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Arbeidsmigrasjon og
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Mgte mellom ulike arbeidspraksiser
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Hva skjer med den nordiske modellen nar store deler av arbeidsoperasjonene utfgres av ar-
beidsinnvandrere som er midlertidig ansatte? | artikkelen anvendes organisasjonsteoretiske
og institusjonelle perspektiver for & utforske hvordan den nordiske modellens premisser pa
virksomhetsniva pavirkes av et hgyt innslag av arbeidsinnvandrere. Analysen viser at arbeids-
migrantene mgater institusjonelle logikker som bryter med arbeidserfaringer de har fra eget
hjemland. Dette kan bety at gkt arbeidsmigrasjon bidrar til & utfordre den nordiske arbeidslivs-

modellen.

Introduksjon

Etter EU-utvidelsen i 2004 har Norge mot-
tatt flere arbeidsinnvandrere enn resten av
Norden til sammen. Qkende bruk av ost-
europeisk arbeidskraft kan betyr at arbeids-
mater som ligger til grunn for den nordiske
modellen utfordres (Dglvik 2013). Dette har
sammenheng med at arbeidsinnvandring
antas 4 pdvirke forutsetninger, kostnads-
nivé og samspillet mellom arbeidstakere og
arbeidsgivere (Friberg 2016). Fokuset i den-
ne artikkelen er hvordan et hgyt innslag av
arbeidsinnvandrere pavirker den nordiske
modellens premisser pa virksomhetsniva.
Internasjonalt omtales de nordiske lan-
dene som en suksess og et forbilde fordi de
har den nordiske modellen eller en sakalt
‘supermodel’ (The Economist 2013). Mo-

dellens grunnpilarer er et regulert arbeids-
liv gjennom lover og avtaleverk, koordinert
lonnsdannelse og universelle velferdsord-
ninger. P4 virksomhetsnivd har modellen
bidratt til at det har utviklet seg sterke sam-
arbeidstradisjoner mellom arbeidsgivere og
arbeidstakere (Arnholtz & Andersen 2015).
Gjennom 4 'forene effektivitet og likhet’
har modellen vist seg & greie seg godt i den
internasjonale gkonomien (Delvik m.fl.
2014). En antakelse er at fallende produk-
tivitet i norsk neringsliv (NOU 2016) og
synkende fagorganisering i enkelte bran-
sjer (Nergaard 2010) kan skyldes gkt ar-
beidsinnvandring.

Okt tilgang pd utenlandsk arbeidskraft
kombinert med liberalisering av utleiere-
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gelverket har gjort det enklere for bransjer
som verftsindustri, hotell, fiske- og kjottin-
dustri og bygg og anlegg a lgse svingninger
i markedet (@degard 2014). P4 samme tid
har gkt bruk av arbeidsinnvandring fert til
redusert lonnsvekst, lavere produktivitet og
storre inntektsforskjeller i bransjer der ar-
beidsmigrantandelen er hey (Delvik m.fl.
2014).

Arbeidsinnvandreres gkonomiske po-
sisjon preges av varig segmentering i ar-
beidslivets lavere sjikt (Friberg 2016). Ar-
beidsmigranter i Norge har sammenlignet
med Danmark og Island i storre grad usikre
arbeidsvilkdr i form av lav lgnn og losere
tilknytning (Friberg m.fl. 2014).

Losere tilknytning og usikre arbeidsbe-
tingelser har bidratt til & forskyve makt-
balansen mellom arbeidsgivere og arbeids-
takere i faver av arbeidsgivere. Bygg- og
anleggsnaringen, en bransje som har hoy
arbeidsinnvandringsandel, har tradisjo-
nelt sett hatt sterke fagforeninger. I dag
er det faerre organiserte arbeidstakere enn
ikke-organiserte, og organisasjonsgraden
er synkende (Friberg & Haakestad, 2015).
Barekraften i den nordiske modellen er
avhengig av evnen til & opprettholde hoy
sysselsetting og et produktivt velorganisert
arbeidsliv med sterke kollektive parter. Til
tross for tiltak i form av nye mdter & regule-
re arbeidslivet pa, er det indikasjoner pé at
den nordiske modellen utfordres som folge
av omfattende arbeidsinnvandring.

I denne artikkelen er vi opptatt av betyd-
ningen hey andel arbeidsinnvandrere har
for opprettholdelse av den nordiske model-
len. Spersmalet undersgkes med utgangs-
punkt i arbeidsgiveres og arbeidstakeres
erfaringer nar andelen arbeidsinnvandring
oker, med et spesielt fokus pa hvilke krav
som stilles til fagarbeidere. Analysen er ba-
sert pa et feltarbeid gjennomfert i industri-
bransjen. Et viktig utgangspunkt for analy-
sen er den nordiske modellen og premissene

slik de arter seg pd virksomhetsnivaet. Vi
starter derfor med & gi en beskrivelse av den
nordiske modellen, fgr vi beskriver arbeids-
migrasjonssituasjonen i Norge og teoretisk
stasted. Deretter folger metodisk tilneer-
ming og analyse. Avslutningsvis diskuterer
vi funnene i lys av teoretiske perspektiver
og forskning.

Den nordiske
arbeidslivsmodellens kjennetegn
og forutsetninger

P4 samfunnsnivd omhandler den nordiske
modellen velferdsstatspolitikk og velferds-
ordninger i samfunnet som helhet. Relatert
til arbeidslivsfeltet omfatter modellen regu-
leringsordninger og spilleregler i det private
og offentlige arbeidsliv og samspillet mel-
lom arbeidsgivere, arbeidstakere og myn-
digheter. P4 virksomhetsniva kjennetegnes
modellen av samarbeid mellom tillitsvalg-
te/ansattes representanter og ledere/eiere,
og arbeidstakeres alminnelige medvirk-
ning. For arbeidstakere skilles det mellom
representativ medbestemmelse og direkte
medvirkning. Representativ medbestem-
melse omfatter medbestemmelse via fagtor-
eninger og tillitsvalgtordninger, der tillits-
valgte skal ivareta medlemmenes interesser
i trdd med lov- og avtaleverket og fungerer
som med- og motpart med arbeidsgiver lo-
kalt (Trygstad m.fl. 2015). Ansattes direkte
medvirkning omhandler arbeidstakeres rett
til deltakelse i utformingen av arbeidsplass
og arbeidssituasjon, muligheter for selv-
bestemmelse, innflytelse og faglig ansvar.
Direkte medvirkning er regulert i Arbeids-
miljeloven og i hovedavtaler mellom de
forskjellige nasjonale sammenslutningene
av arbeidsgivere og arbeidstakere.

P4 virksomhetsnivdet er partssamarbei-
det tuftet pa et samspill mellom hgy orga-
nisasjonsgrad og formelle regler for medbe-
stemmelse og representasjon (NOU 2010).

74 Arbeidsmigrasjon og den nordiske modellen: Mate mellom ulike arbeidspraksiser



Formalisering av medbestemmelsesordnin-
gene innebarer at mens arbeidsgivere har
plikt til & gi arbeidstakerne innflytelse, har
arbeidstakere gjennom lovgivningen ret-
tigheter knyttet til & ha pavirkningsmu-
ligheter i det daglige arbeidet, og plikt til &
medvirke. Arbeidsmiljoloven legger grunn-
laget for et best mulig samarbeid mellom
partene ved a definere rammer for medvirk-
ning og medbestemmelse. I den organiser-
te delen anses partssamarbeid som viktig
for & finne produktive lgsninger pa utfor-
dringer virksomheter star overfor (Alsos &
Trygstad 2012). Medbestemmelse og et vel-
fungerende partssamarbeid styrker enkelt-
individets stilling innenfor arbeidsorga-
nisasjonen (Trygstad 2013). Nordiske land
har sterke tradisjoner for at fagforeningene
har sentrale roller i beslutningsprosesser i
saker utover lgnns- og arbeidsvilkdr (Berge
m.fl. 2009). Selv om det er forskjeller mel-
lom ledelsesstil og atferd i de skandinaviske
landene, viser studier at nordiske ledere er
konsensusorienterte i beslutningsprosesser
og at de i storre grad stoler pd underordne-
de og kolleger sammenlignet med ledere fra
andre land (Schramm-Nielsen m.fl. 2004).
Utovelse av ledelse har forankring i verdier
og normer som likhet, solidaritet og demo-
krati. Disse verdiene kommer til uttrykk
ved at virksomhetene ofte har fa hierarki-
ske niva og preges av liten avstand mellom
ledere og arbeidstakere (Loken m.fl. 2008).
Denne likhetstenkningen materialiserer
seg gjennom relativt sma lgnnsforskjeller
mellom ledere og arbeidstakere, og generelt
lave lederlonninger sammenlignet med an-
dre land (Moene & Barth 2010). Et viktig
produkt av a praktisere en slik likhetsbasert
modell, er hgy grad av tillit mellom ledere,
tillitsvalgte og arbeidstakere. Tilliten in-
nebeerer at partene samtidig bade kan for-
handle om lenn og samarbeide om produk-
tivitetsmal.

Et institusjonelt perspektiv pa
arbeidsmigrasjon

Norge er et sentralt destinasjonsland for
europeisk arbeidsmobilitet fra nye EU-land
i Ost- og Sentral-Europa, spesielt fra Polen
og Litauen. I perioden 2004-2016 kom det
ca. 240 000 personer som arbeidsmigran-
ter til Norge. Omtrent 1/3 av arbeidsinn-
vandrerne var gsteuropeere. En stor andel
av arbeidsinnvandrere rekrutteres til store
bedrifter (Andersen & @degard 2017), spe-
sielt til bygg og anleggsbransjen (Friberg &
Haakestad 2015), men ogsd @vrige bransjer
som verft, fiskeindustri, hotell, renhold,
transport og landbruksneringen (Bratsberg
m.fl. 2014). Arbeidsinnvandrere mgater ut-
fordringer knyttet til sprak, kulturelle ko-
der og nasjonale sertifiseringsordninger
som gjor det vanskelig & bruke utdanning,
egen kompetanse, erfaring og rettigheter i
arbeidslivet optimalt (Friberg 2016). Fordi
arbeidsmigranter ofte ikke er fagorganiserte
og har kort botid i Norge har de generelt sett
en svakere forhandlingsposisjon enn gvrige
arbeidstakere. Spesielt har polske bygnings-
arbeidere en lavere organisasjonsgrad enn
gjennomsnittet i bransjen (Eldring 2015).
Forskjellene mellom gsteuropeere og norske
arbeidstakere jevnes noe ut nar det kontrol-
leres for bransjer og botid i Norge (Nergaard
m.fl. 2015).

Friberg og Haakestads (2015) finner i
sin studie av arbeidsorganisering i norsk
byggeneering at okt arbeidsmigrasjon har
medfert endringer i styringsprinsipper og
maktrelasjoner mellom fagarbeidere og
innleide arbeidsmigranter. Analysen vi-
ser at styringsprinsippene har beveget seg
fra & veere det de omtaler som ’fagsentrert’
til 'ny-tayloristisk’. Fagsentrerte styrings-
prinsipper innebarer at fagarbeidere har
en privilegert posisjon og gis stor grad av
autonomi i arbeidssituasjonen. Denne sty-
ringsmodellen kobles til tradisjonell ak-
kordproduksjon, der tillitsvalgte er invol-
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vert og fagorganisasjon samarbeider tett
med bedriften. 'Nytayloristiske’ styrings-
prinsipper omfatter pa sin side en mer auto-
riteer detaljstyring av arbeidsprosessen, der
arbeidstakerne underordnes ledelsen. Den
nytayloristiske idealhdndverkeren skal til
forskjell fra idealh&dndverkeren i et akkord-
lag i storre grad utfore og i mindre grad
tenke. Endringene i styringsformene kobles
til okt tilgang pa billigere, fleksibel og un-
derdanig utenlandsk arbeidskraft. Konse-
kvensen er en maktforskyvning som gér i
faver av ledelsen og i distaver av manuelle
arbeidstakere i form av en forsterkning av
deres underordning i forhold til ledelsen,
og en marginalisert posisjon.

OJKkning av arbeidsmigranter innebaerer
at enkelte bransjer er under endring nar
det gjelder bruk av arbeidskraft og ar-
beidskraftens sammensetning. Kurt Lewin
argumenterer for at hvis man skal forstd
et sosialt system, ma det utsettes for for-
andring (referert i Schein 1999). Dette har
sammenheng med at det er lettere & se det
sosiale feltet og hvordan det fungerer nar
det utsettes for endring. Utenlandske ar-
beidstakere som jobber i norske arbeidsor-
ganisasjoner fungerer som en endringskraft
i seg selv. De er ‘institusjonelle aktorer’ (La-
wrence & Suddaby 2006) som gjennom
sine praksiser kan bidra til & utvikle, endre
eller utfordre institusjonelle ordninger. Pa
samme tid virker endringskraften den an-
dre veien, ved at erfarne arbeidstakere ma
sette seg inn i institusjonelle logikker og
arbeidspraksiser som avviker fra hva de er
vant til. Arbeidsinnvandrere kan i likhet
med innvandrerfedre (Kvande & Brandth
2016) betraktes som ’‘den andre’ fordi de
kommer utenfra og inn i en annen kon-
tekst. En posisjon som den andre; et sakalt
‘outsider-within’ perspektiv (Collins 1986),
gjor at moetet med norske arbeidstakere kan
bidra til & synliggjore forskjeller og likheter
i institusjonelle logikker.

Innenfor institusjonell teori antas den
nasjonale konteksten som institusjonelle
og kulturelle aspekter & pavirke praksiser
som utformes pa virksomhetsniva. Dette
har sammenheng med at organisasjoner er
avhengige av lokal legitimitet i omgivelsene
for & veere levedyktige (Scott 2008). Av den
grunn ma de tilpasse seg lokale spilleregler
for a bli aksepterte.

Institusjonelle logikker utvikles og kon-
strueres sosialt og omfatter blant annet kul-
turelle symboler, praksiser og normer som
aktorer bdde produserer og reproduserer. De
institusjonelle logikkene har betydning for
hvilke handlingsrepertoarer som er tilgjen-
gelige, og virker dermed styrende pa akto-
rers praksiser (Friedland & Alford 1991, 51).
Den nordiske modellen representerer en
viktig politisk institusjonell ordning som
hviler pa et sett av institusjonelle logik-
ker. Ved at den nordiske modellen former,
begrenser og muliggjor organisasjoners og
aktorers handlinger har den betydning for
hvordan praksiser utformes pa lokalt niva.

I artikkelen kombinerer vi institusjonelle
og outsider- og insider-within perspekti-
vene i analysen for & utforske arbeidsmig-
ranters mote med det norske arbeidsliv og
betydningen dette har for den nordiske
modellen. I analysen bruker vi industri-
bedriften Wilco, som har en hey andel av
arbeidsinnvandrere, som case. Spersmalet
som utforskes er om fagarbeidernes prak-
siser er forankret i ulike institusjonelle lo-
gikker, og i s fall hvordan dette pdvirker
organiseringen av arbeidet.

Metode og design

Artikkelen baserer seg pa forskning med et
eksplorerende og interaktivt design gjen-
nomfert i et prosjekt i regi av forsknings-
stiftelsen SINTEF i norsk prosjektorientert
industri i perioden 2013-16. Prosjektets
hensikt var & utforske hva som er god og
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effektiv arbeidsorganisering i prosjek-
torganiserte arbeidssystemer nar innsla-
get av innleide arbeidsmigranter er hoyt.
Aksjonsforskning ble brukt for & utvikle ny
kunnskap gjennom studier, aksjon, forsk-
ning og medvirkning. Dette innebar at
praktikere deltok sammen med forskere i &
undersoke feltet.

Virksomhetene som deltok produserte
prosjekter (en-stykks produksjon) og var
lokalisert i en industripark knyttet til in-
dustri, bygg og anleggsneeringen. Industri-
parken hadde i prosjektperioden mer enn
150 virksomheter som til sammen hadde
en arbeidsstokk pa flere tusen personer. En
fellesnevner for de studerte virksomhetene
var okt bruk av fleksibel arbeidskraft gjen-
nom innleie av utenlandske arbeidstakere
(fagarbeidere og ingenigrer).

Selv om det ble brukt underentreprenerer,
er dette noe som er holdt utenfor studien.
Ved prosjektstart (2013) var omtrent en fi-
redel av de 3-4000 ansatte i industriparken
innleid arbeidskraft fra blant annet Polen,
Russland, Romania og Storbritannia. Data-
materialet omfatter ulike kilder; intervjuer,
observasjoner, utviklingsarbeid og samtaler
med individer og grupper pa tre niva: indu-
stripark, virksomhets- og arbeidsplassniva.
Deltakerne i prosjektet var ledere, tillitsvalg-
te og ansatte i tre industrivirksomheter.

I artikkelen bruker vi datamateriale fra
en av bedriftene i industriparken, som vi
har kalt Wilco. Wilco ble valgt fordi de bade
hadde lengst erfaring med innleie (omtrent
8-10 ar) og hadde stgrst omfang av uten-
landsk arbeidskraft (mer enn 40 % pa opera-
tornivéet i perioder). Den vanligste formen
for rekruttering av midlertidig arbeidskraft
var gjennom bruk av norske rekrutterings-
byrd. De innleide gikk i arbeidssykluser av
fire uker pd / fire uker av. Operatorenes fag-
forening lyktes i stor grad med & organisere
de innleide. I folge tillitsvalgte og ledelsen
var de innleide lgnnet etter norsk tariff, i

henhold til likebehandlingsbestemmelsene
fra 2013. En god del av de innleide hadde
arbeidet hos Wilco over flere dr. Datama-
terialet omfatter kvalitative materiale inn-
samlet ved bruk intervjuer, observasjoner
og loggforing av produksjonsledere. 20 fa-
garbeidere, bdde faste og innleide, ble inter-
vjuet i par ved bruk av en halvstrukturert
intervjuguide. Under intervjuene med ar-
beidsmigranter ble det brukt tolk. Feltnota-
tene omfatter tre kilder. For det forste bestar
de av referater fra mgter/workshops med
20-25 ledere (avdelingsledere, forstelinjele-
dere), fagarbeidere, arbeidsledere, hovedtil-
litsvalgte og plasstillitsvalgte. For det andre
er det observasjonsnotater av arbeidsproses-
ser (sveising, plating, kranleft) og av 3-4
arbeidsteam i oppstart av arbeidsskift (veks-
ling) i produksjonen. Den tredje kilden er
loggbok fra produksjonsledere over tidsbruk
over en to-ukersperiode. Datamaterialet ble
ryddet og tematisk kategorisert, med koder
som sveisekvalitet, hurtighet, feilretting,
initiativ, venting pa instruks.

Arbeidsmigranter som fleksibel
arbeidskraft

Wilcos hovedvirksomhet var produksjon
og salg av store industriprosjekter for olje-
og gassindustrien. Grunnbemanningen var
omlag 750 ansatte. Prosjektene de leverte
varierte i storrelsesorden, der et typisk
prosjekt inneholdt flere tusen arsverk med
operatortimer. Store svingninger i arbeids-
kraftbehov innebar at de tidvis hadde et
hoyt innslag av innleide arbeidsinnvandre-
re. I perioder hadde virksomheten mer enn
400 innleide fagarbeidere i produksjonen
sin. Majoriteten av de innleide arbeidsta-
kerne var fra Polen.

Ledelsen og fagforeningene var enige om
at innleie av arbeidskraft var nedvendig for
a tilpasse arbeidsstokken til produksjonssy-
kluser, sesongsvingninger og skiftordnin-
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ger. Fagforeningene var pd sin side spesielt
opptatt av & sikre mest mulig like vilkar
mellom faste og innleide, samt a rekruttere
nye medlemmer. Fagforeningenes malset-
ting om like vilkar kan ses i sammenheng
med at Norge og ovrige nordiske land i kon-
trast til de fleste andre europeiske land, ikke
har lovfestet minstelennsordning (Dglvik
& Eldring 2006). Et hovedprinsipp er at
lonnsdannelse er et ansvar som partene
i arbeidslivet har (Alsos & Eldring 2014).
Malsettingen med ‘Lov om allmenngjering
av tariffavtalen’, som ble vedtatt i Norge i
1993, er & sikre likeverdige vilkar for lokale
og utenlandske arbeidstakere. I 2008 ble
verftsindustrien innlemmet i ordningen.

P& begynnelsen av 2000-tallet vant Wil-
co en stor kontrakt. Prosjektets storrelses-
orden innebar at innleieandelen okte til &
omfatte en fjerdedel av arbeidsstokken. Ar-
beidsinnvandrerne, som ble ansatte pa mid-
lertidige vilkar, var godt kvalifiserte ved at
de bdde hadde formalkompetanse i form av
fagbrev og lang arbeidslivserfaring. Deres
kompetanse ble sertifisert av en norsk virk-
somhet med sertifiseringsrett, delvis i Polen
og delvis i Norge. Erfaringene fra prosjektet
var imidlertid flersidig. En fellesnevner var
at ledelsen og hovedtillitsvalgte fortalte at
de i lgpet av prosjektperioden hadde blitt
mindre effektive og at de hadde redusert
produktiviteten. Redusert effektivitet ble
koblet til spraklige barrierer og arbeidsmi-
grantenes manglende kunnskap og erfarin-
ger med arbeidsorganiseringen i bedriften.
Spraklige barrierer ble knyttet til fravaeret
av sprakkunnskaper i norsk. I tillegg ble det
observert at en i mindre grad enn tidligere
lyktes med at arbeidsoperasjonene ble gjen-
nomfert innenfor plantallene. Virksomhe-
tens erfaringer kan ses som en illustrasjon
pé den norske produktivitetskommisjonens
antakelse om at gkt innleie av utenlandske
arbeidstakere pdvirker produktiviteten i ne-
gativ retning (NOU 2016).

Arbeidstakerne ved Wilco var organisert
i selvstyrte team. Dette er en arbeidsor-
ganisering som inneberer at ansvaret for
oppgaveutforelsen er delegert til et lavere
hierarkisk niva. Selvstyrte team hviler pa
en institusjonell logikk om at den enkelte
arbeidstaker ma ta ansvar, kan kommuni-
sere med andre kollegaer og samtidig kan
jobbe selvstendig. I folge ledelsen var ar-
beidsmigrantene mer vant med at arbeidet
var instruksbasert og hierarkisk organisert,
mens teamorganisering var en arbeidsorga-
nisering de ikke hadde tidligere erfaringer
med. Dette ble understottet av bedriftens
hovedetillitsvalgte, som mente at arbeidsor-
ganiseringa ble satt "flere tidr tilbake”. Fag-
arbeidernes handlingsrepertoarer kan sies &
veere forankret i ulike normer om fagarbei-
derrollen. Selv om akterene befinner seg i
en kontekst bestdende av de samme tilgjen-
gelige institusjonelle logikkene, tar det tid
a kunne orientere seg etter logikker som en
har lite kjennskap til.

Fagarbeiderne papekte at arbeidstakerne
hadde ulike forstdelser om hva som ble op-
pfattet som god kvalitet i arbeidsutforselen.
De norske faste arbeidstakernes fremholdt
at de innleide arbeidsmigrantene var dykti-
ge sveisere, men gjennomgaende mer ngye
i arbeidsutforselen. Konsekvensen var at de
brukte lengre tid pa arbeidsoppgavene enn
de norske arbeidstakerne. Selv om arbeids-
migrantene var forsiktige med & si noe kri-
tisk om sine kolleger delte de oppfatningen
om at norske fagarbeidere utforte arbeids-
oppgavene ulikt dem selv. Flere av fagar-
beiderne mente at de norske arbeidstakerne
"sveiser ikke pent”. Mgtet mellom arbeidsmi-
granter og norske arbeidstakere synligjor
ulike arbeidspraksiser og forstielser av fag-
arbeiderrollen. En mulig forklaring er at fag-
arbeiderutdanningen er forskjellig, der ulike
aspekter vektlegges ulikt. En annen mulig
tforklaring er at de har sine arbeidserfaringer
innenfor ulike institusjonelle logikker.
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For & bedre kommunikasjonen mellom
arbeidstakerne ble det besluttet & endre
arbeidsspraket fra norsk til engelsk. Selv
om det var variasjoner i arbeidstakerne en-
gelskspraklige ferdigheter, var det et fatall
av de faste og de innleide arbeidsinnvan-
drerne som behersket engelsk godt. For a
bedre flyten i arbeidsprosessene ble det der-
for i tillegg besluttet & gjore forandringer i
arbeidsorganiseringen. Endringen innbar
at det ble innfort et arbeidslederniva i ste-
det for selvstyrte grupper. Dette innebar at
noen av de faste erfarne fagarbeiderne, som
alle var norske, fikk nye arbeidsoppgaver og
utvidet ansvarsomrader. Endring betod at i
stedet for a sta i direkte arbeid fikk de koor-
dinerings- og ledelsesansvar for a folge opp
andre arbeidstakere i det daglige arbeidet.
Konsekvensen for bedriften var en gkning i
styrings- og kontrollkostnadene.

I forlengelsen ble det reist spgrsmal om
hvilke krav, utover faglig grunnkompe-
tanse, som stilles til fagarbeidere. Sett fra
ledelsens stasted var det viktig & fa kunn-
skap om ferdigheter som 14 til grunn for de
dominerende praksisene som fagarbeiderne
hadde utviklet. Praksisene ble oppfattet &
bli utfordret da arbeidsmigrasjonsandelen

okte. Dette innbefatter spersmalet om in-
stitusjonelle logikker som ligger til grunn
for fagarbeideres praksiser i utfgrelsen av
arbeidet. Dette er spersmal som utforskes i
den pafelgende delen.

Fagarbeiderrollen i den nordiske
konteksten

I den videre utviklingsprosessen hadde le-
derne, fagarbeiderne og tillitsvalgte en rek-
ke moter hvor de diskuterte hvilke kompe-
tanser og ferdigheter som kreves i arbeidet
som fagarbeidere. [ tillegg ble det diskutert
hvilken relativ betydning de ulike kompe-
tansene og ferdighetene ble tillagt. Ingen
midlertidige ansatte, verken innleide nor-
ske eller utenlandske arbeidstakerne deltok
direkte i disse diskusjonene. Resultatene fra
dette arbeidet ble sammenfattet i et sektor-
diagram, for & illustrere hvilke kompetan-
ser og ferdigheter ledere, tillitsvalgte og
arbeidstakere mener kreves i arbeidet som
fagarbeidere. De ulike kompetansetypenes
relative storrelser mé ses som indikasjoner
péa hvilke felt som tillegges betydning, og
ikke tolkes som absolutte storrelser.
Aktorene i praksisfeltet delte en forstdelse
om at for & veere en god fagarbeider kreves

B Tekniske basisfag

M Helhetsforstaelse

m Kommunikasjon

B Ansvarskompetanse

W Sprak-/kulturforstaelse

B Innovasjonsaktiv

 Beherske IKT-verktgy
Jobbe sikkert/HMS
Yrkesstolthet

Figur 1: Kompetansekrav til fagarbeidere
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det en rekke ferdigheter utover & ha formal
kompetanse i faget. Ikke overraskende ble
tekniske basistag tillagt storst betydning
for & kunne arbeide som fagarbeider. Denne
form for kompetanse er inngangsbilletten
for & bli ansatt som fagarbeider innenfor et
felt. Utover & ha basiskompetanse ble fer-
digheter relatert til sprak, kommunikasjon
kulturforstdelse, ansvarskompetanse, IKT,
jobbe sikkert/HMS og yrkesstolthet til-
lagt betydning. Kommunikasjonsterdighe-
ter omfatter evne til & uttrykke seg, evne/
vilje til & stille spersmal, lytte, gi konstruk-
tiv tilbakemelding samt & ha ferdighet i &
kunne lgse problemer og hdndtere konflik-
ter. Denne type kompetanse henger naert
sammen med sprakforstdelse som fordrer
muntlige og skriftlige ferdigheter, i forste
rekke i norsk og engelsk. Kulturforstdelse
ble relatert til & ha evne og vilje til & ar-
beide sammen med kolleger som kommer
fra andre arbeidskulturer som har andre
forstaelser, verdier og holdninger. Betegnel-
sen ansvarskompetanse viser til at fagarbei-
dere har kvalifikasjoner som gjor at en kan
jobbe selvstendig, medvirke i beslutnings-
prosesser og ta ansvar for egen arbeidsplass.
Krav om a beherske IKT-verktoy kan kobles
til tekniske ferdigheter som & sette seg inn
i og anvende ulike former for IKT-statte til
for eksempel planlegging, koordinering,
styring og rapportering. A jobbe sikkert/
HMS inneberer & ta et aktivt deltakende
medansvar for sikring og utvikling av hel-
se, arbeidsmiljo og sikkerhet for seg selv,
for kolleger og virksomheten som helhet.
De siste ferdighetene som ble tillagt betyd-
ning var helhetsforstdelse og innovasjon.
Helhetsforstdelse er i denne sammenheng
en samlebetegnelse som omfatter det &
ha forstaelse av bedriftens ulike omrader;
innsatsfaktorer, forskjellige prosesser som
produksjonsprosesser, markeder og sam-
menhengene mellom disse prosessene. In-
novasjonsaktiv viser til at fagarbeideren

utgjor en viktig del av bedriftens kollektive
praksis der en har ferdigheter som innebee-
rer at en kan omstille seg, videreutvikle el-
ler ny-utvikle arbeidsprosesser, produkter,
markeder eller egen organisasjon.

Disse funnene indikerer et sprik mellom
formelle kvalifikasjonskrav, og krav som
arbeidsgiver- og arbeidstakersiden oppfat-
ter kreves for & kunne utfere arbeidet som
tagarbeider. I en rekrutteringssituasjon kan
det vaere vanskelig & fylle gapet mellom for-
malkompetanse og ovrige egenskaper. Pa
samme tid viser funnene betydningen av
a apne opp for en bredere forstdelse og mer
sammensatt bilde av forklaringer pa Wilcos
erfaringer med reduksjon i produktiviteten
da andelen arbeidsmigranter okte.

Diskusjon

Den nordiske modellen er utviklet innenfor
en kontekst preget av verdier som fremmer
likhet og kollektiv orientering. For at mo-
dellen skal opprettholdes og videreutvikles
kreves det arbeidspraksiser som stgtter opp
under modellens institusjonelle logikker
som utgjor modellens premisser; flat struk-
tur, ansvarliggjoring og lite direkte styring.
P4 virksomhetsnivdi kommer modellen
til uttrykk gjennom partssamarbeid som
omfatter formell og direkte medvirkning.
Mens formell deltakelse er knyttet til fag-
lig organisering av de ansatte og samarbeid
mellom tillitsvalgte og arbeidsgiver i for-
melle fora, omhandler arbeidstakeres direk-
te medvirkning og rettigheter til 8 medinn-
flytelse i det daglige arbeidet.
Arbeidsorganiseringa i Wilco var
prosjektdrevet der fagarbeiderne var organi-
sert i selvstyrte team. Selvstyrte team, som
har rgtter i samarbeidsforsekene (Thorsrud
& Emery 1970), innebaerer en desentralisert
organisasjonsstruktur der ansatte gis inn-
flytelse og individuelt ansvar for eget arbeid.
Dette er en organisasjonsform som antas a
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gi gode forutsetninger for & jobbe tverrfag-
lig og tilpasse seg komplekse og uforutsig-
bare arbeidssituasjoner. Ved a skape ram-
mebetingelser for kreativ og nyskapende
virksomhet i bedrifter og organisasjoner,
er intensjonen & sikre effektiv utnyttelse av
den kompetansen som organisasjoner har.

Da andelen arbeidsinnvandrere okte i
arbeidsstokken, erfarte Wilco utfordringer
koblet til sprak og maten arbeidet var orga-
nisert pa. Spraklige barrierer, som folge av
at sprakferdighetene i norsk varierte, kan
sies 4 veere lik for alle arbeidstakerne. Wilco
besluttet & endre spraket til engelsk. Selv
om de spraklige barrierene ble redusert,
skapte variasjoner i arbeidstakerne engelsk-
spraklige ferdigheter kommunikasjonsut-
fordringer. Selv om arbeidsinnvandrere pa
papiret hadde kompetanse i trdd med det
virksomheten etterspurte, viser funnene at
praksiskravene til & veere fagarbeidere opp-
fattes & vere mer omfattende. Relatert til
kommunikasjon omhandler dette ferdighe-
ter i bade a beherske spraket, evnen til & ut-
trykke seg, stille sparsmal, lytte, gi tilbake-
melding, problemlgsningsorientering samt
konflikthandtering.

Selvstyrte team fordrer, utover at den
enkelte arbeidstaker tar ansvar og evner &
jobbe selvstendig, samarbeid og koordi-
nering av arbeidsprosessene. Dette inne-
barer at arbeidstakerne kan formidle in-
formasjon til hverandre om hva som skal
gjores, hvordan det skal gjores osv. Fordreid
informasjon der det som formidles blir
misforstatt, virker hemmende for lgpende
koordinering og samarbeid. Konsekvensen,
utover svekking av kvalitet og effektivitet,
kan veere gkt sikkerhetsrisiko.

Da andelen arbeidsmigranter okte, som
et ledd i arbeidet med & oke produktivite-
ten, ble arbeidsorganiseringa endret. En-
dringen innebar at det ble innfert et mel-
lomledernivd med ansvar for a koordinere
og felge opp fagarbeidernes daglige arbeid.

Innfering av mellomledernivd og flytting
av ansvar og myndighet til et hoyere niva
i organisasjonen er en form for hierarkise-
ring av arbeidet som bryter med prinsipper
som ligger til grunn for selvstyrte team og
ledelsesprinsipper om delegering av ansvar.

Til forskjell fra mange andre land er bade
representativ medbestemmelse og direkte
medvirkning i arbeidet tydelig til stede i
lov- og avtaleverk i Norge. Det samme re-
sonnementet kan leses av i skandinavisk
kultur. Mens Danmark, Sverige og Norge
scorer forholdsvis lavt pd den sdkalte makt-
distanseskalaen, scorer Polen hoyt (Hofste-
de m.fl. 2010).

En kultur med hgy maktdistanse kan
bety en forventning om at lederen skal for-
telle hva en skal gjore, mens en kultur med
lav maktdistanse indikerer forventning om
egen kontroll og innflytelse over egen ar-
beidssituasjon. I caseorganisasjonen var
Wilco majoriteten av arbeidsinnvandrerne
fra Polen. Ledelsen delte en oppfatning om
at arbeidsinnvandrerne manglet erfaringer
med en desentralisert ledelsesstruktur. Det-
te kan veere en indikasjon pa at arbeidsinn-
vandrernes mgte med det norske arbeidsliv
var et mote med en arbeidsorganisering
tuftet pa andre institusjonelle logikker.

Avslutning

Utgangspunktet for artikkelen var hvordan
den nordiske modellens premisser pavir-
kes av et heyt innslag av utenlandske ar-
beidstakere. A vere arbeidsinnvandrer i
Norge kan ses pa som et mgte med insti-
tusjonelle praksiser og logikker som bryter
med arbeidserfaringer fra eget hjemland.
Tematikken ble belyst med utgangspunkt i
en bedrifts erfaringer med arbeidsinnvan-
drere med fokus pa krav og forventninger
som stilles til fagarbeidere. Mangel pa norsk
arbeidskraft er bedriftslederes hovedbe-
grunnelse for & ansatte arbeidsinnvandrere
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(Andersen & @degard 2017). Endringer i
arbeidsstrategier som gkt bruk av beman-
ningstjenester og kjop av eksterne tjenester,
betyr at arbeidsmigranter har bidratt til &
dekke et fleksibelt arbeidskraftsbehov, spe-
sielt i bransjer med hgy aktivitet (Roed &
Schgne 2012).

Den nordiske modellens grunnfigur er
kompromisset som regulerer en interesse-
motsetning. Dens overlevelsesevne betinger
atden ivaretas pa virksomhetsniva gjennom
arbeidspraksiser som ma fornye seg i takt
med utviklingen (Ravn 2015). Var studie
indikerer at arbeidsmigrantene mgotte utfor-
dringer knyttet til kompetanse og myndig-
het i trdd med hva den nordiske modellen
krever: et utvidet kompetanseinnhold i fag-
arbeiderrollen, kommunikasjonsferdighe-
ter og kjennskap til arbeidskulturen. Kra-
vene som stilles, utover formalkompetanse,
omfatter ferdigheter i hvordan en forholder
seg til arbeidsoppgaver, arbeidsgiver og kol-
legaer. Dette er ferdigheter og kompetanse
som kan kobles til lokal og bedriftsspesifikk
kompetanse. Becker (sitert i Friberg 2016)
betegner kunnskap om arbeidskultur som
'landspesifikk humankapital’, og argumen-
terer for at fraveer av denne type kapital
senker utnyttelsen av arbeidskraften.

Bedriftsdemokratiske ordninger har stor
oppslutning bade hos ledere og ansatte i
det norske arbeidslivet (Falkum m.fl. 2009).
Hoy grad av involvering innebarer myndig-
gjoring og ansvarliggjoring av den enkelte
til & lgse problemer og ta initiativ, uten &
matte vente pa ordre ovenfra. Ordningene
er akseptert og fremheves & veere en natur-
lig forutsetning for det norske arbeidslivets
oppbygging og virkemate, en oppfatning
som gjelder pd tvers av ordningenes for-
ankringsgrunnlag, sektorer, fagforeninger
og tariffdekning. P4 samme tid viser forsk-
ning at kunnskap om ordningene er noksa
upresis og omtrentlig. Ordningene synes
a flyte om hverandre, og det er ikke alltid

klart for alle hva de slutter opp om (Falkum
m.fl. 2009). Lovreguleringen og formalite-
tene synes & vare overstyrt av praksis (NOU
2015, 115), hvilket kan bety at forankrings-
grunnlaget ikke er avgjorende for etablerin-
gen av ordningene. At oppslutningen om
bedriftsdemokratiet er stor, samtidig som
kunnskapen om de konkrete ordningene er
lav, kan veere et uttrykk for at arbeidstakere
og ledere har internalisert bedriftsdemo-
kratiet som verdi og at kulturen tas for gitt.
De kjenner ikke ordningene, men forven-
ter at de er der. En antakelse er at modellen
tungerer fordi arbeidstakere opptrer selv-
stendig, ansvarstaking er utbredt og fordi
redselen for & gjore feil ikke er betydelig.
Strukturer, planer og arbeidsbeskrivelser
preges av en viss form for 'underbestemt-
het,” som hdndteres ved hjelp av selvsten-
dighet og distribuert ansvar i arbeidsproses-
sene, og laoses ved hjelp av kvalifikasjoner i
a ta initiativ. En kan si at innstegsterskelen
er hoy fordi det tar tid for nyankomne for-
star og behersker arbeidet og sin egen rolle.

Funnene underbygger at selv om ar-
beidsmigranter hadde hgye formelle
kvalifikasjoner synes de ikke & vere sosia-
liserte i institusjonelle logikker som beteg-
nes som typiske skandinaviske eller norske.
Midlertidigheten innebeerer at de i begren-
set grad far kjennskap og erfaring som tro-
lig kreves for & beherske arbeidsformene og
rollene i den nordiske samarbeidsmodellen.
I tillegg innebarer kortsiktigheten og fra-
veer av bedriftsspesifikk kompetanse at de
vanskelig har eller fdr brukt kompetansen
de besitter. Det tar tid & tilpasse seg arbeids-
prosesser og arbeidskulturer som preges av
andre normer og verdier. Sett fra bedriftens
stasted okte styringskostnadene som folge
av at de i sterkere grad matte detaljstyre
innleid arbeidskraft enn de faste.

Selv om andelen fast ansatte blant ar-
beidsinnvandrere oker (Andersen & @de-
gard 2017) har fremdeles en stor andel ar-
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beidsmigranter i likhet med arbeidstakerne
i Wilco svak kobling til det institusjonelle
Norge. En studie tyder pa at det har veert
en generell nedgang i bruken av arbeids-
migranter i deler av industrien, hotell og
restaurantneringen samt at gsteuropeiske
arbeidsinnvandrere i gkende grad inngdr i
ordiner virksomhet (Andersen & @degdrd

NOTER

1 Produktivitet mdlt som verdiskapning per
sysselsatt eller antall timer. Jo mer verdiskap-
ningen er pr sysselsatte i neering, jo hoyere
er produktiviteten (NOU 2016:3: 5).

2 1 Norge ble det norske utleieregelverket libe-
ralisert slik at utleie av arbeidskraft og mid-
lertidig ansettelser ble lovlig i alle bransjer
og yrker (Nergaard m.fl. 2011)
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