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SAMMENDRAG

Tariffavtaler danner et skjelett som knytter sammen de ulike lagene av
den norske modellen. De er verktoyet for d bringe sentrale bestemmelser
pa samfunnsnivd ut i bedriftene, samtidig som de legger grunnlaget for
samarbeid i den enkelte organisasjon. Framtiden til den norske modellen,
og dermed ogsa det norske arbeidslivet, vil derfor avhenge av utbredelsen
av og innholdet i tariffavtaler. Vi vurderer tre forhold som vil pdvirke
avtalenes utbredelse og innhold: endringer i neeringsstrukturen, okt ulikhet
og globalisering.

Framskrivinger av sysselsettingen etter neering og utdanningsnivd,
kombinert med utvalgsundersokelser av tariffavtaledekning, indikerer
at utbredelsen av tariffavtaler vil holde seg om lag pa dagens nivd de
neste 20 drene. Sterk kompetansevekst blant arbeidstakere og en fortsatt
nedbygging av tradisjonell industri mad imidlertid ventes d sette preg pd
hvordan avtalene utformes. Dette kan utfordre frontfagsmodellen og
koordineringen i lonnsdannelsen.

Okende ulikhet kan utfordre den egalitcere profilen til den norske
modellen. Okt lonnsspredning og framveksten av fagforbund som gar i
bresjen for individuell lonnsfastsettelse, er tegn pa at modellen allerede
preges av dette.

Globalisering utfordrer den norske modellen pd flere mdter, blant annet
gjennom innvandring, utenlandsk eierskap og rettsliggjoring av arbeids-
livet. Utsiktene til ytterligere globalisering er imidlertid hoyst usikre, og i
de siste drene har Trump, brexit og framveksten av hoyreradikale krefter
i flere land representert en motvekt mot ytterligere globalisering.

13.1 INNLEDNING

Et hovedtrekk ved det norske arbeidslivet er at relasjonen mellom arbeidsgivere
og arbeidstakere er organisert gjennom et samspill mellom lov- og avtalever-
ket. Mens lovverket har ansvar for det fysiske og psykososiale arbeidsmiljoet,
er ovrige arbeidsforhold frivillig regulert gjennom et system av tariffavtaler.
Tariffavtalene danner et skjelett i den norske modellen som binder sammen
lennspolitikk og samarbeid pa samfunnsniva med organiseringen av arbeidet i
den enkelte bedrift. Mens tariffavtalene pa den ene siden kommuniserer resul-
tatet av sentrale forhandlinger i trepartssamarbeidet ut til bedriftene, bidrar
avtalene pé den andre siden til 4 forme organisasjoner gjennom involvering av
de ansatte i strategi- og utviklingsprosesser.

Den norske modellen legger grunnlaget for hvordan vi organiserer arbeidsli-
vet. Framtiden til modellen, og dermed ogsa det norske arbeidslivet, vil avhenge
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av utbredelsen av, innholdet i og oppslutningen omkring tariffavtaler. Hvilken
rolle vil tariffavtalene spille i det norske arbeidslivet mot 2050? Vi begynner
kapittelet med en gjennomgang av den norske modellen og dens tre viktigste
lag, for vi gar videre med & beskrive hvordan tariffavtalene binder de tre lagene
sammen. Deretter diskuterer vi hvordan endringer i neringsstrukturen, okt
ulikhet og globalisering vil pavirke utbredelsen av og innholdet i tariffavtalene,
for vi til slutt oppsummerer og konkluderer.

13.2 DEN NORSKE MODELLEN

Den norske modellen omfavner flere sentrale egenskaper ved organiseringen
av samfunnslivet i Norge, som langt pa vei er felles for de nordiske landene. Pa
samfunnsnivéd har samspillet mellom en aktiv og stabilitetsorientert gkonomisk
styring, en raus velferdsstat og et velorganisert arbeidsmarked gitt de nordiske
landene en evne til & forene likhet og effektivitet pa en helt spesiell mate (Dolvik
etal., 2014). Den norske modellen griper samtidig inn i den enkelte organisasjon,
bade gjennom forhandlinger av lenn og formelt regelverk rundt medbestem-
melse, og gjennom kontinuerlig og systematisk samarbeid for videreutvikling
av bedriften (Hernes, 2006).

Levin et al. (2012, s. 26-27) beskriver hvordan den norske modellen kan
forstas pd tre nivaer:

1 Velferdsstatsmodellen: En raus velferdsstat finansiert av et progressivt
skattesystem, med universelle rettigheter som til en viss grad er knyttet til
yrkesdeltakelse.

2 Arbeidslivsmodellen: Et arbeidsmarked bygget pa samspill mellom lov- og
avtaleverk, karakterisert av et sentralisert trepartssamarbeid mellom staten,
arbeidstaker- og arbeidsgiverforeninger, en koordinert lonnsdannelse og
lavt konfliktniva med fredsplikt i avtaleperioder.

3 Samarbeidsmodellen: Virksomheter preget av flat organisasjonsstruktur,
hey grad av tillit og ansvarliggjering av ansatte, rettighetsbestemt med-
virkning og medbestemmelse pé arbeidsplassen og uformell kommunika-
sjon mellom ansatte, tillitsvalgte og ledelsen.

I det folgende beskriver vi de tre nivaene neermere.
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13.2.1 VELFERDSSTATSMODELLEN

En velferdsstat karakteriseres av institusjonelle ordninger som har til hensikt a
ivareta borgernes behov for utdanning, helsetjenester og sosiale velferdsytelser
ved sykdom, arbeidslgshet og utenforskap. I litteraturen gjores det et hoved-
skille mellom den konservative kontinentale, den liberale anglosaksiske og den
sosialdemokratiske modellen, hvor sistnevnte kjennetegner de nordiske landene
(Dalvik et al., 2014, s. 22). Den nordiske velferdsmodellen er seerlig kjennetegnet
av en offentlig sosialpolitikk med omfattende dekningsgrad, universelle sosiale
rettigheter og en sterk arbeidsorientering (Kildal, 2013).

Arbeidsorienteringen i den ekonomiske politikken innebzrer at bade
rettighetene til og omfanget av velferdsytelser er neert knyttet til deltakelse i
arbeidslivet. For eksempel er det en forutsetning for utbetaling av sykepen-
ger, dagpenger og foreldrepenger at mottakeren nylig har veert i arbeid over
en viss periode, mens storrelsen pa ytelsene beregnes med utgangspunkt i
nylig registrert inntekt. «Arbeidslinja» i velferdsstaten, altsd sammenhen-
gen mellom velferdsytelser og opparbeidede rettigheter gjennom yrkesdel-
takelse, reflekterer bade en normativ vurdering av hvordan velferdsstaten
bor utformes, men enda viktigere en forutsetning for at modellen skal veere
beerekraftig. Finansieringen av velferdsstaten krever hay yrkesdeltakelse, og
en raus velferdsstat mé balansere ytelser ved utenforskap med insentiver til
deltakelse i arbeidslivet.

13.2.2 ARBEIDSLIVSMODELLEN

Det norske arbeidsmarkedet er kjennetegnet av et organisert arbeidsliv bygd pa
samspill mellom lov- og avtaleverk (Dolvik et al., 2014). Organisasjonsgraden er
hey i internasjonal sammenheng, bade pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden,
og tariffavtaler har vid utbredelse (Nergaard, 2018). Partene i arbeidslivet er
organisert i et knippe sentrale hovedorganisasjoner, som i forhandlinger med
staten legger grunnlaget for lonns- og arbeidsvilkdr i hovedoverenskomster
som gjores gjeldende i den enkelte virksomhet. P4 denne maten koordineres
lenns- og arbeidsvilkdr pa tvers av virksomheter og naeringer. Fredsplikt i
avtaleperioden bidrar samtidig til at nivéet pa arbeidskonflikter er lavt sam-
menlignet med andre land (Moene, 2007).

Sentralt i arbeidslivsmodellen star den norske modellen for lannsdannelse.
Leonnsdannelsen i Norge er karakterisert av forholdsvis sentraliserte og godt
koordinerte lennsoppgjor. Sentralisering ved at lonnsoppgjor fremforhandles
fra sentralt hold, og koordinering ved at oppgjerene koordineres mellom ulike
bransjer. De forste sentraliseringstendensene i norsk lennspolitikk sa man
pé 1930-tallet, da jern- og metallarbeiderne i Norge og Sverige i samrad med
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arbeidsgiverne ensket 8 moderere lonnsutviklingen i bygg- og anleggsnaringen
for a sikre fortsatt konkurranseevne (Moene, 2007). Sammenhengen mellom
prisutviklingen pa verdensmarkedene og innenlands kostnadsutvikling ble
senere formalisert i Hovedkursteorien til Odd Aukrust pa 1960-tallet (Aukrust,
Holte & Stoltz, 1966; Aukrust, 1977), som inspirerte videre til formuleringen av
Frontfagsmodellen. Modellen innebeerer at lonnsforhandlingene i konkurran-
seutsatt industri er normgivende for lennsutviklingen i resten av gkonomien
(NOU 2013:13). Malet er hoy sysselsetting og balanse i utenrikspkonomien;
forutsetningen for a lykkes er tilstrekkelig kapitalavkastning og konkurranse-
kraft i eksportindustrien.

Norge utkonkurrerer de fleste land pa ulike indikatorer for inntekt og vel-
stand (OECD, 2018). De hoye inntektene er samtidig jevnt fordelt og lenns-
strukturen sammenpresset. Som beskrevet i NOU 2013:13, er dette delvis takket
veere den norske arbeidslivsmodellen med sterk koordinering i lonnsdannelsen
(2013, 5. 9). Det er ogsa naturlig a se det hoye produktivitetsnivaet i Norge, og
den sterke produktivitetsveksten fra 1970 til starten av 2000-tallet i sammen-
heng med modellen. En sammenpresset lonnsstruktur gjer hoyt utdannet
arbeidskraft relativt billig og lavt utdannet arbeidskraft relativt dyrt, noe som
bidrar til a lofte det gjennomsnittlige kompetansenivéet i norske bedrifter.
Samtidig bidrar heye lonnskostnader og et hoyt kompetanseniva til at ny og mer
produktiv kapital blir relativt billig, men ogsa mer produktiv da ny teknologi
krever hoyere kompetanse hos de ansatte. Dette gir insentiver til oppstart av
nye, produktive virksomheter (Moene & Wallerstein, 1997), og kan tolkes som
om en «subsidierer» nye vekstneeringer og «skattlegger» gamle lavproduktive
naringer (Moene, 2007).

13.2.3 SAMARBEIDSMODELLEN

Norge har hatt en sterk tradisjon for arbeidslivsforskning som strekker seg fra
samarbeidsforspkene og Human Relations-retningen pa 1950-tallet til i dag.
Grovt sett kan vi dele arbeidslivsforskningens innsats og fokus i flere historiske
faser:
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TABELL 13.1 Fokusiulike faseriarbeidslivsforskningen. Tabellen er en
videreutvikling av Johnsen (2012).
Fase 1 2 3 4 5 6
Human @konomisk | Bred Virksomhets- | Verdiskaping | VRI (Virkemidler for
Relations | demokrati | deltakelse utvikling 2010 regional forskning
og innovasjon)
Tid 1950-1960 | 1960-1970 | 1980 1990 2000 2010
Fokus | Individuell | Kollektiv Felles HMS, Regional Regional inno-
motivasjon | deltakelse | forstaelse, deltakelse og | konkur- vasjon gjennom
og selv- gjennom direkte demokrati ransekraft kunnskapsdeling
realisering | indirekte demokrati og gjennom
demokrati | mobilisering samarbeid

Samarbeidsmodellen starter med et omfattende arbeid rundt demokratise-
ringsinitiativ blant naeringslivets akterer. Seerlig sentralt star samarbeidsfor-
sokene pa 1960- og 70-tallet, hvor LO, NAF (nd NHO) og flere store industri-
bedrifter gikk sammen for a utvikle et bedre arbeidsliv. Inspirert fra Tavistock
Institute i London og deres forsgk i britiske kullgruver, overbeviste Einar
Thorsrud ledelsen i hovedorganisasjonene om a preove ut det representative
demokrati i arbeidslivet (Gustavsen, 2010). Med forsgkene gnsket man &
demonstrere hvordan arbeidslivets organisering ikke er gitt fra de teknolo-
giske forutsetningene; «de materielle vilkarene danner rammen rundt hva
som skal gjores» (Gustavsen, 2010, s. 45), men ikke selve organiseringen av
arbeidet og ansvarsforhold.

Forsekene viste at medbestemmelse, medvirkning og kompetanse er sentralt
i en effektiv organisering. Samtidig skapte forsekene av og til konflikter mellom
de stedene der forsokene fant sted og resten av organisasjonen. Det var med
andre ord vanskelig & praktisere medvirkning og medbestemmelse lokalt uten
at dette var forankret i hele organisasjonen. En annen erkjennelse som vokste
fram, var at toppledelsen mé aktivt veere med i prosessen.

P4 80-tallet begynte bilindustrien med Volvo i spissen 4 stille tydelige krav
til kvalitet, leveranser og ekonomi. Kravene var knyttet til arbeidslivsforsekene
i Sverige, spesielt ved fabrikkene i Kalmar og Uddevalla. Som leverander fikk
Raufoss-industrien innblikk i prinsipper og metoder som igjen var inspirert av
lean. Dette ble utviklet videre og dokumentert i kvalitetsprogram og kvalitets-
standarder pa 90-tallet. De to siste fasene av arbeidslivsforskningen har vert
konsentrert rundt spredning av kompetanse og regional utvikling gjennom
klynger og nettverk.



TARIFFAVTALENS ROLLE | ARBEIDSLIVET MOT 2050

Fundamentalt har arbeidslivsforskningen bidratt med & vise verdien av
tillit, medbestemmelse og medvirkning for bedrifter. En uformell, flat organi-
sering bygget pa kompetanse hos den enkelte medarbeider og ulike former for
selvstyring bidrar til motiverte medarbeidere og ekt produktivitet. Lederen
i en slik kontekst har mer en rolle som dirigent, hvor man legger til rette for
at medarbeidernes kompetanse og kunnskap utnyttes til fellesskapets beste
(Holtskog et al., 2018).

Det er interessant a se samarbeidsmodellen i sammenheng med arbeidslivs-
modellen og lonnsdannelsen. Virkningen av en sammenpresset lonnsstruktur
pé virksomhetsniva er lite utforsket. Det er likevel rimelig a legge til grunn at
en sammenpresset lonnsstruktur kan skape en folelse av et sosialt partnerskap
innad i en organisasjon: Vi er alle i samme bdt. I den grad arbeidslivsmodellen
legger til rette for mindre lennsforskjeller innad i virksomheter, kan den dermed
bidra til & stotte opp under dette sosiale partnerskapet og styrke samarbeidsmo-
dellen.”? Samtidig kan en for rigid lonnsdannelse begrense handlingsrommet
for bruk av lenn som verktey for a tiltrekke seg attraktive arbeidstakere og
som motivasjon til ekt individuell arbeidsinnsats. Arbeidslivsmodellens virk-
ninger for produktivitet og lonnsomhet i den enkelte virksomhet er dermed
ikke opplagte.

13.3 TARIFFAVTALENE UTGJOR SKJELETTET | DEN NORSKE
MODELLEN

Det finnes ingen lovfestet, generell minstelonn i Norge. Likevel er en stor andel
av norske arbeidstakere sikret ordnede lenns- og arbeidsvilkar gjennom frivillig
fremforhandlede tariffavtaler. Tariffavtalene kan betraktes som et skjelett som
binder sammen nivaene i den norske modellen.

For det forste spiller tariffavtalene en helt sentral rolle i lannsdannelsen. De
er verktoyet for a sikre at lonnsveksten man styrer mot fra sentralt hold, det
vil si den lennsveksten som er konsistent med utviklingen i konkurranseev-
nen til frontfagene, faktisk gir en rettesnor for lennsutviklingen i bedriftene.
Uten en vid utbredelse av tariffavtaler vil det vaere langt vanskeligere a toyle
lennsutviklingen i skjermet sektor for & verne om konkurranseutsatt industri.

For det andre legger tariffavtalene til rette for samarbeid i den enkelte
virksomhet. Selv om en tariffavtale ikke sikrer at det automatisk skapes gode
samarbeidsrelasjoner i en virksombhet, gir hovedavtalene mellom partene rom

12 Dale-Olsen, Strom, @stbakken og Barth (2018) finner at lonnsforskjellene er hoyere i virksom-
heter med individuell lonnsfastsettelse, men samtidig at dette langt pa vei kan forklares av andre
forhold enn avtaleform.
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for og legitimerer samarbeidsaktivitet (Levin et al., 2012, s. 66). Som Rolfsen
(2014, s. 21) skriver, la den forste hovedavtalen mellom LO og NAF i 1935
grunnlaget for det vii dagkaller den norske samarbeidsmodellen. Hovedavtalen
fremmer samarbeid pa flere mater. Det at lonns- og arbeidsvilkar fastsettes
utenfor bedriften, og dermed ikke preger forholdet mellom en leder og en ansatt,
kan i seg selv legge til rette for okt samarbeid. Videre regulerer avtalens del B
samarbeidsforpliktelsen generelt, med bestemmelser om valg av tillitsvalgte
og opprettelse av bedriftsutvalg. Sist, men ikke minst forplikter de ansatte og
ledelsen seg til & samarbeide om bedriftsutvikling gjennom Tilleggsavtale 1.
Flere tillitsvalgte oppgir nettopp oppfelging av samarbeidet om bedriftsutvik-
ling som sin viktigste oppgave (Levin et al., 2012, s. 176).

For det tredje spiller tariffavtalene en sentral rolle i velferdsstatsmodellen.
Forst og fremst gjennom at samarbeidsmodellen og arbeidslivsmodellen pa
hver sin méte bidrar til a gjore norske virksomheter konkurransedyktige, noe
som er viktig for finansieringen av velferdsstaten. Men ogsa ved at resultatet
fra modellen for lennsdannelse, nemlig hgye inntekter kombinert med en
sammenpresset lonnsstruktur, kan bidra til gkt politisk stette til velferdsstaten
(Barth, Moene & Willumsen, 2014; Barth & Moene, 2016).

Tariffavtalene spiller med andre ord en sentral rolle i hvert av de tre lagene i
den norske modellen. Vi vil trekke det s& langt som a si at tariffavtalene utgjor
selve hjornestenen i modellen. Det innebeerer at forhold som kan true tariff-
avtalenes utbredelse, kan bidra til & undergrave den norske modellen slik vi
kjenner den. For vi gar videre med & diskutere slike faktorer, vil vi se neermere
pé dagens utbredelse av tariffavtaler - samt forutsetningen for & kunne inngé
en tariffavtale, nemlig arbeidstakernes og arbeidsgivernes organisering i hhv.
arbeidertaker- og arbeidsgiverforbund.

13.3.1 ORGANISASJONSGRAD OG UTBREDELSE AV TARIFFAVTALER

Tariffavtaler innfores normalt ved at de ansatte i en virksomhet organiserer seg i
en fagforening, velger en tillitsvalgt og oppretter en lokal klubb i virksomheten.
Normalt ma minst ti prosent av arbeidstakerne innenfor samme avtaleomréade
vaere organisert i fagforeningen for de ansatte kan kreve opprettelse av en over-
enskomst. Enkelte forbund krever at minst halvparten er organisert, mens andre
kun krever ett enkelt medlem (Madssen, 2019). Utbredelsen av tariffavtale er
slikt sett knyttet til organisasjonsgraden blant arbeidstakerne.

Figur 13.1 viser organisasjonsgrad og tariffavtaledekning i alle OECD-land
i 2018 (eller siste ar tilgjengelig). De nordiske landene utmerker seg med bade
hoy organisasjonsgrad og hey tariffavtaledekning. Neer halvparten av norske
arbeidstakere er organisert i en fagforening, og om lag 69 prosent er dekket av
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en tariffavtale. Figuren illustrerer en sammenheng mellom organisasjonsgrad
og tariffavtaledekning. Hoy organisasjonsgrad er korrelert med hoy tariffav-
taledekning, men det motsatte er som vi ser ikke alltid tilfelle. I Frankrike
er eksempelvis ner alle arbeidstakere dekket av en tariffavtale, selv om kun
8,8 prosent av arbeidstakerne er organisert. Sammenhengen mellom organisa-
sjonsgraden og tariffavtaledekningen ma ses i sammenheng med den foderale
lovgivningen, som i varierende grad regulerer virkningsomradet av inngatte
avtaler (Garcia-Serrano, 2009).
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FIGUR 13.1 Organisasjonsgrad og tariffavtaledekning i OECD-land. 2018 eller siste
observasjon. Nordiske land og OECD-gjennomsnitt uthevet. Enkelte
navneetikker er utelatt av plasshensyn. Kilde: OECDs database over
«Trade union density» og «Collective bargaining coverage».

I lopet av de siste 20 arene har imidlertid bade organisasjonsgraden og tarift-
avtaledekningen i Norge vert fallende. Mens organisasjonsgraden har falt fra
53,6 til 49,2 prosent, har tariffavtaledekningen gétt ned fra 77 prosent i 1998
til 69 prosent i 2017. Sammenhengen mellom redusert organisasjonsgrad og
lavere avtaledekning er langt fra entydig. P& den ene siden kan lavere organisa-
sjonsgrad svekke avtaleutbredelsen, ved at feerre organiserte pa en arbeidsplass
gjor det vanskeligere & fremme krav om tariffavtale. P4 den andre siden kan
en arbeidsgivers oppsigelse av en tariffavtale redusere insentivene til & orga-
nisere seg, slik at svekket avtaledekning bidrar til redusert organisasjonsgrad.
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Videre kan rettslig allmenngjoring av tariffavtaler i naeringer utsatt for sosial
dumping ha bidratt til flere «gratispassasjerer» og redusert organisasjonsgrad
i disse neeringene (Eldring, 2015).
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FIGUR 13.2 Utvikling i organisasjonsgrad og tariffavtaledekning i prosent.
Organisasjonsgrad (venstre akse) er hentet fra OECDs statistikkdatabase.
Tariffavtaledekning (h@yre akse) er hentet fra Nergaard (2018). Stiplet
linje viser interpolering mellom observasjoner.

Gitt tariffavtalenes betydning for den norske modellen, er det grunn til & betrakte
utviklingen i organisasjonsgrad og avtaledekning med bekymring. Vil denne
utviklingen vedvare i arene som kommer, eller er det grunn til 4 tro at tenden-
sene snur? Hvilke forhold pavirker utbredelsen av og innholdet i tariffavtaler?

13.4 TARIFFAVTALENE UTSETTES FOR PRESS FRA FLERE
HOLD

Tariffavtalenes rolle i arbeidslivet avhenger pa den ene siden av avtalenes
utbredelse blant virksomheter og deres arbeidstakere, og pa den andre siden
av hvordan avtalene utformes. Utbredelsen av avtaler vil avhenge av oppslut-
ningen om avtalene blant partene i arbeidslivet. Som vi allerede har sett, har
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organisasjonsgraden blant arbeidstakere veert avtakende de siste 20 &rene.
Organisasjonsgraden blant arbeidsgivere har derimot tiltatt i samme periode
(Nergaard, 2018, s. 13). Dette kan pé lengre sikt bidra til & forme innholdet
i tariffavtalene, ved at maktbalansen mellom arbeidstakere og arbeidsgivere
endres. Samtidig vil innholdet i avtalene preges av hvor arbeidstakere og
arbeidsgivere er organisert. Ikke alle fagforbund stetter opp om frontfagenes
normgivende rolle for lonnsveksten i resten av gkonomien, og flere utfordrer
prinsippet om sentrale forhandlinger av lennsbestemmelser. Dette skyldes
at mange arbeidstakere ikke nodvendigvis er tjent med koordinerte lonns-
oppgjer.

Betydningen av tariffavtaler i arbeidslivet mot 2050 vil avhenge av hvordan
ulike krefter pavirker utbredelsen av og innholdet i avtalene. I det folgende ser
vinermere pa tre utvalgte stressfaktorer: strukturelle endringer i neeringslivet,
ulikhet og globalisering.

13.4.1 STRUKTURELLE ENDRINGER I NARINGSLIVET

Endringer i naeringsstrukturen kan pavirke oppslutningen om den norske
modellen pa flere mater. Ansatte i konkurranseutsatt industri utgjer for det
forste allerede en beskjeden andel av landets arbeidstakere. En fortsatt nedbyg-
ging av arbeidsstokken i industrien vil kunne undergrave industribedriftenes
legitimitet som frontfag i lennsforhandlingene, da konjunkturene innenlands
blir mindre pavirket av den internasjonale konjunktursituasjonen (Bjernstad
& Nymoen, 2015, s. 54-57). For det andre vil endringer i neeringsstrukturen
kunne pavirke bide arbeidstakernes behov for og arbeidsgivernes anerkjennelse
av tariffavtaler. Eksempler er kunnskapsintensive tjenesteformidlere, der den
tradisjonelle «bedriften» erstattes av mer eller mindre organiserte kontorfel-
lesskap, og hvor de «ansatte» ikke ser poenget med tariffavtaler. Motsatt har
plattformekonomiens fremmarsj vist eksempler pa selskaper som motarbeider
tariffavtaler (Jesnes, 2019).

Gyene, Rotnes og Steen (2019) har framskrevet neringsstrukturen i
Norge mot 2040."” Framskrivingene vitner om sterk vekst innen helse og
omsorg som folge av eldrebolgen. Videre ventes god vekst innen overnat-
tings-, serverings- og kulturvirksomhet. Motsatt ventes en redusert andel
sysselsatte innen industri, varehandel, bygg og anlegg, transport og logis-
tikk og i primarneringene. Endringene i neeringsstrukturen gir seg utslag
i kompetansebehovet i arbeidsmarkedet, ved at nodvendig kompetanse

13 Framskrivingene er laget ved hjelp av Samfunnsokonomisk analyses neerings- og kompetansemodell
(SONK).
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varierer mellom nearinger. De storste endringene i kompetansebehov er
imidlertid ventet 4 komme innad i neeringene, noe som i hovedsak forklares
med automatisering av tidligere manuelle arbeidsoppgaver og en dreining
mot nye arbeidsoppgaver der kognitive ferdigheter blir viktigere (Gyene,
Rotnes & Steen, 2019, s. 46).

For a studere framskrivingenes implikasjoner for utbredelsen av tariffavtaler,
har vi bestilt data fra SSBs arbeidskraftsundersokelse som viser tariffavtaledek-
ning og organisasjonsgrad fordelt pa naering og hoyeste fullforte utdanning.'
Figur 13.3 viser denne fordelingen pa hhv. utdanning og naering. @vre panel i
figuren viser at mens andelen arbeidstakere som omfattes av en tariffavtale er
avtakende i utdanningsniva, er organisasjonsgraden tiltakende. En forklaring
kan veere at enkelte fagforeninger for funksjonaerer ikke tilbyr tariffavtale, eller
at arbeidstakerne selv ikke onsker en.

Nedre panel i figuren viser videre at det er stor variasjon i bdde organisa-
sjonsgrad og avtaledekning mellom neeringer. Hvordan vil utviklingen i bade
sammensetningen av neeringer og krav til utdanning pavirke utbredelsen av
tariffavtaler i framtidens arbeidsliv? Svaret er: Overraskende lite. For perio-
den 2018-2040 tilsier framskrivingene en gkning i tariffavtaledekningen med
1,8 prosentpoeng.

Sammenlignet med nedgangen mellom 1998 0g 2018 med 8 prosentpoeng,
ma dette sies & veere en beskjeden endring. Organisasjonsgraden er pa sin side
ventet & ke med 2,8 prosentpoeng, noe som motsvarer nesten to tredeler av
nedgangen fra 1998 til 2018. Konklusjonen av gvelsen er dermed at, gitt fore-
liggende framskrivinger, ser ikke strukturelle endringer ut til & pavirke utbre-
delsen av tariffavtaler i nevneverdig grad. Om noe, innebeerer framskrivingene
en liten okning i utbredelsen.

Hva inneberer de strukturelle endringene i neeringslivet for innholdet i
tariffavtalene? Vi biter oss merke i to forhold ved framskrivingene. Det forste
er at industriens andel av de sysselsatte i skonomien reduseres fra dagens snaue
8 prosent til 4,5 prosent i 2040. Det innebzerer med andre ord en viderefering av
nedbyggingen av tradisjonell industri som har pagétt siden midten av 1970-tallet
(Skoglund, 2008).

14 AKU er en utvalgsundersokelse, og de aktuelle dataene er innhentet gjennom en tilleggsunderso-
kelse bestilt av Fafo i fierde kvartal 2014, 2016 og 2017.
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FIGUR 13.3 Andel arbeidstakere som er dekket av en tariffavtale og
organisasjonsgrad, etter heyeste fullferte utdanning (evre panel)
og naring (nedre panel). Kun privat sektor. Kilde: AKU, 4. kv. 2017.
Respondenter som svarte «vet ikke» eller nektet a svare, er utelatt.
*Forretningsmessig tjenesteyting og omsetning av fast eiendom.
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**Kultur, internasjonale organisasjoner, og annen tjenesteyting.
***Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting

Det andre forholdet er veksten i de sysselsattes kompetanse, malt ved hoyeste
fullforte utdanning. Mens andelen sysselsatte med hoyere utdanning utgjorde
40 prosent i 2019, utgjor de 54 prosent i 2040. Denne veksten bidrar til gkt orga-
nisasjonsgrad nar vi legger til grunn at sysselsatte med hey utdannelse har en
sterkere organisasjonstilbeyelighet enn sysselsatte med lav utdannelse. Personer
med hoy utdannelse er imidlertid ofte organisert i funksjonzrforeninger, som
ikke alltid regulerer lgnn i tariffavtalene, eller som ikke anvender tariffavtale
i det hele tatt. Bide nedbyggingen av tradisjonell industri og en sterre andel
arbeidstakere organisert i funksjoneerforeninger kan bidra til at frontfagets
legitimitet som normgiver for lonnsoppgjerene undergraves.

Oppsummert impliserer altsa framskrivingene av neringsstrukturen en mer
eller mindre uendret utbredelse av tariffavtaler, men samtidig at tariffavtalenes
innhold og funksjon kan bli preget av en stadig nedbygging av industrien og
okt kompetanseniva blant de sysselsatte. Dette er konsistent med konklusjo-
nen i Holden III-utvalget om at naeringslivsendringer har gjort koordinering i
lennsdannelsen krevende (NOU 2013:13, s. 9).

Resultatene her ma pa ingen mate betraktes som en prognose for tariffav-
taledekningen. Vi har kun vurdert strukturelle endringer i neeringslivet med
tanke pd hvor de sysselsatte arbeider og hvilket kompetansenivé de har. Andre
dimensjoner av neringslivsendringer vil ogsé ha betydning for utbredelsen av og
innholdet i tariffavtaler, slik som endringer i virksomhetenes storrelse (Nergaard,
2018, s. 26) og oppstykking og spesialisering av arbeidsoppgaver i transnasjonale
produksjonskjeder (Dolvik, 2015). Ikke minst vil endringer som utfordrer den
tradisjonelle organiseringen av arbeidslivet og forstaelsen av arbeidstakere og
arbeidsgivere, utfordre tariffavtalens rolle. Eksempler er innleie av arbeidskraft,
franchisevirksomhet og selvstendig neeringsdrivende tilknyttet digitale platt-
former. Avtaledekningen og organisasjonsgraden vil dessuten pavirkes av en
rekke gvrige forhold som ikke knytter seg til neeringsstrukturen i det hele tatt.

13.4.2 QKT ULIKHET

Norge er kjent internasjonalt for en sammenpresset lonnsstruktur. Sma og rigide
inntektsforskjeller ma ses i sammenheng med tariffavtalenes koordinerende
og komprimerende virkning for lennsdannelsen. Som beskrevet i Bjornstad
og Nymoen (2015, s. 52) er samtidig den norske modellen tuftet pa likhet, og
«befolkningens aksept for modellen og tillit til at modellen gir de beste resulta-
tene for landet som helhet, bygger pé at likheten bestar». @kt ulikhet kan med
andre ord true samarbeidet i modellen. Ulikhet kan males i flere dimensjoner.
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Her vil vi se neermere pa ulikhet mellom kapitaleiere og arbeidstakere, mellom
ledelse og medarbeidere og arbeidstakere imellom.

13.4.2.1 Store overskudd — ulikhet mellom kapitaleiere og arbeidstakere

En forutsetning for at arbeidstakere i skjermet sektor skal veere villige til a
koordinere lonnsveksten med frontfagene, er at gevinstene av & koordinere er
storre enn kostnadene (Bjornstad & Nymoen, 2015, s. 34-35). Arbeidstakerne
og fagforeningene i skjermet sektor ma med andre ord se seg tjent med a ta et
kollektivt ansvar ved a vise moderasjon i lonnsforhandlingene. Slik moderasjon
kan veere krevede & utvise dersom kapitaleierne i skjermet sektor hester store
overskudd som folge av at lonnskostnadene der er knyttet til produktivitetsut-
viklingen i konkurranseutsatt sektor. Dette vil i sa fall innebeere en forskyvning
i den funksjonelle inntektsfordelingen, fra arbeidskraft til kapital.

A Bruttoprodukt (malt i basisverdi, faste 2005-kroner) per utferte timeverk. 1970 =1
B  Lennskostnadsandel (Isnnsinntekt og inntekt til selvstendige, malt som andel av
faktorinntekt)
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Markedsrettet virksomhet Markedsrettet virksomhet
unntatt industri unntatt industri

Industri Industri

FIGUR 13.4 Bruttoprodukt per utferte timeverk (a) og lennskostnadsandel (b) i
industri og markedsrettet virksomhet unntatt industri. 1970—2019. Kilde:
Nasjonalregnskapet, SSB.

Figur 13.4 viser tendenser til nettopp en slik forskyvning i den funksjonelle
inntektsfordelingen i skjermet sektor. Venstre panel av figuren viser utviklingen
iarbeidsproduktiviteten i hhv. industri og i markedsrettet virksomhet unntatt
industri, mens heyre panel viser utviklingen i lennsandelen. Siden 1990 har
produktivitetsutviklingen i markedsrettede virksomheter utenom industrien
veert sterkere enn for industrien. Samtidig har lennsandelen fluktuert rundt et
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stabilt gjennomsnitt i industrien, men vert avtakende i markedsrettede virk-
somheter unntatt industrien. En tolkning av dette er at kapitaleierne i skjermet
sektor hoster store overskudd pa bekostning av arbeidstakerne, som et resultat
av frontfagsmodellen. Som papekt i Bjornstad og Nymoen (2015, s. 64-66) kan
dette bidra til & svekke legitimiteten til frontfagsmodellen som en rettferdig
modell for inntektsfordelingen.

13.4.2.2 Haye lederlonninger — ulikhet mellom ledelsen og medarbeidere

Lonnsniva oglennsvekst for ledere er ikke regulert gjennom tariffavtaler, men
gjennom individuelle forhandlinger. Storrelsen pa og utviklingen i lederlennin-
ger betyr lite for lonnsveksten nasjonalt, men vil kunne pavirke samarbeids-
klimaet pé den enkelte arbeidsplass. Et for stort gap i lonnsniva mellom leder
og ansatte kan i seg selv veere uforenlig med den flate organisasjonsstrukturen
og egaliteere kulturen som preger den norske samarbeidsmodellen. Mange vil
riktignok ha stor forstaelse for et visst gap, med diskusjoner om hvor stort dette
gapet bor vaere."” Det som kanskje vil veere mer utfordrende for modellen, er
dersom inntektsforskjeller mellom ledere og medarbeidere tiltar.

195%
190%

—
185% \//\\__,
180%

175%

170% \\
165% \
160%

155%
150%
145%
140%

PROSENT

P L

S S QQ\Q\\\'I’\"’\D‘\%Q’\'\\Q’\"’
vV v

S P
DL L E S DS S D D
FIGUR 13.5 Gjennomsnittlig manedslgnn for administrerende direkterer malti
prosent av gjennomsnittslenn blant ansatte i alle yrkesgrupper. Alle
sektorer, begge kjenn, heltidsansatte. Lannsstatistikk koblet for
periodene 2004—2008, 2008—2015 0g 2015-2019. Kilde: SSB.

15 Som en interessant digresjon, kan vi nevne at man i Fagor-kooperativet i Mondragon i Spania har

bestemt at hoyeste lonnstrinn skal veere seks ganger laveste lonnstrinn (Greenwood & Gonzalez
Santos, 1992).
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Figur 13.5 viser utviklingen i forholdet mellom gjennomsnittlig manedslenn for
administrerende direktorer og for alle yrkesgrupper for perioden 2004 til 2019.
Ilopet av perioden har lonnsforskjellen mellom administrerende direktorer og
arbeidstakere blitt redusert med nesten 26 prosentpoeng. Gjennomsnittstallene
kamuflerer riktignok de heyeste lederlonningene, som gjerne er de som vies
mest oppmerksomhet i medieoppslag. Selv om dette ikke er representativt for
ledere flest, kan slike oppslag like fullt ha en viss signaleffekt.

13.4.2.3 Kompetansegap — ulikhet mellom arbeidstakere

Sammenpressede lgnnsforskjeller kan bidra til & framskynde prosessen med
kreativ destruksjon. Teknologisk kapital og heyt utdannet arbeidskraft er
gjerne komplementeere innsatsfaktorer, mens lavt utdannet arbeidskraft er et
substitutt til ny teknologi. Relativt billig heyt utdannet arbeidskraft og relativt
dyr lavt utdannet arbeidskraft kan séledes betraktes som en subsidiering av
nye vekstneringer og skattlegging av gamle lavproduktive neeringer. For &
forklare den teknologiske utviklingen i norsk neringsliv kommer man derfor
trolig ikke utenom lgnnsstrukturen.

Paradoksalt nok kan den teknologiske utviklingen gjore det vanskeligere
a opprettholde de lave lonnsforskjellene. Som Kvalgy (2014) papeker kan den
teknologiske utviklingen bidra til & gke produktivitetsforskjellene mellom
arbeidstakere, ved at ny teknologi stiller strengere krav til arbeidstakernes
kompetanse. Hoyt utdannet arbeidskraft blir derfor et knapt gode, og bade de
heyt utdannede og arbeidsgivere vil kunne se seg tjent med a bryte ut av den
koordinerte lennsfastsettelsen. Kostnaden av koordinerte lennsoppgjer kan
dermed oppleves for stor, med den konsekvens at hoyt utdannede melder seg
ut av fagforbundet eller inn i forbund som arbeider for lokale eller individuelle
lennsforhandlinger. Som péapekt i Nergaard (2018, s. 10) har det foregétt en
klar forskyvning av de organiserte mellom fagforbund. Mens medlemmene i
LO-forbund utgjorde tre av fire fagorganiserte tidlig pa 70-tallet, utgjorde de
2018 om lag halvparten.

Samtidig som den teknologiske utviklingen utsetter modellen for press
fra hoyt utdannede, presses ogsd modellen fra motsatt kant av de med lavest
utdannelse. Den sammenpressede lgnnsstrukturen bidrar til & gjere de med
svakest kvalifikasjoner overflodige pa arbeidsmarkedet. Ved at hoyt utdannet
arbeidskraft blir relativt billig, mens lavt utdannet arbeidskraft blir relativt dyrt,
kan det dermed oppsta ledighetsforskjeller mellom ulike neeringer og ulike
arbeidstakergrupper (Bjornstad & Nymoen, 2015, s. 62). Dette kan legge press
pé modellen i begge ender, ved at de lavt utdannede uten arbeid presser fram
lavtlennskonkurranse og ved at hoyt utdannede presser fram ekte lenninger.
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De gkonomiske forskjellene i landet er blitt sterre, bade mélt ved inntekt
(Bjornstad, Eggen, Kostel & Sparrman, 2016), lonn (Geier & Grini, 2018) og for-
mue (Aaberget & Stubhaug, 2018). Hvis vi legger til grunn hypotesen til Piketty
(2014), er det ingen grunn til a tro at dette er en utvikling som vil bremse eller
reverseres. Okt ulikhet, enten det skyldes okt lennsspredning eller akkumule-
ring av kapital, kan utfordre den egaliteere profilen til den norske modellen. @kt
lennsspredning og framveksten av fagforbund som gar i bresjen for individuell
lennsfastsettelse, er tegn pa at dette allerede preger modellen. Samtidig reflekterer
dette at ikke alle arbeidstakere ser seg tjent med en sentralisert og koordinert
lennsdannelse.” For disse arbeidstakerne representerer tariffavtaler hvor lenns-
sporsmalet helt eller delvis er fjernet fra avtalen et alternativ til 4 melde seg ut av
det organiserte arbeidslivet. Slike avtaler bidrar til & svekke frontfagsmodellen,
men samtidig til & opprettholde fundamentet for samarbeidsmodellen. Tariffav-
taler som legger til rette for lokal eller individuell lonnsfastsettelse, kan dermed
veere a foretrekke framfor en lavere organisasjonsgrad.

13.4.3 GLOBALISERING

De siste tiarene har veert preget av nedbygging av tollmurer og handelsbarrierer
globalt, og tilnsermet fri flyt av kapital, varer og tjenester og arbeidskraft i Europa
gjennom EUs indre marked. Dette har muliggjort en skonomisk vekst som ellers
ikke ville veert mulig, spesielt for en liten, &pen ekonomi som den norske. Men
en tettere integrering av det norske produkt-, kapital- og arbeidsmarkedet i det
globale markedet innebzerer samtidig utfordringer for den norske modellen gjen-
nom flere kanaler. I dette avsnittet ser vi naermere pa utfordringer knyttet til inn-
vandring, utenlandsk eierskap og rettsliggjoring av det norske arbeidsmarkedet.

13.4.3.1 Innvandring

Utbredelsen av arbeidsplasser for de uten formell utdanning er begrenset i
Norge. En intendert manglende integrering av lavt utdannede i arbeidsmar-
kedet representerer en stressfaktor for modellen i seg selv. @kt arbeidsledighet
eller utenforskap fra arbeidsmarkedet vil nemlig stille myndighetene overfor et
dilemma: Tillate lavlennskonkurranse og undergrave den norske modellen, eller

16 Merk at ogsd arbeidstakere som kan oppna heyere inntekt med individuell lonnsfastsettelse nyter
godt av de kollektive gevinstene av modellen, som lav arbeidsledighet, et sterkt stillingsvern og en
raus velferdsstat. Arbeidstakere som i forste rekke kommer bedre ut med en individuell lonns-
dannelse kan med andre ord risikere & komme darligere ut i andre rekke dersom de kollektive
gevinstene forvitrer. Det oppstar dermed en spillsituasjon, hvor arbeidstakere kan ha insentiver til
4 opptre som «gratispassasjerer» i modellen.
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sta ved modellen og akseptere gkende utenforskap? Siden gkende utenforskap
representerer en fundamental utfordring for finansiering av velferdsstaten, vil
myndighetene bli tvunget til a foreta seg noe. Innvandring av arbeidstakere
med lav utdanning forsterker denne utfordringen.

EU-utvidelsen i 2004 representerte et sjokk pa tilbudssiden av det norske
arbeidsmarkedet og en stresstest for den norske modellen. Selv om model-
len stort sett holdt stand, medferte okt arbeidsinnvandring fra @st-Europa
en betydelig reduksjon i lennsveksten innen industri (Gjelsvik, Sparrman &
Nymoen, 2015), samt innen bygg og anlegg og renhold (Kostel & Nymoen,
2015). Allmenngjering av tariffavtaler bidro riktignok til 8 dempe det negative
lennspresset.

Lavt utdannede asylsekere og flyktninger skiller seg fra arbeidsinnvandrere
ved at sistnevnte gruppe per definisjon kommer i arbeid, samtidig som mange
vender tilbake til hjemlandet. Asylsekere og flyktninger har derimot en mer
usikker framtid i arbeidsmarkedet, samtidig som de ensker & bosette seg i
Norge. Denne gruppen representerer dermed en storre utfordring i avveinin-
gen mellom 4 tillate lavtlonnskonkurranse og & akseptere gkte belastninger
for velferdsstaten. I en rapport fra 2019 framskrives bade sysselsetting og inn-
vandring etter utdanningsniva fram mot 2040 (Walbakken, Kostel, Rotnes,
Eggen & Kordt, 2019). Framskrivingene vitner om bade okt konkurranse i
arbeidsmarkedet blant lavt utdannede og okt innvandring fra land hvor gjen-
nomsnittlig utdanningsniva er lavt. Et slikt framtidsscenario kan tvinge fram
lavtlennskonkurranse, noe som vil representere en utfordring for den norske
modellen pé flere nivaer (Delvik, Kostel & Bjernstad, 2015).

13.4.3.2 Utenlandsk eierskap

Utenlandske eiere kommer i mange fasonger. For det forste har vi tradisjonelle
norske selskaper som eies av multinasjonale selskaper eller utenlandske aksjo-
nearer. For det andre har vi utenlandske selskaper som etablerer seg i Norge,
enten som norskregistrerte datterselskaper eller som norskregistrerte utenland-
ske foretak. For det tredje har vi utenlandske franchisekonsepter som etableres
med norske eiere. For det fjerde har vi utflagging av norske bedrifter til utlandet
av skattemessige arsaker. Alle disse formene for utenlandsk eierskap innebaerer
i storre eller mindre grad en importering av utenlandske styringsprinsipper
til norsk neeringsliv, som pa ulike mater kan komme i konflikt med sentrale
verdier i den norske modellen.

I perioden 2000-2007 gkte andelen sysselsatte som arbeider i et utenlandsk-
kontrollert foretak noe, mens andelen var noksé stabil i perioden 2007-2017,
jf. figur 13.6. Den utenlandske tilstedevaerelsen er sterkest pa sokkelen, og er
videre serlig godt representert innen industri, forretningsmessig tjenesteyting
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og IKT. Blant de sysselsatte i utenlandskkontrollerte foretak er 38 prosent ansatt
i bedrifter kontrollert fra Norden, 24 prosent i bedrifter kontrollert fra USA eller
Storbritannia, mens 14 prosent arbeider i bedrifter kontrollert fra land som kan
betraktes som skatteparadiser. Veksten har veert sterkest i foretak kontrollert
fra Sverige, Storbritannia og Tyskland, samt fra nye land som tradisjonelt har
hatt mindre eierskap i Norge, deriblant Kina.

25% @vrige naeringer (fer 2007)

N\ Forretningsmessig tjenesteyting
20% M Faglig, vitenskapelig og teknisk
tjenesteyting
15% B Omsetning og drift av fast eiendom
Informasjon og kommunikasjon

10% B Overnattings- og serveringsvirksomhet

N\ Transport og lagring
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FIGUR 13.6 Sysselsatte i datterselskaper som kontrolleres direkte eller indirekte av
utenlandske foretak. Per naering. Malt som andel av alle sysselsatte totalt.
Kilde: SSB.

Som beskrevet i Ravn (2012) kan okt internasjonalt eierskap fore med seg
importerte ledelses- og organisasjonsmodeller som utfordrer samspillet mellom
partene. Dette kan bidra til a svekke tariffavtalenes rolle i den norske samar-
beidsmodellen. I en sperreundersekelse blant tillitsvalgte i arbeidstakerorgani-
sasjonen NITO finner forskeren at tillitsvalgte i utenlandskeide virksomheter
i mindre grad opplever at ledelsen tar hensyn til deres innspill i saker som
bergrer lenns- og arbeidsvilkér, samtidig som de vurderer sin innflytelse som
darligere enn hva tillitsvalgte i norskeide virksomheter gjor (Trygstad, 2013).
Konklusjonen i studien er at sentrale elementer i det lokale bedriftsdemokratiet
er svakere stilt i virksomheter som er eid fra utlandet.

13.4.3.3 Okt rettsliggjering av arbeidslivet

Globalt samarbeid griper inn i det norske rettsapparatet gjennom ulike konven-
sjoner og direktiver, ikke minst gjennom E@S-avtalen. Medlemskapet binder
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norsk arbeidsliv til regelverket i EUs indre marked. Kan europeisk rettsliggjo-
ring bidra til 4 undergrave det norske partssamarbeidet?

Som diskutert i @degard (2012) har det norske arbeidslivet i all hovedsak
klart seg godt gjennom 18 ar med EQ@S-avtalen. E®S-medlemskapets kon-
sekvenser for norsk arbeidsliv er i hovedsak begrenset til at EU kan fastsette
minstestandarder for arbeidslivet. Norge kan vedta strengere regler nasjonalt,
sé fremt den nasjonale reguleringen ikke er til hinder for fri konkurranse i det
europeiske markedet.

Fri konkurranse i EUs indre marked inneberer blant annet fri flyt av
arbeidskraft og tjenester pa tvers av landegrensene, noe som trolig har vert
den viktigste implikasjonen for norsk arbeidsliv av EQS-medlemskapet. Inn-
lemmelsen av flere land i @st-Europa, forst i 2004 og deretter i 2007, medforte
at arbeidsmarkedet ble utvidet til & inkludere arbeidstakere med langt lavere
reservasjonslenn enn norske arbeidstakere (Delvik, Kostel & Bjernstad, 2015).
Dette utfordret det norske arbeidslivet, bade i form av arbeidsinnvandring og
utstasjonerte arbeidstakere.

Som felge av okt arbeidsinnvandring og bruk av utstasjonerte arbeidstakere
kom loven om allmenngjering av tariffavtaler for forste gang til anvendelse
12004 (Eldring, 2015). Loven har til hensikt a beskytte utenlandske arbeidsta-
kere mot sosial dumping, og a hindre konkurransevridning til ulempe for det
norske arbeidsmarkedet. I praksis inneberer loven at bestemmelsene om lonns-
og arbeidsvilkar i hovedoverenskomstene gjores gjeldende for alle arbeidstakere
i bestemte neeringer, uavhengig av tilknytning til fagforening. Dette represen-
terer en rettsliggjoring av frivillige tariffavtaler. Som péapekt i Bjernstad og
Nymoen (2015, s. 75) kan arbeidsrettslig regulering av arbeidslivet potensielt
fortrenge avtalesystemet og redusere insentivene for a veere organisert. Selv om
tariffavtalenes utbredelse oker, som en direkte konsekvens av rettsliggjoringen,
kan avtalenes innhold og funksjon bli utfordret gjennom lavere organisasjons-
grad og saledes en forskjovet maktbalanse i faver arbeidsgivere.

Den mye omtalte Verftssaken representerer en annen utfordring med
E@S-avtalen for norsk arbeidsliv, nemlig hvordan EFTA-domstolen kan over-
prove norsk arbeidsrett. Staten ved Tariffnemnda ble i 2009 stevnet for Oslo
tingrett av en rekke verft med stotte av NHO (Eldring, 2015). Verftene og NHO
mente allmenngjering av reisegodtgjorelse for utstasjonerte arbeidstakere var i
strid med E@S-avtalen. Staten ble i 2011 frikjent i Oslo tingrett, men saken ble
anket til lagmannsretten. Etter & ha forelagt saken for EFTA-domstolen, valgte
forst lagmannsretten og deretter hoyesterett i 2013 4 forkaste anken. EFTAs kon-
trollorgan ESA overprovde imidlertid hoyesterett, og konkluderte i 2018 med
at allmenngjoringsforskriften var i strid med E@S-lovgivningen. Tariffnemnda
ble dermed presset til & endre reglene slik at utstasjonerte arbeidstakere ikke
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lenger fikk dekket reisekostnader utenfor Norge. Uavhengig av stridens kjerne
representerer denne saken et eksempel pa hvordan det kan oppsta interesse-
konflikter mellom reguleringen av arbeidsmarkedet i Norge og reguleringen
av fri konkurranse i EUs indre marked.

13.5 KONKLUSJON

I dette kapittelet har vi argumentert for hvordan tariffavtaler danner et skjelett
som knytter de ulike lagene av den norske modellen sammen. Tariffavtaler er
verktoyet for a bringe sentrale bestemmelser pa samfunnsniva ut i bedriftene,
samtidig som de legger grunnlaget for samarbeid i den enkelte organisasjon.
Framtiden til den norske modellen, og dermed ogsé det norske arbeidslivet,
vil derfor avhenge av utbredelsen av, innholdet i og oppslutningen omkring
tariffavtaler. Med dette som utgangspunkt har vi stilt spersmal om hvilken
rolle tariffavtalene vil spille i det norske arbeidslivet mot 2050. Vi har vurdert
tre fundamentale forhold: endringer i naeringsstrukturen, okt ulikhet og glo-
balisering.

Framskrivinger av sysselsatte fordelt pd naering og utdanning tilsier en
mer eller mindre uendret utbredelse av tariffavtaler mot 2040, gitt dagens
tariffavtaledekning fordelt pd neering og utdanningsniva. Sterk vekst i kom-
petansenivaet blant de sysselsatte og en fortsatt nedbygging av tradisjonell
industri mé imidlertid ventes a sette preg pa hvordan avtalene utformes. Dette
kan utfordre frontfagsmodellen og koordineringen i lonnsdannelsen. Selv om
arbeidslivsmodellen dermed kan gjennomgé store endringer, behover ikke
dette ramme tariffavtalenes rolle som plattform for samarbeid innad i den
enkelte organisasjon.

De gkonomiske forskjellene i landet er blitt storre, bade malt ved den funk-
sjonelle inntektsfordelingen, lonn og formue. Hvis vilegger til grunn hypotesen
til Piketty (2014), er det ingen grunn til & tro at dette er en utvikling som vil
bremse eller reverseres. @kt ulikhet, enten det skyldes okt lonnsspredning eller
akkumulering av kapital, kan utfordre den egalitare profilen til den norske
modellen. @kt lennsspredning og framveksten av fagforbund som gar i bresjen
for individuell lonnsfastsettelse, er tegn pé at dette allerede preger modellen.

Globalisering pavirker den norske modellen pa flere mater. Her har vi drof-
tet virkninger av innvandring, utenlandsk eierskap og okt rettsliggjoring av
arbeidslivet. Virkningen av innvandring avhenger av kompetansenivaet til de
som ankommer. Framskrivingene vi har lent oss pa, vitner om bade gkt kon-
kurranse i arbeidsmarkedet blant lavt utdannede og ekt innvandring fra land
hvor gjennomsnittlig utdanningsnivé er lavt. Et slikt framtidsscenario kan
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tvinge fram lavtlennskonkurranse, noe som vil representere en utfordring for
den norske modellen pa flere nivaer.

Nér det gjelder utenlandsk eierskap viser tidligere forskning at det lokale
bedriftsdemokratiet er svakere stilt i virksomheter som er eid fra utlandet. De
siste ars utvikling viser imidlertid ingen tendenser til at flere virksomheter eies
fra utlandet. Globalisering har til sist pavirket det norske arbeidslivet gjennom
direktiver Norge mé implementere som folge av E®S-medlemskapet. Utsiktene
til ytterligere globalisering er imidlertid heyst usikre, og i de siste arene har
Trump, brexit og framveksten av hoyreradikale krefter i flere land representert
en motvekt til ytterligere globalisering.

ABSTRACTS

The Norwegian model is tied together by a system of co-ordinated colle-
ctive labour agreements. They represent a tool for integrating centralised
provisions at the macro level into the organisations, while simultaneously
laying the grounds for workplace collaboration. The future of the Norwe-
gian model, and Norwegian working life more generally, will therefore
depend on the prevalence and content of collective agreements. We con-
sider three factors that influence the agreements’ prevalence and content:
structural changes in the composition of industries, rising inequality, and
globalisation.

Projections of employment by industry and educational attainment,
combined with surveys of collective agreement coverage, indicate that
the prevalence of collective agreements will remain at today’s level for the
next 20 years. However, an increasing share of highly educated workers,
and a continued downsizing of manufacturing industries, is expected to
influence the content and design of the agreements. This may represent
a challenge to the Norwegian tradition of centralised wage bargaining,
where the settlements in manufacturing industries act as a guideline for
other industries.

Rising inequality may pose a challenge to the egalitarian profile of the
Norwegian model. Increased wage disparity and the emergence of whi-
te-collar labour unions advocating individual wage determination, suggest
that rising inequality is already affecting the model.

Globalisation is challenging the Norwegian model in many ways, amongst
others through immigration, foreign ownership, and stronger legal regula-
tion of the labour market. However, the prospects for further globalisation
are highly uncertain, and in recent years, Trump, Brexit and the emergence
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of right-wing radical forces in many countries represented a counterweight
to further globalisation.
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The Norwegian model, Collective agreements
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