs. ved & aktivisere seg innenfor organisasjonsapparatet, eller
ved direkte valg blant ansatte som forutsetter personalpolitisk

aktivifet innenfor den enkelte etat som helhet.



De ansatte skal representeres; En hadde ikke tenkt seg medbestem-
melse etter allmannamgte-modellen (Olsen,1980,s.82; Olsen,1983,
s.115; March and Olsen,1979,ss.27-32). Likevel hadde

Regjeringen Bratteli m.fl. tenkt seg et ganske betydelig enga-
sjement fra de ansattes side. Det framholdes ikke bare at alle
mennesker begr sikres mulighet til innflytelse pa de avgjerelser
som gjelder dem selv, men at det ogsa anses som npdvendig "a fa
fram de ansattes gnsker og behov for medbestemmelse og ideer og
forslag fra de ansatte selv til hvordan dette kan gjeres" og

ngdvendig med en "aktiv anvendelse av de ansaties erfaringe

=
O
o

kunnskaper samtidig som medinnflytelse finner sted ved deltakelse
i arbeidet" (St.meld.28,ss.6,17). Vi ser at disse sitatene er
noe tvetydige. Det framgar bl.a. ikke klart om man anser at alle
ansatte har kunnskaper og erfaringer av betydning for "reell"
medbestemmelse. Noe mer presis er man nar det gjelser deltakelse,

idet man henviser til at det ikke ma "etableres et system som

v tvinger arbeidstakere som ikke gnsker det til & ta del i funk-
sjoner som de idag er fritatt for" (St.meld.28,s.17). Skjont det

ikke sies eksplisitt, forutsetter trolig oppfatningen av reellt

personaldemokrati meget betydelig engasjement og anvendelse av de
ansattes kunnskaper og erfaringer. Det skulle ellers vzre vanskeli

2 se at den utvidete medbestemmelsen vil gi produksjonen en "ny

/

/ dynamikk" (St.meld.28,s.17; cf. Milbrath and Goel,1977,ss.144-5).



Fer vi gar over til del 1.2 gjenstar det & se hva som legges i
begrepet "representasjon" 1 utredningsarbeidet omkring den
utvidete medbestemmelsen. Skal de tillitsvalgte "avspeile" de
ansatte pa en eller annen mate? Star de tillitsvalgte helt fritt
til & utvise eget skjonn ogsa der dette stir i strid med ledende
oppfatninger blant de representerte? osv. (cf Pitkin,1972;

Cassirer,1957).

Det(pépekes bl.a. at valgreglene mad vzre slik innrettet at de

kan muliggjere representasjon for forskjellige grupper av énsatte.
et hevdes at "dersom enkelte grupper ansatte faller helt uten-
fof ved gjenomfgringen av reformen, vil disse grupper fgle at
representantene ikke ivaretar deres interesser! (St.meld.28,s.73;
cf.Czudnowski,1976,s.85). Senere i nevnte melding spker en a
finne mater & sikre at kvinner blir forholdsmessig representert.
Samlet leder disse to betraktningene tanken hen pa teorier on

det representative byrakrati (Lzgreid og Olsen,1978) og teorier
om det bundne mandat innenfor representasjonsteori. Det papekes
imidlertid i nevnte utredning og melding at den enkelte bgr sta
fritt i a velge den representant som synes best egnet.
Regjeringen Bratteli foreslo istedet kjonnskvotering pa nomina-
sjonsstadiet (vi betrakter "kjgnnskvotering" her, men drgftingen
har mer generell validitet; den kan leses som "kvotering‘etter

visse bakgrunnstrekk").

Dette kompromiss er pa mange ma&ter et bukk bade til teorien om
det representative byréakrati og til deler av den liberale repre-
sentasjonsteori (Christophersen,1963,s.231 et passim). Man jus-

terer handlingsbetingelsene, eller valgbetingelsene, for den



enkelte ansatte for & favorisere visse bakgrunnstrekk ved repre-

sentantene uten dermed & bergve den enkelte ansatte det "frie
valg". Denne delen av den liberale representasjonsteori synes &
ha presedens her, men vi vil likevei nevne at begrunnelsen for a
modifisere kjonnskvoteringen pé den nevnte n&te ikke eksplisitt
skjedde ut fra henvisning til elementer av aller hele nevite
teori, men til en pastand om at en slik kvotering ville inn-

snevre valg-adgangen for sterkt (St.meld.28, s5.76).

Framstillingen hittil synes & peke i to retninger. Pa den ene

side hevdes det at ulike grupper av ansattg her bli reB?esentert,
ellers kan ikké»de ﬁlige inéeréééene bli ivaretatt. Pa den annen
side bgr den enkelte ansatte sta fritt til & velge den represen
tant han/hun finner best egnet. Sistnevnte betrakining kan nok
finne stptte i den liberale representasjonsteori, med denne

teori sier ogsé noe om representantenes forhold til elektoratet,
nemlig at velgernes interesser best kan ivaretas ved at represen-
tanten ut fra en helhetsvurdering utviser sitt eget selvstendige

v

skjonn. Representanten ma pa ingen mate vare bundet av visse

interesser, eller vare talergr for visse szrinteresser. Mot
dette star en representasjonsoppfatning i utredningsarbeidet
omkring utvidet medbestemmelse som sier at grupper av ansatte
vil fole seg tilsidesatt, eller ikke-representert medmindre de
nettopp sikres talergr, eller sin "egen" representant. Pa denne
bakgrunn virker det da trolig at den dominerende demokrati- og
representasjonsoppfatningen i utredningsarbeidet omkring ut-
videt medbestemmelse plasserer seg et stykke vekk fra den libe-
rale representasjonsteori og da i retning av en teori om det

bundne mandat (cf. Christophersen,1963,ss.221-31).



Vi skal oppsummere. Begrepet "demokrati" defineres ikke ekspli-
sitt noen steder i utredningsarbeidet omkring utvidet medtestem-

melse. Det stipuleres visse deltakingsretter som antas & fremme
demokrati. Begrepet settes irinnvis i forbindelse med visse trekk
ved arbeidsorganiseringen og personellsituasjonen 1 den enkelte
offentlige etat p& en slik madte at kan disse trekk pavises, sa
foreligger automatisk "reellti" personaldemokrati. Disse trekk er:

kt trivsel, rbeidsclede etc. av en slik sterrelsesorden at

det kan gi produksjonen en helt ny dynamikk.

b) De ansatte gis vesentlig bedre forutsetninger for a overskue

m&l-middel relasjoner samt mulige handlingsalternativer..

c) De ansatte bringes i en situasjon der de finner det naturlig

.

med betvdeliz enzasjement i medbestemmelsessaker (idealet her

kan synes a vzre det vi lgselig kalte et maksimum av enga-

d) Ansatte representeres av tillitsvalgte i tjenestemanns-

organisasjonene.

e) Ulike grupper i den offentlige etaten ma sikres talergr

eller "egne" representanter.

f) De ansatte ma sta fr'tt i valg av representant.

Det ber kanskje tilfeyes at slike trekk som vi har nevnt her
henvender seg til det vi tidligere kalte et partielt demokrati-
begrep. Det har for alle parters vedkommende vzrt klart at med-
bestemmelsen matte vere underordnet hensynet til folkestyrets prin
sipp. Forholdet mellom administrasjon og politikk har-imidlertid
ikke vert tatt opp til prinsippiell drefting. De ansatte forut-
settes ikke a4 skulle gve politisk innflytelse. Det kunne derfor

‘

flytelse gjedgm medbestemmelsesbrdnfngene. Det kunne derfor



vise seg at det demokratisyn som er skissert ovenfor ikke er
konsistent med det syn en har pad folkestyrets prinsipp nir det
koples til de formelle medbestemmelsesordningene: Det kunne vise
seg irrelevant, eller ubrukelig i offentlig virksomhet i den

utstrekning administrasjon er politikk.

Ut fra det demokratiske grunnsyn som er skissert her kan en vente
at de fleste grupper av ansatte i Fiskeridirektoratet fgler seg
godt informert og har gode kunnskaper om personalsaker og at de h:
£i11it til at deres kunnskaper danner et godt grunnlag for & delt:
i diskusjoner om personalspgrsmal. Informasjonsutvekslingen mello:
representanter og representerte begr vare god. Representantene

bger "avspeile" de representerte pa en slik mate at de ulike
gruppene og interessene blir representert. For at de ulike grup-
pene kan fe¢le seg representert ber det ogsa eksistere et godt

tillitsforhold mellom ansatte og representantene. En kan videre

' vente at de fleste grupper av ansatte i betydelig grad har positis
. forventninger til szravtalen, eller til at den kan skape bedre

i arbeidsforhold som vil stimulere til stgrre engasjement og for-

bedring av arbeidsmetoder i direktoratet, at mange ansatte enga-
sjerer seg i personalsaker, f.eks. ved at mange har meninger om er

hel rekke personalspsdrsmal. En kan ogsa vente at de ansatte i be-

' tydelig grad tar kontakt med sine representanter, diskuterer persc

nalspe¢rsmal og deltar i valg pa personalrepresentanter.
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2

Demokratisk teori.

Vi skal i det fglgende stille ovennevnte demokratisyn i relieff
til noen sentrale definitoriske kjennetegn innenfor det vi for-
enklet kunne kalle "demokratisk teori". Dette er naturligvis
dristig; knapt noe begrep brukes sa ofte, av sia mange og sa ulike
betydninger. Det synes imidlertid pakrevet med en slik drgfting he
fordi arbeidet med den utvidete medbestemmelsen er gjenomsyret av

henvisninger til dette begrepet.

Begrepet demokrati har vert oppfattet noksa forskjellig opp

gjeﬂ%m arhundrene. Et viktig innholdsmessig aspekt, eller defi-

nitorisk kjennetegn har imidlertid endret seg lite fra oldtiden

(Aristoteles) og fram til middelalderen. Dette gjelder hva som
skal forstas med "deltakelse". Fra oldtiden og fram til middel-
alderen var deltakelse ensbetydende med direkte deltakelse av
folket i styre og stell. Tanken om direkte deltakelse ble da grad-

vis erstattet av en forestilling om at folket skulle styre gjeﬁgm

representanter (Pitkin,1972,s.3). Begrepet demokrati endret
imidlertid ogsa betydning, eller konnotasjon. Det var sterkt
negativt ladet hos Aristoteles og sa sent som i 1790 skrev
Edmund Burke at perfekt demokrati var "the most shameless thing
in the world" (Christophersen,1956,s.113). Utover pd 1800-tallet
mistet begrepet etterhvert sin odigse klang. Den representative

form for demokrati ble na hyllet som et udelt gode (supra,s.104).

I vart Arhundre har debatten om hva demokrati er vert svart

vidtfavnende og variert, men ogsa uklar og slagordpreget.

Det synes & vare generell enighet om at folket skal ha kontroll,
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eller herredomme i et demokrati. Slik formulert er ikke denne
oppfatningen s& svert forskjellig fra Aristoteles', med det

forbehold at det her var tale om direkte kontroll. Det synes
videre & herske generell enighet om at demokrati er en eller

annen form for representativt styre.

Enigheten strekker seg imidlertid ikke sa langt som til spgrs-
midlet om hvilken form for representasjon som er mest forenlig

med begrepet demokrati. En sentral kontrovers her er den sakalte

;mandat-uavhengighetskonflikten (Pitkin 1972, ss.144-67). Det

fokuseres pa forholdet mellom velger og representant. Her har det
vert trukket inn velgernes og representantenes muligheter,
kvalifikasjoner, rettigheter og plikter. Man har vart uenige om

hva disse er og hvilken status de skulle ha i et (representativt)

demokratisk system. Den klassiske problemstillingen om forholdet
velger - representant kan da kort formuleres slik: "Should (must)
a representative do what his constituents want, and be bound by
mandates or instructions from them; or should (must) he be free
to act as seemé best to him in pursuit of their welfare?"

(Pitkin,1972,s.145).

Den liberale representasjonsteori forutsetter at representantene

ikke skal bindes av instrukser, eller mandater. De skal vazre
uavhengige og etter beste evne og ut fra en helhetsvurdefing
folge sin egen samvittighet (Christophersen,1963,s.231 et passim)
Teoriens kanskje mest framstiaende eksponent, Edmund Burke,

skriver: "Parlamentet er ikke en kongress sammensatt av ambassa-

dgrer fra forskjellige og motstridende interesser,.., men



en delibererende forsamling til en nasjon, med en interesse,

helhetens" (supra,s.232). Lord Brougham er av en liknende opp-
fatning og skriver at "the Representative should perform that

part in the government which,..., would have been performed by

the people themselves. It is not Representaticn if the

constituents so far retain a control as to act for themselves"

(Pitkin,1972,s.150).

Denne teorien setter ikke krav til egenskaper ved velgerne.
Riktignok vil eksponenter for en slik teori trolig foretrekke
et opplyst og interessert elektorat og de vil utvilsomt lytte

til sine velgere, men teorien forutsetter det ikke. Etter peri-

odiske valg kan representanten fglge sitt eget skjonn, sin egen
vurdering av hva folket ville ha gjort, uavhengig av instrukser
fra velgerne. Den demokratiske garanti ligger i at representanten

er avhengig av elektoratet for a kunne bli gjenvalgt.

Mandat teori 'stipulerer at representantene skal fglge de instruk-

ser, eller‘den politikk som er formulert av folket. Belloc og
Chesterton hevder at representanten skal (bgr) stemme slik som
velgerne ville ha gjort hvis de hadde vart konsultert. I motsatt
fall er han ikke "a repfesentatiVe at all, but merely an oligarch
for it is surely ridiculous to say that a man represents Bethnal
Green if he 1s in the habit of saying "Aye" when the people of
Bethnal Green would say "No"" (!)(Pitkin,1972,s.150).

Mandat teori forutsetter at "folket" kan identifiseres 1 tid og
rom. En synes a tenke seg folket, eller folkemeningen som en
kollektiv enhet som mobiliseres og krever "like some benevolent
minotaur" (Truman,1971,s.217). En slik forestilling om hva

folket er, eller rettere, om hva folkeviljen umulig kan vare,



er kanskje typisk i dag og markerer i sa fall en epistemologisk
ny-orientering. Truman hevder f.eks. at folkemeningen bare er
de aggregerte holdningene til den delen av folket som disku-
teres og videre at den ikke engang omfatter alle meningene til
denne delen av folket, men bare dem som er relevant i bestemte

stridsspgrsmal eller til den situasjonen som definerer den

som "folket" (1971,s,220),

Selv om folket, slik som her, kan betraktes som situasjons-
spesifikk og derfor noe lettere a identifisere, er likevel vans-
kelighetene forbundet med teorien om det bundne mandat ikke over.
Vi sikter her til at den synes a forutsette at folket har bety-
delig engasjement, deltakelse og kunnskaper i politiske spgrsmal,
eller at folket kan ses pa som politiske eksperter.
Schattschneider skriver: "If we assume that the people '"govern",
it follows that the governing majority ought to know more than
any majority has ever known or ever could know. This is the

reductio ad absurdum of democratic theory" (1975,s.133). En

demokratioppfatning basert pa& realistiske forutsetninger om
folkets "politiske evner" bgr snarere ta som utgangspunkt at
folk klarer seg i var moderne verden ved & lare & skille mellom
hva de md vite og hva de ikke trenger & ha greie pa (ibid.,s.134)

Folket er derfor avhengig av a etablere tillitsforhold til

representantene, de politiske ekspertene, slik at de kan dra

nytte av representantenes kunnskaper (ibid.,s.134). Her bygges

altsd en demokratioppfatning pa noksa beskjedne forutsetninger

om folkets politiske evner og demokrati blir en form for sam-

arbeid mellom de uvitende (velgerne) og ekspertene (represen-
tantene). Dette er forsavidt ikke originalt for Schattschneider

(cf.McKenzie,1955,5.589; Milbrath and Goel,1977,s5s.144-5;



Christophersen,1963,ss.221-37). Det originale i hans bidrag
ligger snarere i synet pa forholdet mellom representantenes
mandat og politikkformuleringenes (programmenes) egenskaper.
Dette skal vi komme tilbake til. Vart poeng her er bare dette
at teorien om det bundne mandat neppe kan tilfredsstille et

krav til realistiske forutsetninger i vart kd;plekse samfunn.

Vi har vurdert spersmalet om hva representasjon er i lys av
mandat-uavhengighetskontroversen. Standpunktene her er imid-
lertid formulert slik at det trolig er umulig & gi et konsi-
stent svar (Pitkin,1972,s.145). Kontroversen synes & hvile pa
grunnleggende begrepsmessige uklarheter. I sa fall hjelper det
lite & samle (flere) historiske eller empiriske data fgr en
foretar en begrepsmessig avklaring; uklarhetene vil bygges inn

i de spersmal vi stiller og konflikten vil bare nivaforflyttes.

Vi noterer oss da fgrst at begge parter tenker seg at folke-
viljen skal ha gjengmslagskraft. Lord Brougham og Burke forstar
ikke med en representant en person som har for vane & si "ja"

nar folket i Bethnal Green ville ha sagt "nei". Videre kan vi
ikke se annet enn at hvis den representative forsamling skulle
bestd av representanter fra f.eks. lokale szrinteresser (mandat
teori) sa skulle en fortsatt std overfor den vanskelige oppgave

& vurdere hva f.eks. folket i Bethnal Green ville ha gjort. Det
synes som om mandat teorien blander spersmalet om & ta hensyn til
!folket med spgrsmalet om hvordan dette kan gjgres ved & forsta

eller definere som hensyn dette & folge detaljerte instrukser. Hex

vligger i safall en konseptuell feil:



En slik definisjon er normativ og ikke deskriptiv. Har et sam-

funn f.eks. sterkt heterogene befolkningsgrupper, svert kom-

:plekse og varerte politiske sporsmal og folk flest liten poli-

tisk innsikt og interesse, er dessuten forestillingen om slike

detaljerte instrukser en utopi.

Samtidig synes det som om uavhengighetsteori identifiserer
spersmalet om a utvise skjonn med skjgnnsutgvelse i nasjonens,

eller helhetens (ene) interesse ved a forutsette at det bare

kan delibereres i abstraktet "en uasjons interesse". Her lig
ogsa en konseptuell feil. Tanken om at ulike samfunnsinteresser
kan abstraheres vekk eller oppleses 1 en forestilling om nasjonens

riniadieaPS St

interesse er dessuten ikke noe som bgr forutsettes men forklares.

Det synes derfor & eksistere et rimelig grunnlag for & hevde

at representantene skal (bgr) utvise skjgnn pa folkets vegne.
Derfor skulle det ogsa vazre forkastelig & la folket ha en kon-
troll "as to act for themselves". Hvis her er reell uenighet

(og ikke paradoksal "uenighet") s& skulle den snarere kretse
rundt spersmalet om hvor restriktiv kontroll over representantene
folket skal gve. Paradokset synes derfor a kunne opplgses til

ett normativt spersmal: Hvilken kontroll bgr velgerne harover

representantene?

Schattschneider, med en viss stgtte 1 McKenzie, Weber, Schumpeter
og Parsons, definerer demokrati som et politisk system der konkur-
rerende organisasjoner og lederskap formulerer de politiske hand-

lingsalternativene pa en slik mate at folk kan delta i beslutnings

prosessene (1975,s.138; McKenzie,1955,s5.589; Michels,1968,s.33).
Med "deltakelse"



menes det ikke her at velgerne skal delta direkte og heller

ikke at deiskal ha en kontroll "as to act for themselves".v

Det menes at politikkformuleringene (de politiske programmene)
skal vezre av en slik generell og enhetlig karakter at elekto-
ratet kan vurdere dem innenfor parametrene "ja" og "nei".

Dette kan ikke folk flest dersom de politiske programmene er

sa uoversiktlige eller s& teknisk preget at de forutsetter

slik innsikt og interesse for politikk som f.eks. senatorer eller
politiske eksperter gjerne har. Da har ikke elektoratet kontroll
over representantene. Folket har bare ha}v suvere%itet, det

er "semisovereign".

Representanten skal (ber) altsd handle innenfor de rammer som
av elektoratet er besvart med et "ja". Innenfor disse rammer
utviser han skjenn. I de representative fora er han fepresen-
tant for et program. For ham er helheten dette program og ikke

et abstrakt aggregat av ulike "program'".

Her er ikke noe igjen av detaljerte instrukser eller mandater.

Bare i1 vid forstand dreier det seg om mandat; representanten

kan ikke ha for vane & svare "ja" nar dem som stemte pa ham
(eller hans parti) ville svart "nei". Det dreier seg heller ikke
om & ufvise skjenn i en situasjon der alle interesser abgtra;
heres vekk, eller opplgses i en interesse (helhetens) som hos

Burke.

Vi skulle tro at et slikt syn ligger n@rmere sentrale demokrati-
oppfatninger i det norske politiske systemet enn dem som har
vert presentert her fra mandat-uavhengighetskonflikten.

Samtidig kan en se at dette synet trekker pa visse elementer

innenfor denne konflikten. Dette innebzrer ikke at det finnes



noe slikt som et "norsk" demokratibegrep, men at en generell
demokratidebatt i vart politiske system trolig vil inneholde
flere av de elementene som ligger spredd i de sentrale argu-

mentene i mandat-uavhengighetskontroversen.

Det er imidlertid ikke helt uproblematisk a basere en demokrati-
definisjon pa det en kanskje kunne kalle det politiske systems
selvforstielse. Denne kunne vere si sterkt ideologisk preget

at det kunne bli vanskelig eller umulig a skille ut elementer
som ville bli meningsbazrende i en definisjon: Habermas spg¢r om
ikke vitenskapeliggjeringen, eller teknokratifiseringen av
politikken etter siste verdenskrig er drevet sa langt at eks-
pertenes tradisjonelle avhengighetsforhold til politikerne har
snudd seg dit hen at politikerne er blitt utgvende organ for
den byrakratiske ekspertise (cf.Olsen,1983,s.77; Olsen,1980,
§s.45-77). Han peker pa det apenbare avhengighetsforhold mellom
verdier og interesser pa den ene side og de teknikkene som er
egnet til & realisere disse pa den annen side. Teknokratiet
utvikler en beslutningsteknikk (cf.Olsen,1983,ss.112-8,120) der
verdier og interesser i realiteten bare tildeles en fiktiv rolle.
Nar sa verdier og interesser "pa lang sikt taper sammenhengen
med en teknisk egnet tilfredsstillelse,..., blir de funksjons-
lpse og avgar ved dgden som ideologier" (1969,s.79).

En (analytisk) konsekvens av dette er naturligvis at
politikerne framstar som eksponenter for ulike ideologier
snarere enn for klare og konsistente politiske programmer. De
vil ikke appellere til det rasjonelle og fornuftsbestemte hos
velgerne, unntatt som "lip-service" og vil gjerne "forsvare
posisjoner i stridsspersmal hvor det ikke finnes instanser av

jordisk fornuft" (Lubbe i Habermas,1969,s.78).



Skulle na en slik teknokratimodell vazre dekkende for norske
forhold, sa behgver en ikke bare a vente tilsvarende sterke
islett av ideologi iden norske demokratidebatten men ogsa at
velgerne som konsekvens av dette har tilsvarende sma muligheter
til & vurdere rasjonelt de ulike politiske programmene pa en
slik mate som Schattschneider forutsetter. Nie, Verba and
Petrocik gir et portrett av amerikanske velgere som stemmer
godt overens med en slik forventning. Disse velgerne er "almost .
completely unable to jﬁdge the rationality og government actions;
knowing little of particular policies and what has led to them,
[}hey ar%] not able to appraise either its goals or the
appropriateness of the means chosen to serve these goals" (1976,
s.28; cf.Verba and Nie,1972,ss5.103-4). Typiske konsekvenser av
dette er at kandidater som stiller til valg legger mer vekt pa
5 framstille seg som personligheter enn pa a artikulere klare
og konsistente politiske programmer og at visse sporsmal tas
ut av valgkaméene (Nie, Verba and Petrocik,1976,s.28; cf.Olsen,
1983,s.32; Pennock,1979; Rokkan,1966; Truman,1971,s.150; Michels,
1968,s5.70,78-9).

Det kan derfor senere vise seg at vare forutsetninger om elek-
toratets rolle ikke er beskjedne nok og/eller at en bgr forlate
demokratimodeller helt og holdent og i stedet ta i bruk f.ek.

en oligarkimodell pad forholdet mellom velger og representant.

Tilslutt i denne delen skal vi forsgke & overfgore et slikt
generelt demokratisyn til et syn pa indre demokrati i tjeneste-
mannsdrganisasjonene i Fiskeridirektoratet. Dette er ikke helt
uproblematisk. En kan ikke uten videre ta for gitt at forhold

som pavirker velger/representant atferd i storsamfunnet pavirker
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forholdet mellom lederskap og grunnplan i tjenestemannsorgani-
sasjoner pa samme mdte og vice versa. Men dette er et empirisk

sporsmal og det er prinsippielt ingenting i veien for & under-

spke i hvilken grad modeller som er utviklet for a forklare
politisk atferd i makrosystemer ogsd er egnet til & forklare
slik atferd i mikrosystemer. Behovet for en slik framgangsmate
er dessuten noksa pétrengende fordi litteraturen om atferd i
organisasjoner er sa sparsom med (egne) modeller for organisa-
sjonsdemokrati.

I motsetning til det demokratisyn som ligger bak utrednings-
arbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen forutsettes det
ikke innenfor ovennevnte generelle demokratisyn at de ansatte
skal (bpr) vere personalpolitiske eksperter. Dette innebzrer

at dersom noksa mange ansatte i Fiskeridirektoratét fgler de
har lite informasjon og detaljkunnskap om personalspgrsmial og
liten tillit til at deres kunnskaper om slike spersmal strekker
til i diskusjoner med andre, sa er ikke dette faktum derfor
uforenlig med "reellt™ personaldemokrati. Reellt personal-
demokrati er heller ikke avhengig av at store deler av de ansatte
engasjerer seg i personalspgrsmal, f.eks. ved at de har meninger
om, eller ikke er passive overfor en hel rekke slike saker og 1
stor grad tar saksorientert kontakt med de tillitsvalgte.
Innenfor dette generelle demokratisynet aksepteres det altsa
betydelige forskjeller mellom ansatte og tillitsvalgte mht.
personalpolitisk ekspertise. Den demokratiske kontroll bestéﬂé/
at de ansatte har tillit til sine representanter og 1 at repre-
sentantene skal (bgr) framstille de ansattes personalpolitiske
handlingsalternativ pa en slik mate at det er ungdvendig a vare

ekspert for & kunne forstad hva som szrpreger dem. De bér kunne

forholde seg til disse med et "ja" eller "nei'.



Ut fra det generelle demokratisynet kan en da vente at ansatte
i Fiskeridirektoratet har tillit til sine reoresentanter. Nyter
representantene utstrakt tillit kan en vente at mange ansatte
fgler at tjenestemannsorganisasjonene virkelig tar seg av de
ansattes interesser. En kan videre vente at valgdeltakelsen er
hgey. Mens en innenfor ovennevnte demokratisyn ikke forutsetter
at de ansatte er personalpolitiske eksperter, forutseties det
at de ansatte skal (ber) periodisk vurdere den generelie perso-
nalpolitiske retning som representantene star for. Dette er
formelt sett den eneste (demokratiske) kontrollmulighet, eller
anledning til & gve personalpolitisk innflytelse de ansatte har.
Lar de ansatte denne mulighet ga fra seg, s& er de "semi-
sovereign". Innenfor en slik @%%kegang kan det heller ikke
aksepteres som "demokratisk" at de ansatte mangler tillit til
representantene og samtidig gjenvélger dem (cf.Salisbufy,1975,
s.186; Truman,1971,ss.129-55). Videre ma representanter og

representerte vurdere kommunikasjonen mellom dem som viktig;

representantene bgr kunne fange opp signaler om de represen-

tertes generelle ¢gnsker, interesser og behov. Holdningene til

personalpolitiske spprsma&l blant representantene bgr videre vare
konsistente med de representertes (representantene skal ikke

ha for vane & svare "ja" der de representerte ville svart "nei').
Hpy passivitet blant ansatte til de spérsmal vi stiller4for a
kartlegge deres personalpolitiske holdninger kan vere uttrykk
for atAspﬁrsmélene forutsetter personalpolitisk ekspertise.
Avgjorende for spgrsmalet om konsistens mellom ansattes og
tillitsvalgtes personalpolitiske holdninger kan da vere den

grad av tillit de ansatte har til representantene. Nyter disse
utstrakt tillit blant de ansatte kan en vanskelig regne med at

det bak hey passivitet ligger stor reell uenighet med de



tillitsvalgte i personalspersmal. Mangler slik tillit, synes

en a vere mer avhengig av de ansattes uttrvkte mening som be-
tingelse for & kunne vurdére konsistens i holdninger til slike
spersmal mellom tillitsvalgte og ansatte. Uttrykker f.eks. de
fleste tillitsvalgte en bestemt mening mens de ansatte 1 stor
grad er passive overfor et spgrsmé&l, sa kan en ikke i et slikt
tilfelle hevde at ansatte og tillitsvalgte og—tillitsvalste
deler holdning til dette spersmal. Videre kan vi vente at i

den grad de representerte tar kontakt med andre for a diskutere
personalpolitiske spgrsmal sa skal (bgr) representantene vare
attraktive som diskusjonspartnere. Sagt pa en annen mate: Nar
de ansatte fgrst velger rollen som personalpolitisk aktiv i

den forstand at de gnsker a diskutere personalpolitiske speorsmal,
sd skal det vere svert sannsynlig at de tar opp slike spogrsmal

med de tillitsvalgte.

Tilslutt i denne delen vil vi nevne at det demokratisyn som vi
har fors@ktlé tilpasse forholdene i Fiskeridirektoratet mé opp-
.fattes som et partielt demokratisyn. Det forutsettes & komme til
anvendelse i det som kalles "administrative" saker. Grensen
mellom indre og ytre demokrati er den forutsetning at alle
borgere skal ha like muligheter til politisk innflytelse. I den
grad administrasjon er politikk vil dette demokratisynet komme

i konflikt med hensynet til folkestyrets prinsipp.



1.3 0ligarkisk teori.

De ansatte i Fiskeridirektoratet forutsettes & fa utvidet rett

| til medbestemmelse gjeﬁ%m sine tillitsvalgte. Medbestemmelsen

| "filtreres" gjen%m organisasjonsapparatet. Ut fra et demokrati-
hensyn blir det da interessant & se pa forholdet mellom repre-
sentant og representert (cf. Lipset et al.,1977,s.5): Overfores

| de ansattes gnsker, interesser og behov uproblematisk gjeﬂgm de
tillitsvalgte (medbestemmelsen er "reell") eller filtreres disse

bort slik at medbestemmelsen forst og framst kommer de tillits-

valgte til gode?

Vi skal i denne delen ta utgangspunkt i det en lgselig kan

kalle "oligarkisk teori". Spgrsmalet om hvor reell medbestemmelse
er avhenger da av hvor sterkt tjenestemannsorganisasjonene i
Fiskeridirektoratet preges av det en kan kalle "oligarkiske

tendenser".

HIt is organization which gi&es birth to the dominion of the
elected over the electors, of the delegates over the delegators.
Who says organization says oligarchy". Dette er Robert Michels'
"oligarkiet's jernlov". Det har vart sterk uenighet om denne
;lovens epistemologiske status oz empiriske holdbarhet (Hellevik,

1975,s.4). Bl.a. ser en pd den ene side forfattere som finner at
dette monsteret gjelder for praktisk talt alle frivillige organi-
sasjoner (Truman,1971,s.131; Lipset,1977,s.4). Lipset skriver:
"The pattern which characterizes almost all voluntar
organiiations was generalized ... by the German sociologist

Robert Michels, when he laid down his famous "iron law of
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oligarchy"" (1977,s.4). Mot dette stdr forfattere som finner at
tesen har meget begrenset gyldighet, f.eks. Valen and Katz (1964

og Kjellberg (1965). Disse beskriver loven som en "gummilov".

Det har ingen hensikt & diskutere hvilket prefiks en slik "lov"
bgr ha ut fra en gransking av hva Michels skrev. Michels!' tese
er 1kke en generalisering ut fra empiriske undersgkelser. En
epistemologisk gjengmgang av hans teori vil vise at den uttrykke
et forhold mellom abstrakte egenskaper ved konkrete fenomen. De
~oligarkiske tendensene har derfor analytisk status. Det felger a
;é vise til disse tendensene blott er & formulere problemet;
jhvorvidt de eksisterer som fenomen er avhenglg av empiriske

‘undersgkelser for hvert enkelt tilfelle (Selznick,1950,s.160).

I denne delen vil vi derfor nerme oss sporsmalet om hvor reell
medbestemmelsen i Fiskeridirektoratet er ved & vurdere (analytis
forholdet mellom noen sentrale elementer i oligarkidebatten,
deriblant visse komplimentzre forestillinger om hva demckrati er
Denne delen vil avrundes med en presisering av begrepet for

vare formal og noen betraktninger om hvordan det kan "males"

i Fiskeridirektoratet.

I oligarkidebatten framkommer eksplisitt eller implisitt ulike
syn pa hva demokrati er. Forholdet mellom demokrati og oligarki
' synes p& mange mater & vere komplimentzrt pad en slik mate at jo
mer oligarki dess mindre demokrati og vice versa. Noen forfatter
peker pa at organisasjonsbyrakratiet hemmer demokratisk "turn-
over" og at det er slik innrettet ét fa medlemmer vil vare

aktivt interessert i organisjonssaker. Derfor er organisasjonene



olisarkiske (Lipset,1977,ss.403-4). Andre pexer p
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nisasjonene i Horge er slik innrettet at de m& ta hensyn til
menige medlemmers gnsker, at diskusjoner finner sted pa alle

plan i organisasjonene, at nominasjonsprosessen er desentrali-
sert og at valgsystemet er demokratisk. Derfor (!) er disse orga-

nisasjonene ikke oligarkiske (Valen and Katz,1964,s.96). Pa

samme maéte ville det vare naturlig & betrakte en organisasjon

som oligarkisk nar medlemsmassen i Schattschneiders terminologi
er "semisovereign". Oligarki 1 organisasjoner blir da mangel pa
konkurrerende organisasjonspolitiske programmer, eller effektiv
opposisjon og fraver av deltakelse, eller kontroll blant medlems-
massen 1 den begrensete forstand at medlemmene ikke kan ta stil-

ling til faglige spersmal innenfor parametrene "ja" og "nei.

Michels selv var svert uklar bade mhﬁ. hva oligarki og demokrati
var. Hellevik nevner at Linz har funnet ti ulike betydninger av
begrepet "oligarki" hos Michels, men at det likevel later til at
en bestemt bruksméte er sentral: En organisasjon er oligarkisk

nar lederne avviker fra grunnplanets interesser i de vedtak de

treffer pa organisasjonens vegne (Hellevik,1975,s.14). Anti-

tetisk ser vi da ogsé& en sentral demokratioppfatning hos Michels:
Definitoid relasjonen er "nar" og definiens er "lederne (de
tillitsvalgte) handler i overensstemmelse med grunnplanets (de

ansattes) interesser".

Oppfatningen av hva som skal forstds med "interesser" i en slik
sammenheng varierer en del. Bentley ser pa interesse som
(observert ) aktivitet, uten noen form for teleologiske spesi-

fikasjoner, eller begrensninger etter hvilken hensikt slik



aktivitet skulle tjene, mens Truman mener med interesse de

holdninger som deles mellom individer (Greenstein and Polsby,

1975,s.175; Truman,1971,ss.34-5; cf.0lsen,1980,ss.64-5;
Greenstone, 1975; .March and Olsen,1979; Habermas,1971). Med
"observert" aktivitet siktes det til en distinksjon som foretas
av Czudnowski (1976,s.62) mellom intenderte-, faktiske- og
observerte konsekvenser av en policy. Vi tror denne distink-
sjonen like gjerne kan'legges pa Bentley's "aktivitet" om ikke
for annet enn & antyde problemene med & operasjonalisere hans
definisjon. Vi kan ikke g& detaljert inn pad en slik diskusjon her.
Det skulle imidlertid vare klart fra dre¢ftingen hittil at vi vil
forstd med-"interesse" noe i1 retning av Trumans presisering,

nemlig delte holdninger.

EF@r vi kan se etter noen sentrale oligarkiske mekanismer ma vi
Esi noe om hva scm skal legges i é."avvike" fra grunnplanets
'interesser. Nir det gjelder det semantiske aspektet ved dette
begrepet er det klart at representantene ikke kan ha for vane a

svare "Aye" nar folket i Bethnal Green ville ha svart "No" (Pitkir

1972,5.150). Videre er kontrollasvektet ved demokratioppfatningen

til Schattschneider viktig ut fra et ("demokratisk") krav om at
lederne ma handle i overensstemmelse med, eller ikke avvike fra
grunnplanets interesser (forsidvidt som at et sentralt normativt
spersmal i forbindelse med demokratibegrepet var hvor sterk kon-
troll grunnplanet skulle ¢ve over representantene). En kan da kan-
skje knytte begrepet avvik (syntaktisk) til begrepet kontroll ved
a reformulere sporsmalet om avvik til et spgrsmal om kontroll:
Grunnplanet skal (bgr) f.eks. ha s& sterk (demokratisk) kontroll
at slikt avvik mellom representanter og representerte kan unngas.

Med kontroll siktes det da til grad av sammenfall a v interesser,

eller holdninger, i forholdet mellom tillitsvalgte oz dem de reor:
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senterer og hvorvidt de representerte kan vurdere personalpolitis

spersmal ut fra parametrene "ja" og "nei'.

Det er av stor teoretisk interesse om organisasjonene i direkto-
ratet har konkurrerende lederskap og om organisasjonssystemet er
slik at flere organisasjoner konkurrerer om de ansattes gunst
(cf. Schattschneider,1975,s.138; McKenzie,1955,s.589; Michels,
1968,s.33). Som antydet ovenfor er det likevel neppe tilfreds-
stillende ut fra et demokratihensyn bare & vise til strukturelle
trekk ved de enkelte organisasjonene eller ved organisasjons-
systemet. Mangel pa (eller tilstedevarelse av) en effektiv indre
opposisjon brukes f.eks. gjerne som kriterium for hvorvidt en
organisasjon de facto, eller reellt er demokratisk eller oligar-
kisk. Truman hevder at manglende indre opposisjon setter leder-
skapet (et relativt lite, staﬁilt oligarki) i stand til & kontrol:

lere organisasjonen noksa uavhengig av hvilke "demokratiske"

prosedyrer som nyttes (Salisbury,1975,s.186; Truman,1971,ss.142-5

cf. Lipset et.al.,1977,ss.403-4). Hvis nd medlemsmassen i direk-
toratets tjénestemannsorganisasjoner i praksis ikke har anledning
til & stemme pa to eller flere konkurrerende kandidater i sine
organisasjoner, sa vil vi hevde at dette bidrar til & svekke de
ansattes demokratiske kontroll med de tillitsvalgte1).
Tilstedeverelse av to elleé—flere konkurrerende organisasjoner ka:
ses pa som en form for konkurrerende lederskap; er ansatte mis-
forngyd med sine tillitsvalgte kan de skifte organisasjon. For

mange kan imidlertid denne muligheten vzre mer formell enn reell.

For det fgrste forutsetter slik inter-organisasjonell mobilitet

4

at medlemmene klarer 2 ta stilling til, eller danne seg en mening

om organisasjonenes personalpolitikk og/eller styringsstruktur.

Men dette forutsetter ogsa tanken om intra-organisasjonell opposi



sjon. Hvis et organisasjonsdemdkratisk problem defineres som
manzlende opposisjon (hey passivitet), kan en ikke uten videre
vise til tilstedeverelsen av to eller flere organisasjoner.

For det andre kan en ikke se bort fra at 4 skifte organisasjon kan
vere 4 ga fra asken til ilden. Hvis flere organisasjoner kan karak
teriseres ved manglende opposisjon og lederskap som kontrollerer
organisasjonene noksa uavhengig av hvilke "demokratiske" prose-
dyrer som nyttes, sd skulle motiveringen (og nytten) ved & skifte
organisasjon vere tilsvarende liten. For det tredje forutsetter.
tanken om inter-organisasjonell mobilitet som demokratisk garanti
at folk velger tjenestemannsorganisasjon vesentligst ut fra en vur
dering av organisasjonenes styringsstruktur og personalpolitikk.
Nyere gruppe-teori viser til at folks valg av organisasjonsmed-
lemsskap 1 stor grad er avhengig av hvilket medlemsskap deres
kolleger/arbeidskameratef.allerede har valgt (Campbell et al.,
1960,s.299; Czudnowski,1976,s5.86). Hvis organisasjonsgraden i en
organisasjon er hey og ansatte i institusjonen helst tilslutter se
den tjenestemannsorganisasjon som deres kolleger/arbeidskamerater
star tilsluttet, sa kan inter-organisasjonell mobilitet for mange
i realiteten vare tilsvarende mindre avhengig av (mulige) oppfat-
ninger av oragnisasjonenes styringsstruktur og/eller personal-

politikk.

Vi har antydet en del grenser for inter-organisasjonell mobilitet.
Vart poeng her er at en betraktning om hva "reellt" personaldemo-
krati er ikke bare kan vise til tilstedevarelse (eller fravar) av
to eller flere konkurrerende organisasjoner, men at den ogsa ma
omfatte en vurdering av hgyden pad ulike barrierer mellom slike
organisasjoner; hvis organisasjonsmedlemmene unnlater a forsere

slike barrierer, sa er ikke dermed de enkelte organisasjonene ngd-



vendigvis "demokratiske".

Vi har ikke anledning til & ga nermere i detalj om slik barrierer
her. Avgjorende for spgrsmadlet om demokrati/oligarki i organisa-
sjoner er hvilken kontroll de ansatte har med representantene.

Ett viktig mal pa dette er hvorvidt organisasjonslederskapet mgter
effektiv indre opposisjon. Vi foreslar da at en organisasjon er

oligarkisk nar grunnplanet har darlig kontroll med de tillits-

valgte, dvs. nar organisasjonen mangler effektiv indre opposisjon,

nar det foreligger betydelic interesseulikhet mellom representante

og representerte og nar grunnplanet er ute av stand til & forholde

seg til personalpolitiske spodrsmal med et ja eller nei.

En slik presisering av oligarkibegrepet er antakelig svakere enn
bade Michels' og Lipset's, men trolig sterkere enn hos Valen and
'Katz. Michels papeker at arbeidsdelingen i organisasjoner fram-
tvinger en situasjon der lederskapet blir politiske eksperter
mens grunnplanet blir relativt stadig mer akterutseilt, inntil

de er "capabie of no more than "yes"™ or "no" responses to initia-
;tives which come from their leaders" (!)(McKen;ie,1955,s.16).

| o
\Lipset behandler ogsa arbeidsdelingen som en oligarkisk meka-

i .

nisme. I tillegg peker han pd to andre: @kt "makt"konsentrasjon
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pa toppen (nesten unngdelig) forer til at mulighetene for orga-

fnisert opposisjon kan kontrolleres eller reduseres (cf. Selznick,
21950,3.159). Videre kan ledernes kontroll over (de formelle)
kommunikasjonskanalene gjgre tanken om talefrihet illusorisk
[(Lipset,1977,s.9). Valen and Katz' demokratiske mekanismer (nevnt
bvenfor) antyder antitetisk deres (definiens) oppfatning av oli-

garki. Med ett unntak er disse formelle ordninger. Unntaket er
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|forestillingen om at lederskapet i lengden ikke kan antas & igno-
i

i : o : Ce s

jrere grunnplanets interesser og derfor ma ta hensyn til disse.
Denne forestillingen forutsetter at grunnplanet ikke kan ver

"permanently brainwashed by leadership finesse" (Valen and Katz,

1964,5.96). Vi skal ikke her diskutere holdbarheten av slike

forutsetninger og heller ikke av de gvrige deler av definiens
i(cf. f.eks. McKenzie,1955,s85.242-3; Truman,1971,s.356). Vi vil
}bare antyde at den presisering vi har valgt trolig er noe sterk-
?ere enn Hos Valen and Katz; den fokuserer ikke si meget pa
formelle sikkerhetsordninger som pa de facto kontroll i forbin-

else med avvik mellom lederskap og grunnplan i organisasjoner.

Vi har presisert hva vi mener med oligarki. Problemet blir da a

finne mater & teste dette oligarkibegrepet. Det er her fristende

.

a vurdere de ansattes forhold til det formelle medlemsskapet:

Kan vi anta at de ansatte kan vurdere de tillitsvalgtes arbeid
‘innenfor parametrene "ja" og "nel" med mindre de melder seg ut
av tjenestemannsorganisasjonene? Svaret her kan ikke bli entydig.
Wilson skriver at selv om "members may join from a variety of
Emotives, there will be a tendency for potential members to
‘respond to the dominant reward, or rewards, of membership (1973,
is.26). Han skriver videre at "those responsible for maigtaining

the organization will be powerfully constrained in their actions
by the need to conserve and enhance the supply of incentives by
which the membership is held in place (ibid.,s.27). Ut fra dette
kan vi anta at medlemmene forsavidt er tilfredse mht. den domi-
nerende belgnningen med mindre de melder seg ut. Vi er imidlertic

ikke kommet stort lenger med dette, for ingenting er sagt om



hva den dominerende belgnningen ved organisasjonsmedlemsskapet
er. Hvis oppsigelsesvern og lgnnsspprsmal er viktigst for med-
lemmene og disse sakene behandles til medlemmenes tilfredsstil-
lelse, sa kan vi ikke forvente at de melder seg ut sa snart de
ikke kan kontrollere et mulig avvik i holdninger til medbestem-
melse mellom lederskap og grunnplan. Utmeldelse eller fortsatt
medlemsskap kan derimot si noe om hvorvidt grunnplanet er til-
freds med de tillitsvalgtes holdninger til medbestemmelse dersom
medbestemmelse er den viktigste personalsaken (primary incentive)

for medlemmene. Dette skulle det ikke vere for vanskelig a teste.

Vi kan s& forsske a se om de ansaties kontroll med, eller inn-
flytelse over de tillitsvalgte, kan males etter sin "kausale ef-
fektivitet". (Stinchcombe,1968,s.163). Stinchcombe vurderer for-
holdet mellom informasjon og slik effektivitet og skriver at

"a decision-unit's power is the amount of information added about

what is going to happen by knowing the decision of that wmit"
(1968,5.164); Slik sett kan de ansatte antas & ha perfekt kontrol
nar mengden med slik tilleggsinformasjon fra de ansatte forholder
seg til mengden tilleggsinformasjon fra de tillitsvalgte som 1:0.
Vi er na et stykke pa vei, men hvordan skal vi madle de relative
mengder tilleggsinformasjon om et gitt beslutningsutfall?

'En framgangsm&te her kan vmre & vurdere all den informasjon som
flyter rundt blant personalet i Fiskeridirektoratet og sa under-
sgke 1 hvilken grad de relative opphopninger av informasjon kan
ses pé& som sannsynligheten for, eller som en prediksjon av, de
ulike beslutningsutfall. Dette er en meget komplisert framgangs-

mate. Meget tyder pad at informasjon i organisasjoner er mer rik-

;holdig enn strengt tatt nedvendig, at mye informasjon innsamles



og lagres ut fra overvakings- og kontrollhensyn snarere enn ut
fra beslutningshensyn og at informasjon i organisasjoner er gjen-
stand for strategisk mistolkning (Feldman and March,1981).

Det er dessuten lite trolig at.akt¢rene i Fiskeridirektoratet
selv baserer sine preferanser pa en vurdering av hva som er all
relevant informasjon; de er "begrenset rasjonelle" (March and
Simon,1958; Simon,1957; Lzgreid og Olsen,1978; March og Olsen,
1979; cf. Verba and Nie,1972,ss.102-16). Disse komplikasjonene

gjor det fristende a vurdere andre framgangsmater.

T utgangespunktet kan vi da basere oss ikke p2 all den informa-
: . = . . - . o o
sjon som tilflyter partene i Fiskeridirektoratet, men pa var

!

linformasjon om hva den enkelte vet om bestemte spersmial og

hvilke holdninger og aktivitetsmeonster han/hun har, eller utvises

i forbindelse med bestemte spgrsmé&l. Dette synes & vere et mer

|

fruktbart utgangspunkt. Vi far da bestemte andeler blant de

ansatte og tillitsvalgte som er informert, som forholder seg til
og som aktiviseres i forbindelse med visse spgrsmal. Vi far
imidlertid.igjen visse maleproblemer. Vi har altfor fa beslutning:
situasjoner i forbindelse med den nye szravtalen. Det ble som tid:
ligere nevnt oppnadd enighet om utformingen av denne sa sent at
den ikke hadde fatt lang tid til & virke fgr var undersgkelse
startet. De beslutningssituasjonene som er aktuelle fant

sted i forbindelse med utformingen av avtalen og her var situa-
sjonen den at de tillitsvalgte og ledelsen i direktoratet utforme-
avtalen uten at de ansatte ble konsultert. Arbeidet med utform-

ingen hadde altsad et oligarkisk tilsnitt.



Det synes derfor som om vi blir nedt til & vurdere hvordan

|

!

‘informasjon generelt er fordelt, hvilke holdninger som er fram-
i
‘herskende blant personalet og hvilket kontakt- eller aktivitets-

mgnster som dominerer i forholdet mellom ansatte (uten represen-

tasjonsverv), tillitsvalgte og ledelsen i Fiskeridirektoratet.

Nar det gjelder holdninger blant personalet ma vi vurdere om

jisse er konsistente i forholdet mellom ansatte og tillitsvalgte.

Vi kan, som antydet tidligere, ikke vente betydelig aktivitet

! o s « z o o
blant de ansatte. Nar det gjelder informasjon ma vi vurdere
kommunikasjonskanalene mellom ansatte og tillitsvalgte.

v
|
|
1

Dersom forholdet mellom ansatte og tillitsvalgte er oligarkisk

reget kan vi pd denne bakgrunn vente at holdningene ikke er

4
o
!konsistente i betydelig grad, at informasjonskanalene mellom
’d

em ikke fungerer til begge parters tilfredsstillelse og at de

i

iansatte ikke finner det spesielt interessant a ta kontakt med

sine tillitsvalgte.



KAPITTETL 2

When you cannot measure it, when you cannot express it in numbers
your knowledge is of a meagre and unsatisfactory kind.

LORD KELVIN

When you can measure it, when you can express it in numbers,
your knowledge is still of a meagre and unsatisfactory kind.

JACOB VINER
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Metode og representativitet.

N

Dette kapittelet vil kort redegjgore for datainnsamling og
bearbeiding av data fra Fiskeridirektoratet. Spesielle problemer

og spersmalet om representativitet vil ogsa bli tatt opp.

Arkivet 1 Fiskeridirektoratet.

Opplysningene fra arkivet kunne gi et inntrykk av hvordan med-

bestemmelsen har fungert 1 direktoratet. Arkivmaterialet kunne

vere et nyttig "objektivt" supplement til spérreskjemaene nar

mptene mellom tillitsvalgte og representanter for ledelsen skulle

«©

vurderes. Spesielt var vi interessert i mgtehyppighet, sakstype,

saksmengde, hvem som deltok og eventuelle dissenser/anker.

Protokollene fra mgtene i Ansettelsesradet, Samarbeidsutvalget,

Arbeidsmiljgutvalget og enkelte forhandlingsutvalg var de mest

brukte objektene 1 arkivet. I tillegg kom en del materiale av

mer generell interesse, brev, notater, mer eller mindre formelle

oppsett av regler, forskrifter m.v.

Arkivet er ikke fullstendig. En del materiale var umulig & opp-
drive. Det har derfor ikke vert mulig & drive en systematisk
arkivunderspkelse. Ikke alle opplysningene vi fikk tak i er
brukt. F.eks. fant vi det ikke hensiktsmessig é.gruppere alle
mulige saker under sakstyper i1 Samarbeidsutvalget. Her ble bare
tre typer framstilt. Disse synes a vare de viktigste, enten fordi
de opptrer s& hyppig eller fordi de i utgangspunktet kan antas

& ha stor betydning for de ansatte (dette gjelder f.eks. budsjett

saker).



2.2 Spgrreskiema.

Vi distribuerte spgrreskjema med lukkete svaralternativ til
alle ansatte i Fiskeridirektoratet's hovedsete, Mpllendalsvn.i.
I betraktning av at vi gnsket svar pa en anselig mengde spérs-
mél, ville personlige intervjuer med alle ansatte blitt en

uoverkommelig oppgave.

Vi kan ikke g& inn pa en detaljert sammenlikning av fordeler og
ulemper forbundet med disse to framgangsmatene. Generelt vil
intervjuer vere problematiske for den som leder det mht. tolk-
ning og gruppering av svarene til svartyper. I spgrreskjema-
undersgkelser med faste svaralternativ skyves disse problemene
over p& respondentene - i samme grad som antallet svaralternativ
reduseres. En annen generell forskjell mellom disse to arbeids-
metodene gar pa& hensynet til respondentenes anonymitet. En sporre
skjemaundersgkelse kan tilrettelegges slik at respondentene

selv kontrollerer i hvilken grad de avgitte synspunktene kan
assosieres med dem selv. Dette kan naturligvis ha konsekvenser

for paliteligheten og autentisiteten av svarene.

Vi ¢nsket & f4 besvart noksd detaljerte sporsmdl vedrerende
samhandlingen mellom representantene pa mgter i utvalg og rad.
En ville da fa et inntrykk av i hvilken grad de tillitsvalgte
klarte & nyttiggjore seg de medbestemmelsesretter de forvaltet.
P& denne bakgrunn fant vi det hensiktsmessig 2 distribuere to
typer skjema, et til representantene og et annet, noe mindre

omfangsrikt, til ansatte uten representassjonsverv.
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Som grunnlag for utdeling av skjemaene ble det brukt en liste
over stemmeberettigete ved avstemmning i spersmalet om hvordan
"flexitid" skulle praktiseres i direktoratet. Listen ble kryss-
sjekket med telefonlisten og supplert med navn pa dem som ikke
hadde stemmerett i nevnte personalsak. Vi hadde da ravn pa 217
ansatte. Det kan ikke utelukkes at dette tallet skulle vart noe
hgyere. Sannsynligheten for dette er imidlertid liten 22

Fra tallet 217 trakk vi 12 personer. Disse hadde enten sluttet
etter at avtemmningslisten var trykket, var sykemeldt i perioden
september - desember 1981 (da skjemaene skulle besvares), hadde
vert ansatt mindre enn et halvt ar fgr undersgkelsen startet
eller de arbeidet bare et par timer pr. dag i direktoratet
(dette gjalt helst rengjeringspersonale). Dermed var 205 persone
tilbake. Navnelisten over disse ble gjeﬂgmgétt av representanter
for tjenestemannsorganisasjonene og for ledelsen for & kunne
dele de ansatte inn i to grupper, etter fglgende kriterier:

1a) Representanter for direktoratets tjenestemannsorgani-
sasjoner (unntatt her ble dem som ikke ennd hadde
representert og derfor ikke hadde erfaring fra mgter 1
utvalg og radd, det vil i praksis si vararepresentanter)
b) Representanter for ledelsen i direktoratet.

c) Sekretzrene til utvalg og rad.

2) Ansatte uten representasjonsverv i direktoratet (de
kunne forsavidt likefullt vere tillitsvalgte i en eller

annen tjenestemannsorganisasjon).
Etter dette fordelte de 205 personene seg med 44 1 gruppe 1 og

resten (161) i gruppe 2.

Med skjemaene fulgte en anmodning om & returnere dem i1 lukket
n . - : e -
svarkovolutt til administrasjonsdirektgrens forvazrelse. Etter

en maned hadde svart fa personer returnert skjemaene. Fra sam-

taler med svert mange ansatte og de tillitsvalgte framgikk det



at den dadrlige responsen skyltes éengstelse for at respondentene
kunne identifiseres av andre ansatte. Vi gjorde derfor to for-
andringer: Antall bakgrunnsvariable og svarverdiene ble redusert
og forenklet og vi overleverte personlig omlag 200 nye, frankerte
svarkonvolutter som var forhéndsainessert til Institutt for
offentlig administrasjon og organisasjonskunnskap. Dette ble
fulgt opp med samtaler med hver enkelt der det ble understreket

at besvarelsene ville bli behandlet med den stgrste diskresjon.

Denne omlegging synes & ha hatt den onskede virkning. 32 personer
i gruppel (N=44) og 130 personer i gruppe2 (N=161) returnerte
sijemaene. Svarprosenten for representantene er derfor 73% og fo
ansatte uten representasjonsverv 81%. Dette er meget tilfreds-

stillende.

iVi skal sa& se litt pa& svarprosenten etter bakgrunnsvariable, for
gc b - . .

F se om enkelte grupper er darlig representert i undersgkelsen.

|

Her far vi visse problemer. Med unntak for "avdeling" og "kjgnn"
Jhar vi opplysninger om bakgrunnsvariablene for ansatte uten verv

bare ut fra skjemaene. Vi har ingen muligheter for & knytte

|
ibestemte skjema til bestemte personer; det var jo kanskje den
| :

viktigste grunnen til at vi fikk besvart skjemaene i det hele

tatt. Ettersom sa& mange unnlot & besvare vare (reduserte) bak-

grunnsvariable, kan vi vanskelig beds¢mme svarprosenten ut fra
bakgrunnsvariable som vi utelukkende har opplysninger om fra
skjemaene. For "alder", "stillingsniva", "tjenestetid", "utdan-
’ .

ning" og "organisasjonstilherighet" ma vi derfor ngye oss med

a vise til frekvensfordelingene i kapittel 3.



var behjelpelig med & fa identifisert sin gruppe (nr. 1).
Sekretzrene fikk vi imidlertid ikke fordelt pa& organisasjons-
medlemsskap eller pad representasjon for ledelsen. Dette er et

problem fordi vi senere skal se bort fra disse (4) sekretzrene

~og konsentrere oss om de tillitsvalgte pd den ene side og

representantene for ledelsen pa den andre.

Tabell 2.1
Sverprosent etter avdeling.

ANSATTE UTEYN VERV XEPRESENTANTENE
Y 4
Som oppgir Som oppgir
muntlig at zun g
N de svarte K N de r o3
Administrasjon a7 53 79 10 2 80
Fiske/fangst 20 17 85 i 4 57
Kvalitetskontroll 16 12 75 5 5 83
Fiskerickononisk 29 26 50 15 10 67
Jentrallaboratoried 14 11 79 3 3 100
Teknisk 15 13 87 3 3 100
TOTAL 161 132 32 ‘ L4 | 33 75
Tabell 2.2 y
Svarprosent etter kjorn.
ANSATTE UTEN VIRV REPIESENTANTENE
Som oppgzir iSom oppgir
muntliz at auntliiz at
N de svarte % N de svarte K
Kvinne 37 g 69 79 4 2 50
Mann 74 63 85 LC 31 78
TOTAL 161 132 82 Ld 332 75

De fire sekretazrene besvarte skjemaene. 29 av 40 representanter

,for ledelsen og tillitsvalgte oppgir muntlig & ha svart (dvs.

73%). Vi kommer ikke stort lenger med de informasjoner vi har til

radighet nadr det gjelder & bestemme svarprosentene. Unntaket fra



dette er variablene alder og Rj@nn. Her vil vi basere oss pa
;dem som oppgir muntlig & ha besvart skjemaene og sammenholde
!
Tdette med navnelistene som gir avdeling og kjenn for den enkelte
ansatte som fikk utdelt skjema. Tabell 2.1 viser svarprosentene
i materialet for de ulike avdelingene. Det eneste svake punktet
fmht. representativitet synes & vare representasjonen fra avdeling
for fiske og fangst (57%). Vi kan ikke vite om det er tillits-

valgte eller representanter for ledelsen eller begge grupper

fra denne avdelingen som er underrepresentert i undersgkelsen.

Tabell

N

.2 viser svarprosent etter kjenn. Kvinnelige represen-
1 . o By o
tanter (eller sekretzrer) er underrepresentert i vart materiale

(2 av 4 kvinnelige representanter svarer) .

Tilslutt i denne delen ma& vi si noe om hvordan betegnelsen
"passive" brukes (kap.3 og 4). Mange ansatte uten verv unnlot
4 ta stilling til flere av spgrsmalene ved at de lot dem sta

ubesvart og/eller opvga at de ikke visste hva de skulle svare.

Dette innebzrer ikke ngdvendigvis at disse respondentene er
~likegyldige overfor problemstillingen eller at de ikke egentlig
har en definitiv mening om saken. En kan ikke utelukke at de
er interessert i problemstillingen og/eller vet hva de‘ville
svart. I dreftingen i kap.4 vil det antas at flere respondenter
kan (tillitsfullt) ha overlatt til de tillitsvalgte & handtere
‘komplekse og spesialiserte personalpolitiske spersmal (cf.
Schattschneider,1975). Her er passiviteten betinget ut fra en
'slags kontrakt mellom tillitsvalgte og ansatte uten verv. Res-
‘pondenten er passiv, men ikke fremmedgjort overfor problem-
*stillingen. Passivitet uten slik kontrakt vil derimot bli opp-

fattet som en eller annen form for avstand.



One must lie low, no matter how much it went against the grain,
and try to understand that this great organization remained, so
to speak, in a state of delicate balance, and that if someone
took it upon himself to alter the disposition of things around
him, he ran the risk of losing his footing and falling to de-
struction, while the organization would simply right itself by
some compensating reaction in another part of its machinery
-since everything interlocked- and remain unchanged, unless,
indeed, which was very probable, it became still more rigid...

FRANZ KAFKA
The Trial

First, are you our sort of a person?
Do you wear

A glass eye, false teeth or a crutch,
A brace or a hook,

Rubber breasts or a rubber crotch,

Stitches to show something's missing? No, no? Then
How can we give you a thing?

But in twenty-five years she'll be silver,
In fifty, gold.

A living doll, everywhere you look.

It can sew, it can cook,

It can talk, talk, talk.

SYLVIA PLATH
The Applicant. Ariel

...because the Lord put roads for travelling: why He laid them
down flat on the earth. When He aims for something to be always
a-moving, He makes it longways, like a road or a horse or a wagon
but when He aims for something to stay put, He makes it up-and-
downways, like a tree or a man...Because if He'd a aimed for a
man to be always a-moving and going somewheres else, wouldn't He
a put him longways on his belly, like a snake?

It stands to reason He would.

WILLIAM FAULKNER
As I Lay Dying

No matter how a man ain't got no bloody chance.
It had taken him a long time to get it out
and it had taken him all of his life to learn it.

ERNEST HEMINGWAY
To Have and Have Not



3.0 Fiskeridirektoratet.

Samfunnsvitenskapelige undersgkelser er ofte mangelfulle mht.
historisk bakgrunnsmateriale. Bade sosiologisk teori og forsk-
ningsmetode bidrar til & gjere dem ahistoriske (Lipset et al.,
| 1977,5.17). Vi skal i dette kapitflet sette den utvidete med-
bestemmelsen 1 Fiskeridirektoratet inn i en historisk kontekst.
Vi vil derfor se 1litt pa direktoratets utvikling, med spesiell
vekt pad personellsituasjonen, organisasjonsframvekst og pa
medbestemmelsestradisjonen. Denne siste delen avsluttes med en
kortfattet presentasjon av sentrale sider ved szravtalen om

utvidet medbestemmelse for ansatte i Fiskeridirektoratet.

Personaldemokratiet i Fiskeridirektoratet behgver ikke vzre sa
svert forskjellig fra andre offentlige etater. Det ville vare
interessant om slutningene som trekkes kunne generaliseres ut-
over Fiskeridirektoratet. En generalisering ville kunne fglge
bestemte trekk ved den administrative strukturen, ved personal-
organisasjonene og ved medbestemmelsestradisjonen. Vi kunne da

- anta at mulighetene for & realisere intensjonene bak den utvidete

medbestemmelsen er omtrent de samme i de offentlige etater en

finner slike trekk. En slik generalisering er imidlertid ikke
helt uproblematisk ut fra det foreliggende materiale. Samhand-
lingsformene en finner mellom ledelsen og de tillitsvalgte har
sammenheng med samhandlingsformene mellom tillitsvalgte og andre
medlemmer i tjenestemannsorganisasjonene (Wilson,1973). Det
ville fgre for langt & framstille, eller karakterisere slike
(generative) prosesser her. I det felgende bgr en derfor ha

en slik begrensning for gye.
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3.1 Trekk ved Fiskeridirektoratets utvikling.

Fiskeridirektoratet regner sin tilblivelse fra 1900.
Det var da den sakalte "Fiskeristyrelsen" traddte i virksomhet.

Styrelsen var et kollegium bestdende av tre personer som sorterte

under Departementet for det indre. Tanken om at den faglige

=

fiskeriadministrasjonen skulle ledes av en fiskeridirektgr var

avvist med den begrunnelse at "den norske fiskerinsring hadde
sa mange sider og var fylt av sa forskjellige problemer og opp-
gaver at det var vanskelig & finne noen med s& allsidige kunn-

skaper at han kunne fylle stillingen" (Festskrift, s.5).

'Allerede i 1906 ble imidlertid dr. Johan Hjort, som var medlem

~av Fiskeristyrelsen, konstituert som fiskeridirekter. Denne
omorganisering ble ikke foretatt fordi dr. Hjort na ble antatt
& ha tilstrekkelig allsidige kunnskaper om fiskerinzringen men
fordi samarbeidet i Fiskeristyrelsen var for darlig. Man fant
at "forsgket med et kollektivt styre var forfeilet, og at led-
elsen burde ga over til en enedirektegr"(Innstilling 25/1/1946,

s.7). Fiskeridirektoratet har siden vzrt ledet av en slik "ene-

«

. direktpr!.

|
|

I samtaler med eldre ansatte framgar det at de sju fiskeridirek-
tgrene hver pad sin madte "preget" direktoratets interne administra-
sjon. Spesielt nevnes Klaus Sunnand som var direktsgr i 25 ar
(1948-73)3). Vi skulle anta at slikt preg vil vzre mer igyne-
fallende jo mer beslutningsstrukturen er sentralisert eller jo

mer den stadr i motsetning til den etablerte beslutningsstrukturen.
Ingen av fiskeridirektgrene har myket opp den nokséd sentraliserte
:beslutningsstrukturen i s®rlig grad. Det er derfor nzrliggende

4 oppfatte de eldre ansatte dit hen at direktoratet helst har

vert ledet av "sterke" menn.
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Fram til forste verdenskrig ble det ikke gjort noen vesentlige
endringer i bevilgningene til direktoratets administrasjon.
Formell autoritet og myndighet var sterkt sentralisert fram til
reorganiseringen av fiskeriadministrasjonen etter andre verdens-
krig. Flere forhold kan ha bidratt til dette. Fiskeridirektoratet
pvet betydelig fiskeripolitisk innflytelse. Dessuten hersket det
betydelig usikkerhet omkring fiskeriadministrasjonens ideelle

oppbyggning.

Fiskeridirektoratet ble bygget kraftig ut etter siste verdens-
krig. Fiskeridepartementet ble opprettet i 1946. I begrunnelsen
for dette ble det pekt pa at det burde trekkes et klart skille
mellom de politiske og konstitusjonelle oppgaver i departementet
og det faglige administrasjonsarbeid i direktoratet (Innstilling,
25/1/1946). I og med at direktoratet fikk en klarere faglig-
administrativ profil og usikkerheten omkring den ideelle oppbygg-
ning ble redusert, apnet det seg muligheter for en viss oppmyking
av beslutningsstrukturen. En kan kanskje si at en na tenderte

mot en mer spesialisert arbeidsform.

T 1974 ble antall avdelinger utvidet til seks, alle lokalisert
til Mgllendalsvn.4 . Hver Ble ledet av en avdelingsdirektor.
Samlet sorterte da 14 kontorer under fem av disse avdelingene.
Lederskapet utgjdres da av 14 kontorsjefer, 6 avdelingsdirektgrer
og fiskeridirektg¢ren med assisterende fiskeridirekter, dvs. 22

personer.

Direktoratet har idag ca. 900 ansatte, derav 217 1 Mgllendalsvn.4.
Vi skal si noe om sosial bakgrunn og tjenestemannsprofil for de
respondentene som ikke har representasjonsverv 1 direktoratet

(130 personer) og dem som enten er tillitsvalgte (13 personer)
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eller representanter for ledelsen (13 personer). Disse utgjgr

76% av de 205 personene som mottok vadrt spgrreskjema.

1 Ansattes sosiale bakgrunn.

I undersgkelsen har vi konsentrert oss om tre sosiale bakgrunns-
variable: Alder, kj¢nn og utdanning. Tabell 3.1 viser alders-

fordelingen blant respondentene.

TABELL 3.1
Ansatte i Fiskeridirektoratet etter alder.

ANSATTE REPRESENTANTENE

UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.TOR LEDZLSEX
Under 35 ar 52 (40%) 4 (30%) 1 ( 8%)
35 - 49 ar 37 (302) 5 (40%) 2 (15%)
50 ir og over 39 (30%) 4 (30%) 3 (70%)
Ubesvart 2 (0%) a - 1 { 8%)
N=100% 130 13 13

Mens 70% av representantene for ledelsen er 50 ar eller eldre,
er 70% av de tillitsvalgte og ansatte uten verv under 50 ar.
Regelverket ‘i Fiskeridirektoratet stipulerer bl.a. at personer
pa kontoréjefsnivé og over ikke kan velges til tillitsverv i

de tjenestemannsorganisasjonene som her representasjon i direk-
toratet. Samtidig velger ledelsen helst sine representanter
blant folk som har lederstillinger. Det vil derfor vare .natur-
lig & forklare ovennevnte forskjell med at det atr tid & na fram

til lederstillinger.

TABELL 3.2

Ansatte i Fiskeridirektoratet etter xjenn.

ANSATTE REPRESENTANTENE

GTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN
Xvinne 67 (52%) 1 ( 8%) 0¢{ -
Mann 63 (49%) 12 (932%) 12 (923)
Ubesvart 0 € =) 0(-) 1 ( 3%)

N=100% 130 13 13



Tabell 3.2 viser kj¢nnsfordeiingen blant respondentene. Kvinne-
andelen blant representantene er bare 3.8%. Det faktum at s&

fa kvinner representerer har sammenheng med kvinners vanskelig-
heter med a4 komme i lederposisjon i direktoratet (i materialet
er det ingen kvinner som har stillingsniva tilsvarende kontor-
sjef eller hgyere) og bli nominert og valgt til representasjons-

verv 1 tjenestemannsorganisasjonene.

TARELL
Ansatte i Fiskeridirektoratet etter utdanning.
ANSATTE REPRESENTANTENE
OTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LZDELSEN
Grunnskole + 2 ar 20 (15% 0o (- 0 ( -)
"innen" u<danning 65 (50%) 3 (23%) 3 (23%)
Criv.el.noyskoleniva 27 (219%) 10 (77%) 8 (62%)
Ubesvart 18 (14%) a(-) 2 (15%)
N=1C0% 130 13 13
Note: "Annen" utdanning er en sleags restkategori. Den fyller en mellozstilling
pa er fordeling mellom hey og lav utdanring. I sporreskjemaet var den
formulert slik: "Annen utdanning (f.eks. ex.artiuam, ingenier)".

Nar det gjelder utdanning ser en ogsd klare tendenser (Tabell
3.3). Tillitsvalgte er ikke representative i den forstand at

de "avspeiler" dem de representerer. Representantene rekrutteres
fra en slags utdanningselite. Mens ansatte uten verv 1 stor

grad er uten hoyere embetseksamen, faller likevel noksa fa i
laveste utdanningskategori. Ses respondentene under ett har bare
12% utdanning tilsvarende grunnskole eller inntil 2 ars utdannin

‘utover denne. Tabell 3.4 gir et inntrykk av hvordan sosiale
;

bakgrunnstrekk blant ansatte uten verv er representert blant de

|

itillitsvalgte. Det framgar at tillitsvalgte er lite representati-

mht. kjgnn og spesielt mht. utdanning.
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TABELL 3.4

Representasjonsscore for ansatte uten vervs sosiale
bakgrunnstrekk blant de tillitsvalgte.

Se nocte 4 i noteapparatet for forklaring
pa hvordan tabellen er konstruert.

Oppferte sosiale bakgrunnstrekk blant
ansatte uten verv er under—/overrepre—
sentert blant de tillitsvalgte

Underrepresentert Overrepresentert

ALDER
-under 35 ar 25 ]
-35 til 49 ar 3
-50 ar og mer ®
KJ@NN

-kvinne 485 cm———

-mann 38

UTDANNING
-gr.sk. + 2 ar +100

-"annen" utd. +54

-univ.el.hgysk.n.

2673 -

Vi skal kort oppsummere noen inntrykk av respondentenes sosiale
‘bakgrunnsvariable. Tillitsvalgte og representanter for ledelsen
‘er svert like mht. kjenn og utdanningsnivéd men meget ulike mht.
alder. Det faktum at representantene for ledelsen helst er eldre
menn med hgyere embetseksamen blir da et (nytt) eksempel pa

en nokséd universell tendens. Det faktum at de tillitsvalgte

ogsa er menn er da heller ingen overraskelse. Kvinner har gene-
relt og ogsa i Fiskeridirektoratet store vanskeligheter med &
bli nominert og valgt til representasjonsverv. Nar tillitsvalgte
ogsa har hgyere utdanning, kan dette henge sammen med behovet
for a4 snakke samme "sprak" som representantene for ledelsen.
‘Koplingen tillitsverv - hgyere utdanning synes imidlertid gene-
relt ogsd & vere uavhengig av kvalifikasjonene til de tillits-

valgtes forhandlingsmotparter (cf,Verba and Nie,1972,kap.8).
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2 Ansattes tjenestemannsprofil.

Respondentenes tjenestemannsprofil beskrives i1 undersgpkelsen ved
hjelp av variablene "stillingsniva", "tjenestetid" og "avdeling".
Tabell 3.5 viser ;;spondentenes fordeling pa variabelen stillings
niva. Omlag halvparten av ansatte uten verv ligger under saksbe-
handlernivd, mens ingen av de tillitsvalgte har tilsvarende
stillingsniva. I rad og utvalg i direktoratet mgter overordnete
(ledelsen) sine underordnete (de tillitsvalgte) som litt forenkle

igjen kan sies & representere sine underordnete (ansatte uten

verv).

TABELL 3.5

Ansatte i Fiskeridirektoratet etter stillingsniva.

ANSATTE REPRESENTANTENE
UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN »\
Under saksbehandlernivd 63 (49%) 0 (- 0o (-)
Saksbenandlerniva 54 (42%) 10 (77%) 3 (23%)
Kentorsjefsnivd og over 3 ( 2%) 3 (23%) 9 (69%)
Ubesvart ' 10 ( 8%) 0(-) 1 ( 8%)
N=100% 130 13 13

Note: Personer pad kontorsjefsnivd og over har ikke anledning til & represen-
tere en tjenestemannsorganisasjon i medbestemmelsesorganene i direk-
toratet. Denne regel kjenner dpenbart enkelte unntak og/eller s& er det
uklart hva som skal forstads med betegnelsen "kontorsjefsniva og over".

TABELL 3.6
Ansatte i Fiskeridirektoratet etter tjenestetid.

ANSATTE REPRESENTANTENE
UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN
3 &r oz mindre 39 (30%) 1 ( 8%) o(-)
I 4 -9 ar 38 (30%) 5 (38%) 3 (23%)
10 4r eller lengre 47 (36%) 7 (54%) 8 (62%)
Ubesvart 6 ( 5%) o (-) 2 (15%)

N=100% 130 13 13
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Har det gjelder tjenestetid ser en ogsa en del klare menstre

(Tabell 3.6). Tillitsvalgte og representanter for ledelsen har
middels eller helst lang tjenestetid. Mens ansatte uten verv er
jevnt fordelt pa de tre verdiene er representantene og da spesiel
representantene for ledelsen helst 4 finne blant veteranene.

Tilsvarende mgnster fant en mht. aldersfordelingen (Tabell 3.1).

TABELL 3.7

Ansatte i1 Fiskeridirektoratet etter avdeling.

ANSATTE REPRESENTANTENE
UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN

Administrasjon 4i (34%) 1 ( 8%) 5 (38%)
Fiske/fangst 11 ( 8%) 04{ =) 1 ( 8%)
Kvalitetskontroll 9 { 7%) 2 (15%) 1 ( 8%)
Fiskerigkonomisk 21 (16%) 5 (38%) 1 ( 8%)
Sentrallaboratoriet 10 ( 8%) 1 ( 8%) 1 ( 8%)
Teknisk 13 (10%) 1 ( 8%) 1 ( 8%)
Ubesvart 22 (17%) 3 (23%) 3 (23%)
N=100% 130 13 13

Avdeling ef siste variabel vi ser pa i forbindelse med respon-
dentenes tjenestemannsprofil. Tabell 3.7 viser deres avdelings-
messige plassering (her tas det utgangspunkt i hvilken avdeling
de oppgir i skjemaet. Cf. Tabell 2.1). En ser at fordelingen av
representanter for ledelsen pa de ulike avdelingene er noksa lik
fordelingen for ansatte uten verv. Unntaket er kanskje fiskeri-
gkonomisk- og teknisk avdeling. De tillitsvalgte har noksa ulik
avdelingsbakgrunn i forhold til dem de representerer. Fiskeri-
gkonomisk avdeling er sterkt overrepresentert blant de tillits-
valgte. Vi skal avslutte dette avsnittet med en oversikt over

hvor sterkt over- eller underrepresentert tjenestemannsprofil-



variablene til ansatte uten representasjonsverv er blant de

tillitsvalgte (Tabell 3.8).

LLo

TABELL 3.8

Representasjonsscore for ansatte uten vervs tjenestemannsprofil
blant de tillitsvalgte.

Oppferte trekk ved ansattes tjeneste-
mannsprofil er under-/over represen-
tert blant tillitsvalgte

Underrepresentert Overrepresentert

STILLINGSNIVA

-under saksbehandl.n. +100

-saksbehandl.niva 83

-kto.sjefsnivd og + 1050 —>
TJENESTETID

-3 ar og mindre 73

-4 til 9 ar —27

-10 ar og mer

50
AVDELING

-administrasjon +76
-fiske/fangst +100
-kval.kontroll 114
-fiskerigkonomisk 138

-sentrallaboratoriet

-teknisk $20 i
~



3.2 Organisasjionsframvekst.

| Fiskeridirektoratets ?znksjonerforening (FFF) er den tjeneste-

mannsorganisasjon som har vart representert lengst i direktor-
atet. Den ble stiftet i 1937 og var eneradende fram til 1960
da AF fikk representasjon. FFF er tilsluttet Statstjeneste-

mannsforbundet (STAFO). FFF hadde ca. 50 medlemmer i 1937.

i 4

dag representerer FFF 240 ansatte hvorav 130 arbeider i direk-
toratets hovedsete, Mgllendalsvn.4 . Ledelsen i direktoratet
(kontorsjefniva og over) er for en stor del organisert i FFF
eller AF. FFF har siden starten vert anerkjent (av ledelsen)
som legitim part i ulike personalpolitiske spersmal. FF

ferste formann, Klaus Sunnand, var fiskeridirekter i 25 ar. FFF

framhever at den er politisk ngytral. Den er Iforst og fremst

opptatt av lgnnsspgrsmal og av & skape ordnete arbeidsforhold.
I lgnns- og stillingsspersmal betoner denne organisasjonen ansi:
nitetsprinsippet. De fgrste tjue arene satt &tte personer som

formann i FFF, hver omtrent like lenge. Formannen som ble valgt

e

’ i 1958 ble imidlertid sittende til 1977. Han er meget innfly-
telsesrik framdeles. Hans etterfglger satt i to ar. I 1980 ble
det stipulert at formenn kunne gjenvelges maksimum tc ganger,

dvs. de kunne sitte 1 vervet hgyst seks ar.

Valgdeltakelsen har iflg. den navzrende formannen vert lav for

alle arsmgter. Den lave valgdeltakelsen har iflg. den navszrende
/ formannen sammenheng med at det §Zjelden har vert mer enn en
kandidat. Noen fa ganger har den ene av to kandidater trukket

seg for arsmotene.
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Det har apenbart vart ganske "stille" i FFF - fram til 1977.

Da gikk FFF via STAFO inn i YS-seksjon stat (¥SS). Dette faktur
samt intern strid om hvordan ordningen med flexitid skulle
‘praktiseres ga stotet til at 8-10 medlemmer meldte seg ut og
dannet en ny forening i direktoratet, Fiskeridirektoratets
tjenestemannslag (FTL). Denne er tilsluttet LO via NTL. FTL haz
idag 170 medlemmer hvorav 50 arbeider i de alminnelige avdeling
i Mgllendalsvn.4 . I denne tjenestemannsorganisasjonen velges
tillitsvalgte hvert ar og valgdeltakelsen anslas av névzrende
formann & vere 50%. Denne organisasjonen har produsert motkand:
dater ved to anledninger. Forskjellene mellom kandidatenes pro:
i !

\synes imidlertid ikke & gd p& fagforeningspolitikk men p& per-
'sonlige egenskaper. FTL er ikke partipolitisk ngytral og kan

sies & ha et anstrengt forhold til ledelsen 1 direktoratet. I

lgnns- og stillingsspersmal betones sterkt ansiennitetsprinsipy

AT har vert representert av en eller flere av sine sju primer-
foreninger i Fiskeridirektoratet siden 1960. Disse er Havforske

laget pa Havforskningsinstituttet, NIF, NITO og Forskerforening
|
|

pé Vitamininstituttet. Sivil- og sosialpkonomene og juristene ¢
‘tilsluttet sine respektive AF foreninger. Deres interesser ble

 samordnet av det sakalte Tillitsmannsutvalget i perioden 1965-
|

%1982. I januar 1982 ble "AF-utvalget" opprettet. Det skal sam-

‘ordne interessene til AF medlemmene i direktoratet. AF har ca.
130 medlemmer i direktoratet. I Mgllendalsvn.4 har AF ca. 40

)\
medlemmer”’. I AF-foreningene stiller bare en kandidat ved hver

valg. Vi fikk ingen tall mht. hvor lenge de enkelte tillitsvalg

satt 1 vervene sine. En av de tillitsvalgte i AF uttalte at det



neppe har vert mer enn fem ar for noen av primezrforeningene.
Valgdeltakelsen ble av samme tillitsvalgte anslédtt & ligge et
sted mellom 50 og 75%. I lgnns- og stillingsspersmal betoner AF
utdanning. P4 samme mite som FFF kan AF sies & ha et uproblema-

tisk forhold til ledelsen i direktoratet.

Samlet oppgir altsa tjenestemannsorganisasjonene i direktoratet
& ha ca. 220 medlemmer i Mgllendalsvn.4 . Medlemstallene ble
samlet inn.i oktober 1982. Samtidig opplyste personalkontoret at

antall ansatte var 207... Vi fikk navngitt 217 ansatte da spgrre-

undersgkelsen skulle starte i september 1981. Av 130 respon-
denter uten representasjonsverv oppgir 82% & vzre organisert.

11% oppgir & ikke vzre organisert. Tabell 3.9 viser organisa-
sjonstilhérighet for ansatte i direktoratet og Tabellene 3.10 og
3.170.1 medlemsskap etter kjonn, utdanning og stillingsniva.

For gruppe? (representantene) blir det umulig & framskaffe til-
svarende tall. I rubrikken for den vervstype de hadde ble de sam-
tidig bedt om sette na&net pa den tjenestemannsorganisasjon de st

tilsluttet. Med et par unntak markerte alle ved & sette et kryss.

ORGANISASJONSTILHERIGHET
FOR ANSATTE UTEN VERV

FFF 59 55
FTL 18 B2
AF 19 18
Ubesvart 11 10
Total 107 100




£rs Az TIL =100
KJENN

-kvinne 74 2 24 49
-mann 50 39 11 4
UTDANNING

-grunnskole + 2 ar 60 0 40 15
-"annen" utdanning 77 14 1 52
-univ.el.noyskoleniva 14 67 22 18
STILLINGSNIVA

-under saksbehandl.niva 74 2 24 46
-saksbehandlerniva L8 36 16 Lh
-kontorsjefsniva og over 0 100 0 1

TABELL 3.10:1
Fordeling av kjonn, utdanning og stillingsniva pa de ulike
tjenestemannsorganisasjonene 1 direktoratet.
FFF (N=100%) AF (N=100%) FTL (N=100%)

KJ QNN
-kvinne 61 ( 59} 5 ( 19) 71 (17)
-mann 39 ( 59) 95 ( 19) 29 (17)
UTDANNING -
-grunnskole + 2 &r 18 ( 51) 0 ( 19) 40 ( 15)
-"annen" utdanning 78 ( 51) 37 € 19) 33 ( 15}
-univ.el.heyskoleniva 4 ( 57%) 63 ( 19) 27 ( 15)

| STILLINGSNIVA

" -under saksbehandl.niva 62 ( 55) 6 ( 18) 61 ( 18)
-saksbehandlerniva 38 ( 55) 89 ( 18) 39 ( 18)
-kontorsjefsnivd og over 0 ( 55) 6 ( 18) 0 ( 18)
TOTAL (av organiserte) 61 ( 96) 20 ( 96) 19 ( 926)
TOTAL (av alle ansatte uten v.)45 (130) 15 (130) 14 (130)

Samhandlingen mellom ledelsen i1 direktoratet og de tre tjeneste

|
|

mannsorganisasjonene, eller hovedsammenslutningene har tildels
veert preget av sterke gnisninger etter 1977. Opprettelsen av
FTL synes & ha odelagt eller svekket den "lune" stemningen i
samhandlingen mellom dem. Vi skulle tro at konfliktene som opp-

sto etter 1977 delvis kan forklares ut fra den nye konkurranse-



:situasjonen. Behovet for de enkelte organisasjonene for & mar-
ékere sin identitet overfor medlemmer og potensielle medlemmer
skulle forsavidt vere forsterket. En finner slik markering.
Svert fa4 ansatte synes & vaere 1 villrede mht. de "grunnleggende”

eller de heyt utbasunerte forskjellene organisasjonene imellom.

Konkurransen mellom dem fgrer imidlertid ikke til forse¢k pa
verving av medlemmer. Tillitsvalgte fra alle organisasjonene
gjor et poeng av at ansatte i direktoratet organiserer seg
uten direkte patrykk fra organisasjonene. Videre hevder de at

nyansatte i stor utstrekning velger den tjenestemannsorgani-

sasjon som deres kolleger/arbeidskamerater stdr tilsluttet.
Denne observasjonen synes & finne stétte i nyere gruppe-teori
(cf.Campbell et al.,1960,s5.299; Czudnowski,1976,s.86).
Konfliktene er derfor trolig ikke bare et spgrsm&l om endret
konkurransesituasjon: Et hovedinntrykk av forholdet mellom
tjenestemannsorganisasjonene og ledelsen i direktoratet er at
det fgr 1977 var preget av det vi kalte "integrert" deltakelse
(kap.1.1.2). Partene fulgte en samarbeidslinje cg sgkte den
"beste" lgsning. Forhandlingene var preget av betydelig kompro-
vmissvilje med ytelser og motytelser innenfor en ganske lang
‘tidshorisont. Beslutningsprosessene var "analytiske" og konflikt
?l¢sningsteknikkene var "problemlgsning" og "overtalelse"

;(March and Simon,1958,ch.5.4). Dette synes & ha vert mulig fordi
vpartene hadde tildels langvarig kontakt, at de hadde anledning
til & bli godt kjent med hverandre, at ledelsen kunne identi-
' fisere seg med FFF og AF (ledelsen representeres i stor utstrek-

- ’ : :
‘ning av disse to organisasjonene) eller at de av andre grunner
a

var enige om de grunnleggende premissene for samhandlingen.
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iOpprettelsen av FTL forandret pad dette. Etter 1977 var det ikke
:lenge: grunnleggende enighet om premissene for samhandlingen.
lFTL handlet ut fra det vi kalte "forhandlingsperspektivet",
der partene forutsettes a ha motstridende interesser. XKon-
fliktene ble forspkt sosialisert (Schattschneider,1975,s.7;

Olsen,1983,s.145). Konfliktlgsningsteknikkene var nad i sterre gra

"bargaining" og "politiecs" (March and Simon,1958,kap.5.4)6).
De kollektive beslutningene i rad og utvalg var na kanskje mer
avhengig av en beslutningsstil som formell aggregering av pre-

feranser (votering) og mindre preget av autonom tilpassning

)

(antisipert reaksjon)7 og utvikling av felles preferanser

gjenom samhandling (Olsen,1983,ss.112,117; Friedrich,1937).
Etter 1977 var det ogsa flere parter & ta hensyn til. Sam-
handlingen ble pa& flere madter mer kompleks. Hverken ledelsen

i direktoratet eller AF og FFF kunne dessuten pad en eller annen
mate identifisere seg med FTL. FTL oppfattes av de andre par-

tene som en outsider og som en brakmaker.
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Medbestemmelsestradisjonen i Fiskeridirektoratet.

Vi skal her omtale noen aspekter ved medbestemmelsen slik den

har vert praktisert i Ansettelsesriadet, Samarbeidsutvalget og

s sl Eogend F & 8 s 5
i Arbeidsmiljoutvalget ). Dette kan tjene som bakgrunn for en

kortfattet presentasjon av sent

H

ale sider ved Szravtalen om

medbestemmelse for ansatte i Fiskeridirektoratet.

Ansettelsesradet ansetter alt personale som lgnnes lavere enn
kontorsjef eller tilsvarende. Stillingene som fiskeridirektor
og ovrige direktgrstillinger som tilsettes av Kongen behandles
ikke 1 radet. Tjenestemenn som lgnnes son kontorsjef eller
tilsvarende ansettes av departementet etter innstilling fra
rddet (Reglement for ansettelser m.v. i Fiskeridirektoratet,
Godkj. v. kgl.resl. 17/2/1967 og av 14/11/1975). Vi har sett i

protokollene for 1976-80 og undersgkt antall mgter, saker pr.

mgte og mulige dissenser/anker (Tabell 3.11).

mpter og saker, representasjon og dissenser/anker i Ansettelsesradet.

ANSETTELSESRADET

Mote- cg Representasjon Dissenser/anker

saksmengde

Mpter |Saker/| FFF AF FTL FFF AF FTL Total

ngte

1976 17 5.4 32 25 = 1 1 = 2
1977 21 6.6 39 26 4 1 2 2 5
1978 21 8.9 36 29 3 4 0 0 4
1979 17 9.5 34 20 6 0 1 0 1
1980 11 10.7 23 13 10 2 0 1 3

Mgtehyppigheten synes & ha holdt seg noksd stabilt rundt tjue
pr. ir med unntak av 1980 der en mgttes 17 ganger. Saksmengden

pr. mgte er imidlertid fordoblet, fra omtrent 5 pr. mpte i 1976
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til ca. 10 1 1979. I 1980 hadde man riktignok 10.7 saker Pr.
mgte, men den totale saksmengden gikk ned. Antall dissenser/anker
synes & ha gkt noe i perioden. Dette kan skyldes tilfeldigheter.
Vi kan ikke se at det helst er FTL sonm dissenterer/anker. Etter

1977 synes FFF & vare mest tilbsyelig til dette.

SAMARBEIDSUTVALGE

Mete- og fepresentasjon Sakstyper

saksmengde

Moter | Saker/|[FFF AT FTL fnto. om Terr luft, Fikestill.,

note budsjettet |Blomster etc.Rettizheter

1975 <) 10.1 18 13 - 2 26 17
1976 5 10 14 9 - 4 14 14
1977 5 Ty 15 10 - 2 10 14
1978 4 11 12 7 9 3 13 12
1979 4 110.. 5 1.2 8 9] 3 ] T4
1980 4 12+5 12 9 4 4 18 11

Samarbeidsutvalget ble opprettet i april 1961. Det hadde til
formdl 4 "fremme arbeidsglede og effektivitet zjenom samarbeid
og samh¢righét i statens virksomheter" (Avtale om samarbeids-
utvalg ved statens virksomheter). Nar det gjelder myndighet og
arbeidsomréade ble det stipulert at utvalget skulle vzre et
ridgivende og opplysende organ som skulle behandle orienter-
ende og fortrolige meddelelser fra ledelsen om generelle planer

for direktoratet og om direktoratets skonomiske forhold, de

bevilgninger som sto til radighet og anvendelsen av disse.

Vi underspkte Samarbeidsutvalgets virksomhet i perioden 1975-80.
Informasjon om budsjettsaker ble tatt opp to ganger arlig i peri-

oden (Tabell 3.12). Saker som tgrr luft, farger pa gardiner, vel-



ferdsmidler etc. ble tatt opp ca. 15 ganger arlig. Personalsaker

av 1litt sterre betydning, som f.eks. ordningen med fleksitid,

likestilling mellom kvinner og menn, prosjekt- og deltidsansattes
‘rettigheter etc. dukket opp ca. 13 ganger arlig. Vi kan ikke se
~noen endringer i dette monsteret etter 1977. Det er trolig ikke
dekning for & karakterisere Samarbeidsutvalget som et "suppe-
rad" selv om noksa trivielle sakstyper dominerte sterkt. Det var
~aldri ment & vare annet enn et ridgivende organ og ledelsen i

~direktoratet var ikke forpliktet til & underrette organet om i

yhvilken utstrekning mulige rad derfra vitter

ig ble inkorporert

1 den generelle og gkonomiske planleggingen. Vurderingen av

Samarbeidsutvalget md ses i sammenheng med Arbeidsmiljgutvalget.

Dette ble opprettet 1 1975 som et underutvalg av Samarbeids-
' utvalget (SU). Etter nedleggelsen av SU i 1980 Fortsatte Arbeids

}miljgutvalget som eget utvalg. En skulle tro at SU etter 1975

ble avliastet for en del saker vedrorende arbeidstakernes ner-

milje. Dette synes ikke & vere tilfelle.Forklaringen pa dette

-

‘er Arbeidsmiljgutvalget uselvstendige status i denne perioden.
Det ble utfert dobbeltarbeid ved at Arbeidsmiljputvalgets saker

svert ofte ble tatt opp i SU. Arbeidet i disse utvalgene synes

ikke & ha vart preget av szrlig store konflikterg).

En ser at arkivmaterialet kan gi et visst "objektivt" iﬁntrykk
av medbestemmelsen i direktoratet. Vi fant det hensiktsmessig &
}supplere det med opplysninger fra representantene om hvordan

mgtene i rad og utvalg oppleves (subjektivt). Spesielt ville vi

|£&4 undersgkt i hvilken grad partene lykkes i & f& definert

sine vesentligste synspunkter som relevante.

Tabell 3.13 viser hvilke indikatorer vi brukte. Det er tydelig



at badde tillitsvalgte og representanter for ledelsen kan antas

o

a4 ha gode muligheter til & fa fram og legiti:

&

g ert sine vesent-
ligste synspunkter. Omlag halvparten av representantene synes
alle forklarer seg slik at de selv kan forstad hva som menes.

Vi tror ikke at denne andelen er for liten til & trekke oven-

nevnte slutnin

g; det er samtidig tydelig at representantene ikke
ngler med & ta opp ting de anser viktige og vi kan derfor anta

at uklarheter vil oppklares dersom representantene skulle finne

TABELL 3.13
Vurdering av en del aspekter ved deltakelse
i rdd og utvalg i Fiskeridirektoratet.

TILLITSVALGTE REPR. FOR LEDELSEN
JA NET PASSIV JA NEI PASSIV
Er droftingene i rad og
utvalg allsidige nok? 8 (62%)] 3 (23%)) 2 (153) 9 (69%) 0 ( - )4 (31%)
Faller det Dem lett & fa )
uttrykt hva De mener? 10 (77%)) 0 ( - )| 3 (23%)11 (85%)] 0 ( - )|2 (15%)

Lykkes det alle motedel-
takerne & forklare seg
slik at De forstar hva
de mener?

6 (46%)] 3 (23%)] 4 (318)] 7 (54%)] 2 (15%){4 (31%)

Tar De opp saker selv om
De venter at det vil
oppsta strid om dem?

Ne
—_
o
Ne
B
<
i
—

8%)| 3 (23%)|10 (77%)] 1 ( 8%)f2 (15%)

Er "klimaet" pa metene
slik at De feler Dem
uhindret til & ta opp
ting De mener er viktig?

9 (693)] 0 ( - )| 4 (3123} 10 (77%)] 0 ( - )3 (23%)

W

Er De forneyd med -
beslutningene eller 3 (622)f 0 (- )| 5 (393) 9 (69%)] 0 ( - )4 (31%)
henstillingene?

Har Deres personlige
kunnskaper eller erfar-
inger vart av en slik P
betydning at det ville LR
gatt dadrligere uten
Deres tilstedevarelse?

1 (8%)| 2 (15%) 8 (62%)] 0 ( - )5 (39%)

fVi spurte ogs& om representantene fant at tiden ble effektivt
‘utnyttet pad metene. 10 (av 13) representanter for ledelsen syntes
{det, mens bare 4 (av 13) tillitsvalgte syntes det samme. Vi tror
|

denne forskjell kan ha sammenheng med en annen forskjell, nemlig



i spersmalet om representantene fant at materizlet som sendes ut

forut for mgtene var utfgrlig nok. Her svarte 2 tillitsvalgte

bekreftende og 8 benektende, mens tallene for representantene
for ledelsen var hhv. 6 og 3. Det virker derfor rimelig & anta
at mgtetiden ville kunne utnyttes mer effektivt dersom de
tillitsvalgte i storre grad fikk seg forelagt beslutnings-

premissene fgr metene fant sted.

Tilslutt i dette avsnittet skal vi se litt pa forholdet mellom
administrasjon og politikk. Det vil ikke bli dreftet 1 hvilken
‘utstrekning administrasjon er politikk. Derimot wil det pekes
‘pa at ansatte i Fiskeridirektoratet gjeﬁ%m sine tillitsvalgte

‘kan f& politisk innflytelse utover det de har pd linje med

‘andre borgere dersom representantene har vanskelig for & skille
mellom politiske og administrative avgjedrelser. Vi ba derfor
representantene ogsa vurdere mulighetene for & skille mellom

slike beslutningstyper.

TABELL 3.14

"I Holler-komiteens innstilling (NOU -1974:60) og i St.meld.nr.28(1976-77)
som dannet zrunnlaget for hovedavtalen og sazravtalen om medbestemmelsesrett,
ble det skilt mellom tre ulike typer av beslutninger:

i) politiske avgjerelser,
ii) administrative avgjerelser og
iii) "blandete" avgjorelser (elementer av i) og ii)).

Tror De det i praksis er lett & bestemme hvorvidt en avgjerelse er "politisk"
"administrativ" eller "blandet"?"

ANSATTE REPRESENTANTENE
UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN
Lett 20 ( 15%) 5 ( 39%) 6 ( 46%)
Vanskelig 50 ( 39%) 7 ( 54%) 4 4 31%)
Passive 60 ( L6%) 1 ( 8%) 3 ( 23%)
N=100% 130 13 13




Omlag 60% av representantene har etter alt & demme problemer med
a foreta et slikt skille (Tabell 3.14) og en kan derfor ikke ute-
lukke at saker med politisk tilsnitt oppfattes som administra-
tive. Vi kan ikke se annet at dette er noe betenkelig ut fra
hensynet til folkestyrets prinsipp. For Fiskeridirektoratets
vedkommende synes det & vzre apnet for at personaldemokratiet 1
praksis modifiserer innholdet i den offentlige politikken. Antar
en at representantene 1 direktoratet ikke er serlig dérligere til
a skille slike avgjerelsestyper enn andre, sa kan den utvidete
medbestemmelsen 1 det offentlige innebzre en svekkelse av den
parlamentariske styringskjeden. Representantene opptrer da i
praksis som (nye) politiske aktgrer, uten politisk ansvar og
kontroll. Vi har ikke anledning til & vurdere i hvilken utstrek-
ning de tillitsvalgte 1 direktoratet faktisk har ¢vet politisk
innflytelse, men det ber pekes pa at det trolig er tatt for lett

pé dette problemet i utredningsarbeidet omkring den utvidete

medbestemmelsen.



3.

3.

1 Sezravialen om medbestemmelsen for ansatte 1 Fiskeridirektorate

Arbeidet med utvidet medbestemmelse for ansatte i offentlig virk-

somhet resulterte sentralt i en hovedavtale. Det ble forutsatt at

denne skulle vzre veiledende for de enkelte etater og at disse
best kunne foreta neédvendige tilpassninger til lokale forhold ved

& la smravtaler utformes pa den enkelte arbeidsplass. Szravtalene

kunne likevel ikke vere slik at de kom i konflikt med de generell
bestemmelsene i1 hovedavtalen. Utvidet medbestemmelse for ansatte

i offentlig virksomhet kan derfor ses pa som et standardiserings-

tiltak (cf. Strand,1980).

Szravtalen om medbestemmelse for ansatte i Fiskeridirektoratet bl
utformet av ledelsen og de tillitsvalgte og forela i april 1981.
Den markerer pa mange mater et brudd med medbestemmelsestradi-
sjonen i direktoratet. Den forutsetter et forhandlingsperspektiv,
mens medbestemmelsen tradisjonelt har vert preget av at partene
har fulgt en samarbeids- eller utvalgslinje (fram til 1977 da FTL
kom med). Slik medbestemmelse oppfattes i avtalen er det dessuten
klart at médinnflytelsen tradisjonelt har vart av noksa begrenset
karakter. Kvalitativt bryter avtalen med denne tradisjonen forsa-
vidt som at de ansattes representanter far betydelig gkt beslut-
ningsmyndighet. Avtalen gir ogsa disse representantene medbestem-

melse pd betydelig flere saksomrader.

Av felleserkl®ringen framgar det at den generelle mélsetting,

med de begrensninger vi nevnte ovenfor (kap. 1.71.1) har nedfelt

seg 1 avtalen. Etter patrykk fra ledelsen i direktoratet ble

det 1 erklzringen dessuten tilfédyet at maloppfyllelsen var



avhengig av partenes positive samarbeidsvilje, ansvar og lojali-
tet. Malsettingen sokes realisert ved a skille avgjerelser,
eller sakstyper etter deres politiske-, administrative- eller
"Aplandete” innhold. Til disse horer henholdsvis ingen-, fulle-
eller avgrensete rettigheter. Vi viser ellers til behandlingen

ovenfor (kap. 1.1.2).

I det avtaleforberedende arbeid med utvidet medbestemmelse ble

det forutsatt at de ansatte métte gis rett til deltakelse pa
alle trinn i beslutningsprosessene. Man tok utgangspunkt i en
noksa inklusiv beslutningsmodell. I smravtalen kan vi ikke se
at dette fplges opp. Riktignok stipulerer den at

"akter arbeidsgiveren a gjeﬁomf@re tiltak som er forhandlings-
gjenstand (de ansattes representantér har fulle deltakelses-
retter), skal arbeidsgiveren fgrst forhandle med organisasjonene
med mindre partene blir enige om noe annet" (§8). Det star
imidlertid ingenting om forhandlingenes karakter utover de rele-
vante sakene som nevnes i §5. Hvor ovennevnte sitat kan impli-

sere at organisasjonene trekkes inn i initiativ-fasen, kan vi

iikke se at en beslutningsmodell, hverken implisitt eller eks-

plisitt, framstilles i avtalen (cf.NOU 1974:60; St.meld.28).

Den formelle medbestemmelsen gir som antydet tillitsmannsappa-

l

ratet 1 direktoratet utvidet medbestemmelsesrett. Det framholdes
i St.meld.28 at organisasjonsoppnevning "vil kunne skape pro-
blemer pa de arbeidsplasser hvor de ansatte er organisert i
mangé organisasjoner" (s.73). Hva som skal legges i betegnelsen

"tillitsvalgte" er det uenighet om i Fiskeridirektoratet. I

|seravtalen forstas det i hovedregelen representanter fra hver a:



hovedsammenslutningene (§4). AF har reservert seg mot denne
delen av avtalen i det de onsker & bli representert med en
representant fra hver av de sju primmrorganisasjonene som star
tilsluttet AF. I St.meld.28 bemerkes det at slik uenighet neppe

vil vere et godt utgangspunkt for samarbeid (s.74).

iVi bemerket ovenfor at det neppe ville vzre tilstrekkelig bare
2 vurdere formell medbestemmelse (kap.1.1.2). Malsettingen om
utvidet medbestemmelse mdtte bl.a. settes i sammenheng med egnete

oppleringstiltak og med arbeidsorganiseringen og informasjons-

|

Esystemene i direktoratet, slik at ansatte kan komme i en situa-
‘sjon der de overskuer mulighetene og begrensningene for pa-
virkning og utvikling av egen arbeidssituasjon. Vi kan ikke se

at szravtalen henvender seg til dettdaspektet ved medbestemmelse.
Arbeidsorganisering og opplazring av ansatte nevnes ikke.

Informasjonssaker (der arbeidsgiver plikter & informere de

tillitsvalgte) spesifiseres i §7 i avtalen. Disse er imidlertid

en del av deﬁ formelle medbestemmelsen som er avtalefestet i
"Hovedavtalen for arbeidstakere i staten". Informasjon eller
informasjonssystemer med det formal & oppruste den enkelte
arbeidstakers evne til a treffe velfunderte, rasjonelle avgjor-
elser, slik det legges opp til i utredningsarbeidet omkring ut-

videt medbestemmelse, behandles ikke i szravtalen i direktoratet.

Nar det gjelder det demokratiske grunnsyn i szravtalen, vil vi
fgorst bemerke at man her er vesentlig mindre artikulert enn
Holler-komiteen og St.meld.28. Vi fant en henvisning til at

personaldemokrati i Fiskeridirektoratet er avhengig av partenes



positive samarbeidsvilje, ansvar og lojalitet. Formelt sett stil-
les det her (negativt) visse begrensninger for reellt personal-
demokrati. Samtidig antydes likevel trekk ved personalforhold "
som anses (normativt) karakteristisk for "personaldemokrati:

Det synes som om henvisningen til positiv samarbeidsvilje etec.
opptrer som definiens i fplgende definisjon: Personaldemokrati

er (?) positiv samarbeidsvilje, ansvar og lojalitet. Det er

imidlertid uklart hvilken definitoid relasjon som benyttes,

om definiens egentlig er fullstendig og hva som legges i de enk-

elte elementene (hva legger f.eks. partene i begrepet "lojali-

tet"?).

Szravtalen er heller ikke s=rlig avklarende mht. hva som skal
legges i begrepet "representasjon'". Det brukes, men problemati-

seres ikke i det hele tatt. Skal de tillitsvalgte "avspeile" de

" ansatte pid en eller annen midte? Stidr de tillitsvalgte helt fritt

til & utvise skjonn? etc. Det er derfor vanskelig & unnga det
inntrykk at i Fiskeridirektoratet tenker ledelsen og de tillits-
valgte seg at reellt personaldemokrati fglger automatisk av at
tillitsmannsapparatet far utvidet rett til forhandlinger og
drgoftinger (med mindre de tillitsvalgte ikke skulle utvise posi-

~

tiv samarbeidsvilje, ansvar og lojalitet).

Vi skal oppsummere. Fiskeridirektoratet har en klart faglig-

administrativ, eller politisk ngytral profil. Den formelle

beslutningsstrukturen synes & vere sterkt sentralisert. Fiskeri-

direktg¢ren har utstrakt beslutningsmyndighet. 22 personer har

'lederstillinger. Omlag 200 personer er ansatt 1 direktoratets



hovedsete, Mg¢llendalsvn.4 . Disse er noksa ulik representantene
for ledelsen mht. alder, kjonn og utdanning og ogsa ulik de

tillitsvalgte med unntak for variabelen alder. De ansatte har

ogsaz f& likhetstrekk med representantene for ledelsen mht.

i
|
Estillingsnivé og tjenestetid, mens deres avdelingsmessige plas-
l

' sering likner ledelsesrepresentantenes. De tillitsvalgtes tjeneste
:mannsprofil er noksa forskjellig fra ansatte uten verv.

‘Fram til 1977 var forholdet mellom ledelsen og de to tjeneste-

‘mannsorganisasjonene (FFF og AF) preget av integrert deltakelse,

[ = . . 3 n .
teller av en samarbeids- eller utvalgslinje. Beslutningsprosessene

i dette forholdet var analytiske. Tillitsvalgte var valgt uten
motkandidater og hadde noksa langvarig representasjon. Dette
kan antas & gi organisasjonslederskapet betydelig kontroll over
organisasjonene, en kontrbll som kan synes noksa uavhengig av
hvilke demokratiske valgprosedyrer en henviser til. FFF hadde
samme formann i tjue &r fram til 1977. Mellom 1977 og 1981 (da

szravtalen kom) anla en ny tjenestemannsorganisasjon (FTL) et

forhandlingsperspektiv pa samhandlingen med direktoratsledelsen.

Samhandlingen ble mer konfliktpreget. De tillitsvalgte blir
‘pé ingen mate overkjgrt av representantene for ledelsen. Partene
er forngyd med beslutningene som fattes pa mpter i utvalg og

vréd og far fram og definert som relevante sine vesentligste

l
.synspunkter. Medbestemmelsestradisjonen i direktoratet kan

1

karakteriseres som lang men ellers meget begrenset. Szravtalen
|

Ebryter med denne tradisjonen.

lS&ra&taleﬁ ble s& og si podet inn pd& en annen sort treverk. Det

ville ikke vzre unaturlig & vente storre tilpassningsvansker for



avtalen i Fiskeridirektoratet. Dette s& meget mer som at partene
ikke er enige om hva som skal forstds med "tillitsvalgte".

Vi kan videre vente et press mot & omformulere premissgrunnlaget
for samhandlingen mellom direktoratsledelsen og de tillitsvalgte

i retning av integrert samhandling. Med dette siktes det til at

samhandlingstradisjonen vil favorisere langvarig og stabil repre-

sentasjon for partene og en "avpolitisering" av personalpoclitiske
spersmal. Det vil videre vzre naturlig a vente at i etater der
seravtaler om medbestemmelse markerer et slikt brudd med medbester

melsestradisjonen og der organisasjonsprofilen og den adminis-

‘trative profil i1 etatene likner Fiskeridirektoratet vil en finne

|

|

viktige fellestrekk i de erfaringer en gj¢r med utvidet medbesten-
melsesrett. Denne antakelsen bygger imidlertid pa forutsetninger

som innenfor rammen av denne undersgkelsen ikke vil bli testet.



KAPTITTTETL 4

How little solidity and substance there is in the political or
social beliefs of nineteen persons out of every twenty. These
beliefs, when examined, mostly resolve themselves into two or
three prejudices and aversions, two or three preposessions for
a particular party or section for a party, two or three phrases
or catch-words suggesting or embodying arguments which the man
who repeats them has not analyzed.

JAMES BRYCE
The American Commonwealth

Neither by the recital nor the interlacing or overlapping of the
facts - and I don't know what they are - nor by their inter-
pretation, which, without destroying them, creates new ones, can
I discover the key, nor, by means of them, my own key.

JEAN GENET
The Thief's Journal

And since we must form to ourselves some notions of the tendencie
of human action, our choice i1s between forming those notions care
lessly and forming them carefully. The harder the task, the grea-
ter the need for steady patient inquiry; ... for framing as best
we can well thought-out estimates, or provisional laws, of the
tendencies of human action.

ALFRED MARSHALL
Principles of Economics



Indikatorer pa personaldemokrati. Informasjon,

5|

holdninger og aktivitet i medbestemmelsessporsmal
blant ansatte 1 Fiskeridirektoratet.

I dette kapitflet vil vi presentere en del variable som i under-
spekelsen er brukt til & kartlegge personalet i Fiskeridirek-
toratet sine holdninger til, informasjon om og aktivitet i med-
bestemmelsessaker og relaterte sporsmal. En vil ogsa si noe om
hvordan ulike holdnings-, kunnskaps- og aktivitetsmgnstre henger
sammen med personalets sosiale bakgrunn, tjenestemannsprofil

og organisasjonsprofil, eller hvilken prediksjonseffekt disse
bakgrunnsvariable har pa& de ansattes forhold til ovennevnte

indikatorer pa personaldemokrati.

Informasjon og kunnskap.

o

et er viktig & fa klarlagt i hvilken grad de ansatte er godt
informert om og har gode kunnskaper om medbestemmelsesspgrsmal,
i hvilken grad en kan si at bestemte vilkar for slik kunnskap
foreligger og hvordan informasjon og kunnskap varierer mellom

ulike grupper av ansatte. Vi stilte to hovedtyper sporsmal.

Den ene fanger opp respondentens (subjektive) mening om hvor
igod hans informasjon og kunnskap er og om hvor og pé& hvilken
‘médte informasjonsstremmene gdr i direktoratet. Den andre spsrs-
1mélstypen spker & fastsléd (objektivt) hvor meget respondenten

har registrert av de sentrale bestemmelsene i den nye szravtalen

om medbestemmelsesrett for ansatte 1 den offentlige sektor.



L.1.1 Presentasjon av variablene.

Respondentene ble spurt om de var forngyd med informasjonen

onkring den nye szravtalen. Svarfordelingen her er framstilt i

Tabell 4.1.

"Sr De fornoyd med informesjonen oakrirng den nye s=ravtalen?"

ANSATTE REPRESENTANTENE

UTEN VERV TILLITSVALGTE 'REPR. FOR LEDELSEN
JA 26 ( 20%) 6 ( 45%) 5 ( 40%)
NEI 39 ( 30%) 7 ( 55%) 4 ( 30%)
PASSIVE 65 ( 50%) o( -) 4 ( 30%)
N=100% 130 13 13

Et hovedinntrykk er at det hersker liten grad av tilfredshet
blant énsatte uten verv. Bare 20% er forngyd med informasjonen
omkring szravtalen. Andelen forngyde blant representantene er
over dobbelt sa hgy som den tilsvarende andel blant ansatte
uten verv. Det er noksd overraskende at en s& hgy andel som 30%
av representantene for ledelsen er passive overfor spgrsmalet.
Samlende kan en kanskje si at autoritativ informasjon om szr-

avtalen er konsentrert i visse sentra (representantene) og har

vanskelig for & bli spredd i Fiskeridirektoratet.

Vi var ogsa interessert i & vite om respondentene mente at deres
"aktive" kunnskaper om personalsaker var tilfredsstillende
sammenliknet med andres nar de diskuterte slike saker. Med
"aktiv" sikter vi til de kunnskaper respondentene eventuelt

klarer & dra nytte av, eller gjgre relevant i diskusjoner i



motsetning til en viss "passiv" kunnskap om diskusjonsemnet en
kan anta finnes hos den enkelte (en gjenkjenner problemstillinge:
men klarer ikke & dra nytte av dette som bidrag til en menings-
fyllt diskusjon). Ansatte uten verv ble bedt om & vurdere sine
kunnskaper relativt til sine kolleger/arbeidskamerater og repre-
sentantene i forhold til hverandre. Spersmalene til malgruppene
hadde en 1litt ulik valgr: For representantene var "diskusjoner"
definert som forhandlinger og; dre¢ftinger. Vi kan imidlertid ikke
se at en slik restriksjon 1 forhold til ansatte uten verv er

av avgjerende betydning og gruppene kan derfor med fordel sam-

menliknes. Tabell 4.2 gir svarfordelingen1o)

TABELL 4.2

ANSATTE: "Nar De diskuterer medbestemmelsesspodrsmal, personalsaker,
4 arbeidsforhold og ansettelsesvilkar med Deres kolleger/
arbeidskazerater, pleier De da i ha gode eller dariige
kunnskaper sammenliknet med dem?"

REPRE~

SENTAN-

TENE: "Nar De forhandler om eller drofter medbestemmelses-
sporsmdl eller diskuterer personalsaxer, arbeidsforhold
og ansettelsesvilkir med andre utvalegsdeltakere, pleier
De da & ha gode eller dadrlige kunns<aper sacmenlixnet
aed de andre?"

ANSATTE REPRESENTANTZINE
JTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN

Jeg pleier a vare
bedre informert 8 ( 6%) 2 (15%) 5 (38%)
enn mange andre

Jeg vet vel like

nye/lite som de 65 (50%) 9 (70%) 7 (54%)
£leste andre

Jeg vet egentlig
altfor lite om 52 (40%) 1 ( 8%) 1 ( 8%)
slike sporsmal

Passive 5 ( 4%) 1 ( 8%) 0( -)
N=100% 130 13 13

NOTZ: Svaralternativene er ikke gjensidig utelukkende. Tabellen kan
likevel gi et inntrykk av et viktig aspekt ved personalpolitisk
deltakelse eller forutsetning for slik deltakelse - selvtillit
mht. ens egne xunnskaper (von Otter, 1976, s.33).

Ansatte uten verv fgler etter alt & dgmme i stor grad at de har
for lite relevante kunnskaper nar det diskuteres personalsaker.
Dette stgtter opp under resultatet av forrige speorsmdl blant

ansatte uten verv (om de er forngyd med informasjonen omkrin

12
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szravtalen). En statistisk analyse av sammenhengen mellom svar-
fordelingene pa disse to sporsmal viste at for ansatte uten verv
gikk lite relevante kunnskaper om personalsaker sammen med lite
informasjon om sazravtalen. Tlifredshet/utilfredshet var positivt
korrelert (gammakoeffisienten var +.77 og signifikant pa .01 niv:
For representantene var den samme koeffisienten riktignok positi-

men den var .30 og ikke signifikant pa .05 niva).

Tillitsvalgte fgler de vet heller like mye enn like lite som de
fleste andre utvalgsdeltakere og det samme gjor 1litt over halv-
parten av representantene for ledelsen. Blant de sistnevnte anse:
seks ganger sa mange seg a vite relativt mer om personalsaker enr
andre utvalgsdeltakere som ansatte uten verv i forhold til andre
ansatte uten verv. Denne andelen blant representantene for led-
elsen fgler etter alt & demme at de har relativt gode relevante
kunnskaper og antakelig ogsa at deres relevante kunnskapsniva er

tilfredsstillende i absolutt forstand. Igjen ser vi at informa-

sjon og kunnskap synes & vaere lokalisert til visse sentra og at

de neppe kan antas & ha spredd seg til szrlig steérre, eller andr

deler av direktoratet.

~ Generelt ¢nsket vi & vite noe om retningene pad informasjons-.
strgmmene. Representantene ble derfor bedt om & vurdere>en del
plausible kilder for informasjon og kunnskap i personalsaker.
Spgrsmélet framstilles i Tabell 4.3.

Spesielt ville vi se i hvilken grad informasjonsstrgmmene gikk
"vertikalt" mellom representaﬁtene og ansatte uten verv eller
"horisontalt" mellom representantene (den tendens som framkom i
kap.3, nemlig at i utvalg og rad metes overordnete (ledelsen) og

underordnete (tillitsvalgte) skulle kunne sette en pa den tanke



en kunne finne vertikale informasjonsstrommer ogsd mellom repre-
sentantene. Svarfordelingen pa sp¢rsmalet om hvilke informasjons-

kilder som er viktigst for dem vil kunne si noe om dette).

Andel representanter som vurder de oppforte Informasjonskildene

som meget- eller noksa viktig ("Hvordan holder De Dem underrettet

i personalsaker, arbeidsforhold og ansettelsesvilkar i Fiskeridirektoratst,
dvs. nvor viktige er folgende kilder for slik informasjon?").

TILLITS- REPRESENTANTER
VALCTE TN® I TDETSTY
Andre utvalgsdeltakere
fra arbeidstakersiden 7 (55%) 9 (70%)
Andre utvalgsdeltaxere
fra arbeidsgiversiden 4 (30%) 8 (60%)
Ansatte som ikke er
representanter 4 (30%) 4L (30%)

En ser fra Tabell 4.3 at ansatte uten verv anses som viktig
kilde for informasjon og kunnskap om personalsaker i like liten
grad for tillitsvalgte som for representanter for ledelsen.

N& skulle ikke dette funnet vert sia betydelig hvis ikke repre-
sentantene samtidig vurderte hverandre s& mezet hoyere som
kilder for slik informasjon og kunnskap. Ni (av 13) represen-
tanter for ledelsen vurderte de tillitsvalgte som viktige
kilder mens bare 4 (av 13) tillitsvalgte ansad representantene

for ledelsen som viktige informasjonskilder (kan en tale om

vertikale informasjonsstrgmmer mellom representantene sa virker

" det derfor trolig at det gé&r en hovedstrgm fra de tillitsvalgte

'til representantene for ledelsen).

En sitter igjen med det inntrykk at representantene er ganske

i o . . -

lavsondret fra ansatte uten verv mht. informasjon og kunnskap i
|

|

personalsaker. Hvorvidt de vitterlig er det avhenger bl.a. av
|

fkvaliteten pad kontakten mellom de fire tillitsvalgte og de fire



representantene for ledelsen som anser ogsa ansatte uten verv

'som viktige informasjonskilder. Vi konstaterte ovenfor at svart

i

‘fé ansatte uten verv er forngyd med informasjonen omkring szr-
avtalen og fgler at de har gode relevante kunnskaper om personal-
'saker. Det virker derfor sannsynlig at den vertikale informasjons
strgmmen fra gruppen ansatte uten verv til representantene er
svak. Det er derfor trolig at de som oppgir ansatte uten verv

som viktige kilder for informasjon og kunnskap i en viss utstrek-
ning svarer normativt og/eller at de har spesielle informanter

(informasjon oppover til de tillitsvalgte gar gjenom bestemte

kanaler; informasjon utenom disse kanalene oppfanges ikke).

Det er viktig & fa dannet seg et bilde av hva ansatte 1 Fiskeri-

/direktoratet objektivt vet om szravtalen. Vi forsgkte derfor a
{

|
I , 5
'finne en spersmélstype som kunne fange opp hva respondentene

&

hadde registrert av de sentrale bestemmelsene i szravtalen, dvs.

|
!hvilke medbestemmelsestyper som skulle gjelde for ulike saks-
1

type”TT). Vi konstruerte en indeks for fordelingen av antall

4

'riktige svar (maksimalt 10) blant respondentene (de ti kriteriums
:variablene (sakstpene) i indeksvariabelsen hadde betydelig posi-

'tiv og signifikant samvariasjon i fordelingen av riktige svar).

|
| TABELL £.4
' Kunnskap om smravtalen i Fiskeridirektoratet (en kunnskapstest der de

' ansatte ble bedt om & vurdere hvilke av de oppgitte nedbestenmelsestypene
| som skal gjelde for de oppgitte sakstypene). Indeks.
l

ANSATTE RE
UTEN VERV |[TILLITSVALG

PRESENTANTENEZ
-

E
T [REPR. FOR LEDELSEN

[

GOD kunnskap
(6-10 riktige svar) 17 (15%) 9 (70%) 6 (45%)

DARLIG xunnskap
(1-5 riktige svar) 58 (45%) 3 (23%) 4 (31%)

INGEN RIKTIGE SVAR
0G PASSIVE 55 (42%) 1 ( 8%) 3 (23%)

%=100% 130 13 13




Vi ser av Tabell 4.4 at det vi betegnet som god kunnskap onm
s@zravtalen er svart ujevnt fordelt blant vadre tre mé&lgrupper.
Ansatte uten verv kommer klart darligst ut. Det er ikke over-
‘raskende at representantene har bedre kjennskap til s=zravtalen;
det er dem som har "spikret" den sammen. I betraktning av dette
er det forsavidt overraskende at det er séapass betydelige for-

fskjeller mellom representantene.

Et hovedinntrykk ut fra denne "kunnskapstesten" er at kunnskap
om medbestemmelsesrett er oppsamlet i visse sentra, nemlig hos
;representantene. Forsavidt fgyer denne betraktningen seg pent
'inn blant dem vi gjorde oss i forbindelse med de andre informa-
sjons- og kunnskapsvariable. Nar det gjelder informasjon og

}kunnskap om personalsaker blant ansatte uten verv kan vi derfor

1
‘\

konstatere at en forutsetning for at disse far '"aksess", eller
er konsekvensskapende for tillitsvalgte og representanter for

ledelsen neppe er tilstede (cf. Baldersheim,1979,ss.19-20,27-8).



Informasjon og kunnskap i personalsaker blant ulike grupper

av ansatte uten representasjonsverv i Fiskeridirektoratet.

Spersmalene vi stilte i forrige del kan si oss noe om hvordan
informasjon og kunnskap i personalspgrsmal er fordelt mellom
ansatte uten verv, tillitsvalgte og representanter for ledelsen.
Vi skal na se etter slik variasjon innen gruppen ansatte uten

12)

verv . En kan da fa et inntrykk av hvordan kunnskap om persons

spersmal henger sammen med sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil

og organisasjonsprofil.

TABELL 4.5

"Nir De \1epresentantene.-ornanaler oa eller drafter) d;skuterer medbestem~
melsessporsmil, personalsaker, arbeidsforhold, ansettelsesvilkar med leres
{clleger/arbe’dsxamerater '%ep*esevxtantene' Andre utvalgscdeltakere), pleier
De da a4 ha gode eller darlige runnskaver sammenliknet nnd dea?"

ANSATTE UTEZN VERV

Bedre Informert Vet for lite
informert som de fleste om slikt N=100%
enn andre andre
ALDER: -under 35 ar 2 51 L7 49
-35 til 49 ar 8 60 32 37
-50 og cver 8 46 L6 37
ZJONN: -kvinne ) 2 46 52 63
-mann 10 58 32 60
UTDANNING: -grunnsk.+2 ir 0 ' 32 68 19
-"annen" utd. 7 57 36 61
-univ.el.hoysk.n. il 48 37 27
-under saksbehandl. 3 47 50 60
-saksbehandlernivd 9 57 34 53
-kontorsjefsniva+ 33 67 0 3
TJENESTETID:-3 &ar og + 3 41 56 39
-4 til 9 ar [ 2 31 35
-10 ir og + 11 49 40 45
AVDELING:-administr. 10 57 33 42
-fiske/fangst 9 55 36 19
-xval.kxontroll 13 50 38 3
-fiskeriskonomisk 1c 38 52 21
-sentrallab. 0 67 33 9
-teknisk 0 69 31 13
ORG./UQRG.:~-uorganisert 14 36 50 1%
-FFF 3 60 37 57
-FTL 17 50 33 18
-AF 0 61 29 18
TOTAL ANSATTE UTEN VERV 6 50 40 130
TILLITSVALGTE 15 70 8 13

P

REPRESENTANTER FOR
LEDELSEN 38 54 8 13



Tabell 4.5 viser hvordan subjektiv kunnskap om personalszaker

er fordelt blant ansatte uten verv i situasjoner der de disku-
terer slike saker med sine kolleger/arbeidskamerater. En ser at
liten utdanning, laveste stillingsniva, kvinner og korteste tjen
estetid er sterkest assosiert med darlige relevante kunnskaper.

Disse bakgrunnstrekkene finner en ikke hos representantene (de

eneste unntak er at 1 av 26 representanter er kvinne og at 1

av 26 har "kort" tjenestetid). GAr informasjon oppover til de
tillitsvalgte gjenom bestemte kanaler, s& kan en trolig si at
bredden pa disse er avhengig av i hvilken grad ansatte og tillit

valgte deler bakgrunnstrekk.

Representantene er ikke representative for ansatte i den forstan
at de deler deres bakgrunnstrekk, eller "avspeiler" dem.
Tidligere fant vi at den vertikale informasjonsstrgm, eller
informasjonsutveksling mellom representanter og ansatte uten
verv var svak og at informasjon og kunnskap om personalsaker
syntes & vare monopolisert av representantene. En kan da si at i
den graa slik informasjon i det hele tatt spres (fra repre-
sentantene), s& oppfanges den helst av de ansatte som i sterst
grad deler representantenes sosiale bakgrunnstrekk og tjeneste-
mannsprofil., Vi refererte tidligere til et synspunkt om at ulike
grupper og interesser matte sikres "egne" talergr i de‘represen-
tative fora (kap.1.1.3). Dette syn begrunnes gjerne ut fra en
antakelse om at representantene er mer sensitive for, eller
lytter bedre til dem de representerer dersom de deler deres
bakgrunnstrekk. Ut fra Tabell 4.5 kunne en kanskje ogsad begrunne
dette synet ut fra mulighetene for at feedback fra represen-

tantene til de representerte kan mottas: De representerte lvtter

ikke, eller oppfanger ikke signaler fra sine representanter med



mindre disse likner dem mht. sosial bakgrunn og tjeneste-

mannsprofil.

Ja Nei Passive N=100%

ALDER: -under 35 ar 12 42 46 52

-35 til 49 ar 22 38 40 37

-50 og over 25 10 65 39

KJ@NN: -xvinne 15 30 55 67

-mann 23 34 43 61

UTDANNING:-grunnsk.+2 a&r 15 25 60 20

-"annen" utd. 20 30 5 65

-univ.el.hoysk. 19 L8 33 27

STILLINGSNIVA:

-under saksbehandl.19 30 51 63

-saksbehandlerniva 20 30 50 54

-kontorsjefsniva+ 0 100 0 3

TJENESTETID:-3 ar og + 8 51 41 39

-4 til 9 ar 21 22 L7 38

-10 &r og + 23 19 58 47 o

AVDELING:-administrasjon 23 2T 50 Li

-riske/fangst 27 27 L6 11

-kval.kontroll 0 56 Ll 9

-fiskeriekonomisk10 38 52 21

-sentrallab. 20 40 40 10

-teknisk 15 46 39 13

ORG./UQORG.:-uorganisert 0 57 43 14

-FFF 19 25 56 29

-FTL 33 39 28 18

-AF 21 37 42 19

 TOTAL ANSATTE UTEN VERV 20 30 50 130

TILLITSVALGTE L5 55 0 13
AEPRESENTANTER FOR

LEDELSEN 40 30 30 13

Fgr vi ser etter sammenhengen melom vare uavhengige variable og
(objektiv) kunnskap om szravtalen, skal vi se om enkelte grup-

per er spesielt fornegyd/misforngyd med informasjonen omkring



avtalen (Tabell 4.6). Med unntak av laveste stillingsniva er de
fire "svake" gruppene som pekte seg ut ved & ha spesielt darlige
relevante subjektive kunnskaper ogsa enten spesielt misforngyde
(korteste tjenestetid) eller spesielt passive (kvinner og dem
med minst utdanning). Laveste stillingsniva er ogsé utilfreds me
informasjonen. Det nye her er at betydelige deler av dem som er
femti ar eller over og dem som har vzrt ansatt lengst forholder
seg spesielt passive og at sporsmidlet synes & vare avhengig av
organisasjonsmedlemsskap. I motsetning til FTL-medlemmene har
FFF-medlemmene problemer med & besvare spg¢rsmalet med et "ja"
eller "nei'. Sammenfatnin%vis kan vi si sa langt at mens ingen
_grupper er svart forngyd med informasjonen omkring szravtalen

|

ihar eldre ansatte, kvinner,personer med liten utdanning og dem
Emed lang tjenestetid og FFF-medlemmer spesielt store vanskelig-

‘heter med & ta stilling til spe¢rsmalet. Blant de fire "svake"
!

'gruppene som vi merket oss tidligere er na bare kvinner og dem
i

‘med lav utdanning spesielt passive. Ingen av de fire kan likevel

1

1sies & ha gode kunnskaper om personalsaker.

Vi skal sa se om denne tendensen gadr igjen ogs& nar det gjelder
;en objektiv vurdering av kunnskap om szravtalen. Fra Tabell 4.7
iser en at de fire "svake" gruppene kommer spesielt darlig ut pa
var "kunnskapstest". Mens korteste tjenestetidgruppe hadde
?spesielt ofte 1-5 rette svar, dvs. det vi har kalt darlig kunn-
askap om szravtalen, utmerket dem med minst utdanning, kvinner og

dem pa laveste stillingsniva seg ved spesielt ofte & svare feil

eller unnlate 4 svare. Disse gruppene fgler seg altsd med rette



darlig informert om personalsaker. Flere grupper kom darlig ut,
men var subjektivt ikke i sd stor grad som disse generelt uten

gode relevante kunnskaper.

TABELL 4.7
| KUNNSKAP OM SERAVTALEN. Indeks.
1
{
ANSATTE UTEN VERV
Ingen ret- Darlig kjennskap Godt kjennskap N=
L8 SVAr 0g 3] smravtalen til s=zravtalen 1005
passive
(1 - 5 rette svar) (6 - 10 rette svar)
ALDER:-under 35 &r 37 52 i 52
-35 til 49 ar 35 43 22 37
-50 &r og over 54 38 8 39
XSONN:-kvinne 57 37 6 67
-pann 25 52 23 87
UTDANNING:-grunnsk.+2 &r 75 25 0 20
-"annen" utd. 34 49 17 65
-univ.el.hoysk.n. 22 56 22 27
STILLINGSVIVA:
| -under saksbehandlern.56é 26 3 63
‘ -saksbenandlerniva 20 60 20 54
-kontorsjefsniva+ 33 c 67 3
TJENESTETID:-3 ir og mindre 31 56 13 39
E -4 t11 9 ir 45 37 18 28
-10 ir og mer 45 43 12 47
AVDELING:-administrasjon 39 48 13 L
i -fiske/fangst 27 64 ) 1
| -kval.kontroll 56 33 17 9
-fiskerigkonomisk 48 38 14 21
-sentrallab. 30 60 10 10
| -teknisk 1i5 39 L6 13
QORG./UORG.:-uorganisert 22 64 1% 14
! -FFF 4b 46 10 59
-FTL 39 A 17 18
-AF 26 53 21 19
{ TOTAL ANSATTE UTEN VERV 42 45 15 13C
TILLITSVALGTE 8 23 70 i3
REPRESENTANTER FOR
LEDELSEN 23 =y 45 13

Det er apenbart at flere grupper av ansatte i Fiskeridirektoratet
mangler en viktig forutsetning for at den utvidete mdebestemmelse

kan bli reell i den forstand vi gjorde rede for ovenfor (kap.1.1

log 1.2). Informasjon og kunnskap om personalsaker er svart
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mangelfull sett under ett. Mens mange grupper av ansatte har
darlig kjennskap til szravtalen spesielt, har noen av disse,
relativt sett, subjektivt gode kunnskaper om personalsaker mer
generelt. Ansatte med liten utdanning, pa laveste stillingsniva,
med kort tjenestetid og som er kvinner synes generelt & falle

helt igjenom mht. nevnte forutsetning. Informasjonsutveksling
mellom disse gruppene og de tillitsvalgte synes & vare ubetydelig.
Disse gruppene er meget sterkt underrepresentert blant tillits-

valgte.
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Holdninger til medbestemmelse.

I denne delen vil vi undersgke i hvilken grad ansatte uten verv
og tillitsvalgte deler, eller har felles holdninger til en del
personalpolitiske spgrsmal. En kunne da si noe om i hvilken grad
disse gruppene har felles interesser i slike spgrsmal og dermed
(i en viss utstrekning) demokratisk kontroll; det ville ikke
vere forenlig med tanken om utvidet personaldemokrati at disse
gruppene hadde betydelig ulike interesser i sentrale personal-
politiske spgrsmdl. Vi kunne da samtidig f& et inntrykk av om
det er grunnlag for utvidet medbestemmelse i Fiskeridirektoratet
dvs. om utvidet medbestemmelse er noe som padyttes de ansatte

av velmenende politikere og tjenestemannsorganisasjonene ovenfra
eller om den imgtekommer interesser og behov nedenfra ogsa i

-

det personalpolitiske systemet i Fiskeridirektoratet.

L.2.7 Presentasjon av variablene.

Respondentene ble spurt om de syntes at de ansatte i sin almin-
nelighet er tilstrekkelig med pa avgjgrelser som gjelder driften
av hele direktoratet. Svarfordelingen pa dette spgrsmalet er
framstilt i Tabell 4.8 . Spogrsmalet er kanskje noe tvetydig.
Med driften av direktoratet sikter vi til adwministrasjonen,
eller arbeidsorganiseringen. Vi tror likevel ikke at mange res-
pondenter serigst vurderte om de var tilstrekkelig med pa poli-
tiske avgjgrelser. Skillet mellom politiske og administrative
avgjerelser skulle blitt viktigere dersom spersmalet sgkte & fa
respondenten til & fastsla ngyaktig hvor ekstensiv hans eller
hennes deltakelse skulle vare. Her tror vi sporsmalet fprst og

fremst fanger opp (subjektiv) tilfredshet/utilfredshet med den



naverende situasjon, eller "voice" og derfor at et slikt skille

skulle vere av underordnet betydning.

TASELL 4.8

2LL 4

Ansattes vurdering av spersmdlet om de er tilstrexkelig med pa avgjorelser
soa gjelder driften av hele Fiskeridirektoratet.

ANSATTE REPRESENTANTENE
UTEN VERV |TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN

JA, er tilstrek-

kelig aed 35 (27%) 3 (23%) 11 (84%)
NEI, er ikke til-

strekkeliz med 50 (38%) 10 (77%) 1 ( 8%)
PASSIVE L5 (35%) 0o(-) 1 ( 8%)
N=100% 130 13 13

Svarfordelingen er pa mange mater "klassisk". Tilfredsheten med
ansattes medbestemmelse blant representantene for ledelsen star
i sterk kontrast til de tillitsvalgtes og de ansattes. Tabellen
gir ikke grunnlag for & hevde at flere enn 27% av ansatte uten
verv er forngyd med medbestemmelsen. Forutsetter en imidlerti&
at de passive oppfatter spgrsmalet & dreie seg om de formelle
grensene for ansattes medbestemmelse er for snevre eller ikke,
sa vil det vzre naturlig at en del ansatte uten verv ikke kan

ta stilling til spersmalet: Det er for eksperbetont. Noen av
disse passive kan antas & ha et subjektivt behov for medbestem-
melse og derfor et objektivt behov for & inngd i et tillits-
forhold til de personalpolitiske ekspertene (tillitsvalgte).
Passiviteten til de som ogsa har et subjektivt behov for & innga
i et slikt tillitsforhold kan forklares ut fra et forutgaende
rasjonelt valg mellom & engasjere seg i ting de synes de bgr ha
greie pa og ting de synes de heller burde overlate til eksper-
tene & ordne pa vegne av dem. Under disse forutsetningene kan det
vere rimelig a tolke Tabell 4.8 dit hen at de tillitsvalgtes

meget betydelige misnpye med omfanget av de ansattes medbestem-



melse egentlig deles med en éndel ansatte uten verv som kan
vere storre enn 38% (men mindre enn 73%). Men dette er spekula-
sjon. Vi har ikke grunnlag for & hevde at flere enn 38% av
ansatte uten verv opplever misngye med ansattes medinnflytelse.

Denne oppfatningen er meget mer utbredt blant tillitsvalgtes

TABELL 4.9

Om de ansattes representanter burde Titt mer i si i SU og AMU. Indeks.

ANSATTE BEPRESENTANTENE

UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN
Meget mer & si 11 ( 38%) 4 (31%) 2 (13%)
Litt mer 3 si 39 (30%) 5 (463) 7 (54%)
Ikke mer & si 10 ( 38%) 2 (15%) 3 (23%)
Passive 70 (54%) 1 (&%) (8%
N=100% 130 i3 19

'Vi ville gjerne knytte spprsmalet om ansattes innflytelse til
:bestemte fora for medbestemmelse og ogsa fa konkretisert de
?ansattes forventninger til szravtalen. Vi var bl.a. interessert
i 2 vite om respondentene mente at de ansatte burde ha fatt mer
iinnflytelse i Samarbeidsutvalget (SU) og Arbeidsmiljgutvalget

(AMU) ved at disse organene hadde fatt utvidet saksomrade og/

eller gkt beslutningsmyndighet i en del saker14). Utvidet saks-
omrade og ¢kt beslutningsmyndighet for ansatte er to aspekter
ved ¢kt medbestemmelse for ansatte. Svarfordelingen for disse
fire spgrsmdlene viste betydelig positiv og signifikant sam-
variasjon. Spersmalene ble derfor omarbeidet til ett mal for
pnske om medinnflytelse i SU/AMU til en indeks for holdninger ti

medinnflytelse i SU/AMU blant ansatte uten verv (Tabell 4.9).



Svert fa& av respondentene er negative til at ansatte kunne fatt
mer innflytelse i SU og AMU. For representantene for ledelsen
har kanskje denne lave andel sammenheng med at endringer kunne
funnet sted uten at ledelsens styringsrett dermed skulle blitt
innskrenket.

Over halvparten av ansatte uten verv vet ikke hva de skal svare
eller finner det ikke meningsfyllﬁ a8 svare i det hele tatt.

I den grad det forstnevnte er tilfelle har de darlig zreie pa
‘hva SU og AMU driver med, eller hva disse organene kan gjgre
for dem. En kan kanskje si at de har en "desinformert" avstand
til SU og AMU. I den grad respondentene ikke finner det menings-

fyllt & besvare spgrsmalene er det trolig at de har en per

~"informert" avstand til SU og AMU: "Det spiller ingen rolle
“hvordan de "opprustes", jeg far ikke mer & si likevel". Det er
‘umulig for oss & bedgmme i hvilken utstrekning disse to tolk-

ningene er realistiske. Det en kan si er at det var betydelig

avstand mellom omlag halvparten av respondentene og SU/AMU.

Det samme'er ikke tilfelle mht. Ansettelsesradet. Respondentene
ble spurt om de generelt burde fatt mer & si, om organisasjonene
burde trekkes inn pa et tidligere stadium i ansettelsessaker

enn i1 dag og hvorvidt de ansattes representanter burde.ha fler-
tall i radet (for sistnevnte spersmadl kunne de ogséd krysse av
for svaralternativet "like mange fra arbeidstakersiden som fra
arbeidsgiversiden" hvilket er en forbedring sett fra de ansattes
synsvinkel). Svarfordelingen til disse tre spg¢rsmdlene viser
sterk positv samvariasjon. De ble omarbeidet til ett mal pa,
eller indeks for, gnske om medinnflytelse i Ansettelsesradet

blant ansatte uten verv (Tabell 4.10).
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On de ansattes
(indeks)
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representanter burde f4 zer i si i Ansettelsesradet.

ANSATTE REPRESENTANTENE

UTZN VERV TILLITSVALGTE REPR.TOR LESELSEN
Mer innflytzel 75 (58%) 11 (85%) 1 ( 8%)
Ixke oer iaanflytelse 36 (28%) 1 ( 8%) 11 (85%)
Passive 19 (15%) 1 { 8%) 1 ( 8%)
%=100% 130 13 13

Ansatte uten verv gar ikke s& langt som

mer innflytelse for de ansatte.

Likevel

de tillitsvalgte mht.

er dobbelt s2 mange

blant ansatte uten verv for gkt innflytelse i Ansettelsesradet

isom for det motsatte. Nesten alle ansatte uten verv tok her
,stilling til spg¢rsmalene i indeksen. Sammenliknes den med tabel-
lene ovenfor synes derfor interessen for personalpolitiske spors
mal & vere selektiv. Trolig er det da mindre fruktbart &

skille mellom de passive og de aktive som om det skulle dreie
‘seg om to klart avtegnete, inerte grupper: Den enkelte ansatte
er aktiv i noen personalsaker og passiv i andre (cf.Verba and
Nie,1972,kap.4 og 5; March and Olsen,1979,kap.3; Olsen,1983,
s.17; Dahl,1961; Eckstein,1960; Lowi,1964; Kjellberg,1975).

Et hovedinntrykk er da at ansatte uten verv og tillitsvalgte
pa den ene side og representantene for ledelsen pa den -andre
star noksa

itive blant

iSer en tilbake til forrige sporsmal kan en fa det inntrykk at

steilt mot hverandre i dette spgrsmélet.Andelen nega-

ansatte uten verv er likevel ikke ubetydelig.

lder hvor de ansatte bryr seg om mer innflytelse der star repre-

?sentantene for ledelsen steilt imot.



Det faktum at "heyere lonn" hyppigst rangeres som meget viktig
passer godt overens med at ansatte uten verv var mer tilbeyelig
til & ta stilling til spegrsmdlet om mer innflytelse i Ansette-

sesradet enn i Samarbeids- og Arbeidsmiljgutvalget.

TASELL £.11
daghbb o T
Rangering av personalsaker stter andel i 7 blant ansatte uten verv som gir

de ulike spesifiserte sakene hoyeste prioritet. N=130.

1. Hgyere lonn 33%
2. Fleksitid 25%
3. Mer interessant arbdeide 22%

4. Bedre personalutdanning  20%

5. Lavere pensjonsalder 15%
6. Likelonansprinsippet 14%
6. Mer lik innflytelse 14%
3. Kortere arbeidstid 13%
9. Bedre arbeidszilje 12%
3. Mindre stresset arbeide 12%

I maktutredningens sluttrapport.skilles det mellom to hovedmotiv
for folks medlemstilknytning til organisasjoner; organisasjonen
som sosialt instrument og som et sted a vere (NOU 1982:3,s.117).
Trolig vurderer ansatte i direktoratet sin medlemstilknytning ut
fra et syn ﬁé tjenestemannsorganisasjonene som sosiale instru-
menter. Men hvor den utvidete medbestemmelsen sikter mot & gi

pkt trivsel, arbeidsglede etc. ser de ansatte snarere medlems-

skapet som et middel til & oppna materielle, gkonomiske goder.

En konsekvens av dette er at i den grad de tillitsvalgte klarer
a skaffe tilveie materielle goder for organisasjonsmedlemmene
apnes det for at den utvidete medbestemmelsen orienteres mer mot
lgnnsspogrsmél ("primary" incentive) enn mot & utvikle gkt trivsel

arbeidsglede etc. og for at organisasjonslederskapet i saker som

ikke er primzre for organisasjonsmedlemmene kan opptre mer egen-



ig (cf. Wilson,1973). Immatrielle goder synes ikke primesre fo

o

rad
medlemmene og en kan da forsdvidt ikke slutte at s& lenge de opp
rettholder medlemsskapet sa har de derfor ngdvendigvis "demo-

kratisk" kontroll over de tillitsvalgte.

Vi formulerte i pastandsform en del generelle konsekvenser av
seravtalen for personalet. Respondentene skulle vurdere sann-
synligheten for at disse inntreffer. Svarfordelingen mellom de
tre malgruppene ansatte uten verv, tillitsvalgte og represen-
tanter for ledelsen viste betydelig positiv samvariasjon fra den
ene padstand til den annen. Vi laget en indeks for grad av posi-
tive/negative forventninger til smravtalen pd grunnlag av disse

pastandene (Tabell 4.12).

TABELL 4.12
Forventningene til sazravtalen.
' (indeks)

ANSATTE REPRESENTANTENE

UTEN VERV TILLITSVALGTE REPR.FOR LEDELSEN
Store positive
forventninger (6 -11) 26 (20%) 5 (39%) 1 ( 8%)
Noen positive
forventninger (1 - 5) 38 (29%) 6 (46%) 10 (77%)
Ingen positive
forventninger 4 ( 3%) 0 (<) 1 ( 8%)
Passive 62 (48%) 2 (15%) 1 ( 8%)
N=100% 130 13 13

Det er slidende at store deler av ansatte uten verv ikke kan

eller vil ta stilling til mulige positive/negative konsekvenser

av szravtalen. Det kan vere rimelig & tolke dette som et utslag

jav at vurderingene de ble bedt om & foreta var noksd komplekse



og krevende. Sporsmalene er kanskje av den type de velger & la
sine tillitsvalgte, "ekspertene", vurdere. P32 den annen side
hadde de ikke fatt anledning til & sette seg inn i seravtalens
bestemmelser i det hele tatt fgr var undersgkelse startet (da
den ble mangfoldiggjort og distribuert etter & ha foreligget et
halvt ar). I del 4.1 framgikk det at svaert fa av de ansatte ogsa
var forngyd med informasjonen omkring szravtalen. Meninger om
dette spgrsmalet var imidlertid sterkt knyttet til meninger om
hvilke kunnskaper de hadde til personalsaker generelt og det er
derfor tvilsomt om kunnskapene om szravtalens bestemmelser ville
blitt szrlig bedre om den hadde fatt virke noe lengre f¢r var

undersgkelse startet.

Sammenliknes antall ansatte uten verv som(ﬁ%? stilling til en

eller flere av pastandene (68 personer) med tilsvarende tall for
de tillitsvalgte (11 personer), finner en at disse fordeler seg
svert likt pa de tre svarverdiene. Den hoye andelen passive kan

forklares ut fra skepsis eller andre former for avstand til

tjenestemannsorganisasjonene. De passive kunne f.eks. se det sii
at medbestemﬁelsen filtreres bort av de tillitsvalgte og/eller
vere indifferente overfor avtalen. Vi stilte et spgrsmal for a
se etter en slik sammenheng. Spersmalet ble vurdert mot indeksen
for forventninger til smravtalen (Tabell 4.13).

Svert fa ansatte er enig i at det idag er ingen tjenestemanns-
organisasjon 1 direktoratet som virkelig tar seg av de ansattes
interesser (8%), mens omlag halvparten er uenige i en slik pa-
stand (46%). Det er likevel slaende at s& mange som 34% ikke vil
(kan) ta stilling til et spersmal som klart gar pa deres tillits

forhold til organisasjonene.
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TABELL 4.13

4
Forventninger
g til

il szravtalen (indeks) etter en indikator pa
noldnin t

ti
nytten ved organisering for & fremme sine interesser.

=3

MANGE NOEN INGEN PASSIVE N=100%
POSITIVE POSITIVE POSITIVE
FORVENT- FORVENT- FORVENT-
NINGER NINGER NINGER
Er De enig/uenig i at
det er idag ingen orga-
nisasjon som virkelig
tar seg av interessene
til folk som Dem i
Fiskeridirektoratet?
-enig ( 8%) 18 36 0 46 11
-badde enig/uenig (12%) 27 20 0 53 15
-uenig (46%) 30 35 5 30 60
-passive (34%) 5 23 2 71 Ll
N=100% 130
TOTAL ANSATTE UTEN VERV 20 29 2 48 130

De som mener at ingen av organisasjonene idag virkelig tar seg
av de ansattes interesser og de som er passive her (42%) ser
trolig ikxke nytten ved tjenestemannsorganisasjonene som intef;
essefremmende instrument.De kan vere desillusjonert eller frem-
medgjorte nok til ikke & ha forventninger om reell medbestemmels
Denne holdningen kunne na arte seg slik at disse respondentene
helst enten skulle se negative konsekvenser (ingen positive)

av avtalen og/eller vare passive. Fra Tabell 4.13 ser en at
deler av de ansatte tar ikke stilling til om de har tillit til
organisasjonene og er passive overfor spgrsmal om szravtalens

konskvenser. Generelt kan en sa si at avstand overfor orzanisa-

sjonene henger sammen med holdninger overfor s:ravtalen.

Den avstand disse ansatte madtte ha overfor organisasjonene er,
isolert sett, inkonsistent med de demokratioppfatningene som
ble skissert ovenfor (kap. 1.1 og 1.2). En har ikke dekning for

at disse ansatte i1 betydelig grad venter seg f.eks. gkt inn-



flytelse p& egen arbeidssituasjon, bedre arbeidsforhold som vil
stimulere til sterre engasjement og forbedring av arbeidsmetoder
¢kt innsikt for ansatte og bedre avgjerelser ved at flere sider
av en sak lettere blir belyst. Dette stadr i betydelig kontrast
til de tillitsvalgtes mange positive forventninger. Mens en
vurdering av implikasjonene av avtalen kan stille for store krav
til personalpolitisk kunnskap og interesse, kan neppe det samme
sies om pastanden om at det idag er ingen organisasjon i direk-
toratet som virkelig tar seg av de ansattes interesser. De som
er passive her er trolig ikke passive til spersmal om szravtalen
implikasjoner pa grunn av egenskaper ved de spesifiserte konse-
kvensene av avtalen. De er passive selv overfor et enkelt spgrs-
mal om tillit. Vi har ikke noe grunnlag for & anta at disse har
omtrent de samme holdninger som de tillitsvalgte til szravtalen
Deres mangel pa engasjement og deltakelse bryter med forutset-

ningene for reellt personaldemokrati bade slik dette oppfattes

i utredningsarbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen og sli

dette mad oppfattes ut fra det mer generelle demokratisynet som

er skissert.




L.2.2 Holdninger til en del personalspersmal blant ulike grpper

ansatte uten representasjonsverv i Fiskeridirektoratet.

De to sosiale bakgrunnsvariablene kjonn og utdanning og tjeneste
mannsvariablene stillingsniva og tjenestetid ved verdiene hhv.
kvinne, grunnskole + 2 ar, under saksbehandlerniva og tjeneste-
tid 3 ar og mindre var sterkt assosiertimed darlige kunnskaper
om personalsaker (Tabell 4.5). Med unntak av korteste tjeneste-
tid er disse gruppene ogsa spesielt lite tilbgyelig til & mene

at ansatte er tilstrekkelig med pa avgjerelser i direktoratet

{Tabell 4.14)-

rgani-

sjonsscore for sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil or
fi Da
£il

o
blant de som mener at ansatte er tilstrekkelig ze
r i direktoratet (27%)(cf. Tadell 4.8).

a
5]
o}

SR ]

[ UNDERREPRESENTERT OVERREPRESENTEETJ

ALDER B
-under 35 ar + 3 Gy

-35 til49 &r — 13

-50 &r Og over 33

KJONN

-kvinne ‘ +40

-mann 41

UTDANNING

-grunnsk. + 2 &r +80

-"annen" utd. l—— 26

-univ.el.hoysk.n.

STILLINGSNIVA

-under saksb.n. $3] —
-saksbehandl.niva 33
TJENESTETID
-3 &r og mindre 7
-4 til 9 ar +13 —
-10 &r og mer — 14
AVDELING

-administrasjon 32

-fiskeripkonomisk +100

ORG.TILHARIGHET
-FFF — 18
-FTL 76 ——l
-AF
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Det nye her er at fa av de yngste (17%), FTL-medlemmene (6%)

og dem p& fiskeriokonomisk avdeling (ingen) mener det samme.

sosial bakgrunn,
om_er passive

avzicrelser i

tjenestemannsprofi
til sporcmalet om de a
Fiskeridirextoratev (somMci. .abell 4.8).

for
e s

OVERREPRESENTERT |

ALDER

-under 35 ar
=35 til

-50 &r og over

49 ar

KJ QNN
-xvinne

-mann

30

+10-

—10

+12

UTDANUNING
-grunnsk. + 2
utd.

-univ.el.heysk.n.

ar 100

-"annen"

+24

STILLINGSNIVA
-under saksb.n.

-saksbehandl.n. +17—

TJENESTETID
-3 ar og mindre
-4 til 9 ar

-10 ar og mer

— 7
7=
AVDELING

-administrasjon )

-fiskeriskonomisk +13 —

ORG.TILHARIGHET
-FFF

-FTL +18—
-AF r———. b

=17

De yngste og dem med minst utdanning er helst (og spesielt)
passive (henholdsvis 44% og 55%). Med unntak av korteste tjeneste
tid er ogsad alle disse gruppene sterkt underrepresentert blant
dem som mener at ansatte er tilstrekkelig med pa avgjorelser i
;direktoratet (Tabell 4.14). De yngste, dem med minst utdanning og

'dem pa laveste stillingsniva er samtidig sterkt overrepresentert

blant dem som er passive til sporsmalet (Tabell 4.14.1).
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Fra Tabellene 4.15 og 4.16 ser en at de gruppene som var serlig

underrepresentert blant dem som mener at ansatte generelt er

tilstrekkelig med pa avgjerelser heller ikke nd uttrykker direkte

et spesielt sterkt onske om gkt innflytelse i SU og AMU og i

Ansettelsesradet. De er fortsatt helst (og spesielt) passive

eller unngdr spesielt ofte & markere at ansatte har tilstrekkelig

innflytelse.

Zoldninger til sporsmalet om mer innflytelse i SU og AMU {indeks) etter
sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil og corganisasjonsprofil for ansatte

utan verv

MEGET MER {LITT MER |[IKKEZ MER |[PASSIVE

INNFLYT. |INNFLYT. |INNFLIT.

(3 -404fC1 -2 (o N=100%
ALDER
-under 35 ar 8 23 6 64 52
 -35 til 49 ar 16 35 8 A 37
-50 ir og over 0 36 10 54 39
KJDNN
-Xvinne i 22 6 61 67
-mann 6 38 10 46 &1
UTDANNING
-grunnsk.+2 &r 10 30 0 60 20
-"annea" utd. 9 39 5 48 65
-univ.el.neysk.n. 29 15 52 27
STILLINGSNIVA
-under saksb.n. 11 21 5 64 63
-saksbehandl.n. 7 43 7 43 54
-kontorsj.niv. og + Q Q 33 67 3
TIENESTETID
-3 ir og mindre 5 2 5 69 39
-4 til 9 &r 8 31 8 53 38
-10 4r og aer 13 40 6 40 47
AVDELING
-admiristrasjon 5 29 16 50 Ll
-fiske/fangst 18 27 9 L6 1
-kval.kontroll 0 33 1 56 9
-fiskeriokonomisk 19 24 0] 57 21
-sentrallaboratoried 20 30 0 50 10
-teknisk 0 38 0 62 13
ORG./UORG.
-uorganiserte o 29 2 64 4
-FFF 12 30 5 53 59
-FTL i i 4 39 11 33 18
-AF 0 33 16 50 19
TOTAL ANSATTE U.V. 8 30 &8 54 130
TOTAL TILLITSVALGTE 31 46 15 3 13
TOTAL REPR.FOR LED. 15 54 23 8 13

.
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TABELL 4.16

Holdninger til sporsmalet om de ansatte ber fi mer innflytelse i
Ansettelsesridet (indeks) etter sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil
og organisasjonsprofil for ansatte uten verv.

MER IKKE MER PASSIVE

INNFLYTELSE |INNFLYTELSE %=100%
ALDER
-under 35 ar 65 15 19 52
-35 til 49 ar 62 35 3 37
-50 ar og over L4 36 20 39
KJONN
-kvinne 64 18 18 67
-mann 51 38 12 61
UTDANNING
-grunnsk. + 2 ar 70 15 15 20
-"annen" utd. 57 25 19 65
-univ.el.hgysk.n. A 52 4 27
STILLINGSNIVA
-under saksb.n. 63 19 18 63
-saksbehandl.n. 56 32 13 54
-kontorsj.niva og + 0 100 0 3
TJENESTETID
-3 ar og mindre 59 21 21 39
-4 til 9 ar 52 37 13 38
-10 &r og mer 60 28 13 47
AVDELING
-administrasjon 61 27 11 4
-fiske/fangst 45 A 9 11
-kval.kontroll 33 A 22 9
-fiskerigkonomisk 85 0 14 21
-sentrallaboratoriet 50 10 40 10 )
-teknisk 38 54 8 13
ORG./UORG.
-uorganiserte 50 43 7 14
-FFF : 54 31 15 59
-FTL 100 0 0 13
-AF 47 L2 10 19
TOTAL ANSATTE U.V. 58 28 15 130
TOTAL TILLITSVALGTE 85 8 8 13
TOTAL REPR.FOR LED. 8 85 8 13

Den vertikale informasjonsutvekslingen mellom ansatte uten verv
og tillitsvalgte syntes & vare avhengig av av sosiale bakgrunns-
trekk og variabelen tjenestetid pa en slik mate at jo mer de
tillitsvalgte avspeilet de ansatte dess mer kommunikasjon fant
sted mellom dem (kap.4.1.2). Det later til at kongruens mellom
dem mht. spgrsmidlet om mer innflytelse for ansatte ogsé kan vare
avhengig av avdeling representantene rekrutteres fra eller at

representant og representert har felles avdelingsbakgrunn:

(=1



< 108 -

Hovedtyngden av de tillitsvalgte kommer nettopp fra fiskeri-

oko sl ieli F
conomisx avdeling og sterstedelen av FTL-medlemmene er rekrut-

tert fra denne avdelingen.

TABELL 4£.17
Forventn.nger til s=ravtalen etter sosial bakbgrunn,
tjenesteman..sprofil og organisasjonsprofil (indeks).

POSITIVE NEGATIVE PASSIVE N=100%

FORVENT- FORVENT-

MINGER NINGER
ALDER
-under 35 ar 53 0 48 52
-35 til 49 ar 48 5 4 37
-50 &r og over 47 3 5% . 39
KJPNN
-kvinne 35 0 64 67
-mann 64 5 34 61
UTDANNING
-grunnsk. + 2 &ar 40 0 60 20
-"annen" utd. 54 3 43 65
-univ.el.hgysk.n. 67 4 30 27
STILLINGSNIVA
-under saksb.n. 43 0 57 63
-saksbehandl.n. 65 4 32 54
-kontorsj.niva og + 33 33 33 3 o
TJENESTETID
-3 &r og mindre 54 0 46 39
-4 til 9 ar 58 5 37 38
-10 &r og mer 45 2 53 47
AVDELING
-administrasjon 52 0 48 44
-fiske/fangst 63 9 27 11
-kval.kontroll 22 11 67 9
-fiskeripkonomisk 47 0 52 21
-sentrallaboratorietj 40 0 60 10
-teknisk 69 8 23 13
ORG./UQORG.
-uorganiserte 71 7 21 14
-FFF L 2 54 59
-FTL 61 0 39 18
-AF 68 5 26 19
TOTAL ANSATTE U.V. 49 3 48 130
TOTAL TILLITSVALGTE 85 0 15 13
TOTAL REPR.FOR LED. 85 8 8 43

Spgrsmalet om i hvilken grad respondentene venter Seg mange gun-

stige virkninger av szravtalen ble vurdert etter deres sosiale
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bakgrunn, tjenestemannsprofil og organisasjonsprofil (Tabelli.17
Vi fant at kvinner, de med minst utdanning, de pa laveste stil-
lingsniva, fiskeripkonomisk avdeling og FFF-medlemmer helst er

passive. De tre forstnevnte gruppene utviser samtidig en passivi

tet som ligger serlig heyt over gjenomsnittet for ansatte uten

verv. De som er spesielt lite passive er samtidig sterkt over-
representert blant de som har store forventninger til szravtalen
(Tabell 4.17.1), mens kvinner, de med lite utdanning, de under
saksbehandlerniva, fiskerigkonomisk avdeling og FFF-medlemmer er
sterkt overrepresentert blant de som er passive til spgrsmal om

avtalens konsekvenser (Tabell 4.17.2).

TABELL 4.17.1

Representasjonsscore for sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil og organi-
sasjonsprofil blant de som har positive forventninger til szravtalen (49%).
Ansatte uten verv.

' UNDERREPRESENTERT OVERREPRESENTERT

ALDER
-under 35 ar 10
-35 til 49 Ar Y -
-50 ar og over + 77—

KJONN
-kvinne

o

-mann
UTDANNING
-grunnsk. + 2 ar 13—

-"annen" utd. ] 4,
-univ.el.hgysk.n. 43

STILLINGSNIVA
-under saksbehandl.n. P o —
-saksbehandlerniva
TJENESTETID

-3 ar og mindre —10
-4 til 9 ar 13
-10 &r og mer #10—u

AVDELING
-administrasjon e 3
-fiskeriskonomisk 13

ORG.TILHPRIGHET
-FFF + 51
-FTL 29

-AF 4h
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TABSLL £4.17.2

Representasjonsscore for sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil og organi-
sasjonsprofil blant de som er passive til speorsmal om s=®ravtalens

xonsekvenser (48%). Ansatte uten verv.

| UNDERREPRESENTERT

ALDER

-under 35 ar

-35 til 49 ar
-50 &r og over
KJONN

-kvinne

-mann

UTDANNING
-grunnsk. + 2 &r
-"annen" utd.

-univ.el.heysk.n.

STILLINGSNIVA
-under saksbehandl.n.

-saksbehandlerniva

TJENESTETID

-3 ar og mindre
-4 til 9 ar

-10 &r og mer
AVDELING
-administrasjon
-fiskeripkonomisk

ORG.TILHPARIGHET
-FFF

-FTL

-AF

OVERREPHESENTERTJ

+10 =

4+ 38—

+19 ——

+26 —

7 ——

16—

+39

33

67

— 16

p—— 37

22

38

33

Vi undersgkte ogsa hvem som var spesielt passive til pastanden

om at ingen av organisasjonene i direktoratet virkelig tar seg

av de ansattes interesser for a se om holdningene til péstanden

varierte med de ansattes sosiale bakgrunn, tjenestemannsprofil

og organisasjonsprofil. Flere grupper er overrepresentert blant

de passive (Tabell 4.18). Spesielt gjelder dette ansatte pa

o

&

fiskerigkonomisk avdeling, de med minst utdanning, ansatte pa

laveste stillingsnivad, kvinner og FFF-medlemmer.

Vi kan ikke se at pastanden forutsetter betydelig kunnskap og

innsikt i personalspersma&l. Det er rimelig & anta at respon-

dentene ikke palegger seg & ha "perfekt" subjektiv kunnskap om



TABELL 418
Representasjonsscore f{or sosial bakgrunn, tjene;—te:annsprof;lpg organi-
sasjonsyrofil blaznt de som er passiv til spersmalet om det i dag er ilngen
organisasjon som virl i seg av de ansattes iﬂ;*e{e_ssm' i
Fiskeridirekuora % atte uten verv. Cf. Tabell 4.13.
UNDERREPRESENTERT ’WE:'-"EFFESE*TZDTJ
ALDER
B +

-under 35 ar 3 S
-35 til 49 ar +17
-50 4r og over 20
KJONN
-kvinne e 27
-mann 43—
UTDANNING
-grunnsk. + 2 ar ) 60
-"annen" utd. —_—A
-univ.el.hoysk.n. —14
STILLINGSNIVA
-under saksbehandl.n. p——29
-saksbehandlerniva +2 ] ——t
TJENESTETI
-3 ar og mindre —7
-4 til 9 ar —7
-10 ar og mer 3
AVDELING
-administrasjon p————15
-if'iskeriokonomisk ——— 50
ORG.TILHPRIGHET
~PEE prm————=01% N
_FTL "‘A’? —— oy

L d

organisasjonenes disposisjoner fo¢r de er villig til & rapportere
om tillit/mistillit.lDe som er passive til pastanden artikulerer
ingen mening og det er svert problematisk a tillegge dem tillit/
mistillit. Ut fra ovennévnte antakelse er det ikke s&rlig
sannsynlig at disse passive "egentlig" opplever & ha tillit
eller mistillit til organisasjonene. Det en imidlertid kan si om

disse passive er at deres forhold til organisasjonene preges av

avstand (om enn ikke av avstandstaken). De passive kan neppe

sies a vazre szrlig sterkt knyttet til organisasjonene.

Et annet mi&l pd hvor sterkt ulike grupper ansatte er knyttet til

de tre tjenestemannsorganisasjonene kan vere hvilke oppfatninger
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de har mht. hvor stor innflytelse de ulike organisasjonene i
direktoratet ber ha (NOU 1982:3,s.116). Tabell 4.19 viser hvor-

dan ulike grupper ansatte stiller seg til dette sporsmalet.

De som svarer at organisasjonene har passelig innflytelse kan
mene passelig liten eller stor. Vi undersgkte ogsa hvordan de

organisasjonsmedlemmene som svarte passelig vurderte sine orga-

TABELL 4.1

Holdninger til spersmdlet om de ulike tjenestemannsorganisasjonene burde fi
endret sin innflytelse i direktoratet etter sosial bakgrunn, enestemanns-
profil og organisasjonsprofil.

o

FFF FTL AF

Stpr-|Pass-
re lelig

‘-under 35 _
-35 til 49 14 19 5 62 19 16 11 A

-50 og mery

-kxvinne

-mann 10 27 23 41 30 25 10 36
UTDANN . B = = I R
-lav®

-middels
-hoy

{STILL.N
XX )

-lav
-middels

-heyt

=
Y
(VS
~3
ik
~

v RN 3
W
-
N

Do~ W

AVDELINGE

-adm. 1 3
-fiske/f. 0 64 0 32 o] 68 11
-kval.k. 0 67 0 6 88 g
-f.pkon. 14 48 7 17 5 71 21
-s.lab. 10 30 40 10 0 50 10
-tekn. 31 9]

ORG./UORG fnehs ey 25 ;

-uorg. 0 43 |21 36§21 21 |29 18 21 71 50 14
-FFF 24 24 0 53 {10 24 |10 9 2L 2 65 59
-FTL 0 6 39 56 72 0 0 11 % 14 ) 69 13
-AF 0 16 |37 53, | on 26 5 s EY: 12 3 A1 19

TOTAL 12 |19 |14 5

5 f22 17 19 51 12 z
x) og xx) se Tabellene 3.3 og 3.4 for hva disse verdiene refererer +i
.

)

A
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nisasjoners innflytelse i absolutt forstand og fant at disse
helst mente at deres organisasjoner hadde passelig stor innfly-

telse.

Fra Tabell 4.19 ser en at mange er passive. Det er imidlertid
ogséd betydelige variasjoner i passivitet mellom de ulike
gruppene. Variablene kjenn, utdanning og stillingsniva fanger
opp det meste av denne variasjonen. Kvinner, de med minst ut-
danning og de pd laveste stillingsnivad er spesielt passive, menc
menn, de med mest utdanning og de pa& middelshoyt stillingsniva

(saksbehandlerniva) er spesielt lite passive.

Blant disse (seks) gruppene er andelen som identifiserer seg
svakt med FFF ikke lavere enn 64% (menn). Kvinner identifiserer
seg szrlig svakt med de to andre organisasjonene. De med minst
utdanning og de pa laveste stillingsniva er s=rlig svakt kanyt-
tet til AF. Den laveste andel for svak identifikasjon blant

disse tre gruppene er 55% (de med minst utdanning/FTL).

Et hovedinntrykk sa langt er at et mindretall blant de ansatte
er sterkt knyttet til de tre tjenestemannsorganisasjonene. Et
klrt flertall har et avstandspreget forhold til organisasjonene.
Dette synes spesielt & gjelde kvinner, de med minst utdanning og

personer pa laveste stillingsniva.

Det mest interessante med Tabell 4.19 er kanskje likevel at en
far et inntrykk av hvor sterkt organisasjonsmedlemmene identi-
fiserer seg med sin egen organisasjon. En ser da at hele 72% av.

FTL-medlemmene mener at deres organisasjon bor f& mer & si i



- 109 -

direktoratet. Disse medlemmene er etter alt & demme sterkt knyt-
tet til sin organisasjon. Det samme synes ikke a vare tilfelle
for FFF- og AF-medlemmene. Disse synes & ha betydelig avstand

til sine organisasjoner. Mens svart fa uttrykker dette ved

3 hevde at deres organisasjoner bgr fa& mindre a si, har et

- flertall det en kanskje kunne kalle en inartikulert avstand til

sine organisasjoner (hhv. 53% og 61% er passive). Tallene for
de som oppgir & vare uorganisert ber behandles med forsiktighet.
Likevel er det kanskje et tankekors at ikke flere FFF- og AF-
medlemmer synes & vere sterkt identifisert med sine respektive
organisasjoner enn de som formelt stdr helt utenfor representa-

)

sjonssystemet14 s

jVi skal oppsummere. Et hovedinntrykk ut fra Tabellene 4.14-16
er at de tillitsvalgtes misngye med omfanget av de ansattes
medbestemmelse deles med FTL-medlemmene, ansatte pa fiskerigko-
nomisk avdeling og kanskje ogsa med kvinner. Forholdet mellom
de tillitsvalgte og disse gruppene kan vare tilfredsstillende
ut fra en demokratisk forutsetning om at tillitsvalgte og ansat
skal (bpr) ha like holdninger til sentrale personalpolitiské
spsrsmal. Denne betraktningen ommfatter imidlertid altfor fa
grupper av ansatte til at en tilsvarende konklusjo kan trekkes
for forholdet mellom de tillitsvalgte og ansatte som Helhet.
Kvinner, de med minst utdanning og ansatte pa lavere stillings-
niva er betydelig overrepresentert blant de som er passive til
spersmdl om smravtalens konsekvenser (Tabell 4.17.2) samtidig
som at de er betydelig underrepresentert blant de som har mange
positive forventninger til avtalen (Tabell 4.17.1). Hvis en kun;

anta at disse passive hadde tillit til at deres representanter
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kunne ordne mer kompliéerte og spesialiserte personalpolitiske
spersmal pd vegne av dem, s& kunne det vere naturlig & anta at
disse passive har omtrent de samme holdninger til sentrale per-
sonalpolitiske sporsmal som de tillitsvalgte. Ut fra Tabellene
L.13, 4.18 og 4.19 later det imidlertid ikke til & vare grunn-

lag for slike antakelser. Det er meget problematisk & lese till:

til representantene ut av den betvdelige passiviteten til ansati

uten verv. De passive mangler engasjement i personalsaker og

synes a vere svakt identifisert med alle organisasjonene. Det

synes derfor ikke & vere grunnlag for & hevde at disse passive

ser seg tjent med szravtalen i samme grad som de tillitsvalgte.

Flere er svakt identifisert med organisasjonene enn de som er
vassive til spgrsmél om szravtalens implikasjoner. Denne betyde-
lige avstand samt det faktum at mange grupper av ansatte ikke
kan sies 4 dele de tillitsvalgtes holdning til sentrale personal
spersmal gir grunnlag for berettiget tvil om forutsetningene for
personaldemokrati i de betydninger vi gjorde rede for i kap.]

er tilfredsstilt i1 Fiskeridirektoratet.
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4.3 Kontakt og aktivitet i personalsporsmal.

En viktig del av begrunnelsen for en avtale om utvidet med-
bestemmelse var at den skulle bidra til & pke de ansattes triv-
sel, deltakelse og felelse av a bety noe positivt for den offent.
lige etat de var ansatt E. Reell medbestemmelse skulle vzre
avhengig av at de ansatte ville engasjere seg eller vere aktiv

i personalpolitiske sp¢rsmal. Dette innebazrer bl.a. at de ansatt:
deltar 1 valg av personalrepresentanter og generelt tar kontakt
med andre ansatte i slike speorsmal. Spesielt viktig skulle det
vere at de ansatte har god kontakt med sine representanter. En
skulle derfor vente at tillitsvalgte er relativt viktige disku-

A 'V Ag

sjonspartnere for de ansatte i personalpolitiske spgrsmal.

L.3.1 Presentasjon av variablene.

Vi spurte ansatte uten verv om det var sannsynlig at de kom til
& delta i valg av personalrepresentanter. Vi understreket at

en slik repfesentant skulle forhandle med, drgfte med og ra
informasjon fra ledelsen i direktoratet. Fra Tabell 4.20 ser

en at bare 42% finner det i det minste sannsynlig at de kommer

til 4 delta i valg av personalrepresentanter.

TABELL 4.20

"Er det sannsynlig at De xommer %til 4 delta i valg av cersonalrepre-
sentanter i Deres organisasjoner, der representanten skal forhandle nmed,
—— -~ Nl : T :

drerte med eller fa inforzasjon fra ledelsen i direktoratet?"

ANSATTE UTEN VERV

JA 55 (42%)
NEI 65 (50%)
PASSIVE 10 ( 8%)
N=100% 130
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Vi var ogsé interessert 1 & se om de ansatte er villige til &
engasjere seg pa andre mater enn & avgi stemme pd personal-
representanter. De ansatte ble spurt om de noengang hadde fore-
slatt en sak til behandling i Samarbeidsutvalget eller Arbeids-
miljeutvalget. En ser fra Tabell 4.21 at svert f& ansatte
uten verv hadde forsekt & pavirke sakslisten i disse organene.
Tabellene 4.9 og 4.15 viste at 38% av de ansatte , 48% av dem
med middelshgy utdanning, 50% av dem pa saksbehandlerniva, 53%
av dem med lengst tjenestetid og 56% av FTL-medlemmene mente at
disse organene burde fatt utvidet beslutningsmyndighet og/eller
saksomriade. Det er derfor rimelig & anta at betydelig flere enn
10% var motivert for & pavirke sakslisten i disse organene.

Mens ansatte ikke var mindre interessert i a pavirke sakslisten

i SU/AMU enn a delta i valg pa personalrepresentanter, var langt
ferre villige til & gjore dette siste. Det later derfor til é»

kreve stgrre engasjement a stille forslag til medbestemmelses-

organ i direktoratet enn a delta i valg p& representanter.

TABELL 4.21
"Har De noengang foreslatt en sak til behandling i SU/AMU?"

ANSATTE UTEN VERV
JA 13 (10%)
NEI 111 (85%)
PASSIVE 6 ( 6%)
N=100% 130

Vi spurte ansatte uten verv om de fant det sannsynlig at de kom
til a kontakte personalrepresentantene vedrgrende saker som det
tilligger disse a forhandle om, drgfte eller fa informasjon om.
Representantene ble spurt om de hadde tatt kontakt med de ansatt

forut for og p& grunn av meter i utvalg og rad.
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Fra Tabellene 4.22 og 4.22.1 ser en at noksa fa respondenter er
passive overfor spgrsmidlene. Noksd mange ansatte er imidlertid
passive overfor de tillitsvalgte. Sannsynligheten for at kontak
med ansatte uten verv initieres av de tillitsvalgte er heyere
enn sannsynligheten for at kontakt mellom disse gruppene 1ini
tieres av ansatte uten verv. Denne forskjellen i kontakttilbgye
lighet ville trolig vart sterre dersom sporsmalet til de tillit
valgte ikke hadde begrenset dem til & vurdere tiden rett forut

for mgter i utvalg og rad.

For & fa et inntrykk av kontaktmonsteret til ansatte uten verv
spurte vi om hvor ofte de i 1980-81 hadde diskutert medbestem-
melsessporsmal med kolleger/arbeidskamerater, overordnete, sine
representanter, medlemmer av AMU og Forhandlingsutvalget (for

seravtalen). En frekvensfordeling for dette sporsmalet er

TABELL 4.22

"Er det sannsynlig at De kommer til 4 kontakte personalrepresentanten(e)
vedrgrende saker det tilligger representanten(e) a fornandle om, drofte
eller f& informasjon om?"

ANSATTE UTEN VERV
JA 55 (42%)

NEI 60 (46%)
PASSIVE 15 (12%)
N=100% 130

TABELL 4.22.1

"Har De hatt kontakt med de ansatte forut
og pga. meter i utvalg og rad?"

TILLITSVALGTE |REPRESENTANTER FOR LEDELSEN

JA 8 (62%) 6 (46%)
NEI 3 (23%) 3 (23%)
PASSIVE 2 (15%) 4 (31%)
N=100% 13 13
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framstilt i Tabell 4.23. En ser at for ansatte uten verv er
kolleger/arbeidskamerater klart mest aktuelle for samtaler i
spersmal om medbestemmelse. Det er noe overraskende at for

ansatte uten verv er overordnete minst like attraktive for

slike formal som de tillitsvalgte.

TABELL 4.23

"Nir vi ser p: Deres kontakter under ett, hvor ofte vil De ansla at De i
1980-81 har diskutert medbestemmelsessporsmal med kolleger/arbeidskamerater,
overordnete, Deres representant, medlemmer av Arbeidsmiljgutvalget og av
Forrandlingsutvalget?"

ANSATTE UTEN VERV
O0fte [Noen fa Aldri Passive N=100%
zanger
Kolléger/
arbeidskamerater 3 41 19 9 130
Overordnete 13 26 34 27 130
Deres personal-
representant 9 26 39 26 130
Medlemmer av
Arbeidsmiljgutvalget 3 8 55 35 130
Medlemmer av .
Forhandlingsutvalget 3 9 55 33 130

Tidligere var vi inne pa at ansatte uten verv var spesielt lite
passive til spersmalet om de burde fatt mer innflytelse i
Ansettelsesradet i forhold til et tilsvarende sporsmal. om SU/AMI
og ogsa til vare pastander om szravtalens mulige konsekvenser.
Vi fant det derfor interessant a undersgke hvor hyppig kontakt
med den personalrepresentanten som representerte dem i Ansettel-
sesradet var blant ansatte uten verv. Tabell 4.24 viser dette.
En ser at passiviteten til spgrsmal vedr. Ansettelsesradet fort-
satt er bemerkelsesverdig liten. Her er det imidlertid mer

interessant at sa mange ansatte er sa passive overfor sine



representanter til Ansettelsesradet (72-5%).

TABELL 4.24

"Har De noengang deltatt i en diskusion (f.eks. pd et faglig mote) med
personalrepresentanten(e) i Ansettelsesradet om hvilke kriterier som
skal legges til grunn i ansettelsessaker?"

ANSATTE UTEN VERV
JA 32 (25%)

NEI 94 (72%)
PASSIVE 4 ( 3%)
N=100% 130

Tabell 4.10 viste at 58% av ansatte uten verv stilte seg posi-
tive til & f& mer innflytelse i dette organet mens 28% var imot
en slik endring. P4 denne bakgrunn var det kanskje naturlig a
|vente at personalrepresentantene i Ansettelsesradet skulle vare
}noe mer attraktive mht. slik kontakt for de ansatte. Som det er
fkan vi konstatere at slik kontakt forsavidt er foretrukket fram-
;for kontak@ med medlemmer av AMU og Forhandlingsutvalget men

ikke at den er szrlig betydelig. Av kontakttypene rangerer den

langt bak (nr.7).

Vi skal gi en oversikt over de ulike handlingsalternativene,
eller kontakt/aktivitet mulighetene for ansatte 1 direktoratet.
De er ordnet etter den relative frekvens for bekreftende svar

i hvert enkelt tilfelle.
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Ansatte tar kontakt med kolleger/arbeidskamerater.
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Tillitsvalgte kontakter ansatte uten verv.

Representanter for ledelsen kontakter de ansatte.
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Ansatte deltar i valg pa personalrepresentanter.
Ansatte uten verv kontakter overordnete.

Ansatte uten verv kontakter tillitsvalgte generelt.
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Ansatte uten verv kontakter medl. av AMU.
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R

Ansatte uten verv stiller formelle forslag til rid og utw

Begrepet "engasjement" har vart brukt noksad uproblematisk hittil.
Vi finner det rimelig & anta at den grad av engasjement et gitt
handlingsalternativ forutsetter er (lines=rt) proporsjonal med
sannsynligheten for at handlingsalternativet skal velges og at
sannsynligheten for dette er gitt ved den relative frekvens for

et bekreftende svar. Ordningen av handlingsalternativ ovenfor

viser derfor avtakende engasjement fra a til j og at f.eks. det
a stille forslag til rad og utvalg forutsetter omlag sju ganger
s& sterkt engésjement som det & ta kontakt med kolleger/arbeids-
kamerater. En slik bruk av begrepet engasjement ligger implisitt

i drgftingen hittil.

Vi antar at de ansatte handler, eller velger, intendert rasjo-
nelt melom ulike handlingsalternativ (bl.a. dé som er ordnet
ovenfor). Vi finner derfor grunn til & poengtere at en ikke

md sette likhetstegn mellom ansattes engasjement i og interesse
for medbestemmelsessaker. Interesse for utvidet medbestemmelse

kan vere stgrre enn det de ansattes engasjement i personalsaker
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skulle tilsi. De ansatte velger ikke bare mellom ulike personal-
politiske spersmal, men ogsd mellom slike og andre oppmerksom-
hetskrevende oppgaver i og utenfor arbeidstiden. Vi har ikke
problemer med & se at de ansatte vurderer i hvilken utstrekning
ulike personalpolitiske aktiviteter fortrenger de palagte
arbeidsoppgavene. Fortirengte arbeidsoppgaver er noen av med-
bestemmelsens alternativ—kostnader15). Er slike kostnader hgye,
sa kan en si at mulighetene for reell medbestemmelse i betydelig
grad er beskaret i direktoratet. I prinsippet kan en derfor godt
tenke seg at tilbgyeligheten til & engasjere seg i de ulike
kontakt/aktivitet-alternativ som er ordnet ovenfor kan pke fra

a til j (alternativ-kostnadene minker fra a til j).

Ut fra en slik tankegang folger det f.eks. ikke bare at mal-
settingen om utvidet medbestemmelse ikke kan realiseres uten at
den settes i sammenheng med egnete oppl@ringstiltak, arbeids-
organiseringen og informasjonssystemene i direktoratet (kap.
1.1.2). Det fglger ogsa at disse virkemidlene ma settes i sam-
menheng med hverandre. Satser en f.eks. ensidig p& opplerings-
tiltak (kurs etc.) kan en ikke uten videre vente okt engasje-
ment og deltakelse av de ansatte. En kan like gjerne finne at
flere oppleringstiltak paradoksalt fgrer til mindre samlet
engasjement og deltakelse og/eller at flere blir passive i
personalsporsmal: Nar deltakelse kopleé til oppleringstiltak
spres riktignok personalpolitisk innsikt i direktoratet, men

den komparative fordel (nyvunnen kunnskap og innsikt) til de

nye "ekspertene" kan fgre til at de som ikke kan eller vil

engaéjere seg sa sterkt som f.eks. kursdeltakelse forutsetter
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(for dem) i sterkere grad vil oppleve & bli akterutseilt i
personalspgrsmdl. En naturlig reaksjon kunne vzre & la seg oppt:
mindre av slike spegrsmal og heller engasjere seg i saker der

de har stgrre komparativ fordel (cf. Soedersten,1970; Brown, 196"

kap.9-10; Hilgard and Atkinson,1967,kap.6).

Vi har né sett hvordan ansatte uten verv og tilli%svalgte vur-
derer en del foreslatte handlingsalternativ. Ansatte uten verv
aktiviseres helst overfor kolleger/arbeidskamerater og i svart
liten grad pa den mate at de stiller forslag til rad og utvalg
i direktoratet. Dette kan tyde pa at de ansatte ikke er best
tjent med medbestemmelse gjenom de formelle representasjons-
ordningene. Det ble satset pa organisasjonsoppnevning av ansatt
representanter ut fra en tankegang om at staten ikke kunne fore
en personalpolitikk som strider mot flertallet av organisa-
sjonenes interesser. Ut fra ovennevnte observasjon kan en imid-
lertid stille spgrsmédl om en burde basere seg mindre pa med-
bestemmelse gjenom formelle representasjonsordninger for & unng:
& fore en personalpolitikk som strider mot flertallet av de an-

sattes interesser.

Mange tillitsvalgte oppgir at de tar kontakt med de ansatte
foran mgter i utvalg og rad (Tabell 4.22.1). Fa tilliﬁsvalgte
anser imidlertid ansatte uten verv som viktige kilder for infor
masjon og kunnskap i personalsaker (Tabell 4.3). Informasjons-
strgmmene mellom disse gruppene syntes i det hele tatt a vare
svak. Det er derfor vanskelig & se at den kontakt som de tillit

valgte tar med de ansatte har betydning ut fra den informasjon

som matte utveksles. Under den forutsetning at de tillitsvalgte

ikke svarer normativt er det derfor trolig at denne kontakten
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bedre kan forklares ut fra teorier om legitimerende atferd (her
subsuméres en eller annen form for systematisk oppbygging av
ti11it til de tillitsvalgte) eller om rituell atferd. Det er
likevel vanskelig 2 se at denne kontakten har de substansielle
forutsetninger en ma stille ut fra det demokratisyn som er fra-
herskende 1 utredningsarbeidet omkring den utvidete medbestem-
melsen.

Minst 35% av ansatte uten verv gnsker generelt & engasjere seg

16)

i "vertikal" kontakt . En kan g& ut fra at de ansattes gnske
om & engasjere seg er motivert ut fra et ¢nske om a gve med-
bestemmelse. Vi vet imidlertid ikke nce om pa hvilken mate de
ser at de kan ¢ve medinnflytelse ved & ta kontakt med de tillit
valgte. Forutsetter en at Vil’¢ve medbestemmelse ved & fa infor
masjon og kunnskap fra de tillitsvalgte, kan en ut fra det gene
relle demokratisynet vente en viss paritet mellom ¢nske om del-
takelse (uttrykt ved at de tar kontakt med de tillitsvalgte) og
forutsetninger for at deltakelsen kan bli reell (de far informa
sjon og kunnskap). Andelen ansatte uten verv som har gode kunn-
skaper om personalsaker er betydelig lavere enn den andelen som
pnsker a engasjere seg . Dette kan tyde pa at deres gnske om
deltakelse frustreres i kontakten'med de tillitsvalgte. I sa
fall har ikke kontakten mellom disse gruppene den kvalitet en m
forutsette ut fra det generelle demokratisynet eller det demo-
kratisynet som er framherskenae i utredningsarbeidet omkring

den utvidete medbestemmelsen.

Forutsetter en imidlertid at de 35% av ansatte uten verv som
1

oppsgker de tillitsvalgte gnsker & gve medinnflytelse ved &

bygge opp tillitsforholdet til de tillitsvalgte, eller at de
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i det minste soker & verne om medbestemmelsen ved & kontrollere
hvilket tillitsforhold de kan ha til representantene, sa ville
dette isolert sett vert tilfredsstillende ut fra det generelle
demokratisynet. Kan en s& anta at de resterende 65% sikrer seg
:et tillitsforhold til representantene pa andre mater enn a ta

kontakt méd dem?

Som nevnt tar 62% av de tillitsvalgte (8 personer) kontakt med
de ansatte foran meter i radd og utvalg. Vi har vanskelig for &
se hvordan det er mulig at disse 8 personene skulle ta kontakt
med 65% av de ansatte (85 personer) hver gang de skal mote

.representantene for ledelsen, ikke minst i betraktning av at

bare 4 tillitsvalgte anser ansatte uten verv som viktige kilder
for informasjon og kunnskap (Tabell 4.3). Vi finner det derfor
rimelig & anta at en ikke ubetydelig andel av disse 65% (N=130)-
neppe kan ha fatt bygget opp et tilfredsstillende tillitsforholc
til representantene som kan tilfredsstille et mulig subjektivt

behov for médbestemmelse pa basis av den (alternative) kontakt

de tillitsvalgte tar med dem.

Det er vanskelig a tallfeste denne andelen. Trolig er den 62-88¢

eller 41-58% av alle ansatte ute n verv (N=130)17).

EAnslaget harmonerer bra med svarfordelingen pa indeksen for
mulige konsekvenser av smravtalen. (Tabell 4.12). 49% av ansatt:
uten verv fant at avtalen ville fa 1litt eller mange positive
konsekvenser. Disse kan umulig ha et svert didrlig tillitsforhol:«
| til de tillitsvalgte. Vi fant at de passive (48%) alt overveien
ogsd var passive til selv enkle spgrsmal om tillit til organisa-

sjonene og at disse neppe kunne sies & dele de tillitsvalgtes
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positive forventninger til avtalen (Tabell 4.13). Sammen med
dem som var uttrykt negative til avtalen (3%) utgjsér disse en
andel blant ansatte uten verv som vil ligge innenfor vart

anslag pa 40-60%.

Under den forutsetning at de ansatte oppfatter kontakten med de
tillitsvalgte som en innfallsport til informasjon og kunnskap o
dermed medbestemmelse, fant vi at kcontakten mellom dem ikke had
den kvalitet en matte forutsette ut fra de to demokratisyn vi
‘har operert med. Under den forutsetning at de ansatte oppfatter
‘kontakten med de tillitsvalgte som en potensielt tillitsskapend
‘faktor kan en na si at ogsa ut fra dette kriterium er det meget
tvilsomt om noen av kontaktformene mellom dem har den kvalitet
en m& forutsette ut fra nevnte demokratisyn. Sannsynligheten
for at de ansatte vil delta i valg pa representanter er séﬁass
lav at det er tvilsomt om en ut fra et slikt kriterium kan veare

tilfreds med personaldemokratiet i direktoratet slik en oppfatt

begrepet i'ﬁtredningsarbeidet omkring den utvidete medbestem-

melsen. ﬁt fra Schattschneiders demokratisyn kan en ga ut fra a
hvis de ansatte ikke i betydelig grad stiller opp for a velge
representanter, sad er kollektivet ansatte uten verv "semi-
sovereign". En slik konklusjon er aviaengig av awilken adlestokk
en legger til grunn. Det ber ogsa bemerkes at det er usikkert
nva en skal anse soum en "betydelig" andel. Det en i1 det minste
kan si er at den andel ansatte uten verv som ikke deltar i valg
er innenfor et slikt demokratisyn "semisovereign".

| Gruppen ansatte uten verv har s& langt vert dre¢ftet under ett.
~Ved a4 inndele denne gruppen etter sosial bakgrunn, tjenestemann
profil og organisasjonsprofil vil vi i neste del se hvordan
svarfordelingene pa de ulike kontakt/aktivitetsvariable henger

sammen med disse bakgrunnsvariable blant ansatte uten verv.
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K srupper

a

Kontekt og aktivitet i personalsaker blant ulik
ansatte uten representasjonsverv i Fiskeridirek

e
toratet.

Hvem er det som i sterst grad vil unnlate & delta i valg pa per-

.=

sonalrepresentanter? De som var passive til péstanden om at inger
av organisasjonene virkelig tar seg av de ansattes interesser
(kap.4.2.1) var klart mer tilbgyelig til & unnlate & delta i valg
enn de som hadde tatt stilling til pastanden. Vi fant det derfor
naturlig & vente at de som var spesielt passive blant disse pas-
sive ville vere minst tilbpyelig.til & oppgi at de ville delta i
slikt valg. Fra Tabell 4.25 ser en at med unntak for fiskerigko-
nomisk avdeling er det de samme gruppene som er spesielt sterkt
underrepresentert blant de stemmevillige.

TABELL 4.25

Repressntasjonsscore for sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil og organi-
sasjonsprofil blant de som finner det sannsynlig at de vil delta i valgz
pa personalrepresentanter. (42%). Cf. Tabell 4.20.
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39
UTDANNING
-grunnsk. + 2 ar +20 ——
-"annen" utd. —10

-univ.el.hgysk.n.

57
STILLINGSNIVA
-undersaksbehandl.n. +38

-saksbehandlerniva ) %

TJENESTETID
-3 ar og mindre P
-4 til 9 ar — 7
-10 &r og mer - 6
AVDELING
-administrasjon — 8
-fiskeripkonomisk +6 —
ORG.TILH@RIGHET

-FFF +18 —
-FTL 29

-AF 83
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En fjerdedel av ansatte uten verv oppga & ha diskutert ansettel-
seskriterier med representanten(e) til Ansettelsesradet. Fra
Tabell 4.26 kan en se at dette helst er noe som det en kanskje
kunne kalle eliten foretar seg.

esentasjonsscore for sosial bakgrunn, tjenestemannsprofil oz organi-

Repr
sasjonsprofil blant de som har diskutert ansettelseskriferier med
representanten(e) til Ansettelsesradet (25%).Cf. Tabell 4.24

UNDERREPRESENTERT OVERHEPRESENTERT]

ALDER
-under 35 ar +8 ~
-35 til 49 ar p
-50 &r og over - 10
KJONN

-kvinne +50

-mann 51

UTDANNING

-grunnsk. + 2 ar +80

-"annen" utd. 4 4

-univ.el.hoysk.n. 129

STILLINGSNIVA
-under saksbehandl.n. +65

-saksbehandlerniva

P 88
TJENESTETID

-3 ar og mindre $23 —d
-4 til 9 ar

-10 &r og mer 18

43

AVDELING
-administrasjon —21

-fiskerigkonomisk 450 c—

ORG.TILHZRIGHET

-FFF +13 —
-FTL
-AF EE—

|
| ' ~
|

;Omlag 4L0% av de ansatte finner det sannsynlig at de vil ta kontakt
?med sin representant i forbindelse med medbestemmelsesspgrsmal
(35% oppga at de i 1980-81 hadde hatt slik kontakt). Menn, de

med hgyere utdanning, personer pa saksbehandlerniva og AF-medlem-
mer er igjen betydelig overrepresentert. Det er ogsa FTL-medlem-
mene og ansatte pa fiskerigkonomisk avdeling, mens kvinner, de

med minst utdanning og pa laveste stillingsnivé er betydelig

underrepresentert. Igjen synes det som om kontakt mellom ansatte
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og tillitsvalzte i betydelig
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°

tjenestemannsprofil og or
sin representant (42

zontakte

UNDERREPRESENTERT

OVERREPRESEHTERT]

til 49 ar
ar O0g over

KJENN

-xvinne
-mann
UTDANNING
-grunnsk. + 2 ar
-"annen" utd.
-univ.el.hoysk.n.
STILLINGSNIVA

-under saksbehandl.n.

-saksbehandlerniva

-10 &r og mer

AVDELING
-administrasjon
-Tiskeriokonomisk
ORG.TILE@RIGHET

-FFF

De ulike kontakttypene 1

+23

3 3 sty

22

— 10

57

41 8

+8 —

+9 —

Tabell 4.23 ble brukt som kriteriums-

variable 1 en indeks for kontaktomfang. Denne ble vurdert mot de

uavhengige variable (sosial bakgrunn, tjenestemannsprofiol og

organisasjonsprofil). En kunne da fa et samlet inntrykk av

hvor

mye kontakt de ulike gruppene overhodet har med andre 1 personal

spersmal. Vi sammenliknet de som ikke diskuterte slike saker i

det hele tatt og de passive (18% og 8%,N=130) med de som oppgir

8 diskutere slike sporsmdl med mange andre (18%,N=130). Diffe-

rensen oppgir & diskutere slike saker "noksa lite". Veteranene,
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ansatte pa administrasjonsavdelingen, de med minst utdanning,
kvinner og ansatte pa lavere stillingsniva var betydelig over-
representert blant de passive (Tabell 4.28.1) samtidig som at

de var underrepresentert blant dem som oppga a diskutere persona

sporsmél med mange andre, eller ofte (Tabell 4.28).

Representasjonsscore
sasjonsprofil blant
(1
T |

r susial bakgzgrunn, tjenestemannsprofil oz organi-
d 7 ~
8%, 1©=130).

fo
de som ovppsgir & ha diskutert medbestemmelses ofte

OVERREPRESENTERT |

ALDER
-under 35 &r
-35 til 49 ar 59
-50 &r og over
KJ QNN

-kvinne

-mann ~

UTDANNING
-grunnsk. + 2 ar +7
-"annen" utd.

-univ.el.heysk.n.

52
STILLINGSNIVA
-under saksbehandl.n. + 2 G

-saksbehandlerniva

45
TJENESTETID

-3 ar og mindre

33—

-4 til 9 ar
-10 &r og mer
AVDELING

-administrasjon

30
s 79

+27 ——

-fiskeripkonomisk

ORG.TILHARIGHET
F [

hy ny

=]

L %

-A

o]

De eldste og ansatte pa administrasjonsavdelingen var overrepre-
sentert blant dem som synes at de ansatte er tilstrekkelig med

avgjgrelser i direktoratet (Tabell 4.14). Det virker derfor rime

] o

lig at disse unngar a diskutere utvidet medbestemmelse for de
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ansatte. De tre sistnevnte gruppene (kvinner, de med minst ut-
danning og de pa lavere stillingsniva) er derimot underrepresen-
tert blant de som er forngyd med omfanget av ansattes medbestem-
melse. En skulle derfor kanskje vente at de ville se seg tjent

med & diskutere medbestemmelse. Dette synes ikke & vare tilfelle

Omlag halvparten diskuterer slikt lite og nzr halvparten oppga &

ikke diskutere slike saker i det hele tatt (tabellen her er ikke

gitt).
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sosial bakg grunn,

‘ranasL,wr.anrx.;l:)roj..‘L og organi-
sasjonsprofil blant de som ODC:Z? ikke 3

utero medbestemveLaeSDp@rsmal

UNDERREPRESENTERT OVERREPRESENTERT

-50 Ar og over
KJONN .
-kvinne —17
-mann #20 —
UTDANWING

-grunnsk. + 2 ar 107

-"annen" utd. — 2

-univ.el.hoysk.n. 62
TLLINGSNIVA

-under saksbehandl.n.

45

-saksbehandlerniva +31

TJENESTETID

-3 &r og mindre +20 —
-4 til 9 ar +20 —
-10 &r og mer —T
AVDELING
-administrasjon ———— 52
;fiskeriokonomisk +13 —
ORG.TILHARIGHET

-FFF 22
-FTL —12

-AF § 20 it
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I betraktning av at kontakt med kolleger/arbeidskamerater klart
var den mest populzre kontakttype, er det rimelig & anta at dissc

tre subgruppene har minimal kontakt med andre enn sine arbeids-

kamerater. Disse subgruppene er betydelig overrepresentert blant
de passive bade til spe¢rsmalet om de ansatte er tilstrekkelig mec
pa avgjerelser og til kontaktspsrsmalet og underrepresentert blar
de stemmevillige. Det er igjen menn, de med heyere utdanning,
ansatte pa saksbehandlerniva, pa fiskerigkonomisk avdeling og
FTL-medlemmer som etter alt & de¢mme har mest kontakt med andre i

personalsporsmal. AF-medlemmene hadde beskjedent kontaktomfang,

men utstrakt kontakt med sine representanter.

Menn, de med mest utdanning, ansatte pa saksbehandlerniva og AF-
medlemmer var sterkt overrepresentert blant dem som engasjerer
seg i spgrsmal om ansettelseskriterier i Ansettelsesradet. En kar
anta at dette da er et sentralt tema mellom AF-tillitsvalgte og
AF-medlemmene med slike bakgrunnstrekk blant ansatte uten verv.
Det er helst menn som har hgyere utdanning. Det har ogsa halv-
parten av de pa saksbehandlerniva samt de fleste AF-medlemmene.

re omlag 20% av alle ansatte har utdanning p& slikt niva.

Generelt kan (selektiv) aktivisering kanskje gi en indikasjon pa
hva som etter den enkeltes oppfatning ferer til den mest dra-
matiske endring i hans/hennes samlete "nytte". Det virker rimelig
& anta at for ovennevnte subgrupper kan dette vazre de lgnnsmessig
konsekvenser av en av den heyere utdanningens alternativ-kost-
:nader,lnemlig tapt ansiennitet. Innenfor et visst intervall kan
denne kostnaden ventes & bli redusert jo mer disse gruppene

aktiviserer seg.



- 128 =

Samnmenlikner en den avhengige variabelen med de andre kontakt- og
aktivitetsvariable er det klart at ovennevnte subgrupper (menn,
de med mest utdanning og ansatte pa saksbehandlernivéd) samt
FTL-medlemmene og ansatte pa fiskerigkonomisk avdeling, etter
vare m&l er de mest engasjerte. Betrakter en de engasjerte som en
gruppe, bestar den nesten alltid av de fleste eller alle disse
subgruppene og s%jelden av andre subgrupper i direktoratet, f.eks
kvinner, de med minst utdanning, ansatte pa lavere stillingsnivi,

i
-

de yngste og FFF-medlemmene. Denne gruppen av passive er nesten

uten unntak "komplett".

Vi har brukt valgdeltakelse som ett kriterium, eller mal pad hvor-
vidt de ansatte utviser lojalitet, eller tillit til tjeneste-
mannsorganisasjonene. Her fant vi at bare 42% utviser slik loja-
litet eller tillit. Mange subgrupper blant de ansatte synes lite
interessert i 4 delta i valg (Tabellene 4.20 og 4.29). Det kan i
det hele tatt virke som om et flertall av de ansatte i praksis
star utenfor representasjonssystemet. De som synes & sta innenfor
representasjonssystemet er forst og fremst FTL-medlemmene, menn,
ansatte pa saksbehandlernivd og de med best utdanning (67% av
disse siste er AF-medlemmer). Dicse gruppene synes & ha tillit
til sine representanter (som nesten utelukkende er menn, personer

pa saksbehandlernivd og de med best utdanning).

Vi kan vanskelig se at disse funn er i overensstemmelse med de
forutsetninger for reellt personaldemokrati som ble stilt i
utredningsarbeidet omkring den utvidete medbestemmelsen.
Riktignok hadde szravtalen bare vart virksom et halvt ar for var

undersgkelse startet, men vi fant hverken en slik grad av informa-
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TABZLL 4.29
Vurdering av endel indikatorer pa personaldemokrati blant ansatte uten represen-
tasjonsverv i Fiskeridirektoratet. Prosenttall.
ANDEL ANSATTE ... SOM
er har cener kener mener | vil vil disxu-
FORN@YD |GODE at an- |at an-{at an-| DELTA | KON- terer
med in- |kunn- satte |satte [satte I.VALG TAKTE | perso-
forma- |skaper |er IKKE IKKE pa re-| sin nal-
sjonen |om szr- [TIL- burde |burde | pre- repre- saxer
omkring |avtalenJSTREK- |[fatt |f&tt |senta-|sen- OFIE
seravt. KELIG |mer a |mer a |nter tant
med pa |si i si i N=
—_— avgier.SU/AMUlAns.r. 1004
-under 35 12 1 17 6 15 83 43 19 52
=35 til 49 22 22 32 8 35 54 43 22 37
-50 og mer 25 8 36 10 36 L4 39 10 39
XKJONN
-kvinne 15 6 16 6 18 25 31 15 67
-mann 23 23 39 10 38 59 53 21 61
UTCANNING
-gr.sk.+2 ar 15 0 5 0 15 30 25 3 20
-"annen" utd. 20 17 31 25 4 13 o5
-uriv.el.heysk. 19 22 4 15 52 63 67 26 27
STILLINGSNIVA )
-under saksb.n. 19 8 17 5 19 25 33 13 63
-saksbehandl.n. 20 20 33 7 32 67 56 26 S4
-kto.sjefsn.og + 0 67 100 33 100 0 33 33 3
TJENESTETID '
-3 4r og ¢ 8 13 28 | 5 21 41 4 10 33
-4 til 9 ar 21 18 24 8 37 45 45 24 38
-10 &r og wmer 23 12 30 6 28 43 38 21 47
IAVDELING )
-administrasj. 23 13 3 16 27 43 39 14 L
-fiske/fangst 27 9 55 9 L6 64 64 L6 14
-kval.kontroll 0 % 11 11 4L L4 22 11 9
-fiskerigk. 10 14 0 0 0 38 52 83 21
-sentrallab. 20 1 20 0 10 40 40 20 10
. |-teknisk 15 46 54 0 54 %7 46 8 13
~ PRG./UORG.
-uorganisert 0 14 36 7 42 h - 14 14
-FFF 19 10 29 5 31 17 39 19 59
-FTL 33 17 6 11 0 1 56 33 18
~AF 21 21 42 16 42 8 08 1e 19
TOTAL 20 17 27 8 28 42 42 18 130
Note: Tilfredshet med informasjon omkring s=ravtzlen er sterkt positivt korrelert
med sporsmidlet om de ansatte har subjektivt gode relevante kunnsxkaper om

personalsaker generslt (Gamma + .77 som er siznifikant pad .01 niva).

sjon og kunnskap om szravtalen som en matte kunne vente etter
et halvt 4r (informasjon om avtalen ble forst sendt ut i lgpet
av var undersokelsesperiode) eller en medbestemmelsestradisjon
som gjer det szrlig sannsynlig at intensjonene med den utvidete
medbestemmelsen vil kunne oppfylles. Ogsad nar det gjelder det

mindre restriktive og antakelig mer universelle demokratisyn
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vi utarbeidet fant vi mangler i1 Fiskeridirektoratet. En betyde-
lig andel ansatte kan neppe antas & ha den nedvendige tillit
til representasjonssystemet og/eller de tillitsvalgte ( de kan
forsadvidt heller ikke sies 2 ha mistillit til de tillitsvalgte;
de unnlater helst & uttrykke en mening). De synes imidlertid
lite knyttet til organisasjonene og deres forhold til disse

synes noksa avstandspreget. Dette bryter med forutsetningene for

"reellt" personaldemokrati i de to betydningene vi gjorde rede

for i kap.1.



KAPITTETL 5

I have often observed three or four witch-doctors, and some-
times as many as seven or eight, gather in the homestead of an
experienced colleague, who knows all the medicinal herbs and
trees from which a magic stew is made, and there partake of a
communal meal. This senior witch-doctor, who is also generally
the owner of the homestead at which the seremony takes place,
has already dug up in the bush a number of roots, and scraped
and washed them preparatory to cooking. He places them with
water in a pot and he and his colleagues gather round the fire
to watch them boil. They chat and joke among themselves about
a variety of secular subjects, though the affairs of their pro-
fession are also sometimes discussed. They display no outward
manifestations of awe and reverence. After the water has boiled
for some time and become coloured from the juices of the plants,
the witch-doctor who has gathered them and is cooking them, and
whom I shall refer to as their owner, takes the pot off the fire
and pours out the liquid into a second pot, which he places on
the fire for further boiling. The rocots from which the juices
have been extracted are removed to a nearby hut, where they are
stored for another occasion.

E.E.EVANS-PRITCHARD
Witchcraft among the Azande



.0

Avslutning.

Vi har vurdert hvordan informasjon og kunnskap om personal-
saker er fordelt i Fiskeridirektoratet, ihvilken grad tillits-
valgte og ansatte har felles holdninger til ulike personal-
politiske speorsmadal og i hvilken grad kontakten mellom disse

kab sies & fungere tilfredsstillende.

Informasjonsutvekslingen mellom ti:llitsvalgte og ansatte kan sies
a4 vere meget mangelfull. De ansa.te synes ikke & vzre sarlig
"konsekvensskapende™ for de tillitsvalgte i denne forstand.
Enkelte grupper av ansatte synes imidlertid & vere godt infor-

mert om personalsaker. Disse gruppene har stort sett samme bak-

grunnstrekk som de tillitsvalgte, dvs. de er menn, de har hgyere

utdanning og de arbeider pa saksbehandlerniva. Noksa fa tillits-
valgte oppgir -at ansatte er viktige kilder for informasjon og

kunnskap.

De tillitsvalgte gar generelt betydelig lenger enn ansatte flest
nar det gjelder medbestemmelse og er betydelig mer positiv til
szravtalen enn dem de representerer. Den lave valgdeltakelsen
kan tyde pa at et mindretall blant de ansatte har lojalitet

eller tillit til tjenestemannsorganisasjonene. De ansatte synes

ikke & vere sterkt knyvttet til sine organisasjoner. Et forsavidt

viktig unntak her er FTL-medlemmene, men FTL's andel av de orga-
niserte i1 Fiskeridirektoratets alminnelige avdelinger er bare
omlag 20%. Nesten like mange mener at ingen av tjenestemanns-
organisasjonene virkelig tar seg av de ansattes interesser eller
er passive til en pastand om dette som de som er uenige i en
slik pastand. Disse holdningene kan trolig tolkes som at den

ruppen som har en eller annen form for avstand til organisa-
g avstand g

sjonene er nesten like stor som gruppen av de som artikulerer
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tillit til tjenestemannsorganisasjonene (kombinasjonen avstand
og tillit synes ikke rimelig for spersmal som nettopp gar pa

hvilken tillit de ansatte har til representantene og for spors-
mal som indikerer i hvilken grad de ansatte er knyttet til sine

orzanisasjoner (Tabellene 4.13 og 4.19)).

De tillitsvalgtes holdninger i personalspgrsmal synes i stgrst
grad a deles med de ansatte som deler deres bakgrunnstrekk. Et
viktig unntak her er likevel spersmalet om de ansatte er tilstrek

kelig med pd avgjerelser i direktoratet (Tabell 4.14).

Kontakten mellom tillitsvalgte og ansatte synes & vere mangel-
full. Mens organisasjonene helst er interessert i medbestemmelse
gjeﬁ%m formelle representasjonsordninger, synes ansatte mer opp-
tatt av medbestemmelse innenfor et uformelt kontaktnettverk.
Betydelig aktivitet inndfor dette nettverket stir i noksi sterk
kontrast til betydelig passivitet overfor det formelle repre-

sentasjonssystemet.

Tillitsvalgte oppgir & kontakte ansatte i en grad som ikke star

i forhold til hvor viktige de finnzsr de ansatte som kilder for
informasjon og kunnskap. Et mindretall blant de ansatte kontakter
sin representant. Menn, de med mest utdanning, ansatte pé saks-
behandlerniva, AF- og FTL-medlemmer synes & ha bra kontakt med

sine representanter.

Ut fra denne undersgkelsen er det vanskelig a4 se at de ansatte
vil fa gkt trivsel, arbeidsglede etc. av en slik storrelses-

orden at det vil gi produsjonen "en ny dynamikk". Noksa fa
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ansatte synes & ha forutsetninger for & overskue mal-middel
relasjoner. Lite synes & ha vart gjort for a endre p& dette.
Engasjement i medbestemmelsessaker er meget begrenset. Vi kan
ikke se at mange grupper er sikret "egne" talergr i de repre-

sentative fora. Samlet svnes disse betraktningene & gi grunn-

lag for berettiget tvil om forutsetningene for det som ble opp-

fattet som reellt personaldemokrati i utredningsarbeidet omkring

den utvidete medbestemmelsen kan realiseres i Fiskeridirektoratet

Det synes videre ikke & eksistere et slikt tillitsforhold mellom
tillitsvalgte og ansatte som var forutsatt innenfor det mer gene-
relle demokratisynet som vi utarbeidet. Den hgye andelen passive
blant ansatte kan ikke uten videre regnes med blant dem som deler
de tillitsvalgtes holdninger til sentrale personalpolitiske
spersmal. Forholdet mellom representanter og representerte er

preget av betydelig avstand.

Slik vi har definert "oligarki" vil det vazre dekkende & betegne

forholdet mellom tillitsvalgte og betydelige deler av de ansatte
som oligarkisk. Med dette menes at tjenestemannsorganisasjonene
synes & mangle effektiv indre oppocisjon, at ansattes og tillits-
valgtes holdninger i personalpolitiske sporsmal ikke synes &
vere konsistente, eller a deles, at kommunikasjonen mellom dem
er noksa darlig og at mange ansatte trolig har avstand til sine
representanter. Flere grupper av ansatte synes imidlertid a ha
et forhold til sine representanter som er tilfredsstillende ut
fra "demokratiske" hensyn. Dette gjelder i fgrste rekke menn,
FTL-medlemmer de med hgyere utdanning og ansatte pa saksbehand-
lerniva. Trolig er det fgorst og fremst disse gruppene og de

tillitsvalgte som vil nyte godt av den utvidete medbestemmelsen.
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Vi nevnte at medbestemmelsen apnet for en mulig politisk inn-
flytelse. Det er da disse subgruppene og de tillitsvalgte som
synes a kunne fa politisk innflytelse utover det de har p& linje

med andre borgere.

Ser en de ansatte under ett, blir det vanskelig & se at ovennevnt
subgrupper er betydelige nok til at til at forholdet mellom de

tillitsvalgte og ansatte i Fiskeridirektoratet kan betegnes som

demokratisk. Dette innebzrer ikke at de tillitsvalgte kan ses pa
som "maktsyke pamper". De tillitsvalgte har kontroll med et ikke
ubetydelig reservoar av informasjon og kunnskap som ikke synes

a vere kommet de ansatte til gode i tilfredsstillende grad. Et
fatall av de ansatte er forngyd med sine kunnskaper i personal-
saker generelt og med informasjon om szravtalen spesielt. Mange
syhes ikke & vere sterk knyttet til organisasjonene og har
betydelig avstand til disse. Men det synes rimelig & anta at de
[ansaﬂ%s interesse for medbestemmelse kan vzre stgrre enn det
deres engasjement 1 medbestemmelsessaker skulle tilsi; deres
engasjement i slike saker kan forklares ut fra rasjonelle valg
der ulike handliingsalternativ i og utenfor direktoratet konkur-

rerer om deres (knappe) tid og oppmerksomhet. Implementeringen

av seravtalen i Fiskeridirektoratet svnes ikke a ha vart sett

i sammenheng med informasjonssystemene, ulike oppleringstiltak

og arbeidsorzaniseringen i direktoratet. Dette forhold bidrar til

a4 pke medbestemmelsens alternativ-kostnader. Disse kostnadene kan
vere for heye til at betydelige deler av de ansatte vil (kan)
engasjere seg i1 personalsaker. De ansattes handlingsbetingelser

kan vezre slik at de demokratiske intensjonene med medbestemmelsen
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(har liten sjanse til & bli realisert. Gjengmf¢ringen av den
utvidete medbestemmelsen burde vart det muliges kunst. Den

svnes imidlertid & vezre umulig under de navszrende forhold i

Fiskeridirektoratet. Det oligarkiske preget pa forholdet

mellom de ansatte og de tillitsvalgte synes da & vare et ikke-
intendert resultat av at betingelsene for at den utvidete med-
bestemmelsen kan fungere tilfredsstillende ikke er tilstrekkelig
utredet, eller at medbestemmelsens kontekstuelle aspekter er

tatt hensyn til i altfor liten grad.



NOTER

1)

2)

4)

5)
6)

Vi vil ikke forklare hvorfor utviklingen av en effektiv oppo-
sisjon eventuelt hemmes i rlskerlalrektoratet Vi har refere:
argumenter for at en slik sosial form ma opptre, nemlig hen-
visninger til massenes apati o.l. og argumenter for at orga-
nisasjonslederskapet ikke kan skalte og valte som det vil,
nemlig henvisninger til at grunnplanet i organisasjonene 1kk<
kan bli "permanently brainwashed by leadership finesse"
(Valen and Katz,1964,s.96). Begge henvisningene kan vzre
fplelsesmessig tllfredsstlllende som begrunnelser, men har
unektelig et visst preg av a vere "deus ex machina". I denne
undersgkelsen skal vi noye oss med a vise til visse (endogens
sammenhenger mellom slike sosiale former og strukturelle
trekk ved Fiskeridirektoratet. Disse sammenhengene framstille
ikke som (mulige) generative prosesser (cf. Barth,1966;
Barth,1980).

I perioden september-desember 1980 var vi n®rmest stasjonert
i Mellendalsvn.4 og hadde samtaler med alle tilstedevzrende

ansatte. Personalkontoret oppga i desember 1982 at 207 per-

soner var ansatt i de alminnelige avdelinger.

Johan Hjort (1906-18), Sigurd Asserson (1918-37) og Klaus
Sunnana anses forgvrig & ha betydd spesielt meget for fiskeri
neringen som helhet.

Beregningene av over- og underrepresentativitet er foretatt
etter fglgende formel:

ey
-3

Y.
RS={~= 1)+100

S= representasjonsscore

= den relative frekvens for en gitt verdi for en
uavhengig variabel

= den relative frekvens for samme verdi som for X,
i en populasjon som be‘tar av variabelsens ande
(N) av en gitt avheusig deltakelseskategori

f.eks.: X.=andel ansatte uten verv under 35 ar (LO%, Tabell
1 3.1) og Y.=andel tillitsvalgte under 35 ar (30%;
Tabell 3.%1).RS blir +25.
(cf Nie and Verba,1975; Verba and Nie,1972,s5.96).

Tallene er gitt av en tillitsvalgt for AF.

Det skapte meget store bplger i direktoratet for noen ar
siden da FTL forsgkte & trekke inn allierte utenfor direk-
toratet i forbindelse med en personalsak. Spesielt en artik-
kel i Bergens Tidende gjorde det hett for FTL. I samtaler med
FTL-tillitsvalgte fikk vi antydet at denne konfliktlgsnings-
teknikken ("politikk") derfor neppe vil benyttes szrlig ofte.
Cf. Schattschneider,1975,ss.xx1ii, 40.
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7)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

Tre tillitsvalgte (23%) og fem representanter for ledelsen
(39%) oppgir at de forutser hvordan andre deltakere pa
mgtene i rad og utvalg vil stille seg til bestemte saker.
En kan anta at denne noksd besfjedne evnen til & forutsi
andres holdninger vil reduseres jo mer konflikt eller kon-
fliktpotensiale det er mellom partene, jo mindre slack det
er i direktoratet og jo mer fordelingen av goder er selekti:
eller individuell (Lowi,1964; Olsen,1983,s.117).

EDB-utvalget utelates her. Det er et lite utvalg som var opr
tatt med a tilrettelegge EDB-systemer i direktoratet og ikke
som de andre utvalgene orientert mot mer generelle oppgaver.
Det eksisterer framdeles, men "dormant"; det har ikke veart i
virksomhet pa flere ar.

Et unntak her er saken der ledelsen fattet beslutning om &
flytte biblioteket til (Ford's) nabobygning uten at Su eller
AMU hadde fatt seg forelagt saken til drefting. Her satte
ledelsen seg ut over de arbeidsmetodene som var foreskreveti
avtalen om samarbeids- og miljeutvalg. Dette skjedde under
henvisning til ledelsens styringsrett. Prosedyren vakte stor
forbitrelse blant mange ansatte 1 Fiskeridirektoratet.

Slik sporsmal og svarrubrikker var konstruert, skulle res-
pondentene krysse av bade for svaralternativ nr.1 eller
nr.2 og alternativ nr.3. Respondentene markerte nesten ute-
lukkende ved & sette ett kryss. Vi fgrte derfor de med to
svar over til "ubesvart". :

I (SPSS) datakjgringene ble hver enkelt sakstype registrert
som en variabel og medbestemmelsestypene som verdier.

Antall representanter er sépass lavt (2 x 13) at det synes
lite meningsfyllt & se etter variasjoner innen disse tc grur
pene. For enkelte verdier pa bakgrunnsvariablene for ansatte
uten verv er videre utvalget (N) s& lite at konklusjoner for
disse verdiers vedkommende ma behandles med forsiktighet.

En hypot=se innen kybernetisk teori gar ut pa at "the dec:-
sion mecnanisms screen out information which the established
set of resnonses are not programmed to accept" (Steinbruner,
1974,5.67). Antar en at sosial bakgrunn og tjenestemannspro-
fil pévirker de ansattes perseptuelle og kognitive reaksjons
mgnster, kan kybernetisk teori vare nyttig for forstdelsen a

‘hva som styrer de ansattes oppmerksomhet, for spgrsmal som

representativitet og for kommunikasjon og forstaelse mellom
representanter og representerte.

Disse siste kan ses pa som "gratispassasjerer" forsavidt som
at de goder som organisasjonene oppnar pa vegne av de ansatt
delvis er kollektive. Nar det gjelder mulighetene til selv &
pavirke fordelingen av goder og byrder, eller medbestemmelse
i administrative saker generelt, star de imidlertid utenfor
representasjonssystemet.
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15)

16)

17)

Disse alternativ-kostnadene (A) er avhengig av arbeidsorga-
niseringen i direktoratet. De ansattes engasjement i per-
sonalsaker (E) kan derfor ses pa som avhengig ikke bare av
interessen for medbestemmelse generelt (I), men ogsa bl.a.
av arbeidsorganiseringen i direktoratet (o). I en likning
som
E_.=£(42., 1) |

J J kan det da vere rimelig & betrakte
I som en kongtant og sa vurdere pa hvilken mdte E . varierer
med f.eks. A°, eller den alternativ-kostnaden sofi er avhengi
av arbeidsorganiseringen i direktoratet. Er denne alternativ
kostnaden hey, sa& kan en si at arbeidsorganiseringen i be-
tydelig grad beskjzrer mulighetene for rezll medbestemmelse
i direktoratet. Hvis den utvidete medbeste-melsen synes
interessant for mange ansatte , sa folger cet ikke uten
videre at medbestemmelsen derfor blir "reell".

4L2% av ansatte uten verv finner det sannsynliz at de kommer
til & kontakte sin personalrepresentant vedrorende saker som
det tilligger denne & forhandle om, drgfte eller fa informa-
sjon om (Tabell 4.22). Det er vanskelig & si hvilket tall
som er den beste indikator pa de ansattes kontaktvillighet
overfor representantene. I tallberegningene som fglger far
differensen mindre utslag enn atllet 7 %%) skulle tilsi.
Under enhver omstendighet er den for liten til at konklu-
sjonene som trekkes vil affiseres i nevneverdig grad.

Tallene er resultat av "inspirert gjetting": Meget tyder pa
at valgdeltakelse kan gi en viss indikasjon pa hvor stor del
av de ansatte dette kan vare. Milbrath and Goel skriver at
flere undersgkelser tyder pa at valgdeltakelse er en helt
spesiell form for deltakelse. Det & avgi stemme ved valg
synes a vere uttrykk for lojalitet snarere enn krav til sys-
temet (1977,s.12; cf. Czudnowski, 1978,s.78). Det hevdes
videre at stemmegivning ikke forutsetter sa meget informasjc
og motivasjon som de fleste andre politiske aktiviteter.

Det virker rimelig & anta at en mulig generell lojalitet til
"systemet", eller sin tjenestemannsorganisasjon, vil vere me
utbredt enn spesifikk lojalitet eller tillit til den (de)
tillitsvalgte i1 organisasjonene. Det virker ogsa rimelig a
anta at flere vil avgi stemme ved valg enn & delta p& andre
mater i systemet. Da virker det ogsad sannsynlig at ikke
flere enn 42% av ansatte uten verv (de som fant det sann-
synlig at de ville delta i valg) har fatt bygget opp et
spesifikt tillitsforhold til de tillitsvalgte, hverken pa
grunnlag av den kontakt de selv initierer eller pa basis av
den kontakt de tillitsvalgte tar med dem.

Ettersom stgrstedelen av de som tar kontakt med de tillits-
valgte kan forutsettes ogsé & ville stemme p& personal-
representantene (valg iflg. Milbrath and Goel, skulle kreve
mindre informasjon og motivasjon enn andre (personal-)
politiske aktiviteter), kan vi anta at minst halvparten av
de ansatte som kontakter sin representant (35%, N=130), dvs.
minst 18% av alle ansatte uten verv, figurerer blant dem sor
deltar i valg av representanter. Resten av de stemmevillige,
dvs. heyst 24% av alle ansatte uten verv (42% + 18%, N=130)
er blant dem som avgir stemme ved valg og unnlater & ta kon-
takt med de tillitsvalgte for & verne om medbestemmelsen pa

o & . .
den maten. Disse 24% (av alle ansatte uten verv) utviser en
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viss lojalitet overfor "systemet", eller sin organisasjon,
om enn ikke overfor sin representant. Differensen mellom

det antall som ikke tar kontakt med sin representant (65%

av alle ansatte uten verv) og det antall som utviser en viss
lojalitet eller tillit overfor systemet (24%, N=130) er de
som neppe kan antas & ha bygget opp et tilfredsstillende
tillitsforhold til representantene pa grunnlag av den kontak
som initieres av de tillitsvalgte. Dette er 41% av alle
ansatte uten verv. Disse hverken deltar i valg, tar kontakt
med de tillitsvalgte eller far sa godt tillitsforhold til
representantene ut fra den kontakt som initieres av disse at
de i det minste vil delta i valg.

Dette anslaget er trolig noe konservativt. Vi sa at minst
halvparten av de ansatte som kontakter sin representant, dvs
minst 18% (N=130) figurerte blant de som gjerne deltar i
valg. Med stotte i Milbrath and Goel (op.cit.,s.12) kunne en
med rimelighet ha antatt at nesten alle disse ville delta i
valg. Da ville de som unnlater & kontakte sin representant
utgjoere en andel som gar (ned) mot 7% (42% & 35%). Nar sa
denne siste prosentandelen trekkes fra de 65% av alle ansatt
som ikke kontaktet sine representanter finner en den andelen
som hverken deltar i valg, eller kontakter sin representant.
Den gé&r (opp) mot 58%. Zt rimelig anslag over hvor mange som
hverken deltar i1 valz, tar kontaxt med de tillitsvalgte
eller far sa godt tillitsforhold til disse (ut frz den kon-
takten som initieres av de tillitsvalgte) at de vil delta i
valg pa personalrepresentanter, kan derfor vere 41-58% av
ansatte uten verv, eller 62-88% av de 85 personene (65%) som
ikke kontakter sine representanter.
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SZRAVTALE CM MEDBESTEMMELSE I/FISKERIDIREXTORATET

FELLESERKLERING

Saravtalen har til formdl 4 na fram til ordninger som gir de
tilsatte, gjennom deres organisasjoner reell medbestemmelse
pd saksomrdder som cmfattes av hovedavtalen. Avtalen skal
praktiseres slik at den ikke bare sikrer tilsatte utvidet
medbestemmelse, men ogsd slik at den skaper et bedre arbeids-
milje og fremmer effektiviteten. Her understrekes de krav
til partene om positiv samarbeidsvilje, ansvar og lojalitet
som spkes oppfylt for & nd de gnskede méal.

Det er videre partenes forutsetning at saker som tas opp av
den enkelte arbeidstaker blir fremmet gjennom tillitsmanns-
apparatet. Saker som omfatter en eller flere arbeidstakere

skal ledelsen kunne fremme pd samme mdte med henblikk pad at
de tillitsvalgte skal medvirke til lgsning av problemene av
personaT-, ressurs- og arbeidsmessig karakter.

§ 1.
PARTENE

Denne saravtale i tilknytning til hovedavtale for arbeidstakere
i statan gjelder mellom Fiskeridirektoratets og arbeidstakernes
organisasjoner i direktoratet tilsluttet de tre hovedsammen-
slutningere Statstjenestemannskartellet, Yrkesorganisasjonenes
Sentralforbund cg Akademikernes Fellesorganisasjon.

. § 2.
VIRKECMRADE

S@ravtalen gjelder arbeidsforhold mellom Fiskeridirektoratet
som arbeidsgiver og arbeidstakere som omfattes av lov om
cffentlige tjenestetvister, og har til formdl & gi arbeids-
takerne i Fiskeridirektoratet utvidet medbestemmelse p& egen
arbeidssituasjon. Med medbestemmelse forstds alle tiltak som
tar sikte pad 3 gi de tilsatte reell innflytelse i virksomheten.
Medbestemmelse gjelder ikke avgjgrelser av pclitisk karakter.
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§ 3.
GJENNCMFPRING AV MEDBESTEMMELSE

Medbestemmelse éjennomf¢res ved at tillitsmannsapparatet far
utvidet rett til forhandlinger og drgftinger i de saker som
er nevnt i hovedavtalen for arbeidstakere i staten, punktene
2:3.3, 2.3.4 og 2.3.5.

Saker som er nevnt i Arbeidsmiljglovens § 24 pkt. 2c cg d,
untatt saker som gjelder forebyggende vermetiltak, behandles
under forhandlinger og drgftinger i stedet for arbeidsmiljg-
utvalget. '

I saker av spesiell karakter kan partene oppnevne utvalg.
Det skjer ingen endring i eksisterende utvalg for fagomrader.
Datautvalget fungerer scm et rddgivende organ.

§ 4.
INSTANSER I FISKERIDIREXTORATET
Forhandlinger og drpftinger foregdr pd tre nivaer i direktoratet:

1. Direktoratsnivd (Hele Fiskeridirektoratet)
2. Institutt/avdelingsniva.
3. Kontornivad innen og utenbys.

Saker som kommer inn under avtalen sgkes lpst pd laveste
kompetansenivad. Oppnds ikke enighet sgkes saken lgst pad
hoyere niva.

Med tillitsvalgte menes i hovedregelen representanter for
hver av hovedsammenslutningene, som hver kan mgte med inntil
2 representanter pa laveste nivd, inntil 3 representanter pa
mellomnivd og inntil 4 representanter pd direktoratsniva.



Ledelsens representant immen hvert nivd er de scm har av-
gijprelsesmyndighet (forhandlinger) og myndighet til behandling
(drpftinger) innen det cmriade saken gjelder.

§ S.
FORHANDLINGER

Avgjgrelse som treffes ved forhandlinger md a) vere underlagt
og i1 samsvar med den priocritering som den politiske ledelsen
har fastlagt for virksomhetens oppgaver b) ligge innenfor
rammen av de budsjettvedtak Stortinget har fattet c) ligge
innenfor Fiskeridirektoratets og det enkelte administrative
ledds myndighetsomride.

Forhandlinger fgres om de saker scm er nevnt under hovedav-
talens 2.3.3.3.¢

a) Interne organisasjonsendringer av varig Xarakter scm
medfprer omdispcnering av arbeidsstyrke og utstyr.
Herunder rasjonalisering og innfgring eller endring av
teknolegi som har innvirkning pa de tilsattes arbeids-
situasjon. Definisjoner:

"Varig karakter": 6 mdneder eller mer.
"Arbeidsstyrke“: 1 person.
b) Fordeling av nye stillinger innen Fiskeridirektoratet.

e) Valg ved anskaffelse av utstyr og hjelpemidler nar det
ikke er tale om bygg eller betydelige kapitalvarer.

Anskaffelse av kapitalvarer for inntil kr.20.000, -

pr. gjenstand avgjgres administrativt. Anskaffelse

av kapitalvarer mellom kr. 20.000,- og kr.1.000.000,~-

er forhandlingsgjenstand. Anskaffelse av kapitalvarer

over kr.1.000.000,- folger hovedavtalens pkt. 2.3.4.1
< som drpftingssak. .
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d) Velferdstilitak, fordeling av velferdsmidler m.v.

e) Tiltak som stimulerer de tilsatte til & legge fram
forslag til forbedring, herunder premiering av forslag.

£) Perscnalreglement

g) Disponering av arealer til arbeidslokaler, hvilerom og
" spiserom. '

h) Organisasjonene har uttalelserett i saker som i henhold
til Hovedavtalens 2.3.3.2. ikke vil vare forhandlings=-
gjenstand. Dersom organisasjonene krever det, skal slike
uttalelser fplge saken til den overordnede instans, men
ikke lenger enn til fagdepartemenﬁet.

§ 6.
DR@GFTINGER

P3 arbeidsgiversiden fprer det administrative ledd som
behandler saken drgftinger med tillitsvalgte i virksomheten
(kentor/institutt/avdeling/direktorat). Fglgende saker

plikter ledelsen & ta opp til drpftelse pd relevante niva:

-Budsjettforslag

-Byggeprosjekter

-Langtidsplaner for

virksomneten

-Valg av utstyr og hjelpemidler nar det gjelder betydelige
kapitalvarer

-Spprsmal cm oppsetting av tjenestelister m.v.,
herunder bemanningen pad tckt.

-Midler til etterutdanning, til kurs, konferanser og
lignende.

Saker som gdr pd utrustning og arbeidsforhold
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Andre saker som har betyéning for de tilsattes arbeidssituasjcn
kan drpftes mellom partene etter krav fra organisasjonene
eller fra arbeidsgiveren.

§ 7.

INFORMASJON
Arbeidsgiveren plikter & gi tillitsvalgte informasjon om:
- regnskap
- patenkte prosjekter
- pdgdende planlegging
- vedtak i styringsorganer og administrasjon av
betydning for de tilsatte
- nytilsettinger

Arbeidsgiver skal ucppfordret gi informasjon pd et sd tidlig
tidspunkt scm mulig under administrasjonens behandling av ™
sakene, slik at de tilsattes muligheter til medbestemmelse _
blir reell i de forskjellige faser av behandlingen.

Nar det gjelder forskningsprosjekter cppfordres prosjektlederne
til & orientere de ansatte pd driftsenhetsnivd og lavere om
prosjektet i dets begynnerfase, og pdalegges & gi informasjon
under prosjektbearbeidelsen.

De till.icsvalgte skal pd ethvert tidspunkt ha adgang til &
gjpre seg kjent med de dokumenter scm har betydning for de
aktuelle saker.

Informasjon ber gis 1 en lettfattelig form uten ungdig bruk
av tekniske spesialuttrykk. Er den enkelte sak komplisert,
eller forutsetter den en spesiell teknisk innsikt, plikter
arbeidsgiveren & sprge for at arbeidstakernes representanter
f3ir en hensiktsmessig faglig innfpring.



Informasjonsplikten overfor tillitsvalgte er fgrst overholdt
ndr informasjon er gitt skriftelig eller i formelt innkalt
mpte hvor det fgres referat. Bver det er ngdvendig eller
hensiktsmessig kan nyttes bekreftet muntlig innkalling til
mgte. Informasjon om forskningsprosjekter kan gis pd forsker-
mgter, fagmgter o.l. Her forlanges ikke referat.

Ved informasjonsopplegg i saker av stor betydnlng for de
tillsatte, f.eks. i forbindelse med ras:onallserlng, organlsa-
sjonsendringer m.v., har ledelsen et spesielt ansvar for at
alle tilsatte blir s=arlig godt orientert. Slike orienteringer
planlegges sammen med tillitsvalgte.

Organisasjonene plikter pd sin side & gi virkscmhetens
ledelse informasjon om saker som behandles i organisasjonene

og som det er av betydning for ledelsen & f3 informasjon om
pd samme midte som bestemt foran.

Lederne pd de ulike niva gir de tillitsvalgte informasjon pa
tidligst mulig tidspunkt.

Fiskeridirektgr gir informasjon om saker som gjelder hele
direktoratet. Slik informasjon gis fortrinnsvis alle ansatte
skriftlig. I tillegg holder Fiskeridirektgren minst 2 informa-
sjonsmgter pr. ar med organisasjonenes tillitsvalgte hvor
gjensidig informasjon skal gis.

Informasjon pd lavere nivad enn direktoratsnivd, gis 1 allmptar
for de ansatte minst 1 gang pr. kvartal. Under tokt avholdes
allmpter ved toktets begynnelse og ved senere skifte av

minst 1/3 av toktdeltakerne.

Bortsett fra den informasjon som gis den enkelte arbeidstaker
skriftlig av Fiskeridirektpren, skal informasjonen gis
gjennom tillitsmannsapparatet. Derscm det treffes vedtak
uten at informasjonsplikten er overholdt skal infcrmasjon

gis og saken om mulig tas opp til ny behandling.

De tillitsvalgte har adgang til & bruke direktoratsts kontor-
tekniske utstyr cg direktcratets interne distribusjonskanaler

R =



Fiskeridirektoratet og de ulike driftsenheter skal om mulig
stille til ridighet skrivehjelp for de tillitsvalgte for
saker som kommer inn under hovedavtalen. Arbeidet kan utfgres
ved det kontor/avdeling der den tilligsvalgte er ansatt
eller p& administrasjonens anvisning.

§ 8.

SAKSBEHANDLING

Forhandlinger.

Akter arbeidsgiveren & gjennomfere tiltak som er forhandlings-
gjenstand, skal arbeidsgiveren fprst forhandle med organisa-

sjonene, med mindre partene blir enige om nce annet. Organisa-
sjonene kan kreve forhandlinger cm de samme saker.

Dersom partene ikke er enige om en lengre frist, skal forhand-
lingene vare pdbegynt senest 1 uke etter at krav om forhandlinger
er satt fram. Ved spesielle forhold som reisefraver, innkallelse
av tillitsvalgte i ytre etat o.l., kan fristen forlenges

inntil 2 uker. N&r en part krever forhandlinger/drpsftinger

gis samtidig melding til de ¢vrige parter i saken. Disse
bestemmelser er ikke til hinder for at en organisasjon kan

tilrd lengre frist i den enkelte sak. Forhandlingene kan

kreves avsluttet en uke etter at forhandlingene er pabegynt.

Cerscm mulighetene for forhandlinger er cppbr-ukt uten at det
er oppnéddd enighet, og organisasjonens reprecontanter ikke
vil gedta arbeidsgiverens standpunkt, kan orgaiisasjonene
kreve at saken skal avgjgres av en partssammensatt nemnd med
npytral leder.

Blir ikke partene enige cm hvem som skal vere leder, oppnevnes
vedkommende av Riksmeklingsmannen eller av en kretsmeklingsmann
cm partene er enige om det.

Organisasjonene kan i stedet for nemndbehandling bringe
saken inn for fagdepartementet.- Saken kan likevel ikke
bringes inn for fagdepartementet dersom avgjorelsesmynd.ghet
ved lov eller kgl.res. er tillagt annen myndighet.



Skal saken avgjpres ved nemnd, oppnevner hovedsammenslutningene,
som er part i saken, hver en representant i nemnda. Arbeids-
giveren oppnevner selv sine representanter i1 nemnda.

Bringes saken inn for departementet, avgjgr fagdepartementet
saken etter & ha drpftet den med organisasjcnens.

Nir forhandlingene er holdt, settes det opp protokoll i
samsvar med tjenestetvistlovens regler. Protckollen skal
inneholde fplgende punkter:

Tid og sted for metet

Hva saken dreide seg cm

Hvem som var til stede

Bvem som ledet mgtet

De dokumenter som framlegges

De krav som framsettes

Sluttresultatet av forhandlingene med tidspunkt
for iverksettelse av det partene eventuelt ble
enige om

Underskrifter

Eventuelle protokolltilfgrsler

Protokollen undertegnes av parteres representanter pa mgtet,
og hver av partene far sitt eksemplar.

Droftinger.

For drpftingene gjelder de samme frister som i forhandlinger.
Det settes opp kortfattede referater fra drgftingene. Skal
saken avgjgres av hgyere myndighet skal referatet, dersom
organisasjonene krever det, fplge saken fram til den overordnede
instans, men ikke lenger enn til Fiskeridepartementet.

Oppnds det ikke enighet om oppsetting av tjenestelister

m.v., avgjeres tvisten av den myndighet vedkommende arbeidstaker
administrativt herer inn under. Fpr slike saker avgjgres

skal saken drpftes med vedkommence arbeidstaxerorganisasjons
representanter.
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SERLIGE FRISTER

Partene plikter 34 overholde de fastsatte tidsirister scm
gjelder for den acdministrative behandling av de saker som
gdr inn under del 2 i hevedavtalen.

§ 9.
ARSRAPPORT

Fiskeridirektpren skal hvert &r avgi rapport om de saker scm
er behandlet ved forhandlinger/drgftingsar i stedet for i
arbeidsmiljgutvalget.

Rapporten utarbeides i samrdd med de berprte crganisasjoner
og vedlegges den rapport som arbeidsmiljgutvalget skal avgi
i henhold til arbeidsmiljglovens § 24 nr. 5.

FORHOLDET TIL ARBEIDSTILSYNET

N3r spersmdl som gar inn under arbeidsmiljglovens § 24, 2 ¢
(planer som krever Arbeidstilsynets samtykke i henhold til

§ 19) behandles ved forhandlinger/drpftinger, jfr. saravtalens
§§ 3 og 5, gjelder pd tilsvarende mdte arbeidsmiljglovens § 19
med forskrifter.

N3ar man nytter forhandli.ager/drpftinger, gjelder de samme
regler for forholdet mellom partene cg Arbeidstilsymet som
ellers gjelder mellom et arbeidsmiljgutvalg og Arbeidstilsynet.

VERNECMBUDETS RETTIGEETER

Nar sporsmdl som gar inn uncder arbeidsmiljplovens § 24 nr. 2
skal behandles ved forhandlinger/drpftinger, skal verneombudet
(hovedvernecmbudet) delta i motene. Vernecmbudet er ikke part,
men har tale- og forslagsrett og kan kreve sine standpunkt
tatt inn i forhandlingsprotokollen. Verneombudet kan la seg
bistd av representanter for virkscmhetens verne- og helseperso-
nale.
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TAUSEETSPLIKT

Ovplysaninger gitt i forbindelse med de saksomrdder som
ocmfattes av avtalen er belagt med taushetsplikt i den ut-
strekning det kreves etter gjeldende lover, forskrifter og

avtaler.

§ 10.

Der saravtalen ikke har bestemmelser gjelder hovedavtalen.
Tvister om saravtalens forstidelse bringes inn for lokal
arbeidsrett.

§ 1l.
VARIGEET

Saravtalen gjelder fra tidspunktet den er undertegnet til

30.9.82, og videre for 1 ar av gangen, derscm ikke en av
partene sier den opp med 3 méneders varsel.

BERGEN, 10.4.81
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