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FAGREDAKTOREN"

Pensjonsreformen og
Samordningstellen

I dette nummeret av Samfunn og Gkonomi
er det artikler som tar opp viktige forhold i
arbeidslivet, som deltidsproblematikk, vold og
trusler i forstelinjetjenesten og trepartssam-
arbeid. Vi belyser ogsd elementer i virt nye
pensjonssystem.

Pensjonsreformen kan det veere grunn til &
reflektere litt over. Den er allerede framstilt som
en stor suksess. Den klareste og storste effek-
ten si langt er en eksplosiv vekst i utgiftene til
alderspensjon i folketrygden. Figuren pd neste
side fra statsbudsjettet 2019 viser at realveksten i
utgiftene til alderspensjon fra 2010 til 2019 er ca.
60 prosent, og nominelt er utgiftene fordoblet.
Vi er naturligvis blitt noen flere eldre, men den
viktigste arsaken til den kraftige ekningen er at
etter pensjonsreformen kan de fleste velge 4 ta ut
alderspensjon allerede ved 62 ar. Det har svert
mange benyttet seg av. En kan ogsd velge 4 ut-
sette uttaket av pensjon fra folketrygden helt til
75 4r. Den muligheten benytter svert fi seg av.

Det som har begrenset utgiftsokningen er at
de lopende pensjonene til alle pensjonister regu-
leres lavere enn lennsutviklingen. P4 lang sikt vil
levealdersjusteringen ogsa bidra til lavere pen-
sjonsutgifter. Mange fir da ogsa lavere pensjon
pa grunn av tidlig uttak. S& pa lengre sikt for-
ventes det at reformen skal medvirke til lavere
pensjonsutgifter.

Men det er for tidlig 4 konkludere med at
dette er en vellykket reform. For eksempel har
okningen i utgiftene til alderspensjon presset

“Bjarne Jensen er selv berart av Samordningsfellen

bide folketrygdens budsjett og statsbudsjettet.
Er dette en medvirkende drsak til at s mange
andre vytelser fra folketrygden, for cksempel
arbeidsavklaringspenger, ytelser til ufere og
arbeidsledige og stotte til briller, er redusert?

Det viktigste malet i pensjonsreformen er at
det skal stimulere arbeidslinjen ved at det ogsa
pensjonsmessig skal lenne seg 4 arbeide lenger.
Jonas Gahr Stere uttrykker det krystallklart:
«Ingen skal tape pd a sta lenger i jobb utover
67 ar, tvert imot». Men for offentlig ansatte har
det faktisk blitt slik at jo lenger de jobber etter
67 ar pluss levealdersjustering, desto lavere pen-
sjon fir de. Dersom de arbeider til 72-73 &r, fir
de null i tjenestepensjon. Dette gjelder for dem
som er fodt fra 1944 til 1953, og i litt mildere
grad aldersgruppene fodt fra 1954 til 1962.

De som er fodt etter 1962 har fitt et svert
godt pensjonssystem dersom de er si heldig at
de kan arbeide lenger. De som ble fodt for 1944
fikk heller ikke hoyere pensjon ved & arbeide ut-
over 67 ar, men vi har aldri fer hatt et pensjons-
system der offentlig ansatte fir lavere pensjon
ved & arbeide utover vanlig avgangsalder. Nar
Arbeids- og sosialdepartementet skal forklare
fenomenet, uttaler de vanligvis «de fir ikke hoy-
ere pensjon ved a arbeide lenger», mens det mer
presise «de far lavere og lavere pensjon» ikke blir
brukt.

I stedet hevdes det at okt folketrygd kom-
penserer tapet av tjenestepensjon. Valgfritt ut-
tak av folketrygd skal vaere noytralt — en skal fa
samme samlet belep om en lever like lenge som



forventet levealder for sitt drskull. Det betyr:
Tar du ut folketrygd ved 62 ar, blir det lavere ar-
lig belop, men det utbetales over flere ar. Tas den
ut sent, blir det hayere arlig belop fordi folke-
trygden da utbetales over faerre ar. Folketrygden
er ikke lenger bare et arlig belop, den har blitt
en beholdning. Det er vanskelig 4 forstd og 4 ta
innover seg de praktiske konsekvensene av dette.
Her trengs bedre og mer informasjon.

At tidlig uttak betales med lavere drlig belop,
mens sent uttak kompenseres med hoyere arlig
belap, gjelder ansatte i bade privat og offentlig
sektor. Arbeids- og sosialdepartementet hevder
at okt folketrygd ved sent uttak kompenserer for
tapt tjenestepensjon for offentlig ansatte. Men
ansatte i privat sektor uten tjenestepensjon far
ogsd den samme kompensasjonen i folketryg-
den. Betyr det at de fir kompensasjon for en
pensjon de ikke har?

I artikkelen Samordningsfellen — molbopolitikk
i praksis har vi forsekt 4 forklare dette intrikate

fenomenet og de samfunnsekonomiske konse-
kvensene det har.

Den viktigste begrunnelsen for pensjons-
reformen er at nar vi far okt pensjon jo lenger vi
arbeider, stimulerer det til at vi stir flere r i job-
ben. Da ma vel ogsa det forholdet at vi far lavere
og lavere pensjon jo lenger vi arbeider stimulere
til at vi slutter tidligere? Nar en person forlater
arbeidslivet tidligere, blir pensjonsutgiftene
hoyere og innbetalingene til pensjonskassene
lavere. Dette er negativt for pensjonskassenes
okonomi. Men enda verre, nar vi arbeider min-
dre reduseres var innsats i verdiskapningen, og
bruttonasjonalproduktet blir lavere. Det samme
Ved

arbeidsinnsats blir det betalt lavere skatter.

gjelder for skatteinntektene. redusert

Da Stortinget behandlet Samordningsfellen
var hverken konsekvensene for dem som ram-
mes eller de samfunnsekonomiske virkningene
belyst. Nir vi har tatt opp Samordningsfellen pa
denne maten, er det i hip om at et bedre fakta-
grunnlag ogsd kan gi bedre beslutningsprosesser.

Bjarne Jensen

Realvekst i utgiftene til utvalgte formal 2009-2019. Indeksert slik at 2009=100.
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DEN VANSKELIGE
DELTIDSKNUTEN

— en sarnorsk utfordring
som rammer unge helsefagarbeidere
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En nordisk undersgkelse (NORDCARE ll), gjennomfert i 2015 blant helsefagarbei-
dere i eldreomsorgen, tyder pa at det i Norge er relativt mange som jobber i deltids-
stillinger og relativt mange som oppgir at de gnsker a jobbe flere timer. Na&rmere
analyser av de norske tallene viser at det primart er de yngste — de som er pa vei
inn i omsorgsyrket — som gnsker a jobbe flere timer. Sammenligninger med en til-
svarende undersgkelse fra 2005 (NORDCARE |) viser at mgnsteret har holdt seg
stabilt, til tross for at det i dette tidsrommet har vaert bred enighet mellom myndig-
hetene og partene i arbeidslivet om a redusere bruken av deltid. At deltidsregimet er
sa fastlast i Norge har sannsynligvis sammenheng med justeringer i turnusordningen
som ble foretatt for over 30 ar siden og som gjorde sektoren strukturelt avhengig
av mange «smastillingery i tillegg til faste «store» og hele stillinger. Med nye genera-
sjoner arbeidstakere som ser full deltakelse i arbeidslivet som en selvfglge, er tiden
moden for a legge en ny grunnturnus som er tilrettelagt for heltidskultur. Dersom
yngre mennesker skal oppfordres til a velge en utdanning innenfor helse og omsorg
vil det vaeere maktpaliggende at det samtidig tilrettelegges for at de far et yrke det gar

an a leve av.

Innledning

[ debatter om eldreomsorgen herer vi stadig
om kommunenes sviktende aldersbareevne og
nodvendigheten av 4 mobilisere yngre mennes-
ker til 4 velge en utdanning innenfor helse og
omsorg. Nar karriereveiledere arlig uttaler seg
om hva som er trygge utdanningsvalg, blir helse-
arbeiderfaget konsekvent framstilt som et av de
sikreste valgene. Ekspertene viser til den demo-
grafiske trenden med flere eldre, og antar pa
dette grunnlaget at helse- og omsorgstjenestene
vil ettersporre nyutdannet arbeidskraft.! T den
grad yngre helsearbeidere selv ytrer seg offent-
lig om sitt utdanningsvalg, tegnes det imidlertid
et helt annet bilde. Helsefagarbeidernes egne
fortellinger handler om skuffelse — skuffelse
over at de etter lerlingperiode blir nedgradert
til tilkallingsvikar eller avspist med en bitteliten
stillingsbrok.

! Dette hevder blant annet atte eksperter som ble intervjuet
av TV2 13.1.2018 (www.tv2.no/a/9595218/)

Som Nina Korneliussen uttrykte det i et
debattinnlegg i Adresseavisen (2017): «Fag-
brevet som ferdigutdannet helsefagarbeider
kunne jeg like gjerne revet i tusen biter, for i
arbeidsmarkedet har det ingen verdi». Maiken
Briten (21), som nylig deltok i det nordiske
mesterskapet for helsefagarbeidere, opplevde at
hennes nordiske konkurrenter hadde lagt bedre
ansettelsesvilkdr enn henne selv. Braten hadde
en 16 prosent stilling i hjemmetjenesten som
hun supplerte med vakter fra andre tjenester i
kommunen. For hennes finske konkurrent var
full stilling en selvfolge (Fagbladet 2018).
Ufrivillig deltid eller «undersysselsetting»
har lenge veart en kampsak for arbeidstaker-
organisasjoner som kjemper for sine med-
lemmers lonns- og pensjonsvilkar. I lepet av
2000-tallet sluttet myndigheter og arbeidsgivere
seg til kampen gjennom & innse at et system av
mange smé deltidsstillinger er et darlig utgangs-
punkt for & rekruttere og beholde den beste



arbeidskraften samt 4 utvikle gode fagmiljoer
(Ingstad 2016). Myndigheter og arbeidsgivere
har ogsd innsett at det 4 administrere et hoyt
antall deltidsansatte og tilkallingsvikarer tapper
sektoren for ledelsesressurser og bidrar til kvali-
tetssvikt som folge av darlig personalkontinuitet
(Moland 2009, 2013).

Det var i forste omgang Stoltenberg II-
regjerningen som onsket 4 gjore noe med del-
tidsproblemene. Regjeringen lovfestet at ansatte
som ensket a oke sin stillingsandel skulle prio-
riteres framfor nyansettelser (Meld. St. 25
(2005-2006)). Og den iverksatte et program
som hadde til hensikt & redusere ufrivillig del-
tid (Meld. St. 29 (2010-2011)). Siden den gang
har det vert gjennomfort en rekke utviklings-
prosjekter basert pd trepartssamarbeider mel-
lom kommunale myndigheter, arbeidstaker-
og arbeidsgiverorganisasjoner. Sett i lys av de
historiene helsefagarbeidere selv formidler er
det imidlertid neerliggende 3 stille sporsmal ved
hva som egentlig kommer ut av disse satsingene.
I hvor stor grad har den okte satsingen pa a
redusere ufrivillig deltid vaert vellykket? Kan det
tenkes at milet om 4 oke stillingene til dem som
allerede er ansatt bidrar til at unge og nyutdan-
nede helsefagarbeidere stiller bakerst i kaen?

I denne artikkelen undersoker vi disse pro-
blemstillingene gjennom & analysere data fra to
nordiske survey-undersokelser blant helsefag-
arbeidere (eller tilsvarende)? som jobber i eldre-
omsorgen — NORDCARE I fra 2005 og NORD-
CAREIIfra2015. Basert pa disse undersokelsene
viser vi hvor mange som jobber deltid, hvor
mange timer de jobber og hvorvidt de ensker &
jobbe flere timer. Vi underseker hva som kjenne-
tegner deltidsansatte som ensker a jobbe flere
timer og hvorvidt de som jobber deltid opplever
4 vaere beskyttet mot a4 oppleve belastninger i
yrket. Sist, men ikke minst, undersoker vi hvor-
vidt omfanget av ufrivillig deltid endret seg fra
2005 til 2015 — i det tidsrommet Stoltenberg II-

% Denne artikkelen handler om yrkesfaglig utdannet personal
i eldreomsorgen — hjelpepleiere, omsorgsarbeidere og helse-
fagarbeidere. For & forenkle omtaler vi alle som helsefagarbei-
dere.

regjeringen tok fatt pa arbeidet med 4 redusere
omfanget av ufrivillig deltid. Vi sammenligner
forekomsten av sma stillinger og ufrivillig deltid
pa tvers av land for 4 fa svar pd om problemet er
serlig omfattende og fastldst i Norge.

Hva vet vi om deltid og
ufrivillig deltid?

Onsket om d jobbe deltid er pad retur blant
yngre rekrutter
De kommunale helse- og omsorgstjenestene er
typiske kvinnearbeidsplasser og typiske deltids-
arbeidsplasser. Da tjenestene ekspanderte pa
1960 og -70-tallet ble de ettertraktede arbeids-
plasser for kvinner som ensket & delta i yrkes-
livet, men som samtidig ikke ville gi helt slipp
pa husmor-rollen. Ogsa i nyere tid har omsorgs-
yrkene vert attraktive for kvinner som ensker
4 prioritere familie og barn. Bente Abrahamsen,
som gjennom flere tidr har forsket pa sykepleie-
studenters yrkespreferanser, fant helt fram til ar
2001 at majoriteten (75 prosent) av kandidatene
oppgav «mulighet for deltidsarbeid» som en vik-
tig grunn for sitt utdannings- og yrkesvalg. De
senere arene ser hun imidlertid at langt feerre
vektlegger muligheten for & jobbe deltid. I 2010
var det kun 35 prosent av kandidatene som opp-
gav at muligheten for deltid var en viktig grunn
til 4 velge sykepleieyrket (Abrahamsen 2014).
En del av forklaringen pd endringer i synet pa
deltid handler opplagt om en bedre barnehage-
dekning (Dahle 2016). Dagens unge mennesker
som stifter familie og etablerer seg pd bolig- og
arbeidsmarkedet er flasket opp med en to-for-
sorgermodell. De tar for gitt at barn gir i barne-
hage og at begge ektefeller deltar i yrkeslivet.
To-forsergermodellen er, ifolge Ellingseter &
Pedersen (2013), en viktig del av fruktbarhetens
fundament — den sees pa som en forutsetning for
voksenliv og familieetablering.

Sett i lys av yngre menneskers forventinger
til yrkeslivet har flere forskere pekt pa at elever i
et helsefaglig utdanningslep, allerede for de har
fullfert, mister troen pa at de kan f4 en jobb det
gir an 4 leve av. Mange opplever at utsiktene



for full stilling er sa darlige at de velger & spore
inn pd andre studielop i stedet for & fullfore.
Selv blant dem som velger 4 bli leerlinger i helse-
arbeiderfaget er det langt flere som har som mal
4 bli sykepleier eller vernepleier (43,5 prosent)
enn det er som vil bli helsefagarbeider (26,5
prosent). Det skyldes i storre grad de darlige
karriereutsiktene, herunder de sma sjansene for
4 fa heltid, enn misnoye med selve utdannings-
lopet (Host m.fl. 2015, se ogsa Vogt 2016).
Blant helsefagarbeidere som hadde fagbrev
fra 2011 hadde kun 32 prosent heltidsjobb to 4r
etter (Nyen m.fl. 2013). En undersokelse om-
kring overganger mellom skole og leretid (Ska-
holt m.fl. 2013) viser at helsefagkandidater frus-
treres over 4 oppdage at de star bakerst i keen
blant mange som ensker & oke sin stillingsbrok.
Nerstudier av konkrete arbeidsplasser bekrefter
at nyutdannede helsefagarbeidere stiller bakerst
i keen av arbeidstakere som ensker seg storre
stiling/heltidsstilling (Amble og Ingstad 2016).
Deltidsregimet i helse- omsorgssektoren er et
lagdelt system bestdende av A-lag, B-lag og C-
lag. A-laget arbeider onsket arbeidstid, gjerne
heltid eller stor deltid, B-laget jobber deltid,
men er avhengig av ekstravakter for a klare seg
okonomisk, mens C-laget bestdr av tilkallings-
vikarer — typisk nyutdannede helsefagarbeidere
med kort ansiennitet. En viktig del av hverdagen
for den som er pa B eller C-laget bestdr i & «jage
vakter», det vil si 4 hele tiden vaere nzr telefo-
nen, tilgjengelig for ekstravakter og alltid parat
til & steppe inn ndr det trengs (Amble og Ingstad
2016). Ansatte som kjemper om ekstravakter og
som ma vere i konstant beredskap opplever at
det er vanskelig 4 legge planer for fritiden eller &
delta i organisert fritidsaktivitet (Boge & Peter-
sen 2016). Frykten for a bli satt nederst pa listen
er et stressmoment, ikke bare for den som jak-
ter pa ekstra vakter. Spenningene som oppstar
nar noen foler seg forfordelt skaper en oppjaget
grunnstemning pa arbeidsplassen (Amble 2008).

Det er ingen selvfolge at deltid beskytter

mot pakjenninger i et hardt yrke

[ forskningen omkring deltid blir det bemer-
ket at deltid tross alt er ensket av mange. En

Frykten for d bli satt nederst
pd listen er et stressmoment,
ikke bare for den som jakter
pd ekstra vakter.

undersokelse blant hjelpepleiere/helsefagarbei-
dere organisert i Fagforbundet viste for eksem-
pel at tre av fire er forneyd med antall timer de
jobber (Moland 2009). Slike tall har ofte blitt
tolket som et uttrykk for at deltid er foretruk-
ket av mange (Nicolaysen & Brathen 2012).
Gar vi nezrmere inn pa hvorfor arbeidstakere
onsker deltid blir skillet mellom frivillig/ufri-
villig deltid mer utydelig. Ifolge Nicolaysen &
Brathen (2012) blir en enkel preferanseteori for
enkel ettersom ensket om deltid ofte formes i et
samspill av flere faktorer. De viser, i lys av en
adaptiv preferanseteori, at kvinner velger deltid
for 4 mestre et hardt yrke og for 4 ta ut fordeler
ved 4 ha en mann med god inntekt eller for 4 ha
en sikker innteke i tillegg til studier eller en lite
innbringende kunstnerisk virksomhet. Individu-
elle preferanse for deltid kan altsa veere bade et
overskuddsfenomen og en mestringsstrategi for
4 unnga fysisk og psykisk slitasje.

Moland (2009) anvender begrepet «skjult
ufrivillig deltid> om deltidsansatte som oppgir
at de ikke onsker 4 jobbe flere timer, men som
samtidig medgir at de nok kunne ha tenkt seg
det dersom arbeidsforholdene var bedre tilrette-
lagt. Som et eksempel viser han til det sikalte
Skedsmo-eksperimentet der det viste seg at om-
fanget av ufrivillig deltid ekte etter at det ble sat-
set pa bedre arbeidsmilje, simpelthen fordi flere
da sa at de kunne klare 4 jobbe mer.

Det er relativt vanlig & hevde at deltid fore-
trekkes ut fra et enske om mestre et tungt og slit-
somt yrke (Moland 2009, Nicolaysen & Brathen
2012, Drange og Egeland, 2014). Likevel har for-
skere stilt spersmal ved om det faktisk er riktig
at deltid oppleves som en mindre belastning enn
heltid. Ingstad & Kvande (2011) fant i en studie
fra sykehjem at sykepleiere i heltidsstilling pa
flere omrader opplevde arbeidet mindre belas-
tende enn sykepleiere som arbeidet deltid. De



Dermed ble en tradisjon med
d arbeide annenhver belg
omdannet til en praksis med
d arbeide hver tredje helg.

forklarte dette tilsynelatende paradokset med at
sykepleiere i hele stillinger opplever storre kon-
tinuitet og oversikt i arbeidssituasjonen. I tillegg
har heltidsansatte lengre vakter, noe som inne-
bearer at de far relativt feerre oppmetedager, og
at de er pa jobb ogsd i roligere perioder av dog-
net. Deltidsansatte har mange oppmetedager og
vakter pa travle tidspunkter. Abrahamsen m.fl.
(2012) fant i en undersokelse at sykepleiere som
jobber deltid, i like stor grad som heltidsansatte,
opplever at det er vanskelig 4 kombinere arbeid
og familieliv. Forfatterne viser til at deltids-
ansatte ofte har like mange oppmeotedager som
heltidsansatte og at de i kraft av & vaere knyttet
til et B-lag eller C-lag m4 finne seg i 4 ta de vakt-
ene som byr seg. Ofte vil dette vare de tyngste
vaktene.

Et deltidssystem med turnushull

— bistorien bak et sernorsk strukturproblem
Det har som nevnt vert satset betydelig pa a
redusere omfanget av ufrivillig deltid i helse-
og omsorgssektoren. I en antologi som samler
mange av traddene i dette utviklingsarbeidet blir
det papekt at arbeidet gar tregt, til tross for et
unisont og kraftfullt rop om & skape en heltids-
kultur i sektoren (Ingstad red. 2016). I sitt bi-
drag til antologien argumenterer Amble (2016)
for at tregheten skyldes et strukturelt problem:
Turnussystemet som er radende i sektoren har
gjort seg avhengig av sma stillinger. Systemet
«gdr ikke opp» med hele stillinger.

For 4 forstd hvordan dette strukturelle
problemet har oppstatt er det serlig to offent-
lige beslutninger som er av betydning (Amble
2008, 2016, Ingstad 2016). Den forste beslut-
ningen ble tatt i tilknytning til en generell
arbeidstidsforkortelse i 1987 — da alle norske
skulle arbeidstiden.
I helse- og omsorgssektoren ble arbeidstids-

arbeidstakere redusere
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forkortelsen gjennomfert ved a ta ut en lor-
dags- og en sendagsvakt av de eksisterende seks
ukers turnusene. Dermed ble en tradisjon med
4 arbeide annenhver helg omdannet til en prak-
sis med & arbeide hver tredje helg. Konsekven-
sen var at en, for 4 tette dette hullet i turnusen,
matte skjote pa de faste stillingene med mange
smd helgestillinger. Sagt med andre ord: Hver
turnus ble avhengig av to sysselsatte — en ansatt
som arbeidet i stor stilling og en timeansatt som
arbeidet én helg i lopet av den vanlige rotasjons-
syklusen (pa seks uker).

Den andre beslutningen var en innskjerpelse
i muligheten for 4 ansette arbeidstakere i midler-
tidige stillinger. En lovrevisjon i arbeidsmiljo-
loven i 1995 medferte at alle stillinger, uavhengig
av uketimetallet, skulle hjemles i en arbeids-
avtale og synliggjeres i bemanningsoversikter.
Konsekvensen var at de mange helgestillingene
som var opprettet i helse- og omsorgssektoren
etter hvert ble synliggjort som bittesma faste
stillinger. «Smdstillingene» har siden veert brukt
som utgangspunkt for a klippe og lime til del-
tidsstillinger av ulik sterrelse.

NORDCARE-undersokelsene

NORDCARE er en sporreskjemaundersokelse
som forste gang ble gjennomfort i 2005 og siden
gjentatt i 2015.3 Undersokelsen er gjennomfort
i Danmark, Finland, Norge og Sverige og ret-
ter seg mot eldreomsorgens basispersonale, det
vil si pleiere som jobber direkte ansikt-til-ansikt
med syke og hjelpetrengende eldre, men som
ikke representerer en hoyskoleutdannet profe-
sjon (ikke sykepleiere, med andre ord). I Norge
dreier det seg om hjelpepleiere, helsefagarbei-
dere, omsorgsarbeidere og tilsvarende. Yrkes-
gruppen er den storste arbeidstakergruppen i
eldreomsorgen (Gautun & Hermansen 2011).

Pleierne som deltok i NORDCARE-under-

3 Undersokelsen ble pa begge tidspunkter koordinert av pro-
fessor Marta Szebehely fra Stockholms Universitet.
Forskergruppen som star bak undersgkelsen har jobbet

i en arrekke med & framskaffe kunnskap om likheter og for-
skjeller som preger de ulike landenes eldreomsorg.



sokelsene ble rekruttert via fagforbundene som
organiserer omsorgspersonale i de fire landene.
12005 ble sporreskjemaet sendt til 5000 respon-
denter. Svarprosent var pa 72 prosent — noe som
ma4 sies 4 veere sveert bra for denne typen under-
sokelser. 1 2015 fikk noen flere — 8000 perso-
ner — skjemaet, og vi fikk en svarprosent pa 55
prosent.

Majoriteten som har svart er voksne kvinner
med lang fartstid i omsorgsyrket. I 2005 var an-
delen 50 ar+ pa 40 prosent og i 2015 pa hele 52
prosent. Naer 70 prosent av dem som har deltatt i
undersokelsene har jobbet i sektoren i over ti ar.

At deltakerne er fagorganiserte gjor det naer-
liggende 4 anta at de representerer en mer stabil
kjerne av arbeidsstyrken enn det som vanligvis
finnes pa en arbeidsplass i denne sektoren. Vi
vet at pleie- og omsorgssektoren er en sektor
der mange arbeidsplasser preges av hoyt fraveer
og mange vikarer (Econ Poyry 2009, Gautun &
Bratt 2014).

Deltid i Norden

Eldreomsorgen i de nordiske landene oppfattes
ofte som relativt ensartet ettersom omsorgs-
tjeneste i samtlige land er godt utbygd og til-

byr tjenester til alle lag av befolkningen. Nar vi
undersoker sektoren nermere i hvert enkelt land
ser vi imidlertid at det finnes flere vesentlige for-
skjeller mellom landene (Szebehely 2005). Nar
det gjelder forekomsten av deltid ser vi for ek-
sempel at Finland skiller seg tydelig fra de andre
landene ved at majoriteten av omsorgsarbeider-
ne her arbeider heltid. 12005 jobbet omkring 90
prosent av de finske deltakerne i undersokelsen
heltid, mens det i de ovrige nordiske landene
kun var omkring 40 prosent som jobbet heltid.
I NORDCARE II er monsteret relativt stabilt
for Norge og Sverige, mens Danmark har okt
andelen heltidsansatte med omtrent ti prosent-
poeng. Finland har okt andelen deltidsansatte
noe, men framstdr fortsatt som et nordisk
«annerledesland» — et heltidsland.

Om vi retter sokelyset neermere mot de tre
deltidslandene Danmark, Norge og Sverige
og undersoker hvor mange timer de deltidsan-
satte oppgir at de jobber, ser vi at bildet blir
ytterligere nyansert. Som vist i figur 2 ser vi at
Norge utmerker seg med en relativt stor andel
som jobber kort deltid. I 2005 oppgav 22 pro-
sent at de jobbet under 20 timer i uka, mens
andelen som jobbet under 20 timer kun var 1,3
prosent i Danmark og 7 prosent i Sverige. For

2015 Figur 2:

Gjennomsnittlig
antall timer pr. uke,

2005 og 2015.

Kun deltidsansatte.
Tall i prosent
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Kilde: NORDCARE | (2005: Danmark 456; Norge 468; Sverige 352) og

NORDCARE Il (2015: Danmark 414; Norge 529; Sverige 438).
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de norske arbeidstakernes del har andelen som
jobber kortest deltid krympet inn fem prosent-
poeng til 17 prosent i 2015, og det har skjedd
en okning i andelen som har lengre deltid. Tkke
desto mindre er Norge fortsatt pa topp nar det
gjelder andelen som jobber kort deltid. Om vi
sammenligner timefordelingen i 2005 og 2015
ser vi at forskjellen mellom landene er ganske
konstant. En av de mest markante endringene er
imidlertid at andelen deltidsarbeidende som job-
ber mellom 30 og 35 timer har okt i Danmark fra
55 prosent i 2005 til 67 prosent i 2015. Det har
ogsa skjedd en viss okning i denne kategorien i
Sverige (fra 40 til 43 prosent), mens den norske
andelen holder seg konstant pa 22 prosent.
Norge ligger ogsd klart hoyere enn béde
Danmark og Sverige nar det gjelder andelen som
oppgir at de ensker 4 jobbe flere timer. Av figur 3

ser vi at andelen av deltidsansatte som ensker
flere timer er stabilt lav i Danmark, betydelig
hoyere i Sverige og aller hoyest i Norge, skjont
noe lavere i 2015 sammenlignet med 2005.

Hvem er de norske omsorgsarbeiderne
som ensker a jobbe flere timer?

At det norske utvalget av omsorgsarbeidere har
bide et hoyt innslag av personer i sma stillings-
breker og en hey andel som rapporterer om
ufrivillig deltid, gjor det neerliggende 4 under-
soke om det er en sammenheng mellom disse
fenomenene. Er det uttrykte onsket om 4 jobbe
flere timer forst og fremst et enske blant arbeids-
takere med kortest deltid?

Figur 4 viser hvordan ensket (blant deltids-
ansatte) om 4 jobbe flere timer fordeler seg etter
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35

Figur 3:
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hvor mange timer de jobber. Her ser vi at svar-
monsteret i 2015 er forskjellig fra svarmensteret
i 2005. Vi ser pa den ene siden endringer i sva-
rene blant pleiere som jobber kort deltid (under
20 timer i uka). I 2005 svarte hele 45 prosent av
dem med kort deltid at de onsket flere timer,
mens andelen var bare drayt 25 prosent i 2015.
P4 den andre siden ser vi ogsa et skifte blant plei-
ere som jobber lang deltid. Mens andelen som
onsket 4 jobbe flere timer i 2005 gradvis ble la-
vere jo lengre deltid de hadde, ser vii2015 at det
i storst grad er de som jobber lang deltid som
uttrykker sterkest onske om flere timer. Blant
dem som jobber mellom 25 og 30 timer i uka og
dem som jobber mellom 30 og 35 timer oppgir
over 40 prosent at de onsker seg flere timer. Det
kan med andre ord se ut som at de senere arenes
oppmerksomhet omkring ufrivillig deltid har
medfort at kommunene har klart 4 innfri ensket
om storre stillingsbroker til dem som hadde de
minste stillingene, mens de fortsatt har et stykke
4 ga i arbeidet med & innfri alle arbeidstakeres
onske om heltid.

Som figur 4 viser, er det altsd ingen entydig
sammenheng mellom ensket om 4 jobbe flere
timer og hvor mange timer de jobber — i alle
fall ikke 1 2015. Sporsmélet er si om det er andre
forhold som kan tenkes & pdvirke sannsynlig-
heten for at de deltidsansatte ensker 4 jobbe flere
timer. Skyldes det relativt hoye niviet av ufrivil-
lig deltid at vi stiller unge mennesker — de som er
flasket opp med en to-forsergermodell — bakerst
i koen? Er det riktig at de som har jobbet lengst
far oppfylt ensket om en passe stillingsbrok,
mens novisene med lav ansiennitet ma vente pa
«sin tur»? Eller er det rett og slett slik at ensket
om 4 jobbe flere timer handler om at relativt
mange norske arbeidstakere bor i utkantstrok
der jobbmulighetene er fa og mange ma dele pa
arbeidet?

For 4 svare pd dette har vi gjort en logistisk
regresjonsanalyse* der vi underseker hvordan
onsket om 4 jobbe flere timer samvarierer med

4 Logistisk regresjonsanalyse er en analyseteknikk som ofte
benyttes nar en avhengig variabel har to mulige utfall. Analy-
sen viser hvordan sannsynligheten for & ha et gnske om flere

antall timer en jobber, med alder og arbeidsplas-
sens beliggenhet — om den ligger i by, tettsted
eller pd mindre sentrale steder. Analysen er pre-
sentert i tabell 1.

Regresjonsanalysen viser at det ikke er noen
signifikante forskjeller i ensket om flere timer
basert pa arbeidstakernes ulike deltidsbroker.
Forskjellene som kom til syne i figur 4 er der-
med ikke statistisk signifikante. Den observerte
tendensen om et sterkere enske om flere timer
blant dem med den korteste deltidsbreken i 2005
skyldes at den gjennomsnittlige alderen blant
dem som jobbet kort deltid var lavere i 2005 enn
i 2015. Regresjonsanalysen viser at det er alder
og ikke deltidsbrek som gir signifikante® varia-
sjoner i ensket om flere timer. Det er de yngste
arbeidstakerne som i sterst grad ensker seg flere
timer —jo lavere alder, desto hoyere andel onsker
seg flere timer.

Variabelen for arbeidsstedets beliggen-
het viser at de som jobber i byer og tettsteder i
mindre grad ensker flere timer sammenlignet
med dem som jobber i distriktene (oddsrate pa
0,704). Forskjellen er likevel ikke statistisk signi-
fikant. Vi kan med andre ord ikke utelukke at
sammenhengen er tilfeldig.

Variabelen for ansiennitet viser at jo kortere
ansiennitet, dess hoyere andel svarer at de ensker
4 jobbe mer. Den bl4 linjen i figur 5 viser andelen
nyansatte som ensker 4 jobbe flere timer fordelt
etter alder. Blant nyansatte arbeidstakere under
35 ar er den predikerte andelen som ensker seg

arbeidstimer har sammenheng med egenskaper og kjennetegn
pa gruppeniva. | tabellen er sannsynligheter presentert som
oddsrater. Oddsraten er et forholdstall som viser hvor mange
ganger oddsen gker eller avtar. Oddsrater over 1 bety at noe
blir mer sannsynlig, mens oddsrater under 1 betyr at det blir
mindre sannsynlig. Den logistiske regresjonsanalysen bygger
pa forutsetningen om at den logistiske regresjonskurven gir en
korrekt beskrivelse av den empiriske sammenhengen mellom
variablene (modellen passer til data). Denne forutsetningen
testes ved en goodness-of-fit test, og vil alltid veere oppfylt nar
variablene er dikotome.

3 Statistisk signifikans angir sannsynligheten for hvorvidt en
observert sammenheng er resultat av tilfeldigheter eller ikke.
Den vanlige grensen for statistisk signifikans er pa fem pro-
sent. Det vil si at det er mindre enn fem prosent sannsynlighet
for at en observert sammenheng har oppstatt tilfeldig.
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Oddsrate Std.feil Tabell I:
Alder (ref.: 63-67 ar) Logistisk
19-35 ar 9,359 kK 4972 regresjonsanalyse
36-45 ar 5,49 sk 2,790 av ensket om
. flere timer *
46-57 ar 5,36l ok 2,627
58-62 ar 1,853 0,971
Deltidsbrgk (ref.: 35 timer)
<20 1,251 0,558
20-24,9 1,621 0,719
25-29,9 1,319 0,578
30-34,9 0,768 0,34l * Regresjonsanalysens
Sentralitet (ref.: distrikt) forutsetninger er
By 0,704 0,197 oppfylt.
Sentralt sted 1,013 0,169
Ansiennitet (ref.: 20 ar eller mer)
-5 ar 2,678 ok 0,802
6-9 ar 2,083 ok 0,538
10-9 ar 1,836 ok 0,354
2015 1,134 0,183
Konstantledd 0,062 * 0,039
-2LL: -477,07; N: 821; *p<0,05, ** p< 0,01, *** p < 0,001
07 Figur 5:
0,6 Andelen (prosent) som

0'5 =

onsker seg hoyere stilling

Ny P —

fordelt etter alder og

ansiennitet

0,2 ¥—

0,1

19-35ar 36-45 ar 46-57 ar

1-5ar ==6-10ar = 11-19ar

flere timer hele 65 prosent og i aldersgruppene
36—45 og 4657 ar over 50 prosent. I motsatt
ende ser vi at det blant arbeidstakere i alderska-
tegorien 63—67 ar med 20 irs ansiennitet eller
under er ti prosent som ensker 4 jobbe mer.

Niér vi kontrollerer for hvorvidt kvinnene
har barn, for deres barns alder og deres egenvur-
dert helse, viser analysen de samme resultatene.
Med dette kan vi konkludere at ufrivillig deltid
i betydelig grad handler om unge arbeidstakere

14

58-62 ar

63-67 ar

20 ar +

som «venter pd tur» til 4 komme inn p3 deltids-
systemets A-lag. At de ensker seg storre stilling,
uansett omsorgsforpliktelser og uansett helsetil-
stand, tyder pa at det er et generasjonsfenomen.
Det er en ny generasjon arbeidstakere som tar
retten til barnehageplass og fullverdig deltakelse
i yrkeslivet som en selvfolge.

At deltidssystemet er en ulempe for yngre
mennesker synes 4 veere alminnelig kjent blant
dem som jobber i sektoren. Hele 93 prosent av
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de norske respondentene sier seg enig i at heltid
ville gjore yrket mer attraktivt.

Sperreskjemaet fra 2015 inneholder et spors-
mal om hvorvidt arbeidstakerne er urolig for at
lonnen ikke strekker til for 4 dekke deres utgif-
ter. Tkke overaskende fant vi at bekymring for
okonomi varierer med ufrivillig deltid. 60 pro-
sent av dem som jobber ufrivillig deltid oppgir
at de er svert urolig eller ganske urolig for at
lonnen ikke strekker til, mot 30 prosent blant de
ovrige (de som jobber heltid eller frivillig deltid).

Er deltid gunstig for & mestre stress?

Majoriteten av de spurte i NORDCARE-under-
sokelsene oppgir at de er forneyd med antallet
timer de jobber (figur 3). Sett i lys av den logis-
tiske regresjonsanalysen over finner vi at det
i overveiende grad er de godt voksne arbeids-
takerne med lang ansiennitet som ikke onsker &
jobbe flere timer. Blant dem som er over 60 ar
oppgir over 90 prosent at de ikke ensker flere
timer, og blant dem mellom 50 og 60 ar er om-
kring 80 prosent tilsynelatende forneyd med den
deltidsstillingen de har. Vart sporreskjema har
ingen spersmal som direkte gir oss svar pa hvor-
for de sier seg fornoyd med 4 jobbe deltid. Ut fra
det vi vet fra tidligere undersekelser (se over) er
det imidlertid nzerliggende a tro at det for mange
kvinner i de eldste aldersgruppene handler om at
de vanemessig har tilpasset seg deltidskulturen
— enten fordi det gir dem okt frihet til & priori-
tere andre oppgaver og/eller fordi de anser deltid

Mye

B Onsker flere timer

som en beskyttelse mot pdkjenninger i yrket
(Nicolaysen & Brathen 2012).

Om vi forutsetter at de som velger og ensker
deltid gjor dette for & beskytte seg mot pakjen-
ninger i yrket, skulle vi tro at de som jobber del-
tid generelt opplever arbeidet som mindre travelt
enn dem som jobber heltid. Spersmélene i tabell
2 handler om opplevelser av travelhet og tids-
press i jobben. Gjennomsnittsskdrene viser at
heltidsansatte rapporterer om marginalt heyere
nivd av tidspress sammenlignet med dem som
jobber deltid, men begge grupper oppgir at de
jevnlig erfarer at de har for mye 4 gjore og foler
seg utilstrekkelige overfor hjelpemottakerne.
Dette bildet understotter tidligere forskning
som forteller at deltidsarbeidende ofte jobber
pa de travleste tidene pa degnet og at de dermed
ikke opplever arbeidet som mindre travelt enn
andre (Ingstad & Kvande 2011).

Tabell 2: Opplevelse av travelhet og press i jobben

Heltid Deltid N

Har du for mye a gjore

pa jobben? 3,3 3,2
Hender det at du kjenner

deg utilstrekkelig fordi

hjelpemottakeren ikke far

den hjelpen du anser er

1446

rimelig? 3,1 3,1 1442
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Det kunne likevel tenkes at deltidsarbeidende,
ettersom de stort sett vil ha mer fri fra jobb
til & «hente seg inn», vil vere bedre rustet til &
tdle de helsemessige pikjenningene som folger
med travelheten i omsorgsyrket. Dersom dette
er tilfelle er det rimelig 4 anta at de vil vere
mindre plaget av fysiske og psykiske belastnin-
ger i arbeidet. For 4 undersoke denne hypotesen
har vi konstruert to indekser for henholdsvis
psykisk og fysisk belastning pa jobben. Indek-
sen for fysisk belastning bestar av to spersmal:
a) Hender det at du kjenner deg kroppslig trott
ndr du er ferdig pa jobb? og b) Hender det at du
har vondt i ryggen nar du er ferdig pa jobb?

Indeksen for psykisk belastning bestar ogsa
av to spersmdl: a) Hender det at du kjenner deg
psykisk utmattet nar du er ferdig pa jobb? og
b) Hender det at du har vanskelig for 4 sove
fordi tankene kverner om jobben? Spersmalene
ble besvart pa en skala fra 1 til 5 hvor verdien 1
tilsvarer at disse hendelsene aldri inntreffer og
verdien 5 tilsvarer at de stort sett alltid inntref-
fer.

Tabell 3 viser gjennomsnittskdrer, stan-
dardavvik og antall svar for henholdsvis fysisk
og psykisk belastning fordelt etter heltids- eller
deltidsstilling. Som det framgar av tabellen
rapporterer arbeidstakerne generelt om et hoyt
belastningsnivi nar det gjelder bade fysiske og
psykiske pakjenninger. Imidlertid finner vi ingen

Tabell 3: Fysiske og psykiske belastninger. Sammen-
ligning mellom heltids- og deltidsansatte

Fysisk Psykisk

belastning belastning
Heltid Gjennomsnitt 3,6 2,9
Std. avvik 0,9 0,9
N 498 499
Deltid Gjennomsnitt 3,6 2,9
Std. avvik 0,9 0,9
N 964 965
Totalt Gjennomsnitt 3,6 2,9
Std. avvik 0,9 0,9

N 1462 1464
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forskjeller i rapportert belastningsniva mellom
dem som jobber heltid og dem som jobber deltid.

For 4 undersoke om heltid/deltid har betyd-
ning for bestemte grupper av arbeidstakere har
vi laget en mer finmasket analyse. Vi har brukt
linezer regresjonsanalyse6 for 4 undersoke hvor-
vidt dette funnet ser annerledes ut nar vi kon-
trollerer for alder. Vi finner at monsteret holder
seg relativt konstant (se tabell 4).

Vi finner altsd lite som tyder pa at deltids-
ansatte opplever mindre press og belastninger i
arbeidet sammenlignet med heltidsansatte. Der-
imot finner vi at selvrapportert belastningsniva
samvarierer med en rekke forhold knyttet til
arbeidsmiljoet. Vi finner blant annet at «3 ha for
mye 4 gjore», «4 mangle stotte fra sin nermeste
leder» og «a kjenne uro for endringer i arbeids-
situasjonen pa grunn av omorganisering eller
nye arbeidsmetoder» oker opplevelsen av fysisk
belastning (tabell 3).

Vi har underseokt hvorvidt det 4 jobbe flere
typer skift eker nivaet av rapporterte fysiske be-
lastninger, men sammenhengen er ikke statistisk
signifikant etter kontroll for arbeidsforhold. Det
er med andre ord arbeidsforholdene som spiller
en rolle for hvor fysisk belastet helsefagarbei-
derne rapporterer & veere, og ikke hvor mye de
jobber eller nir pa degnet de jobber.

Vi har ogsd undersokt hvordan de selvrap-
porterte psykiske belastninger varierer med
arbeidsforhold og skiftordninger (se tabell 6).
Vi finner at de som primert jobber kveldsvakter
er tilbayelig til 4 rapportere om et hoyere niva
av psykiske belastninger sammenlignet med

® Linezer regresjonsanalyse brukes ofte for variabler som har
fem eller flere kategorier som er rangordnet. Analysen viser
hvordan gjennomsnittsverdien pa den avhengige variabe-

len gker eller reduseres med egenskaper og kjennetegn pa
gruppeniva. Den lineare regresjonsanalysen bygger pa for-
utsetningene om at regresjonskurven er linezr, at restleddene
er normalfordelt, har lik spredning rundt regresjonskurven
og at de ikke er korrelert med hverandre (Skog 2004). Vi
har testet for avvik fra forutsetningene om restleddsvaria-
sjonen. Vi finner noe avvik, men ettersom dette i hovedsak
pavirker beregningen av standardfeilene, og dermed statistisk
signifikans, har vi sjekket modellen med robuste standardfeil
som tar hgyde for ujevn spredning. Resultatene er fremdeles
signifikante.



Fysisk belastning

Psykisk belastning

Tabell 4:

B Std.feil B Std.feil Fysiske og psykiske
belastninger blant
Deltidsansatt -0,029 0,048 0,036 0,049 deltidsarbeidende.
Alder (ref. 63—67 ar) Kontrollert for alder
19-35 ar 0,210 0,l08 0,138 0,
3645 ar 0,063 0,104 0,007 0,106
46-57 ar 0,076 0,097 0,124 0,099
58-62 ar 0,090 0,104 0,026 0,106
2015 0,069 0,046 0,072 0,047
Konstantledd 3,465 0,101 2,738 0,103
R20,1%, N 1429 R20,2%, N 1431
B Stdfeil B Stfeil ~ Tabell 5:
Deltidsarbeid (ref.: 35 timer) -0,071 0,056 -0,022 0,056 FYS'Ske.
Alder (ref.: 63—67 ar) belastninger
19-35 ar 0,180 0,120 0,141 0,120
36—45 ar -0,091 0,114 -0,069 0,113
46-57 ar -0,002 0,101 -0,025 0,101
58-62 ar 0,008 0,107 0,014 0,106
Hvordan er din helse i alminnelighet? -0,413  *** 0,035 -0,391 *k¢ 0,035
Arbeidsforhold
Har du for mye a gjore? 0,349  *kx 0,049 0,198 k0,052
Kan du pavirke hvordan arbeidet
skal legges opp? -0,033 0,038 -0,007 0,038
Far du stotte i arbeidet av din
nermeste sjef? -0,119 0,036 -0,093 ** 0,036
Hender det at du kjenner deg
utilstrekkelig? 0,064 0,047 -0,044 0,048
Er du urolig for at din
arbeidssituasjon skal endres? 0,108 ** 0,032 0,079 * 0,032
Hvor ofte hender det at:
Du ma jobbe overtid? -0,035 0,037
Du ma jobbe ubetalt? 0,054 0,030
Du ma hoppe over lunsjen
for a rekke...? 0,083  *** 0,025
Det mangler personale? 0,058 * 0,029
Du rekker ikke a gjore alt hos
en hjelpemottaker? 0,129  ** 0,030
Konstant 4,143 ¥ 0,316 3,857  F¥ 0,320
Obs 721 679
R2 32% 38%



Tabell 6:
Psykiske
belastninger
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B Std feil B Std feil

Deltidsarbeid (ref.: 35 timer) 0,068 0,063 0,065 0,063
Alder (ref.: 63—67 ar)

19-35 ar 0,076 0,137 0,095 0,138

3645 ar -0,043 0,131 -0,067 0,132

46-57 ar 0,104 0,116 0,093 0,117

58-62 ar 0,150 0,122 0,085 0,124
Hvordan er din helse i alminnelighet? -0,245 *** 0,040 -0,249 bk 0,040
Arbeidsforhold

Er arbeidsoppgavene dine

interessante og meningsfylte? -0,054 0,074 -0,073 0,075

Har du for mye a gjore? 0,168 ** 0,058 0,321 Hkk 0,056

Har du mulighet til a lzre noe

nytt og utvikles i yrket? -0,016 0,052 0,018 0,053

Kan du pavirke hvordan arbeidet

skal legges opp? -0,030 0,046 -0,041 0,047

Har du tid til a diskutere

arbeidet med dine kollegaer? -0,056 0,053 -0,125 * 0,053

Far du stotte i arbeidet av din

nermeste sjef? -0,060 0,045 -0,059 0,046

Far du videreutdanning? -0,084 * 0,039 -0,084 * 0,040

Har du mulighet til a bruke din

utdanning? 0,027 0,044 0,032 0,045

Hender det at du kjenner deg

utilstrekkelig? 0,089 0,054 0,193 ok 0,053

Er du urolig for at din

arbeidssituasjon skal endres? 0,041 0,037 0,065 0,037
Hvor ofte hender det at:

Du ma jobbe overtid? 0,048 0,042 0,050 0,042

Du ma jobbe ubetalt? 0,112 ** 0,034 0,110 ok 0,034

Du ma hoppe over lunsjen

for @ rekke...? 0,014 0,029 0,013 0,029

Det mangler personale? -0,016 0,033 -0,011 0,033

Du rekker ikke a gjore alt

hos en hjelpemottaker? 0,177 *%* 0,034 0,184 ok 0,033
Antall skift (ref.: ett skift)

To skift -0,043 0,207

Tre skift -0,162 0,221

Fire skift -0,328 0,284
Arbeidstidspunkt (ref.: dag)

Kveld 0,358 ok 0,123

Helg -0,058 0,188

Natt 0,156 0,114
Konstant 2,842 FRE 0,424 2,792 FRE 0,436

Obs 658 657

R2 33% 34%



dem som jobber dag, helg og natt. Det kan ha
sammenheng med at det er vanskelig 4 fa sove
etter kveldsvakt. Analysen av sporsmalet «Hen-
der det at du kjenner deg psykisk utmattet nar
du er ferdig pa jobb?» viser at kveldsvaktene
fremdeles har signifikant heyere skir pa dette
sporsmalet sammenlignet med dag-, helge- og
nattevakter.

Det er for evrig ingen sammenheng mel-
lom deltid og grad av psykiske belastninger.
Som tabell 6 viser vil opplevelsen av psykiske
belastninger bero pd om man har for mye &
gjore, mangler tid til a4 diskutere arbeidet med
sine kollegaer og kjenner seg utilstrekkelig over-
for beboernes hjelpebehov samt uroer seg for
endringer i arbeidssituasjonen.

Oppsummert viser resultatene at det er for-
holdene i arbeidsmiljeet som bestemmer hvor
belastet arbeidstakerne rapporterer 4 vare, ikke
stillingsbrek eller skiftordning, med unntak av
et hoyere rapportert nivd av psykiske belastnin-
ger fra kveldsvaktene.

Oppsummering og diskusjon

I innledningen til denne artikkelen viste vi til
erfaringer fra unge helsefagarbeidere som opp-
lever at de etter endt utdanning blir avspist med
smé stillinger og vikarjobbing. Med dette ut-
gangspunktet har vi undersokt nzrmere hvor
utbredt og sarnorske slike erfaringer er. Basert
pa to parallelle undersokelser blant helsefag-
NORDCARE-undersokelsene,
gjennomfort i 2005 og 2015 — finner vi at norske

arbeidere -

helsefagarbeidere skiller seg ut med en relativ
hoy andel deltidsansatte og en relativt hoy andel
som jobber kort deltid (jf. figur 2). Dette betyr
at Norge ikke bare star i kontrast til Finland der
ni av ti jobber heltid, men ogsa i kontrast til de
ovrige nordiske landene der deltid er vanlig. Vi
finner at 35 prosent av deltidsarbeidende i Norge
jobber under 25 timer pr. uke, mens bare sju
prosent jobber sa fi timer i det danske utvalget.
I Danmark jobber majoriteten (tre firedeler) av
de deltidsarbeidende over 30 timer pr. uke, mens
det er en firedel av de norske deltidsarbeidende
som ligger pa dette timenivdet. Norge har ogsd

Norge ligger fortsatt pd topp
ndr det gjelder andelen som
oppgir at de onsker d jobbe
flere timer.

hoyeste andelen «undersysselsatte» — andelen
som oppgir at de onsker d jobbe flere timer.
En av tre norske deltidsarbeidende oppgir at de
onsker & jobbe flere timer. Til sammenligning er
andelen dreyt ti prosent i Danmark og 24 pro-
sent 1 Sverige.

Om vi sammenligner data fra NORDCARE
[ og NORDCAREII, finner vi at svarmensteret
har holdt seg stabilt over lengre tid, til tross for
at det de senere drene har vert en stor satsing pa
4 redusere omfanget av smaistillinger og ufrivil-
lig deltid. De norske tallene fra NORDCARE-
undersokelsene viser at det i lopet av tidret mel-
lom 2005 og 2015 kun var en marginal ekning i
andelen heltidsansatte og kun en marginal ned-
gang i andelen som jobbet kort deltid. Norge lig-
ger fortsatt pa topp nér det gjelder andelen som
oppgir at de onsker 4 jobbe flere timer. Sammen-
ligner vi de norske endringene med endringene
som har funnet sted i Danmark i samme tids-
periode, blir det tydelig at det norske deltidsregi-
met er mer fastldst (jf. figur 2). Tallene fra Dan-
mark viser at andelen heltidsansatte okte med 15
prosentpoeng mellom 2005 og 2015, mens den
norske ekningen var pd kun tre prosentpoeng.
[ Danmark okte dessuten andelen deltidsarbei-
dende som jobber over 30 timer i uka med 12
prosentpoeng, men okte med kun ett prosent-
poeng i Norge. Spersmailet er hvorfor det norske
monsteret er sd konstant. Hvorfor har ikke sats-
ingene pa 4 redusere omfanget av smastillinger
og ufrivillig deltid satt et tydeligere averykk i
NORDCARE-data?

Nar det gjelder 4 ansld hvor vellykket sats-
ingen pa a redusere ufrivillig deltid har vert,
ma det sies at andre undersokelser har anslatt
at bevegelsen har vert storre (se for eksempel
Moland 2015). Dette kan skyldes at mange har
prioritert a tilby sterre stillinger til sykepleiere.
NORDCARE-undersgkelsen, som kun omfatter
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I dag er det bred enighet om at
det fastldste deltidssystemet gjor
det vanskelig d rekruttere og

beholde kompetent personale.

helsefagarbeidere, tyder pi at det fortsatt er
mange stillinger i helse og omsorgssektoren som
er innrettet mot a tette huller i turnussystemet.

Mot denne bakgrunnen mener vi fastldst-
heten i det norske deltidssystemet ma sees i
sammenheng med den strukturelle ubalansen
som ble skapt i turnussystemet i 1987 da alle
norske arbeidstakere fikk redusert sin ukentlige
arbeidstid. Som vi redegjorde for i innledningen
ble arbeidstidsreduksjonen i helse- og omsorgs-
sektoren gjennomfort ved 4 gi ansatte en ekstra
frihelg innenfor rammen av det etablerte turnus-
systemet. Dermed gjorde man seg avhengig av
ekstra sysselsatte i smé stillinger som kunne
tett igjen huller i turnusen. Det er ingen natur-
lov som sier at det md vare to sysselsatte for &
opprettholde et system der ansatte jobber hver
tredje helg. En alternativ lesning vil imidlertid
innebzre 4 legge en ny grunnturnus som «gdr
opp» med hele stillinger (Amble 2016).

At det, til tross for en uttalt vilje til 4 «gjore
noe» med deltidssystemet, har vert sma forand-
ringer 4 spore mellom 2005 og 2015, kan tyde pa
at det i begrenset grad har vert satset pa struk-
turtiltak som soker 4 gjore noe med grunntur-
nusen. Vi vet at mange kommuner har satset pa
administrasjonstiltak orientert mot a fi bukt
med ufrivillig deltid, for eksempel gjennom &
opprette timebanker eller 4 tilby kombinasjons-
stillinger. A skulle gjore mer gjennomgripende
endringer i form av en ny grunnturnus tilpas-
set hele stillinger vil kreve mot og risikovilje fra
arbeidsgivers side ettersom endringen ogsd vil
berore ansatte som har tilpasset systemet pd en
méte som fungerer bra. Ansatte som har innret-
tet livet sitt etter en liten deltidsjobb lar seg ikke
uten videre overtales til 4 jobbe mer (Moland &
Brathen 2012). Noen vil motsette seg endring
fordi en jevnere fordeling av ubekvemme vakter
vil bety at de mister privilegier (Ingstad 2016).
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Det er ogsa narliggende at kommunale ledere
som er presset til & ta kortsiktige okonomiske
hensyn vil vegre seg mot sd radikale grep. De
vil fortsatt se fordeler ved & ha sysselsatte i sma
stillingsbreker som er fleksible og villig til 4 ta
ekstravakter uten at det utloser overtidsbetaling.

I dag er det bred enighet om at det fastlaste
deltidssystemet gjor det vanskelig & rekruttere
og beholde kompetent personale. Vire analyser
viser at gnsket om 4 jobbe flere timer er utbredt
blant helsefagarbeidere — og da sarlig blant de
yngre og dem med lav ansiennitet. Undersokel-
sen understotter antakelsen om at unge men-
nesker som folger myndighetenes oppfordringer
om & soke seg til omsorgsyrket i praksis blir
«lurt inn» i deltidsarbeidsledighet. Yngre men-
nesker fra alle samfunnsklasser anser full stil-
ling som et nedvendig fundament for 4 stifte
familie og etablere seg pid bolig- og arbeids-
markedet (Ellingseter & Pedersen 2013). De
som velger helsefag moter en ansettelsespraksis
som er tilpasset en halvannen forsergermodell —
en foreldet modell der far er hovedforserger og
mor deltidsarbeidende. Slike erfaringer svekker
helsefagutdanningenes renommé.

En av de store utfordringene ved 4 legge om
turnussystemet handler om at arbeidsstyrken er
sammensatt. Den bestdr ikke primert av yngre
rekrutter, men i stor grad av eldre arbeidstake-
re hvorav flere vil oppleve at de har behov for
4 begrense arbeidsmengden. Vi vet at enkelte
velger deltid fordi de antar det vil gi mulighet
til 4 restituere seg mellom vaktene (Nicholaysen
& Brathen 2012). Imidlertid befinner mange
av disse deltidsarbeidende seg i et B-lag der de
i praksis ogsa blir pfert belastninger og stress
i form av relativt mange oppmetedager, ube-
kvemme vakter og manglende overblikk og
kontroll i arbeidet (Ingstad & Kvande 2011,
Abrahamsen m.fl. 2012). Vire analyser basert
pd data fra NORDCARE tyder pa at fysiske
og psykiske pakjenninger i arbeidet er like ut-
bredt blant deltids- og heltidsarbeidende. Etter
var oppfatning er dette nok en grunn til 4 foreta
en grunnleggende endring av turnussystemet.
Arbeid med & skape et barekraftig turnus-
system ber, i tillegg til 4 ta sikte pa et system



som gir opp med hele stillinger, ogsa sikte mot a
skape god balanse mellom restitusjon og arbeid
(Amble 2016).

Dagens turnussystem bidrar til lekkasjepro-
blemer i to ender. Det er et system som fram-
stir som lite attraktivt for yngre mennesker
som er pa jakt etter et yrke de kan leve av. Pa
samme tid er det et system som er darlig tilret-
telagt for «slitere» som har behov for forutsig-
barhet og restitusjon i arbeidet. Forskere som

har undersekt hvordan arbeidstidsorganiserin-
gen kan tilpasses heltid understreker at det ikke
finnes en enkel standardmodell & anbefale (se
Ingstad (red.) 2016 for en oppsummering). Nye
grunnturnuser basert pa hele stillinger ma imid-
lertid legge til rette for en balansert rytme mel-
lom dager med arbeid og helt fri, en rettferdig
fordeling av ubekvem arbeidstid og tilstrekkelig
rom for forhandling med tanke pa a tilpasse vak-
ter til eget liv.
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Fagforbundet er
utalmodig etter
a fa pa plass heltid

Den kommunale helse- og omsorgssektoren vil stda
overfor store problemer i framtida. Det gjelder bdde okt
behov for kompetanse og rekruttering av arbeidstakere.

Pasientene blir skrevet ut fra sykehus tidligere
enn for, og har derfor et storre behov for godt
utdanna pleiepersonell.

For 4 klare disse utfordringene mener Fag-
forbundet at det er viktig a etablere en heltids-
kultur. Forbundet har hatt dette pa dagsordenen
i mange &r, og er glad for at flere samfunns-
akterer nd deltar i debatten. Vi mener at det ikke
finnes en enkel losning, men at det er mange
muligheter innenfor dagens lov- og avtaleverk.
Samtidig har vi ogsa sett at om vi finner svaret
ett sted, trenger det ikke 4 ha direkte over-
foringsverdi til andre omrédder. Likevel er det
viktig 4 dele erfaringer med hverandre.

God ledelse viktigst

Ett av verktoyene i dette arbeidet er god ledelse.
A vaere mellomleder i denne sektoren krever hoy
kompetanse og mye erfaring. Det dreier seg om

Trepartssamarbeidet

er en felles forpliktelse

for d skape suksess.
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degnbemannede enheter der du har personal-
ansvar for de ansatte. Virksomheten er dpen til
alle tider av degnet, dret rundt.

De ansatte skal veere gode omsorgspersoner,
ha faglig kompetanse og trygghet til 4 ta kompli-
serte avgjorelser om menneskers helse- og pleie-
behov pa kort tid. Kunnskapsnivdet er forskjel-
lig, og stillingssterrelsen varierer fra under ti
prosent til hundre prosent. Enkelte jobber bare
om natta, mens andre varierer arbeidstida si
gjennom hele degnet. Informasjonsbehovet om
brukerne/pasientene varierer om du var pd jobb
dagen for, eller om det er en uke eller mer siden
du har vert pd jobb.

Se hver enkelt ansatt

Ledere md ha endringskompetanse, kunne
prosessorientert ledelse, ha styrke til 4 sta i kon-
flikter og evne til & ta beslutninger som ikke all-
tid er populere. Det holder ikke & vere faglig
engasjert og dyktig.

Som leder m4 du se den enkelte ansattes be-
hov, men ogsa kunne forsvare at ikke alle kan
fa oppfylt sine behov. Du kan ha ansatte som
gjerne vil jobbe mer enn arbeidsmiljsloven til-
later, og du har ansatte som ikke vil jobbe annet
enn dagvakter.



Lederkunnskap som ber deles

Fra lederniviet over har ledere et press pa seg
for 4 f4 ned sykefraveret. De ma ha budsjett-
kontroll og de ma forholde seg til nedskjeringer.
Dette kan fort foles som et umenneskelig press
4 std i, men gode ledere har vist at de klarer det.
De klarer 4 gjennomfere gode prosesser i per-
sonalgruppa. De klarer 4 endre turnuser slik at
ansatte far hoyere stillingsbroker, reorganisere
arbeidet pa avdelinga slik at det blir mer effek-
tivt, bruke rett person pa rett plass, samtidig
som sykefraveret gir ned.

Disse lederne har kunnskap om sektoren fra
en helse- og sosialfaglig bachelor og mulig leder-
utdanning, men det viktigste er at de har trygg-
het og erfaring fra 4 std i de endringsprosessene
som ma til.

Samarbeid gir resultater

Et godt trepartssamarbeid mellom administra-
tivt nivd 1 kommunen, de ansatte ved deres til-
litsvalgte og politikerne, mener vi i Fagforbundet
er viktig for 4 kunne lykkes. Trepartssamarbei-
det er en felles forpliktelse for & skape suksess.

OM FAGFORBUNDET

Fagforbundet er LOs storste forbund, med
over 370 000 medlemmer. Var hovedopp-
gave er a sikre medlemmene gode og trygge
lenns- og arbeidsvilkar. Som landets storste
arbeidstakerorganisasjon har vi ogsa tyngde
og politisk gjennomslagskraft til & styrke og
videreutvikle velferdsstaten.

Fagforbundet organiserer arbeidstakere
i kommunale, fylkeskommunale, statlige,
private og offentlige virksomheter og i syke-
husene med alle stottefunksjoner. Larlinger,

skoleelever og studenter er ogsa velkomne

D
FAGFORBUNDET

som medlemmer.

Partene jobber sammen for 4 skape gjensidig til-
lit bade internt og eksternt. Sammen forener de
mdlet om jobbtrygghet med fleksibilitet.

Et viktig prinsipp i partssamarbeidet er kon-
sensusprinsippet. For at det skal lykkes, ma det
etableres en kommunikasjon preget av dpenhet
og evne til a lytte. Malet er ikke & «vinne» en
diskusjon, men & komme til omforent enighet.

Arbeidet gar for seint
Bemanningen er ogsi ofte for lav i virksom-
hetene. @kt bemanningsfaktor, eller at kommu-
nene organiserer egne bemanningsenheter, kan
fore til at det i de aller fleste tilfellene ikke vil
veere nodvendig med ekstra innleie ved sykdom.
Midler til dette kan tas fra dagens vikarbudsjett.
Fagforbundet er utdlmodig i dette arbeidet.
Det er ingen grunn til 4 sitte og vente. Vi har
en arbeidsmiljolov og et avtaleverk som er gode
redskaper for a skape heltid med forutsigbare og
trygge arbeidsforhold for alle ansatte.

Mette Nord,
leder i Fagforbundet

Fagforbundet mener at kommunene skal ha
sunn gkonomi, fordi du skal ha tilgang pa
gode velferdstjenester uansett hvor du bor og
hvor tykk lommebok du har. Av samme grunn
jobber vi ogsa for bedre kvalitet og gode
yrkesfaglige tilbud, og mot privatisering og
konkurranseutsetting.

Fagforbundet arbeider for likestilling og like-
verd i et mangfoldig arbeidsliv. Vi kjemper for
likelenn og lik status mellom kvinnedominerte
og mannsdominerte yrker.
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VOLD OG TRUSLER OM VOLD
| FORSTELINJEN
— en kommentar

Altfor mange arbeidstakere utsettes for
vold og trusler hvert eneste ar. Ansatte i
helse- og sosialsektoren er mest utsatt,
men ogsd trafikkbetjenter og ansatte
innenfor offentlig administrasjon, kollek-
tiv transport og undervisning opplever
vold eller trusler om vold. Fagforbundet
er svaert opptatt av at arbeidstakere skal
ha en trygg arbeidshverdag, men vi vet at
vare medlemmer daglig meter mennesker
i vanskelige livssituasjoner. Enkelte yrkes-
grupper opplever en ekning av vold og
trusler. Noen har blitt utsatt for fysiske
angrep, og enda flere har opplevd trusler
og truende atferd, som utskjelling, sjikane
og trakassering.

Omfanget av vold og trusler kan
reduseres ved 4 arbeide systematisk med
sentrale rammebetingelser for tjenes-
tene. Derfor arbeider Fagforbundet for

a styrke bemanningen, & sikre riktig

kompetanse og a eke bruken av tekniske
hjelpemidler som kan styrke sikkerheten.
I tillegg jobber vi for & synliggjore betyd-
ningen av godt samarbeid mellom ledere,
tillitsvalgte, verneombud og kolleger i inn-
satsen for 4 forebygge uonskede hendelser,
samt 4 minimere negative konsekvenser av
slike.

Artikkelen Vold og trusler om vold
i forstelinjen beskriver pd en god madte
hvilket ansvar (formelt/uformelt) som
paligger ledere, tillitsvalgte, verneombud
og ansatte/kolleger i arbeidet med & plan-
legge for & redusere vold og trusler. Staten
har et overordnet ansvar for at vold og
trusler om vold ikke fir oke i omfang.
Regelverksutvikling og -modernisering er
sentrale virkemidler i arbeidet med & fore-
bygge og handtere hendelser. Fokus pa
lederskap og et trygt arbeidsmiljo likesa.

God lesning!

Signe Hananger

leder Fag, yrke og ungdomsavdelingen

i Fagforbundet
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Om lederskap og
et trygt arbeidsmiljo

Pal Elli Nngsen forstelektor, Hogskolen i Ostfold
Tore Hafting forstelektor, Hogskolen i Innlandet
Ole jm'gen Ranglund forstelektor, Hagskolen i Innlandet

ARTIKKELEN ER FAGFELLEVURDERT

Sammendrag

Vold og trusler om vold mot ansatte i farstelinjen er utbredt. Utfordringen er hvor-
dan ledere og ansatte kan arbeide sammen for et arbeidsmilja uten vold og trusler.
Malet med artikkelen er a drofte tiltak ledere og ansatte kan iverksette mot vold og
trusler. Forfatterne gjor rede for empiriske studier, regelverk og tiltak for a bete pa
og redusere vold og trusler. Forskere er enig om malet, men uenig om midlene for
a na et trygt arbeidsmiljg. Spersmalet er om organisasjoner skal gke robustheten
mot vold og trusler, eller bli mer fleksible overfor endringer i prosesser og systemer?
Arbeidsmiljoet er regulert av offentlige myndigheter, men den enkelte virksomheten
gjor tilpasninger for de ansatte. Regelfolging og forpliktelse er institusjonelle logik-
ker som er representert pa forskjellige mater i arbeidsmiljget. Ledere, tillitsvalgte,
verneombud og kolleger ma samarbeide om a redusere vold og trusler mot ansatte.
Styring av sikkerhet handler om a anvende fokuset pa feil, svikt og vold til & gke
andelen hendelser uten vold og trusler i virksomheten. Negative konsekvenser og
skadevirkninger av kritiske hendelser kan forebygges gjennom et tydelig, engasjert og
tilstedevarende lederskap som jobber systematisk og malbevisst for a redusere vold
og trusler om vold.
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Innledning

Ansatte i forstelinjen er virksomhetens ansikt

utad, og rammes forst av vold og trusler. Det
kan oppleves som en krise og f4 alvorlige fysiske,
psykiske og sosiale konsekvenser for den enkelte
ansatte, og skade arbeidsmiljoet som helhet. Et
sentralt spersmal er hvordan ledere og ansatte
kan tilrettelegge for et arbeidsmilje uten vold og
trusler? Det er ikke uenighet om at et tydelig og
stottende lederskap kan redusere skadevirknin-
ger av vold og trusler om vold gjennom malrettet
og systematisk arbeid med forberedelser og gode
rutiner for hindtering av hendelsene. Et annet
sporsmal er om ledere skal fokusere hovedsake-
lig pa feil, svikt og avvik i prosedyrer og syste-
mer i en organisasjon, eller om de skal analysere
prosesser som gir bra, som kvalitet i produksjo-
nen og gjensidige avhengigheter i omgivelsene?
Hva med arbeidsmiljoets betydning? Malet med
artikkelen er & drefte tiltak mot vold og trusler
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som bygger pa teorier om psykologisk trygghet,
rapporteringskultur, fleksible organisasjoner og
institusjonelle logikker om arbeidsmilje.

Forstelinjeansatte er i denne artikkelen alle
som jobber ansikt til ansikt med brukere, pasi-
enter, klienter eller kunder (Lipsky 2010; Zacka
2017). Bruker anvendes som en fellesbetegnelse
om alle som tjenesteytende virksomheter retter
sin aktivitet mot, om det er innbyggere, offent-
lige og private virksomheter, eller frivillig sektor
(Kommunal- og moderniseringsdepartementet
2015).

Definisjoner av krise, vold
og trusler

En krise gis ulikt innhold i forskjellige fag-
tradisjoner, og det er flere definisjoner pd hva
en krise er. Cullberg (2007) beskriver to typer



kriser gjennom traumatiske kriser og utviklings-
kriser. En utviklingskrise er noe alle mennesker
opplever gjennom den psykososiale utviklin-
gen som skjer gjennom de ulike fasene av livet.
I puberteten handler krisen for eksempel om
identitet og rolleforvirring. Traumatiske kriser
defineres som en situasjon der en person foler at
psykisk eller fysisk eksistens, sosial identitet og
trygghet eller grunnleggende livsmuligheter er
truet (Cullberg 2007). En krise i seg selv trenger
ikke nedvendigvis 4 vaere negativ, men kan ogsa
ses pd som en reaksjon som tvinger frem en pa-
krevet endring og bidrar til vekst og utvikling
ndr krisen mestres (Schjedt & Egeland 1989;
Narotzky & Besnier 2014). 1 veileder for psyko-
sosiale tiltak ved kriser, ulykker og katastrofer
fra Helsedirektoratet (2016, s. 16) definerer kri-
ser eller krisesituasjoner som:

«Dramatiske og potensielt traumatiserende
hendelser som kan true eller svekke viktige
funksjoner og verdier hos enkeltpersoner,
familier eller lokalsamfunn.»

Kriser vil arte seg forskjellig. 1 forstelinjen i for
eksempel helse- og sosialsektoren vil krisens
karakter avhenge av hvor godt forberedt ledere
og ansatte er pa vold og trusler, varighet, omfang
og hvordan situasjonen utvikler seg. Vold og trus-
ler kan ogsd arte seg ulikt ettersom situasjonene
og sammenhengene de oppstér i er ulike, og neert
knyttet til & oppleve en krise. Det finnes for-
skjellige definisjoner av vold og trusler som kan
relateres til opplevelsen av en krise. Rosenthal,
Charles & Hart (1989) har gitt en definisjon av
kriser som ogsd innebearer trusler og usikkerhet.
I denne definisjonen ses kriser pd som en alvorlig
trussel mot strukturer, verdier og normer i et so-
sialt system, som under tidspress og usikkerhet
gjor det nedvendig 4 foreta kritiske beslutninger.
Denne definisjonen rommer ogsa betydningen av
lederskap og beslutningstaking. For ledere er det
viktig 4 operere med en definisjon som er mest
mulig dekkende for belastningene forstelinjean-
satte kan utsettes for. NEL — Arbeidsmedisinske
veiledninger definerer vold og trusler pa folgende
mate (NEL 2015):

«Vold og trusler er hendelser hvor arbeids-
takere blir angrepet fysisk eller psykisk,
utskjelt eller utsatt for uensket seksuell
oppmerksomhet fra tredjepart i situasjoner
som har forbindelse med deres arbeid, og
som innebzrer en dpenlys eller antydet trus-
sel mot deres sikkerhet, helse og velvare.
Vold og trusler skiller seg fra annen alvorlig
stressbelastning ved at det rammer selv-
folelsen, truer ens opplevelse av egenverdi
og ofte oppleves som krenkende.»

Vold kan komme til uttrykk pa ulike mater. Det
kan vere fysisk vold, materiell vold og psykisk
vold. Fysisk vold gir primert skade pd legeme,
men kan ogsa resultere i psykisk skade. Materiell
vold dreier seg om i odelegge eller «angripe»
fysiske ting, som for eksempel & knuse en stol
eller 4 kaste en vase i veggen. Psykisk vold kan
vare verbale krenkelser, fornedring, ydmykelse
i nerver av andre eller trusler. Det kan ogsa
komme til uttrykk via et sveert fiendtlig, truende
og avvisende kroppssprak. Hensikten er 4 skape
psykisk ubehag, frykt og engstelse. Vold og trus-
ler om vold skaper ubehagelige og gjerne uover-
siktlige situasjoner som oppleves som krise-
aktige. Det som preger en krise er at den gjerne
oppstar uventet, skaper forvirring og ferer til en
folelse av manglende kontroll (Olsen, Mathiesen
& Boyesen 2007). Trusler over lengre tid kan
imidlertid oppleves vel sa belastende som & bli
utsatt for direkte fysisk vold (Rokkan 2008).
En ting er 4 handtere vold og trusler som opp-
stir bract. Noe annet er 4 gd i mer eller mindre
konstant fysisk og psykisk alarmberedskap over
lengre tid — en tilstand som medferer hoy risiko
for a bli preget, og en sekundartraumatisering
over lengre tid, som i ytterste konsekvens kan
ende i sykdom (Isdal 2017).

Vold og trusler om vold er i utgangspunktet
ikke et personlig problem for den enkelte ansatte,
men kan bli det om volden er gjentakende (jf. Isdal
2017). Forst og fremst er dette et psykososialt
arbeidsmiljoproblem for virksomheten som hel-
het (Arbeidstilsynet 2018). Det er viktig & ikke
glemme det psykososiale arbeidsmiljoet, fordi
tradisjonelt fremstilles forstelinjearbeid som lite
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selvstendig og i stor grad styrt ovenfra (Rokkan
2008). 1 dag har imidlertid myndiggjoringen av
ansatte i forstelinjen okt i takt med anerkjennel-
sen og utviklingen av den personlige dimensjonen
i verdiskapningsprosessen med brukerne (Skjef-
stad 2012). Selv om forstelinjeansatte i storre
grad enn for er «<emotion managers» som selv vel-
ger nar det skal smiles og ytes «det lille ekstra»,
stilles det hoye krav til emosjonell kompetanse
til denne yrkesgruppen (Forseth 2010; Aagestad
2017). Samtidig kan myndiggjeringen bety at
ansatte i forstelinjen tar storre belastninger i rol-
len enn forutsatt om de gjor seg selv ansvarlig
for at vold og trusler oppstar. Det kan vere lett
4 tenke at «jeg var ikke flink nok» i metet med
voldsuteveren. Da personifiseres en hendelse som
skal tilskrives det psykososiale arbeidsmiljoet og
ikke den enkelte ansatte (Ellingsen & Ranglund
2017). En viktig motvekt mot negativ personifi-
sering er & snakke med sine kolleger om uenskede
hendelser, og fa jevnlig veiledning i et stottende
og trygt arbeidsmiljo.

Arbeidsmiljoet

Psykososialt arbeidsmiljo brukes i faglitteratu-
ren om en rekke forhold pd jobben (Skogstad
2000, s. 16—17). Arbeidsmiljoet kan deles inn
i tre kjennetegn ved arbeidsplassen. Det forste
er omgivelser og arbeidsbetingelser som orga-
nisering av arbeidet og organisasjonsklima. Det
andre er den enkelte arbeidstakers tanker og
folelser om arbeidsforholdene, og konsekven-
ser for helse, trivsel og motivasjon. Ansatte for-
tolker arbeidsforholdene forskjellig, blant annet
ved hvor dpen den enkelte er for 4 bli pavirket
av omgivelsene. Det tredje kjennetegnet ved det
psykososiale arbeidsmiljoet er konsekvensene
av samspillet mellom ytre pavirkninger og indi-
viduelle egenskaper. Eksempler er sykefraver,
turnover og effektivitet som gjelder virksom-
heten, og den enkeltansattes trivsel, utbrenthet
og psykosomatiske symptomer.

Institusjonelle logikker og

arbeidsmiljoet
Madsen og Hasle (2017, s. 32) deler arbeids-
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miljeet inn i de institusjonelle logikkene regel-
folging (compliance) og forpliktelse (commit-
ment). Logikkene oppfattes som idealtyper hvor
regelfolging beskriver den tradisjonelle méaten &
lede et arbeidsmiljo pd, og forpliktelse beskri-
ver en mer relasjonell og HR-basert tilneerming.
Madsen og Hasle hevder atidealtypene kan bidra
til & forsta teoretisk grunnlag, normative aspira-
sjoner og praktisk tilneerming til arbeidsmiljoet
i konkrete organisasjoner. Regelfolging og for-
pliktelse representerer institusjonelle logikker
som dreier seg om hvordan individer og aktorer
i organisasjoner blir pavirket av situasjoner pa
arenaer der flere institusjonelle systemer motes
(Madsen og Hasle 2017, s. 21). Det er sentralt i
regelfolging som institusjonelt system at staten
regulerer arbeidsmiljeet gjennom lover, for-
skrifter og instrukser. Ledere og ansatte forven-
tes & folge regelverket, og iverksette det i virk-
somheten. I forpliktelse har industriselskapet
som institusjonelt system storre plass og staten
mindre, og det legges mer vekt pd engasjement
enn regelfolging. Logikken tar opp i seg tanke-
gods fra strategisk personalledelse hvor arbeids-
miljeet har betydning for ansattes motivasjon,
trivsel og produktivitet (Madsen og Hasle
2017, s. 29). P4 en arbeidsplass kan meotet mel-
lom disse to institusjonelle systemene komme
til utrykk pa forskjellige mater. En tilnzrming
til arbeidsmiljeet i praksis er at engasjement
og forpliktelse dominerer, men med spesifikke
innslag av 4 folge regler. En annen tilnzrming
er en oppdelt modell hvor logikkene eksiste-
rer side om side, men tillagt forskjellige opp-
gaver og ansvar (Madsen og Hasle 2017, s. 32).

Kollegastatte

A skape en kultur med et arbeidsmiljo hvor
ansatte tar vare pa og stetter hverandre, er en
viktig oppgave som ledelsen har hovedansvaret
for (Brogger & Salomon 2013). Kollegialt sam-
hold i et arbeidsmiljo preget av samspill, omtan-
ke og tydelige retningslinjer er trolig avgjorende
for & motvirke og forebygge effekten av kriser.
Den gode samtalen med kollegaen nar noe ube-
hagelig har skjedd, har berget flere arbeids-
steder der ledelsen ikke har gjort jobben fullt



og helt pA HMS-omrédet (Schaufel & Skodvin
2012). Desto sterkere virker det nar ledelse og
ansatte jobber sammen for 4 skape et godt og
trygt arbeidsmiljo med heyt jobbengasjement
(Brogger & Salomon 2013).

Kollegastotte kan formaliseres, og dette skal
inngd i det forebyggende arbeidet, ved at perso-
ner som har tillit i arbeidsmiljoet gis opplering
i debrifing, konflikthindtering og kommunika-
sjon, og bistdr andre gjennom veiledning, rid og
diskusjon. Hensikten er at folk skal fa luftet og
bearbeidet vanskelige hendelser gjennom sam-
taler med noen de kjenner. Dette kan medvirke
til & forebygge senskader og skadevirkninger
som for eksempel uro, angst, depresjon, folelse
av mindreverd og sosial isolasjon. Etablering av
kontakt kan skje ved at:

e folk selv oppseker kollegastatten for 4 prate
om en hendelse

e kollegastotten tar direkte kontakt etter en
hendelse

¢ ledelsen ber kollegastotten engasjere seg

Kollegastatte forutsetter at den ansatte er infor-
mert og har gitt samtykke til 4 bli kontaktet. Det
m4d understrekes at kollegastotte ikke er behand-
ling, eller en erstatning for profesjonell hjelp.
Det er et uavhengig tilbud som kan gis umid-
delbart etter en hendelse, eller i lang tid etter
hendelsen siden reaksjonene ikke alltid kommer
med en gang. Stotten skal vaere konfidensiell, og
ikke knyttet til arbeids- eller personalkonflikter,
eller utfordringer med arbeidspress og mengde.
Det er forhold som tillitsvalgte, verneombudene
og arbeidsmiljoutvalgene kan handtere (Ettung
2007).

Omfang og konsekvenser av
vold og trusler

Det skal ikke aksepteres, men vold og trusler
rettet mot ulike grupper i arbeidslivet er et be-
tydelig og tiltakende problem (Arbeidstilsynet
2016). Rapporteringen inneholder ogsa merke-
tall, noe som kan ha sammenheng med usikker-

het om hvilke handlinger som skal registreres
som vold og trusler (Arbeidstilsynet 2016).
Enkelte grupper er av ulike grunner mer utsatt
for vold og alvorlige trusler enn andre. Statens
arbeidsmiljeinstitutt (STAMI) viser til at i over-
kant 20 prosent av sykepleiere og 30 prosent av
vernepleiere, sosionomer og barnevernspedago-
ger opplever vold eller trusler om vold pa jobb,
en eller flere ganger i mineden (Eiken, Tynes,
Grimsrud, Sterud & Aasnaess 2008; Aagestad
et al. 2014). Ifelge tall fra Arbeidstilsynet i 2017
gjennom NOA — nasjonal overviking av arbeids-
miljeet — oppgir 7,5 prosent av de ansatte i norsk
arbeidsliv at de har opplevd vold og trusler om
vold hvert ar. Ansatte i helse- og sosialsektoren
er saerlig utsatt (Arbeidstilsynet 2017). Ifolge
medlemsundersokelsen til Fellesorganisasjonen
for barnevernspedagoger, sosionomer, verne-
pleiere og velferdsvitere (FO) i 2017, svarer 29
prosent av medlemmene at de har vaert utsatt for
vold eller trusler om vold minst en gang det siste
aret (Fellesorganisasjonen 2017).

Aagestad (2017) har gjort en studie som viser
at vold og trusler om vold er den mest betyd-
ningsfulle risikofaktoren for kvinner i helse- og
sosialsektoren. Vold og trusler om vold forklarer
om lag 13 prosent av det legemeldte sykefraver
pa 21 dager eller mer. Kvinner i helse og sosial-
yrker har om lag 40 prosent heyere risiko for et
legemeldt sykefraveer pa 21 dager eller mer, sam-
menliknet med kvinner i ovrig yrkespopulasjon
(Aagestad 2017). Ved & jobbe forebyggende mot
vold og trusler om vold kan altsd sykefravaeret
reduseres med inntil 13 prosent for kvinner i
helse- og sosialsektoren (Aagestad et al. 2014).

«I alt 18 prosent av kvinnelige helsearbei-
dere svarte at de har blitt utsatt for vold
eller trussel om vold et par ganger i mane-
den eller oftere i 2006 — mot 4 prosent blant
andre sysselsatte kvinner. Gruppen syke-
pleiere med flere og hjelpepleiere med flere
er de som i storst grad er utsatt.» (Ronning,
2010 s. 42).

I Fafo-rapporten Vold og trusler om vold kom-
mer det frem at 60 prosent av ansatte i tjenester
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for psykisk utviklingshemmede, kommunale
barnevernskontor og barnevernsinstitusjoner i
staten har opplevd vold eller trusler eller begge
deler (Svalund 2009). Mens trusler rammer
kvinner og menn omtrent likt, er det flere kvin-
ner som rammes av vold, antakelig fordi de
i storre grad enn menn jobber med brukerne i
forstelinjen. I en STAMI-rapport som sammen-
ligner arbeidsmiljoet i Norge og EU oppgir en
hoyere andel norske arbeidstakere at de har blitt
utsatt for fysisk vold i lepet av de siste 12 mane-
dene, enn yrkesaktive i EU28 (Aagestad, Bjerkan
& Gravseth 2017). Norge ligger blant gruppen
av land hvor forekomsten av fysisk vold i arbei-
det er hoyt. I samme gruppe finner vi ogsd land
det er naturlig & sammenlikne Norge med, blant
annet Sverige, Danmark, Finland og Nederland
(Aagestad, Bjerkan & Gravseth 2017, s. 79).
Negative sosiale relasjoner som for eksempel
utskjelling og fysisk vold er mer utbredt blant
kvinner enn menn. Forskjellene mellom kjon-
nene er imidlertid mindre uttalt i EU28 enn i
Norge. Den mest hyppig forekommende nega-
tive sosiale atferden i arbeidet i bide Norge og
EU28-landene er utskjelling. I Norge oppgir 11,3
prosent av kvinnene at de har opplevd a bli skjelt
ut i lepet av den siste maneden, sammenliknet
med 9,4 prosent av mennene. Tilsvarende tall
for menn og kvinner i EU28 er henholdsvis 11,4
og 11,7 prosent. Av norske kvinner oppgir 10,3
prosent at de har blitt utsatt for ydmykende opp-
forsel i lopet av den siste maneden. 5,5 prosent
av norske menn oppgir det samme. (Aagestad,
Bjerkan & Gravseth 2017, s. 80). Nar det gjelder
negative sosiale relasjoner som yrkesaktive har
opplevd i lapet av de siste 12 minedene, oppgir
en storre andel norske kvinner enn menn at de
har opplevd fysisk vold pa arbeidsplassen (5,4 %
mot 1,5 %). Tallene viser altsd klart at kvinner
er mer eksponert enn menn for vold, mens trus-
ler om vold rammer kvinner og menn omtrent
like.

Arbeid i miljoer som er potensielt utsatt for
vold og trusler kan oppleves som psykisk belast-
ende og resultere i ulike typer reaksjoner hos de
ansatte (Trygstad, Sollund & Johansen 2003).
En stor andel av dem som rammes av vold eller
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trusler om vold, sier de foler seg ille til mote en
eller flere ganger i maneden. De er ogsid mer
plaget av depresjon og har hoyere sykefraver
enn dem som ikke er utsatt for vold eller trusler
(Svalund 2009, s. 14). Parerende, venner og kol-
legaer blir ogsa berert nar noen utsettes for vold
og trusler om vold (Borg, Haugard & Karlsson
2012). Hvordan vi har det folelsesmessig pavir-
ker de ulike sosiale arenaene vi deltar i. Har vi
det vanskelig pa jobben skapes det lett negative
ringvirkninger i privatlivet ogsa, og det dannes
en ond sirkel som det kan vare problematisk a
bryte ut av.

Regelverk

Ansatte har et vern mot vold pa arbeidsplassen
i Lov av 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljo,
arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljo-
loven), som ledere har plikt til & sette seg inn i
og etterkomme. Arbeidsmiljoloven vektlegger
arbeidsgivers ansvar for & vurdere risiko og iverk-
sette tiltak som kan forhindre vold og trusler om
vold. Arbeidsmiljeloven § 4-1 uttrykker at:

«arbeidsmiljeet i virksomheten skal vaere
fullt ut forsvarlig ut fra en enkeltvis og
samlet vurdering av faktorer i arbeids-
miljoet som kan innvirke pa arbeidstakernes
fysiske og psykiske helse og velferd.»

I arbeidsmiljslovens § 4-3 stilles det krav til det
psykososiale arbeidsmiljoet. Arbeidstaker skal,
s langt det er mulig, beskyttes mot vold, trus-
ler og uheldige belastninger som folge av kon-
takt med andre. De ansatte skal p4 sin side delta
aktivt i arbeidet med 4 utvikle et trygt arbeids-

miljo. Arbeidsmiljolovens § 2-3 uttrykker blant
flere forhold at:

e Arbeidstaker skal medvirke ved utforming,
gjennomfering og oppfelging av virksom-
hetens systematiske helse-, miljo- og sikker-
hetsarbeid.

e Samarbeid mellom arbeidstaker og arbeids-
giver er sentralt i arbeidet med forebygging,
hindtering og oppfelging av vold og trusler.



Arbeidsgiver skal sorge for

at risiko for vold og trussel

om vold sd langt som mulig
fiernes eller reduseres.

Arbeidsmiljslovens § 6-2 uttrykker at verne-
ombudet skal ivareta arbeidstakers interesser
i saker som angdr arbeidsmiljoet, og se til at
arbeidet blir utfert pa en slik méte at hensynet
til arbeidstakers sikkerhet, helse og velferd er
ivaretatt. Verneombudet skal tas med pad rad
under planlegging og gjennomfering av tiltak
mot vold og trusler, samt bidra til at ansatte far
nedvendig opplering. I september 2019 ble det
lansert et nytt nasjonalt oppleeringsprogram
for forebygging og hindtering av aggresjons-
og voldsproblematikk kalt MAP (Mote med
aggresjonsproblematikk) som ivaretar dette
behovet. Programmet tar systematisk for seg
hvordan vi kan mete og dempe aggresjon, om
handtering av folelser og oppfelging av episo-
der med aggresjon og vold. Arbeidsmiljelovens
§ 7-2 uttrykker arbeidsmiljoutvalgets oppgaver,
der det blant annet heter at arbeidsmiljo-
utvalget skal delta i planleggingen av verne-
og miljearbeid, og neye folge utviklingen i
sporsmdl som angar arbeidstakernes sikker-
het, helse og velferd. Arbeidsmiljolovens § 3-3
uttrykker blant annet at arbeidsgiver plikter &
knytte bedriftshelsetjeneste til virksomheten
dersom risikoforholdene i virksomheten tilsier
det, samt at bedriftshelsetjenesten skal bista
arbeidsgiver, arbeidstakere, arbeidsmiljeutvalg
og verneombud med & skape sunne og trygge
arbeidsforhold. De tillitsvalgte skal ivareta
medlemmenes interesser i henhold til gjeldende
lov- og avtaleverk, og de er viktige samarbeids-
partnere for ledelsen i det systematiske arbeidet
med & forebygge vold og trusler (Arbeidstil-
synet 2009).

1. januar 2018 tridte nye forskriftsbestem-
melser om vold og trusler om vold i kraft som
tydeliggjor hva arbeidsgiver og ledere skal gjore.
[ forskrift om organisering, ledelse og medvirk-

ning § 1-1 beskriver formalet at arbeid organise-
res og tilrettelegges slik at arbeidstakere sikres
et fullt forsvarlig arbeidsmiljo beskyttet mot
fysiske eller psykiske belastninger ved at

e kartlegging, risikovurdering og iverksetting
av tiltak gjennomferes for aktiviteten
igangsettes

e arbeidstakerne og deres representanter
sikres medvirkning

e arbeidstakerne og deres representanter gis
nedvendig informasjon og opplering

I forskrift om utferelse av arbeid, kapittel 23A,
poengteres det at arbeidsgiver skal iverksette
nodvendige tiltak pid bakgrunn av helse- og
sikkerhetsrisikoer som fremkommer av risiko-
vurderingen gjort for aktiviteten igangsettes.
Arbeidsgiver skal sarge for at risiko for vold og
trussel om vold sd langt som mulig fjernes eller
reduseres. Ved gjennomfering av tiltak skal det
serlig tas hensyn til a) utforming og tilrette-
legging av arbeidsplassen og arbeidet som ut-
fores, b) systematisk vedlikehold av relevant
arbeidsutstyr mv., for eksempel av alarmutstyr
der dette brukes, ¢) muligheter for tilkalling av
hjelp, og d) bemanning, herunder bruk av alene-
arbeid.

I forskrift om arbeidsplasser og arbeidsloka-
ler § 2-1 2017 skal det ved utforming og innred-
ning av arbeidsplasser og arbeidslokaler tas szr-
lig hensyn til fare for vold og trussel om vold.
I sum viser regelverket tydelig den betydningen
og ansvaret ledere har for 3 fjerne, eller reduse-
re, risikoen for vold og trusler mot ansatte.

Fokus pa det som gar galt
eller rett?

Kriseforebyggende arbeid handler blant annet
om 4 planlegge og organisere arbeidet, avdekke
og vurdere risikofaktorer, samt foresla og iverk-
sette tiltak som reduserer risikoen for at det
skal ga galt (Aarset 2010). Fokuset er pa feil i
prosedyrer og systemer, og hvordan de kan ut-
bedres og unngas. Organisasjoner som har dette
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perspektivet, som av Hollnagel (2017) omtales
som system 1, blir mer robuste ved a4 unnga feil,
svikt og ulykker i fremtiden. Imidlertid, innen-
for Resilient Engineering (RE), har forskere,
ledere og ansatte et storre fokus pa 4 oke an-
delen hendelser hvor ting fungerer som de skal
(Hollnagel 2017 s. 406—408). Resiliente organi-
sasjoner kjennetegnes av at de er fleksible overfor
endringer internt i organisasjonen og eksternt,
noe som betyr at de er mer tilpasningsdyktige.
I System I for styring av sikkerhet er folk opptatt
av arsaker til feil, svikt og ulykker, og hvordan
disse kan unngds. Visjonen om null feil i en virk-
somhet bygger pa en slik forstaelse som forskere
innenfor RE mener er gal (Edmondson 2019,
s.158; Hollnagel 2017, s. 405). Arsaker og konse-
kvenser er uegnet for 4 analysere komplekse
organisasjoner og omgivelser som er et vesentlig
kjennetegn ved dagens industrisamfunn.
I System II retter forskere blikket fremover iste-
denfor bakover som i System 1. Malet for sikker-
het i RE er 4 handtere bade forventede og ufor-
ventede hendelser pa en like hensiktsmessig méte
slik at organisasjoner lykkes i sitt arbeid. Ting
gar rett fordi ansatte tilpasser seg arbeidsforhol-
dene hele tiden ved 4 forandre planer, oppgaver
og systemer. Det proaktive innslaget i System II
er strategier som foregriper prosesser i systemer
og omgivelser, og pavirker det daglige arbeidet
(Hollnagel 2014, s. 120—121). Ansatte fokuse-
rer pa kvalitetsvariasjoner i produksjonen, og
dette er en kilde til bide okt kvalitet og leering.
Hollnagel knytter tre funksjonelle dimensjoner
til produksjonen som har betydning for 4 ana-
lysere sikkerheten i en virksomhet (Hollnagel
2014, s. 114-116): I) Hendelser som ligger tilbake
i tid, IT) Vertikale relasjoner mellom toppledelse
og operativt plan, og I1I) Horisontale gjensidige
avhengigheter som for eksempel andre organisa-
sjoner i omgivelsene. Forutsetningen for 4 gjen-
nomfere slike analyser er at organisasjonene
har midler og fagfolk. System I er den domine-
rende maten 3 styre sikkerhet pa i det offentlige
og private naeringsliv. Nar System 1 har gétt ut
pa dato, ma ledere og ansatte gradvis innfore
System II for 4 kunne meote kriser pa en mer hen-
siktsmessig mate. Overgangen fra System I til I1
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tar tid, slik at systemene i lang tid vil eksistere
side om side i en organisasjon, og i praksis vil
det kanskje vare behov for begge systemene.

Kriser krever et tydelig og
stottende lederskap

Ledelsesforskere har gjennom tidene vektlagt
ulike aspekter ved ledelse, som for eksempel
trekk ved lederen, atferd og organisatoriske for-
hold (Kirkhaug 2015). Det er likevel definisjo-
nen av ledelse som en prosess hvor lederen soker
4 pdvirke andre, og gjennom det strukturere og
koordinere aktivitetene og relasjonene i orga-
nisasjonen, som de fleste peker pa (Yukl 2010,
s.21). Ledelse innebzrer med andre ord et aspekt
av makt og pavirkning av andre for 4 oppna det
lederen vil. Lederens bevissthet om og erkjen-
nelse av egen sdrbarhet er utgangspunktet for a
kunne analysere risikoer og planlegge for 4 mote
og handtere kriser, enten det er System 1 eller
System II. Intuitivt fortoner det seg ganske natur-
lig at lederskapet uteves annerledes nér alvorlige
hendelser oppstdr enn i hverdagen. Lederen ma
vurdere situasjonen og iverksette tiltak som kan
redusere krisens omfang og skadevirkninger ras-
kest mulig. Ved 4 unngd unedvendig neling og ta
de nodvendige grepene som situasjonen krever,
etableres et tydelig lederskap, inkludert evalu-
ering av hendelsen i etterkant. Dyregrov (2015)
papeker at kriser krever en annen type lederskap
enn det som preger den daglige virksomheten.
Kriseledelse er pA mange mater situasjonsbetin-
get. Dette lederskapet bestar ifelge Dyregrov
(2015) av tre viktige deler: Informasjon, omsorg
og motivasjon. Det avgjorende er at ledere og
ansatte har jobbet med disse tre delene i forkant,
atdeer trygge i rollen og har en plan for hvordan
de skal handle i en krisesituasjon.

Informasjon

Informasjon er en nekkelfaktor for krisehiand-
tering. For de involverte er det stressdempende
4 veere orientert om hendelsen(e). Hvis informa-
sjon ikke blir gitt eller er ufullstendig, blir folk
usikre og tilliten til lederne forringes. Det er



fort gjort & «holde kortene for tett til brystet»
(Dyregrov 2015). Da gar de berorte glipp av in-
formasjon om hva som har skjedd, omfang, eller
hvordan de bereres. Til tross for at vi er parat og
vet at krisesituasjoner pa et eller annet tidspunkt
kan oppstd, oppleves krisen ofte som en overras-
kelse — muligens fordi vi hiper vold og trusler
om vold ikke vil inntreffe, eller sikkerhetsprose-
dyrene er si omfattende at det egentlig ikke skal
forekomme, men sa skjer det likevel. Hendelsene
kan vere helt annerledes, eller komme p4 et an-
net sted enn vi forestilte oss pa forhdnd. Kriser
er imidlertid hendelser som noen ganger initierer
forandringer og gjor det mulig 4 vere i forkant
om noe lignende skulle skje igjen. Det kan for
eksempel vere & informere og trene pa hvordan
vi kan kommunisere og opptre i lignende situa-
sjoner. I pressede situasjoner kan en redd, men
ogsa en inkompetent eller kunnskapsles kollega,
vere en farlig kollega (Hagen 2010, s. 8). Nar
situasjonen har oppstatt er det for sent 4 «lete
etter rutinene». Selv om improvisasjon noen
ganger er tvingende nedvendig, skaper det en
viss trygghet i seg selv a vite hva som skal gjores,
ndr og hvordan. Lederens oppgave er a seorge
for at ansatte har kunnskap og kompetanse om
blant annet kommunikasjon og konflikthandte-
ring. I en konkret trusselsituasjon ma ledere og
ansatte vurdere hendelsene fortlopende. Er per-
sonen ruspavirket? Er personen «helt ute av seg»
eller «kald og roligr? Virker personen veldig
stresset? Hvordan reagerer personen pa kommu-
nikasjonen? Disse vurderingene kan bidra til &
fa et inntrykk av personens sinnstilstand, men
selve situasjonen og hva og hvem som inngar i
denne, er ogsi sentrale faktorer for & lese hva
som faktisk foregdr. Nar den ansatte er opptatt
av 4 forstd voldens mening og vil brukeren vel,
bidrar dette til 4 forebygge og dempe aggresjon
fra brukeren (Lillevik & @ien 2010). Det virker
konfliktdempende nir kommunikasjonen skjer
med rolig stemme og et klart sprak om sak og
helst ikke person, gjerne med jeg-setninger som
etablerer kontakt og med et kroppssprak som er
rolig og behersket. Det er ikke alltid lett & etter-
leve dette i en truende situasjon, men det er stor
forskjell om ledere og ansatte har snakket om og

trent pd kommunikasjon og konflikthandtering
i forkant, eller om de er totalt uforberedt pa det
som skjer og hva de skal gjore.

Omsorg

Lagspillet i organisasjonen styrkes av ledere
som fokuserer pa relasjoner, samhandling og
dialog (Berg & Ribe 2013). Etter bade «sma»
og «store» kriser er dette et lederskap som kan
sette dype spor hos de involverte. Ved a vere til
stede der det skjer, tar lederen ansvar og viser
omsorg (Yukl 2010). Det er ikke lett 4 vise om-
sorg fra avstand pd en troverdig mdte, og mo-
derne ledelse uteves derfor ikke lenger bare fra
hjernekontoret, men i samme rom som de ansat-
te. Relasjoner, samhandling og dialog er ikke in-
gredienser i et lederskap som bare gjelder under
kriser. Det gjelder like mye i hverdagen, men bi-
drar til okt legitimitet og troverdighet ogsa nar
kriser inntreffer. Stotte, oppmuntring og kon-
kret handling gjennom faglig hjelp og relevant
oppfelging viser at lederen bryr seg og viser om-
sorg for sine forstelinjeansatte. Ved & formidle-,
formulere- og vise omtanke styrker lederen sin
posisjon, og utvikler ogsd fellesskapsfolelsen i
virksomheten. En slik atferd viser at lederen er
i kontakt med det som skjer i forstelinjen, og
forstar hvordan det berorer medarbeiderne. Det
inkluderer ogsa forstaelsen for hvordan sosiale
medier pavirker opplevelsen av kriser. Sosiale
medier er med pd a bidra til at informasjons-
flyten under kriser er lynrask, og ansatte kan
bli eksponert for offentligheten uten at de ned-
vendigvis har gitt tillatelse til det (OCHA 2013).
Etablerte spilleregler utfordres ved at hendelser
filmes ved bruk av mobiltelefon og lastes opp pa
nettet, hvor de blir offentlig tilgjengelig i lapet
av sekunder. Slike opptak kan ogsd selges til
pressen (Lovik 2015). Dette er forhold som ma
tas med i betraktningen i omsorgsarbeidet, men
ogsd nar ledere foretar risikovurderinger, jobber
med planer og forebyggende tiltak.

Et sentralt tiltak i omsorgsarbeidet er
etablering av psykologisk trygghet. Ansvaret lig-
ger hos ledelsen, men ledere og ansatte ma sam-
arbeide om & skape et arbeidsmilje som preges
av psykologisk trygghet (Edmondson 2019,
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s. 8—12). Folk skal kunne snakke uten frykt for
represalier om risiko, feil og avvik i arbeids-
gruppa, og droefte hvordan feil kan oppdages
bedre og unngds. Psykologisk utrygghet har
motsatte kjennetegn. Nir noe gir galt, leg-
ger medarbeiderne skylden pa en syndebukk.
Hvorfor rapporterer ikke ansatte om risiko,
feil og avvik i en organisasjon? En forklaring
er at ansatte har traumatiske opplevelser etter
vold og trusler. Ansatte gjenkjenner og opplever
liknende hendelser pd nytt som ferer til at de
ikke snakker om dem. En annen forklaring er at
medlemmer i arbeidsgruppa frykter autoriteter
som ledere og fagspesialister. En tredje forkla-
ring er at ledelsen legger mer vekt pd effektivitet
enn sikkerhet fordi det far ikke konsekvenser pa
lengre sikt (Perrow 1999, s. 378—380). Mangl-
ende okonomiske rammer kan ogsd hindre
kunnskapsinnhenting om risiko, feil og avvik.
For & utvikle et arbeidsmiljo preget av psyko-
logisk trygghet, skisserer Edmondson (2019, s.
155-158) folgende tiltak:

¢ Forandre situasjonsforstielsen til med-
arbeiderne. Lederen har som mal 4 forandre
medarbeidernes oppfatninger som bygger
pa psykologisk utrygghet. I samtaler med
medarbeiderne rettes oppmerksomheten
mot & rapportere om feil og uhell forarsaket
av svikt i prosedyrer og systemer. Ansatte vil
etter hvert fole seg trygg pa 4 snakke dpent
om risiko, feil og uhell som ikke tilskrives
personer, men systemer i en kompleks
organisasjon.

* Medvirkning. Lederen skal ikke forelese om
sikkerhet for sine ansatte, som ledere lett
kan fristes til. Utfordringen er & stille an-
satte konkrete og avgrensede sporsmil om
sikkerhet som viser at lederen er nysgjerrig.

¢ Produktive tilbakemeldinger. Lederen skal
vise ansatte respekt og verdsette meldinger
om feil og uhell i virksomheten. Videre er
det viktig at lederen viser ansatte hvordan
rapporterte avvik kan forhindres i framtida.

virkemidlene ovenfor,

[ cillegg il nevner

Edmondson (2019) oppretting av styringsgrup-
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per pa tvers av avdelinger, samtaler i fokus-
grupper og systemer for rapportering.

Motivasjon

Denne delen av kriseledelse handler om 4 moti-
vere for tiden etter krisen, og hvordan ledere og
ansatte skal komme i normal gjenge igjen. Dette
kan vare krevende fordi folk er forskjellige og
mé behandles ulikt ut fra hvordan de er som
personer (Hein 2009). Ledere legger grunnlaget
for vellykket motivasjonsledelse gjennom 4 vise
omsorg og ivareta relasjoner pd en god mite i
bidde hverdagen og i krisesituasjoner. Det blir
vanskelig & motivere ansatte i etterkant pd en
troverdig mate om lederen har opptrddt instru-
mentelt, kaldt og kynisk under krisen (Dyregrov
2015) En krise som oppleves traumatisk av den
ansatte innvirker pa arbeidsglede og energi. En
slik krise har ulike faser (Cullberg 2007):

e Sjokkfasen. Dette er den akutte delen av
krisen, og kan vare fra noen sekunder til et
par dager. Den ansatte kan virke rolig, men
er likevel i sjokk.

e Reaksjonsfasen. Dette er ogsa en akuttfase,
og kan vare fra én til tte uker. Folelser som
sinne, angst og aggresjon kan velte frem.
Forsvarsmekanismer som fortrengning og
regresjon kan tre i kraft.

e Bearbeidingsfasen. Kan vare opptil et halvt
ar, og den ansatte snakker nd om hendelsen
gjentatte ganger, ser situasjonen i gynene og
setter ord pa den.

* Nyorienteringsfasen. I denne fasen er
hendelsen og situasjonen akseptert, og
fasen varer livet ut.

Det kan ta tid & bearbeide opplevelsens ulike
faser og vare klar til & gjenoppta arbeidsopp-
gavene sine igjen (Yukl 2010). For noen tar det
lengre tid enn for andre, og det er en viktig er-
kjennelse for flere enn den det gjelder. Veien
tilbake til en vanlig hverdag kan bli kortere
om ledere kjenner sine ansatte sipass godt at
de er i stand til & foreta individuelle avveinin-
ger, eksempelvis ndr det gjelder hvilken fase i
bearbeidelsesprosessen ansatte er i. Hvordan



situasjonen mestres, er avhengig av personlige
ressurser og stotten fra omgivelsene. Om den
ansatte kommer igjennom fasene i krisen, kan
det fore til vekst, modning og utvikling som
menneske (Cullberg 2007). Tidspunktet for
nar det er riktig & jobbe som normalt igjen vil
variere, og avgjerelsen om dette bor tas i sam-
rdd mellom den enkelte ansatte og leder. «Livet
gir videre», men mdten det skjer pa er ikke
uvesentlig for om ledere lykkes med & begrense
skadevirkningene av vold og trusler om vold for
den enkelte ansatte.

Ledelse gjennom dialog
og relasjoner

Det er lederen som ma tydeliggjore betydnin-
gen av 4 jobbe forebyggende mot vold og trusler.
En del av dette arbeidet er lederes og ansattes
refleksjon over egen tenkning og praksis (Raelin
2006). Refleksjon over hva de gjor, hvordan de
gjor det og hvorfor, er sentralt bade for & justere
beslutninger og for 4 endre og justere etablert
praksis (Kjolaas 2015). Vart verbale og non-
verbale sprik kan i seg selv veere bade konflikt-
dempende og konfliktskapende, og si mye om
holdninger og innstilling til brukerne. Gjennom
refleksjon over egen praksisutevelse kan imidler-
tid atferd som bidrar til konflikter med brukerne
endres. Det fordrer pa sin side bevissthet rundt
denne type sporsmil, og en kultur i virksom-
heten for gjensidig dialog og individuelle tilbake-
meldinger fra leder til den enkelte ansatte som
er basert pa tillit og respekt (Klemsdal 2006;
Cunliffe & Eriksen 2011). Ledere m4 pd sin side
veere apne for tilbakemeldinger fra sine ansatte,
og se egen lederrolle som en kontinuerlig leere-
prosess (Berg & Ribe 2013, s. 85). Det handler
om dialog rundt viktige spersmal i hverdagen
og leders evne til & gi rask, neyaktig og direkte
tilbakemelding til riktig tid (Berg & Ribe 2013,
s. 87). I Norge er det gode muligheter for dette,
blant annet fordi mange norske virksomheter
er relativt sma (Erichsen, Solberg & Stiklestad
2018), og den norske lederstilen er i stor grad in-
kluderende (Sund 2019). Dialog, tillit og respekt

er berende elementer i gode arbeidsmiljoer, men
er spesielt viktig der ansatte kan bli utsatt for
vold eller trusler om vold. Det krever systematisk
og malbevisst arbeid over lengre tid 4 bygge opp
et godt arbeidsmiljo; dette er ikke noe ledere kan
«vedta» (Ellingsen 2010). Lederens evne og vilje
til & skape en «vi-folelse», hvor folk foler at de er
i samme bat og stetter hverandre, kan fungere
som en mental buffer mot negative virkninger
av vold og trusler. Ansatte er ikke en ensartet
gruppe som kan ledes likt (Hein 2009). Ved & se
den enkelte ansatte, og ikke bare en stor gruppe
mennesker, bidrar lederen til mentale og praktis-
ke forberedelser som kan dempe de ubehagelige
sidene ved kriser som oppstar i forstelinjen.

I arbeidsmiljoer som er utsatt for vold og
trusler er forebyggende arbeid sentralt for at
ansatte skal fole trygghet pa jobben, og det
gjelder ogsa oppfelging i etterkant av episoder.
Noen har jobber der de jevnlig blir utsatte for
trusler, sjikane og devaluering. Disse trenger
jevnlig oppfelging og veiledning for & unngd
en kultur som godtar vold og trusler om vold
uten at det blir fulgt opp. Det er likevel viktig
4 understreke betydningen av kontinuerlig og
systematisk forberedelsesarbeid fordi mange
organisasjoner i for liten grad vektlegger dette
og er uforberedte nar krisen inntreffer (Coombs
2015; Gangdal og Angeltveit 2014). Ledere kan
anvende folgende sjekkliste i sitt forebyggende
arbeid (Arbeidstilsynet 2018, s. 2): 1) Tenk gjen-
nom i hvilke situasjoner dine ansatte kan bli ut-
satt for vold og trusler. 2) Vurder hvor sannsyn-
lig det er at vold- og trusselsituasjoner oppstar
og konsekvensene det forer til (risikovurdering).
3) Utarbeid planer, rutiner og tiltak. 4) Iverksett
tiltak. 5) Folg opp og evaluer tiltakene.

Betydningen av & «se den andre»

Vi mennesker er eksperter pa egen livsvei, men
ofte ukjente i motet med hverandre. Filosofen
Martin Buber skriver i boka Jeg og Du (1992)
om forholdet mellom mennesker og betydnin-
gen av dialog for a skape et jeg-du-forhold mel-
lom folk. Et jeg-du-forhold innebzrer at vi for-
holder oss til den andre som et subjekt, og ikke
entingeller et objekt. Innenfor forstelinjearbeid
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kalles dette motet ofte for «sannhetens oye-
blikk» (Normann 2000). I dette motet hand-
ler det i stor grad om & komme i dialog med
brukeren for & skape et jeg-du-forhold hvor
brukeren betraktes som et subjekt, med sin
genuine historie og livsvei, og behandles med
verdighet og respekt. I et ledelsesperspektiv er
«sannhetens oyeblikk» noe mer enn en sosial
situasjon med en funksjon, altsd at vi vil oppnd
noe med meotet i «sannhetens oyeblikk». Det
er ogsa et personlig mote hvor vi forseker a
forstd den andre via samtalen og kroppsspra-
ket. Ikke sjelden motes ansatte og brukere i en
institusjon, som blant annet representerer et
sett av styrende strukturer og maktrelasjoner
(Garmann Johnsen 2005). Disse strukturene
vil ogsa pavirke og «gjore noe» med motet mel-
lom mennesker. Forstdelsen for hvordan indre
og ytre faktorer pavirker motet, og refleksjon
omkring slike sporsmil hos bade ledere og
ansatte, er et forebyggende og konfliktdem-
pende moment i seg selv. Kompetente, profe-
sjonelle og lydhere ansatte er en nekkelfak-
tor for at samhandlingen med brukeren skal
fungere tilfredsstillende, ogsd om brukeren
er frustrert eller sint. Ifelge Schibbye tyder
mye pd at en av de storste utfordringene vi
har i hjelperrollen er & overskue og ta hensyn
til vart eget relasjonelle bidrag (Schibbye
2003, her etter Lillevik & @ien 2010, s. 85).

Sikkerhetskultur og
rapportering

Teorien om et psykologisk trygt arbeidsmiljo
med redusert risiko for uhell og ulykker har
flere paralleller til rapporteringskultur (Reason
1997, s. 195-2035). Det er avgjorende for en vel-
fungerende rapporteringskultur at ansatte har
tillit til prosedyrene og blir motivert til & melde
ifra (Reason 1997, s. 197). Ansatte ma vare be-
skyttet mot disiplinaerstraff si langt som mulig,
med unntak av atferd som truer sikkerheten.
I tillegg er det et vilkar at folk rapporterer ano-
nymt, og at avdelinger som analyserer rapporte-
ne er adskilt fra dem som iverksetter en eventuell
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disiplinaerstraff. Forhold som motiverer ansatte
til & rapportere om avvik er enkle systemer
og at de ansvarlige gir raske og forstaelige til-
bakemeldinger. Ansatte skal leeres opp til & rap-
portere om avvik, feil og uhell for & forbedre
sikkerheten, og dermed ogsa arbeidsmiljoet i en
organisasjon. Forebyggende tiltak og kontinu-
erlig lovpalagt HMS-arbeid gjennom informa-
sjon og oppleering er ikke alltid nok for 4 unngd
voldsepisoder eller alvorlige trusler. Nar det
forst skjer, kan tilsvarende situasjoner forebyg-
ges ved at ledere og ansatte i fellesskap forseker
4 leere noe av de kritiske hendelsene som oppstar
og planlegge for bedre handtering av tilsvarende
situasjoner i fremtiden. Det innebzrer ikke a
plassere skyld, men om & heste erfaringer som
kan bli til en integrert del av organisasjonens
praksis. Sett fra et ledelsesperspektiv er det flere
gevinster a hente ved dette:

* Ansatte vil fole seg tryggere pa jobben.

e Erfaringene kan bringes inn i opplaerings-
arbeidet, sd nyansatte og uerfarne kan ta
leerdom av hva andre har opplevd.

e Systematisk utnyttelse av tidligere erfaringer
forer til at de ansatte foler seg mer sett og
bedre ivaretatt av ledelsen.

«Critical incident technique» (CIT)
«Critical incident technique» (CIT), eller kritisk
hendelse-metode, kan vere et praktisk virke-
middel for ledere for & analysere hendelser som
ansatte i forstelinjen har opplevd knyttet til vold
og trusler om vold. Dette er en velprovd, kva-
litativ steg-for-steg-tilneerming til & samle inn
og analysere informasjon om kritiske hendelser
gjennom semi-strukturerte intervjuer. Meto-
den fordrer grundighet og detaljert informa-
sjon fra intervjuene. Et viktig anliggende er &
avdekke «kjerneproblemer» som kan ligge til
grunn for at avvikssituasjoner oppstir og er
egnet til 4 utvikle, klassifisere, eller formulere
temaer og kategorier til for eksempel kvalitets-
sikring av arbeidet (Cheek, O'Brien, Ballantyne
& Pincombe 1997). CIT er en metode som ana-
lyserer hendelsen grundig. Flanagan beskriver
metoden som (1954, s. 327):
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Figur I. Fritt etter Echeverri & Edvardsson (2012, s. 149).

«The critical incident technique consists

of a set of procedures for collecting direct
observations of human behavior in such a
way as to facilitate their potential usefulness
in solving practical problems and developing
broad psychological principles. The critical
incident technique outlines procedures for
collecting observed incidents having special
significance and meeting systematically
defined criteria.»

Lederen bruker metoden ved & analysere hen-
delser knyttet til vold og trusler om vold for a
avdekke kritiske hendelsesmomenter og kjerne-
problemer som bidrar til at situasjonen eskalerer
og krisen oppstdr. Ett eksempel kan vere at de
fysiske fasilitetene ikke er spesielt innbydende,
og er utformet pd en mite som nerer opp under
aggresjon og resulterer i voldshandlinger. Hen-
sikten med 4 anvende CIT i denne sammen-
hengen er & analysere hendelsene inngdende
for 4 unnga at det etableres «triggere» som kan
akselerere vold og trusler om vold. Analysen kan
beskrive en situasjon som begynte rolig for si
eskalere til en voldshandling. Hva skjedde og
hvilke faktorer bidro til hendelsene? Ledere kan
anvende CIT i opplerings- og forberedelses-
arbeid og bidra til refleksjoner rundt de relasjo-
nelle aspektene ved hendelsene og hva som skjer

i samspillet mellom ansatte og brukere i forste-
linjen (Flanagan 1954, s. 329).

Opplevelsesrommet i forstelinjen

Maten lokalene utformes pd i forstelinjen er en
del av sikkerheten, og inngir i forberedelsene
for 4 unngd voldsutevelse og dempe konflikter
og ubehagelige situasjoner. Hvordan utformin-
gen skal vare, er det vanskelig 4 gi en fasit pa
fordi oppgaver, mdl og rammer er varierende
i ulike forstelinjer. Ledelsen har likevel det
overordnede ansvaret for at arbeidsplassen er
et trygt og sikkert sted 4 vaere. Mange organi-
sasjoner har dpent kontorlandskap, og det er
bide fordeler og ulemper forbundet med det.
I et dpent kontorlandskap kan de ansatte vere
mer eksponert for brukerne. Det gjelder ogsa
aggressive og truende brukere. En fordel er at
apent landskap ogsa eksponerer brukeren, noe
som kan bidra til & dempe aggresjon. Lyse,
trivelige og apne lokaler innbyr ikke til konfron-
tasjon pa samme mdte som lokaler med fysiske
symboler som signaliserer sterke kontroll- og
maktfunksjoner gjennom for eksempel tyde-
lige skiller mellom ansatte og brukere (Goodsell
1977). Denne typen fysiske omgivelser kan nere
opp under aggresjon og vanskeliggjore dialogen
som skal dempe den. Mary E. Johnsen (Johnsen
2004, her etter Lillevik & Oien 2010, s. 85) har
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gjort en sammenfatning av 27 studier, og viser
blant annet til at kontrollerende og autoriteer at-
ferd fra den ansatte oker faren for vold. Mdten
opplevelsesrommet utformes pd presiserer rela-
sjonen mellom ansatte og brukere (Kim 2014).
Et hensiktsmessig utformet opplevelsesrom er
med pa 4 pdvirke hvor godt ledere og forste-
linjeansatte loser sine oppgaver (Kim 2014).
Moderne forstelinjer har forhapentligvis loka-
ler som er tilpasset formalet og inviterer bruk-
eren inn i stedet for & avvise vedkommende.
Om de fysiske rammene tydelig signaliserer at
brukeren befinner seg i en underkuet posisjon,
er det et darligere utgangspunkt for et godt mote
enn om hun blir mett pa en respektfull mate i
omgivelser som innbyr til dialog og gjensidig
tillit. Denne tilliten kommer imidlertid ikke av
seg selv, og krever ogsa relasjonskompetanse.
Den ma bygges opp over lengre tid gjennom
praktiske handlinger som gjenspeiler virksom-
hetens genuine enske om & komme brukerne i
mote (Raelin 2012), samtidig som forstelinje-
ansatte vernes mot vold og trusler om vold i et
forsvarlig og godt psykososialt arbeidsmilje.

Diskusjon

Vi har belyst hvordan ledere, tillitsvalgte, verne-
ombud og medarbeidere kan samarbeide om
arbeidsmiljeet for 4 redusere vold og trusler om
vold mot ansatte i forstelinjen i helse- og sosial-
sektoren. Ledere kan fokusere pd arsaker som
vold, trusler og feil ved systemer, beredskaps-
planer, regler og rutiner. Analysen skal fore til at
organisasjonen star bedre rustet til 4 kunne unn-
gd uenskede hendelser i fremtiden. Eksempler
er teorier om psykologisk trygt arbeidsmiljo,
rapporteringskultur og teknikker som kritisk
hendelse-metode (CIT). En alternativ mate er
Resilient Engineering (RE), der forskeren legger
vekt pd fleksibilitet for & omga slike hendelser.
Ledelsen og ansatte tilpasser seg kontinuerlig
ved 4 endre og forbedre kvaliteten pa planer,
oppgaver og rutiner i organisasjonen. Ett eksem-
pel pa endringer i omgivelsene er nye kategorier
av brukere som flyktninger med annen kulturell
bakgrunn. For & forbedre sikkerheten i arbeids-
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miljoet ma ansatte og ledere flytte fokus fra ar-
saker til feil og svike til at ting gar riktig. Vi har
vist at & gke sikkerheten i praksis betyr 4 bevege
seg gradvis fra System I til System II for sikker-
het, som har mye til felles med de institusjonelle
logikkene reaktiv regelfelging og proaktivt
engasjement. Det er utilstrekkelig 4 leere kun av
det som har gitt galt; ledelsen md ogsd analysere
faktorer som bidrar til et sikkert arbeidsmiljo i
fremtiden.

Det
losning for hvordan virksomheter i helse- og

finnes selvfolgelig ingen standard-
sosialsektoren kan bevege seg fra System I til
System II. P4 den ene siden kan System II fa
storre plass ved at ledelsen prioriterer ansattes
proaktive forpliktelse og engasjement i stra-
tegisk personalledelse heyere. Et psykologisk
trygt arbeidsmilje har betydning for ansattes
motivasjon, trivsel og produktivitet. Positive
effekter er lavere sykefraver, mindre utskifting
av medarbeidere, mindre utbrenthet og hoyere
forutsigbarhet, og i tillegg bedre informasjon,
dialog, refleksjon og samarbeid mellom ledelse
og ansatte for 4 st bedre rustet i en krisesitua-
sjon. Det samme gjelder i fullt monn for forhol-
det mellom ansatte i forstelinjen og potensielt
voldelige brukere. Sistnevnte har f& muligheter
for 4 gjore sine rettigheter gjeldende fordi de
mangler kunnskaper om regelverket. Klientene
har fi ressurser som utdanning og inntekt, og
utrykker ved vold og trusler om vold at de er
avmektige i velferdssystemet. Relasjonen har
et tydelig innslag av makt, og derfor er méten
ansatte samhandler med brukeren pd avgjo-
rende for potensialet for vold. P4 den annen side
er styring ved regler meget utbredt i offentlig
sektor, og helse- og sosialsektoren er intet unn-
tak. Regelstyring hemmer mulighetene for flek-
sibilitet i store organisasjoner, og dermed for a
kunne bevege seg mot System II. For eksempel,
nar virksomheten har utarbeidet en beredskaps-
plan i samsvar med regelverket, tror ansatte at
sikkerheten er tilstrekkelig ivaretatt. Proaktivt
arbeid med sikkerhet koster penger som forut-
setter omdisponering av midler internt, eller
bevilgninger fra Staten. En kritikk av institusjo-
nelle logikker er at makt og statens rolle med f&



unntak mangler i analysene (Clegg 2010, s. 11).
Staten er en sentral premissgiver for 4 regulere
arbeidsmiljoet spesielt og virksomheten generelt
i helse- og sosialsektoren. Vi var tidligere inne
pa at regler og asymmetriske maktrelasjoner
mellom medarbeider og bruker kan i bestemte
situasjoner utlese vold og trusler om vold.

Konklusjon

Vold og trusler om vold er i dagens arbeids-
liv et utbredt og ekende problem. Vi har vekt-
lagt betydningen av, og lederes ansvar for, &
vare godt forberedt pa vold og trusler om vold
i forstelinjen. Det er viktig & tenke beredskap,
og den mentale beredskapen er like viktig som
den skrevne. Negative konsekvenser og skade-
virkninger av kritiske hendelser kan forebygges
gjennom et tydelig, engasjert og tilstedeverende
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Ytringsfrihetens
forutsetninger

og grenser

Arve Negaard hegskolelektor, Hogskolen i Ostfold

ARTIKKELEN ER FAGFELLEVURDERT

Innledning

Det pagar en intens offentlig debatt om ytrings-
friheten, med steile fronter som dpenbart snak-
ker forbi hverandre. Debatten er preget av
uklare definisjoner og tilsynelatende uleselige
dilemmaer.

Sommeren 2017 gjennomforte naziorgani-
sasjonen Den nordiske motstandsbevegelsen
demonstrasjoner, uten polititillatelse, i Kristian-
sand og Fredrikstad. Politiet stanset ikke de-
monstrasjonene, men i Kristiansand arresterte
de motdemonstranter.

Debatten toppet seg med reaksjonene pa
justisminister Sylvi Listhaugs facebookinnlegg
9. mars 2018 om Arbeiderpartiet. I ytringsfri-
hetens navn uttrykte en samlet opposisjon pa
Stortinget sin mistillit til henne, og hun valgte a
g3 av, for 4 forsvare sin ytringsfrihet.

Tidligere samme maned var det en debatt om
netthetsen mot den norsksomaliske debattanten
Sumaya Jirde Ali, som forte til at hun i forste
omgang trakk seg som hovedtaler pa 8. mars-
markeringen i Bergen i 2018. Selv forsvarere av
den videst mulige ytringsfriheten, som Frank
Rossavik i Aftenposten, ble betenkt over for-
men og innholdet i netthetsen. I en kommentar-
artikkel med tittelen Den hysteriske horde peker
han p4 at dagens debattklima kan veere nidelost,
saerlig for en ung, hijabkledd somalier med mot
til 4 gd les pd makthaverne. Rossavik skriver:

«Jeg har alltid forsvart en videst mulig
ytringsfrihet. Det gjor jeg fortsatt, men det
blir vanskeligere. Enkelte trenger dpen-
bart ikke ytringsfrihet, de trenger hjelp.
En ubeskadret ytringsfrihet er et dpenbart
gode ndr offentligheten fungerer, nir logn
og ondskap blir konfrontert, nar folk har
gode hensikter og soker sannhet. Anonyme
debattanter i ekkokamre interesserer seg
kun for egne oppfatninger og fordommer.
Det er vanskelig & vite hvor mange de er.
Anders Behring Breivik opererte under 30
aliaser i nettdebatter.» [1]

Rossavik ser ikke noe beroligende ved «debatten»
som raser i kommentarfelt, sosiale medier og
andre nye medier. Den har mutert til en kloakk
som ikke bare formidler kritikk, men et hysteri
der det er fritt frem 4 bruke hvilke ord som helst,
fortrinnsvis uimotsagt. Ytringsfriheten blir ikke
brukt ut fra gode hensikter og til & soke sann-
het, men til & polarisere og forsterke konflikter.
Det kan f3 uenskede konsekvenser. Han minner
om at hvis minoriteter virkelig begynner 4 tro at
innfedte flest hater dem, vil viljen til tilpasning
reduseres og rekrutteringen til ekstremisme oke
[1].

Samtidig setter han et sporsmilstegn ved
hvordan man skal begrense ytringsfrihet, og hva
godt det kan fore med seg. Rossavik beskriver
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med andre ord et dilemma mellom to alterna-
tiver, som begge kan bidra til & undergrave det
apne, liberale demokratiet. Bide den hysteriske
polariseringen i en uregulert offentlighet, og en
begrensing av ytringsfriheten, er uonsket.

I april 2018 ga rektor David Dunlop ved
Ulsrud videregdende skole en ansatt, lektor
Simon Malkenes, en muntlig reprimande — som
deretter ble skriftliggjort og lagt i personal-
mappens hans — for mdten han hadde ytret seg
pa i en debatt i Dagsnytt 18 om fritt skolevalg
i Osloskolen. Saken skapte bred debatt om
dilemmaet mellom lereres rett til ytringsfrihet
og elevenes rett til ikke 4 bli ydmyket offentlig.

Ytringsfriheten har alltid veert regulert av
lovverket. Debatten gjelder ikke om ytrings-
friheten skal vere regulert eller ikke, men om
hvordan den skal reguleres. Det er grunn til &
skille mellom forutsetningene for ytringsfri-
heten og grensene for den. Ytringsfriheten er
begrenset ut fra bade offentlige og individuelle
interesser. Artikkelen retter oppmerksomheten
mot de individuelle interessene, og argumente-
rer for at det lovfestede forbudet mot hatefulle,
diskriminerende og truende ytringer er en for-
utsetning for ytringsfriheten for dem som har
en svak maktposisjon i samfunnet. Slike forbud
skal ikke bare ivareta offentlige interesser, men
ogsa individuelle [8,s. 137, 199].

Nar vi skal vurdere om en ytring ber vere
tillatt eller ikke, ma vi vurdere den ut fra
sammenhengen den har skjedd i, samspillet det
har veert mellom verbale og ikke-verbale ytrin-
ger, og samspillet mellom ytringen og hva den
som ytrer seg har gjort og kan forventes 4 gjore
i fremtiden.

Ytringsfrihetens historiske utvikling

Historisk sett er ytringsfriheten et moderne
forankret i opplysningstiden pa
1700-tallet. I Norge er den knyttet til avviklin-
gen av det borgerlige diktaturet under eneveldet,

fenomen,

og fremveksten av det dpne, borgerlige liberale,
demokratiske samfunnet pa 1800-tallet.

[ Danmark-Norge var det alminnelig sensur,
frem til Struensee, pid kongens vegne, innforte
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trykkefrihet i 1770. Etter Struensees fall i 1772
ble det raskt iverksatt visse innskrenkninger i
ytringsfriheten, og i 1799 ble sensuren igjen inn-
fort. [2] Konventikkelplakaten fra 1741 forbed
legfolk & arrangere religiose meter uten for-
hidndsgodkjenning fra statskirkens sogneprest
[3]. I lover fra 1738, 1772 og 1773 var teater og
andre former for forestillinger forbudt, men
dispensasjon kunne gis [4, s. 8].

Vedtaket av ytringsfriheten i Grunnloven av
1814 er en milepel i utviklingen av ytringsfrihet.
Stortinget fratok staten retten til forhindssensur
av trykte tekster. Men unntakene fra den ideelle
fordringen var sd mange at bestemmelsen frem-
sto som uklar og kontroversiell.

Fra 1840-tallet preget en liberalistisk bolge
Stortingets politikk, og statens rett til 4 regu-
lere hva innbyggerne sa og gjorde ble ytterligere
begrenset. Gradvis ble eneveldets merkantilis-
tiske regulering av neringslivet opphevet og
ytringsfriheten utvidet. Konventikkelplakaten
ble opphevet i 1842 [3]. Det la grunnlaget for
forsamlingsfriheten. I 1875 ble det lovfestet at
enhver kunne gi dramatiske forestillinger sa
lenge det ikke offentlig krenket @rbarheten eller
ordenen ble forstyrret [4, s. 8].

Den liberalistiske dereguleringen i andre
halvdel av 1800-tallet ga uenskede sideeffekter
som la grunnlaget for nye reguleringer av bade
nzringslivet og ytringsfriheten. I 1892 vedtok
Stortinget den forste arbeidervernloven. I 1917
vedtok Stortinget konsesjonsloven som sikret
offentlig eierskap og styring av landets vann-
kraftressurser.

Fra 1890-tallet vokste kinodriften frem og
fikk en dominerende plass i underholdnings-
bransjen. I 1911 ble det vist kino i 56 kommu-
ner. Det var 150 faste kinoer i drift, med et arlig
besok pd omkring 11 millioner. Konkurransen
var hard. Det sensasjonelle viste seg 4 vaere mest
salgbart, og repertoaret beveget seg ofte pa
kanten av det lovlige. Det skapte en bred politisk
protest. I 1913 vedtok Stortinget kinoloven, som
gjorde kinodrift avhengig av tillatelse fra kom-
munestyret. Tillatelsen kunne bare gis for inntil
tre ar. Filmene som skulle vises matte veere for-
handsgodkjent av en regjeringsoppnevnt sensur-



komité [4, s. 9-13]. Kinoloven innebar at en hel
bransje i det private naringsliv ble gjort offent-
lig, og mediet for massedistribusjon av levende
bilder ble underlagt offentlig sensur.

Kringkasting av lyd og levede bilder hadde en
liknende utvikling som kinoen, noen ar senere.
Midt pa 1920-tallet startet private selskaper
radiosending i Norge. I 1933 vedtok Stortinget
at all kringkasting skulle drives av det offentlige,
og NRK ble opprettet. Etter noen &r med prove-
sendinger i statlig regi ble fjernsynet offisielt
apnet i 1960, med NRK som monopolinstitusjon
[5]. Det som hadde startet som privat virksom-
het ble omgjort til et offentlig statlig monopol.

Fra 1980-tallet har samfunnet vert preget av
en ny liberalistisk bolge, med nye dereguleringer.
11981 ble det dpnet for forsek med naerradiosen-
dinger. 1 1991 ble NRKs T'V-monopol opphevet
og TV 2 fikk konsesjon pa TV-sendinger [5].
I 2014 ble sensuren pa film for voksne personer
opphevet [2].

Utviklingen av internett og bredbind har
revolusjonert formidlingen av tekst og levende
bilder. Igjen har liberaliseringen og den tekno-
logiske utviklingen hatt sidevirkninger som har
skapt motreaksjoner. Fra Struensee innforte
trykkefrihet til var tid har det hele tiden veert
et krav om at det skal vere en bestemt person
som stdr ansvarlig for en offentlig formidlet
tekst. Som hovedregel skal det veere den som har
skrevet teksten. Hvis forfatteren velger a vere
anonym, skal navnet pd den som har trykket
den oppgis, og trykkeren vere rettslig ansvar-
lig for innholdet i teksten. Med de anonyme
kommentarfeltene i sosiale medier forsvant
denne reguleringen av ansvar. N3 leftes den
frem igjen, og personvernet styrkes pa nytt. Bade
de som ytrer seg og eiere av sosiale medier som
Facebook gjores i storre grad ansvarlig for det
de distribuerer. I 2017 vedtok Stortinget ny like-
stillings- og diskrimineringslov og forbud i opp-
leeringsloven mot krenking av elever. 12018 inn-
forte Norge EUs personvernforordning (GDPR),
gjennom vedtaket av en ny personopplysnings-
lov og en rekke supplerende bestemmelser [6].

De siste 250 drene har lovbestemmelsene om
innbyggernes rett til 4 ytre seg vekslet mellom

regulering og deregulering, i takt med sam-
funnsutviklingen og den teknologiske utviklin-
gen. Men retten til 4 ytre seg har aldri veert helt
uregulert. Det er forskjell pa en lovleshet som
dpner for den sterkestes rett og en frihet som
ogsa gir rettigheter til den svakere part i sam-
funnet. En slik frihet krever reguleringer som
gir den svakere part den tryggheten som er ned-
vendig for 4 kunne ytre seg offentlig i kontrover-
sielle sporsmal.

Svingningene mellom regulering og deregu-
lering har heller ikke vert en statisk svingning
fra deregulering og tilbake til de samme for-
mene for regulering, men heller en dialektisk
utvikling der uegnede reguleringsformer har
blitt avviklet. S4 har dereguleringen gitt sa tyde-
lige negative virkninger for noen akterer at det
har blitt arbeidet frem politiske vedtak av nye
og mer hensiktsmessige reguleringsformer. Da
konfirmasjonsdressen ble for trang, tok man
den av og folte det som en befrielse. Men sa fol-
te man seg naken og fant frem en ny dress som
passet, for konfirmasjonsdressen var ikke lenger
aktuell.

Bestemmelsen i § 100 ble stiende uforandret
fra 1814 til 2004. Etter det har den blitt revidert i
2004, 2006, 2010 0g 2014 [7]. De mange revisjo-
nene reflekterer forandringene som samfunnet
vart er inne i, med hensyn til politiske konflikter,
hvem som har mulighet til 4 ytre seg offentlig,
og hva som kan og ber kreves av den som ytrer
seg offentlig og den som samler og formidler
informasjon.

Revisjonen av § 100 i 2004 er en milepel i
kampen for ansattes ytringsfrihet. Da Grunn-
loven ble vedtatt i 1814 var oppmerksomheten
i forste rekke rettet mot ytringsfriheten til den
frie, uavhengige borgeren. Tjenestefolk, hus-
menn og andre arbeidere var underlagt lojali-
tetsplikt til sine herrer, og hadde heller ikke
stemmerett. Hovedavtalen fra 1935, arbeids-
miljeloven fra 1977 og revisjonen av § 10012004
er milepzler i kampen for ansattes ytringsfri-
het. Den reviderte § 100 har som en hovedre-
gel at ansatte skal ha den samme grunnlovfes-
tede ytringsfriheten som alle andre borgere.
Unntak fra denne hovedregelen kan bare skje

43



innenfor grenser klart foreskrevet i lov, pd om-
rdder hvor serlige hensyn gjor det nedvendig
[8,s.170—171]. Arbeidsmiljslovens bestemmelser
fra 2007 og 2017 om ansattes rett til varsling er
en oppfelging av anbefalingene i NOU 1999:27
[8, s. 176]. § 100 har ikke fjernet konflikten
mellom arbeidstakeres ytringsfrihet og lojali-
tetsplikten til arbeidsgiver, men gitt ansatte et
sterkere grunnlag for 4 forvare og utvide sin
ytringsfrihet.

Relasjonen mellom sender og

mottaker av ytringer

Til grunn for den store revisjonen av Grunn-
lovens § 100 i 2004 1a den offentlige utrednin-
gen NOU 1999:27 [8]. Utredningen redegjor for
fremveksten av ytringsfriheten og drefter for-
utsetningene den bygger pa. Bade det politiske
bildet og mediebildet har endret seg siden ut-
redningen ble skrevet pd 1990-tallet. Pa enkelte
punkter er det tid for & tenke igjennom forutset-
ningene pa nytt, revidere og justere dem.

I NOU 1999:27 pekes det pa at en ytring
kan defineres som formidling av informasjon
eller ideer (mening), og at ytringer kan variere
i form og innhold og innga i ulike kontekster
[8,s.26-27]. Den samme definisjonen legges til
grunn her.

En formidling av informasjon skjer mel-
lom en sender og en mottaker. Relasjonen mel-
lom senderen og mottakeren kan vare vennlig,
fiendtlig eller noytral. Det er ytringer som mot-
takeren oppfatter som fiendtlige som kan skape
dilemmaer av den typen som er nevnt i inn-
ledningen.

Vennlige og neytrale ytringer tar som regel
ingen anstet av, og senderen trenger normalt
ingen rettsbeskyttelse. Den som ytrer seg moter
ingen motstand. Det er de ytringene som noen
oppfatter som skadelige og fornzrmende, og
misliker sd sterkt at de vil bruke tvangsmakt
for 4 hindre at ytringen finner sted, som trenger
rettsbeskyttelse. Det er de som fremsetter slike
frimodige ytringer mot statsstyrelsen eller en-
hver annen som har behov for den rettsbeskyt-
telsen som lovfestingen av ytringsfrihet kan gi.
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Et rettsvern av ytringsfriheten ma regulere
relasjonen mellom den som vil fremsette fri-
modige ytringer og den som vil hindre slike
ytringer med tvangsmakt. Under eneveldet var
kampen for ytringsfriheten i forste omgang en
kamp mot statens bruk av tvangsmidler for &
sensurere ytringer.

Det er ikke bare staten som kan tvinge andre
til taushet. Ogsa andre som kan skape fryke for
4 ytre seg, tiltar seg en slik makt. Et rettsvern
av ytringsfriheten ma pd den ene siden gi en-
hver rett til 4 fremsette frimodige ytringer, og pa
den andre siden forby enhver a forseke & hindre
slike ytringer ved & true eller tvinge den som vil
ytre seg til taushet. Skal rettsvernet vere reelt,
ma det regulere begge disse sidene i relasjonen
mellom den som vil ytre seg og den som misliker
at ytringen blir fremsatt. Hvis rettsvernet av
ytringsfriheten bare omfatter den formelle ret-
ten til 4 ytre seg, men ikke omfatter vernet mot
4 bli tvunget til taushet, vil rettsvernet bli tomt
og innholdslest. Det innebaerer at ytringsfri-
heten ikke kan omfatte retten til & prove 4 tvinge
andre til taushet.

Dagens forbud mot hatefulle ytringer i
straffelovens § 185 er ikke primzrt en begrens-
ning av ytringsfriheten til den som vil ytre seg
slik, men et vern av bdde ytringsfriheten og til
4 vaere den en er, for dem hatet retter seg mot.
Bestemmelsen forbyr 4 true eller forhdne noen,
fremme hat og forfolgelse eller vise ringakt
overfor noen pa grunn av deres hudfarge, nasjo-
nale eller etniske opprinnelse, religion, livssyn,
seksuell orientering eller nedsatte funksjonsevne
[9].

PA tilsvarende mate er straffelovens § 186 et
vern mot diskriminering av de samme gruppene
som er nevnt i § 185. A nekte personer, ut fra
slike grunner, tilgang til varer og tjenester eller
adgang til en offentlig forestilling, oppvisning
eller annen sammenkomst pa de vilkar som gjel-
der for andre, er forbudt [9].

Straffelovens § 263 forbyr trusler i ord eller
handling som er egnet til 4 fremkalle alvorlig
frykt. Grove trusler er i § 264 definert som trus-
ler rettet mot forsvarsles person, som er upro-
vosert, utfort av flere i fellesskap, eller som er



rettet mot de samme gruppene som er nevnt i
§§ 185 og 186 [9].

Straffelovens bestemmelser 1 §§ 185, 186,
263 og 264 gir et helt grunnleggende vern for de
omtalte gruppene, og er en nedvendig forutset-
ning for at de skal ha frihet til 4 kunne ytre seg
frimodig om statsstyrelsen og hvilket som helst
annet emne. Dette er ikke sovende paragra-
fer, selv om det har vert fa saker i rettsvesenet
knyttet til dem. I 2017 skrev en tidligere profi-
lert politiker og muslim (B) en kommentar til
straffesaken om friseren i Rogaland som nektet
frisertjeneste til en kvinne som bar hijab. Han
skrev blant annet at saken fortjente en prinsipiell
avklaring i Hoyesterett. Kommentaren sto i en
blogg i Nettavisen. Da fikk han felgende tilsvar i
bloggen: «... mitte en klok person med vipen se
sitt snitt til snarest mulig a avlive B med et hode-
skudd fordi dette avskummet pd ingen mater
fortjener 4 leve. Han er en islamist med alt hva
det inneberer.» [10]

I februar 2018 ble den som hadde skrevet
ytringen demt til 21 dagers ubetinget fengsel [10]

(Frostating lagmannsrett: LF-2017-146001).
Dommen er anket til Hoyesteretten [11]. Den
forelopige dommen stadfester at slike hatefulle
ytringer ikke er tillatct. Den gir stotte til den
som har vert offer for trusselen, og kan virke
preventivt overfor andre som kan vere fristet til
4 komme med liknende trusler.

NOU 1999:27 omtaler
straffelovens forbud mot hatefulle og diskri-

den davarende

minerende ytringer ensidig som en begrens-
ning av ytringsfriheten [8, s. 99]. Det er misvi-
sende. Disse bestemmelsene er en forutsetning
for en reell ytringsfrihet for dem som er offer
for diskriminering, hat og trusler, og supplerer
bestemmelsene i Grunnlovens § 100.

Det er ikke bare straffelovens bestemmel-
ser som gir et slikt supplement til Grunnlovens
§ 100. Den grunnleggende bestemmelsen i
arbeidsretten om arbeidsgivers styringsrett
har gjennom fagpolitisk kamp blitt begrenset
gjennom bestemmelser i lov- og avtaleverket.
Arbeidsmiljelovens krav om at ansatte som
hovedregel skal vare fast ansatt, og at oppsigelse

skal vere saklig begrunnet i arbeidsgivers eller

arbeidstakers forhold, er en forutsetning for
at arbeidstakere skal ha reell ytringsfrihet.
Arbeidstakere har i tillegg en lovfestet rett til
a varsle offentlig om kritikkverdige forhold i
arbeidsgivers virksomhet. Arbeidsmiljeloven
sikrer at arbeidsgiver ikke kan misbruke sin sty-
ringsrett til & si opp eller pa annen mate gjen-
gjelde arbeidstaker fordi arbeidstakeren har
ytret seg offentlig pd en mdte arbeidsgiver mis-
liker [12]. Hovedregelen om fast ansettelse, for-
budet mot usaklig oppsigelse, og forbudet mot
gjengjeldelse av korrekt fremferte varsler om
kritikkverdige forhold, er nedvendige forutset-
ning for at arbeidstakere skal ha reell ytrings-
frihet. Maktforholdet mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker er asymmetrisk, og gjor at arbeids-
takere trenger et slikt rettsvern.

Grunnloven begrunner ytringsfriheten i
sannhetssoking, demokrati og fri meningsdan-
nelse. Et levende demokrati kjennetegnes av
flertallsstyre, av at mindretallet har rett til &
opponere mot det flertallet bestemmer, og av
jevnlige reguleringer av hvem som er i flertall
og hvem som er i mindretall gjennom valg, med
fredelige og regulerte overforinger av makten fra
mindretall til flertall.

En ytringsfrihet som skal gi alle innbyggere
retten til & ytre seg frimodig og kritisk kan ikke
omfatte retten til 4 prove 4 true andre til taushet.
En ytringsfrihet for alle, kan ikke omfatte ytrin-
ger som vil frata noen denne friheten. Det er en
vesentlig forskjell mellom frimodige og kritiske
ytringer som noen oppfatter som fornermende,
og ytringer som vil stenge andre ute fra den
offentlige samtalen og bringer dem til taushet.
Retten til 4 ytre seg frimodig og kritisk bygger
pa forbudet mot 4 ytre seg truende, diskrimi-
nerende og hatefullt.

Skjerping av bestemmelsene skaper nye
dilemmaer

Vi er inne i en periode der lovbeskyttelsen mot
trusler, diskriminering, trakassering og andre
former for krenking har blitt skjerpet. Det kan
gi et sterkere vern av friheten til 4 ytre seg fri-
modig i kontroversielle spersmal, men ogsid fa
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den stikk motsatte effekten. Autoritere ledere
forsvarer ofte forbud mot kritiske og andre fri-
modige ytringer med at de virker krenkende pd
folks @re, verdier og moral, og derfor ma forbys.
Forbud mot krenkinger kan gi grunnlag for for-
bud mot frimodige, kritiske ytringer.

I norsk straffeprosess er hovedregelen at
det er pitalemyndigheten som ma bevise at
den anklagede er skyldig. For domfellelse ma
skyld vere bevist ut over enhver rimelig tvil.
I mange tilfeller kan det imidlertid veere van-
skelig & bevise ut over enhver rimelig tvil at den
anklagede har trakassert eller diskriminert den
fornzermede. Det blir lett pastand mot pastand.
Forbudet kan bli en papirbestemmelse.

For 4 bete pd dette ble forbud mot diskri-
minering skjerpet i likestillings- og diskrimine-
ringsloven av 2017. Loven innferte et prinsipp
om omvendt bevisbyrde. Diskriminering ansees
4 ha skjedd dersom det foreligger grunn til a
tro at tro at diskriminering har skjedd, og den
ansvarlige ikke sannsynliggjor at diskrimine-
ring likevel ikke har skjedd. Dette gjelder ogsa
for brudd pa bestemmelsene om trakassering i
lovens § 37. Det er altsd den som er anklaget for
4 ha diskriminert eller trakassert som ma sann-
synliggjore at det ikke har skjedd. Tkke nok med
det. I lovens § 13 er det fastsatt at den som er
anklaget for & trakassere ma sannsynliggjere at
det vedkommende har ytret, gjort eller unnlatt
a gjore, ikke har virket skremmende, fiendtlig,
nedverdigende eller ydmykende pa den forner-
mede parten [13]. Det dpner for misbruk som
begrenser ytringsfriheten. Den som har blitt
kritisert gjennom en frimodig offentlig ytring
kan hevde at ytringen virker nedverdigende eller
ydmykende pa en selv eller en tredjepart, og be
om straffeforfolgelse av den som har ytret seg pa
dette grunnlaget.

Forbudene mot diskriminering og trakas-
sering har blitt fulgt opp i 2017 i opplerings-
lovens § 9-A-5. Her er det fastsatt at dersom en
som arbeider pa skolen fir mistanke om eller
kjennskap til at en annen ansatt pd skolen ut-
setter en elev for krenking, skal vedkommende
straks varsle rektor. Rektor skal varsle skole-
eieren [14]. I lovforarbeidene er krenkelser gitt
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en vid definisjon: «Mobbing, vold, diskrimine-
ring og trakassering er tatt inn som eksempler
pd krenkelser som elever kan utsettes for, og som
skolen skal ha nulltoleranse mot. Det er ikke en
uttommende oppramsing. Begrepet krenkelser
skal tolkes vidt.» [15, s. 75]. Det gjor bestemmel-
sen om hva som faktisk er forbudt vag og upre-
sis, og apner deren pa vidt gap for et misbruk
som reduserer bade ansattes ytringsfrihet og rett
til 4 varsle om kritikkverdige forhold pa arbeids-
plassen. I skolen har ansatte pa enkelte omrader
storre makt enn elevene. Asymmetrien i makt
gjor at elever, i likhet med arbeidstakere, har be-
hov for er serskilt rettsvern. Intensjonene med
lovbestemmelsen har veart gode, men utformin-
gen har gitt svert uheldige sidevirkninger. De
ansatte md kunne sannsynliggjere at et varsel
om kritikkverdige forhold i undervisningen ikke
kan virke krenkende pa noen elever.
Malkenes-saken illustrer at dette ikke er en
teoretisk problemstilling, men et aktuelt problem
i Norge. Lektor Simon Malkenes pd Ulsrud
videregiende skole i Oslo kommune deltok den
5. mars 2018 i en debatt i Dagsnytt 18 om konse-
kvensene av fritt skolevalg i Osloskolen. Han
fremholdt at systemet forer til at elever med gode
skoleresultater samler seg pa enkelte skoler, og
de med svake resultater og stort behov hjelp blir
henvist til andre skoler som ikke kan gi dem den
hjelpen de har behov for og krav pa. For & illus-
trere situasjonen leste han opp det han beskrev
som et haikudikt om skolehverdagen i en time
pa enkelte videregdende skoler i Oslo: «B banner
og roper. M vandrer. R har ikke gjort noe hit-
til i dag». Han brukte korte setninger som bes-
kev konkret hva de enkelte elevene faktisk gjor
i timen, uten ytterligere kommentarer. For en
utenforstiende var det ikke mulig & vite hvilke
elever dette dreide seg om. I etterkant kom det

Det er altsd den som er ankla-
get for d ha diskriminert eller
trakassert som md sannsynlig-
gjore at det ikke har skjedd.



frem at bokstavene refererer til fornavnene til
elever i en av hans klasser. Han understreket at
kritikken ikke gjaldt elevene, men systemet som
bidro til at de ikke fikk den hjelpen de trengte
[16]. Han varslet offentlig om kritikkverdige
strukturelle forhold pa arbeidsplassen, som det
gjentatte ganger tidligere hadde blitt varslet om
internt.

Etter sendingen startet rektor David Dunlop
ved Ulsrud videregdende skole formelle under-
sokelser mot Malkenes etter opplaeringslovens
§9-A5 [17]. Vel en mdaned senere, den 9. april,
skrev noen elever i klasse 3 IDA pa Ulsrud
videregidende skole i Aftenposten at fremstil-
lingen til Malkenes gjaldt en undervisningstime
pa deres skole, og at fremstillingen krenket dem
[18]. Det var disse elevene selv som offentlig-
gjorde for Aftenpostens lesere at fremstillingen
til Malkenes gjaldt dem.

Den 20. april fulgte direktor for Utdan-
ningsetaten i Oslo, Astrid Segnen, opp elevenes
innlegg. Det var hennes politikk Malkenes’
kritikk i stor grad var rettet mot. Hun flyttet
oppmerksomheten fra kritikken av fritt skole-
valg og finansieringen av tiltak for de svakeste
elevene til en sak om at elevene til Malkenes
hadde blitt uthengt og stigmatisert av sin egen
leerer [19]. Rektor David Dunlop ga Malkenes
en muntlig reprimande for & ha krenket elever
ved skolen. Irettesettelsen ble skriftliggjort og
lagt i personalmappen til Malkenes [20].

Saken illustrerer hvordan et upresist og
bredt definert lovforbud mot krenkelser av
elever kan gi grunnlag for 4 begrense lereres
grunnlovfestede ytringsfrihet og lovfestede rett
til & varsle om kritikkverdige forhold pa egen
arbeidsplass. Saken er ikke primzrt en konflikt
mellom aktorene som har deltatt i den, men en
konflikt i lovbestemmelsene som regulerer deres
atferd.

Elever skal selvsagt ha et sterkt personvern og
et vern mot at ansatte i skolen trakasserer dem.
Det ma avveies mot Grunnlovens begrunnelse
av ytringsfriheten i sannhetssoking, demokrati
og fri meningsdannelse. Det er en forutsetning
for demokratisk kontroll og styring av skolen
at vi praktiserer en ytringsfrihet som gir dpen-

het om hva som faktisk skjer i skolens undervis-
ning. De som observerer hva som faktisk skjer
i undervisningen md kunne informere offent-
ligheten si presist at det gir grunnlag for hand-
lingsvalg. Informasjonen ma samtidig veere sd
konfidensiell at utenforstiende ikke kan identi-
fisere hvilke enkeltelever som har blitt observert.
Det boer imidlertid ikke innebare at informasjo-
nen er s abstrahert at selv ikke de observerte
elevene kan kjenner seg igjen i informasjonen.
Hvis personvernet skulle drives sa langt, vil
informasjon som er vesentlig for den offentlige
debatten og handlingsvalgene kunne forsvinne i
abstraksjonen. At elevene som kjenner seg igjen
i Malkenes sitt haikudikt kan oppleve det som
ubehagelig 4 bli konfrontert med sin egen atferd,
er forstelig. Det betyr imidlertid ikke at han har
krenket dem i lovens forstand. De ville kunnet
kjenne seg igjen ut fra beskrivelsen, selv om han
hadde kalt dem A, B og C. Grunnlovens vern av
ytringsfriheten setter rammer for tolkningen av
lovbestemmelser om krenking. Det er nettopp
frimodige kritiske ytringer, som noen kan opp-
fatte som ubehagelige, Grunnloven verner.

Ytringer i ord og bilder

Vikan ytre oss i et bredt spekter av ulike former,
som ogsd gir rom for ulike innhold. Avsender
ytrer seg dels direkte overfor mottaker, dels
indirekte gjennom medier som hindskrevet og
trykket tekst, lydopptak, bilder, film og elektro-
niske hjelpemidler.

For 4 fi gjennomslag og na frem med bud-
skapet, blir ofte ulike ytringsformer kombi-
nert. Allerede Aristoteles pekte pa at ytringer
med retorisk appell har et innhold som spiller
pa fornuft og logikk, pa aksepterte normer og
pa tilherernes folelser. Kombinasjonen av klar
logikk, tydelig moral og sterke folelser gir en
samspillseffekt, et innhold og en kraft i ytringen
som hvert enkelt element, hver for seg, ikke kan
skape.

Det samme gjelder for ulike ytringsformer.
Bilder kan skape sterke umiddelbare, ubevisste
folelsesmessige reaksjoner, bade positive og
negative. [ reklame er det vanlig & kombinere
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ord og bilder for d appellere til bade fornuft og
folelser, og spille pa bade bevisste og ubevisste
reaksjoner. Skal vi analysere ytringer, nytter det
ikke 4 splitte dem opp i sine enkelte elementer og
vurdere hvert element isolert. Da mister vi denne
samspillseffekten av syne.

I den offentlige politiske debatten kan
mdlet med en ytring vere 4 bevege mottakerne
til handling, ikke bare a beskrive og forklare
saken. Retorikeren vil gjore noe med mottake-
ren. Det er ikke et prinsipielt skille mellom ord
og handlinger. Ord er i seg selv handlinger, og
ord skaper handling. For a skape bevegelse kan
det veere fristende 4 ta sterke virkemidler i bruk.
Men bruk av sterke virkemidler kan sla tilbake
pa den som bruker dem. Saken som forte til at
justisminister Sylvi Listhaug i april 2018 mitte
ga av som justisminister, kan illustrere det.

Bakgrunnen var at regjeringen i 2017 la frem
et forslag om endringer i statsborgerloven, der
det blant annet var foresldtt at departemen-
tet skulle 3 rett til 4 inndra det norske stats-
borgerskapet fra personer med en fremferd til
sterk skade for Norges vitale interesser, og som
hadde doble statsborgerskap. Forslaget om at
statsborgerskapet til slike personer skulle kunne
inndras fikk bred stotte i Stortinget, men fler-
tallet i Stortinget gikk inn for at inndragningen
mé vedtas ved dom, fordi det er et sd inngri-
pende tiltak [21, s. 16]. Det falt justisminister
Sylvi Listhaug tungt for brystet. 9. mars 2018
la hun ut en kombinasjon av bilde og tekst pa
sin facebookside. Bildet viser ti krigere fra den
somaliske terroristbevegelsen al Shabaab som
beveger seg truende fremover i v-form mot den
som ser pa bildet. De er ifort militere kamu-
flasjeuniformer med svarte torkler rundt hode
og ansikt. Han som stdr foran i midten ser rett
mot kameraet gjennom en smal sprekk i hode-
torkleet og har brede patronband over skulderen
og rundt livet. Tvers over bildet er det lagt inn
et halvt gjennomsiktig svart bind med denne
teksten i hvit skrift:

Ap mener terroristenes rettigheter
er viktigere enn nasjonens

sikkerhet.
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Det er ikke et prinsipielt

skille mellom ord og handlinger.
Ord er i seg selv handlinger,

og ord skaper handling.

Montasjen er usedvanlig godt komponert.
Hodene til de to forreste soldatene stdr rett over
ordet «terroristenes» i teksten [22]. Den skaper
en umiddelbar assosiasjon mellom tekst og bilde;
det er disse terroristene fra al Shabaab som Ap vil
beskytte pa bekostning av var nasjons sikkerhet.

Montasjen er et godt eksempel pid en
retorikers bruk av patos — spill pa folelser.
Men representanter for flertallet i Stortinget,
inkludert regjeringspartiet Hoyre, la vekt pa at
fremstillingen ikke hadde forankring i sakens
faktiske innhold, og at det var etisk uforsvar-
lig & bruke denne typen retorikk, spesielt av en
justis- og beredskapsminister. Hvorfor det stil-
les strengere krav til ministeren enn andre sam-
funnsdebattanter blir kommentert lenger nede.
Her er poenget at kombinasjonen av ord og bilde
kan gi en kraftfull samspillseffekt. Helheten er
mer enn de enkelte delene.

Ytringer gjennom ord og handling

I teateret uttrykker skuespillerne seg bide med
det de sier og det de gjor, og med utformingen
av kostyme, hir og maske. De spiller pa rekvisit-
ter, inventar og scenografi, som indikerer hvil-
ken kontekst de befinner seg i. Folk flest gjor det
samme i sitt daglige liv. Vi kler oss for anled-
ningen, og oppferer oss annerledes overfor egne
barn enn overfor egen arbeidsgiver. Det vi sier
og hvordan vi fremtrer varierer med konteksten
det skjer i. Vire ytringer er et samspill mellom
en rekke forskjellige elementer. Det som skaper
budskapet er et samspill mellom det vi sier, det
vi gjor og hvordan vi fremtrer der vi er.

Vare verbale ytringer blir ikke bare farget av
hvordan vi fremtrer ndr vi ytrer oss, men ogsa
av hva vi har gjort tidligere og hva det kan for-
ventes at vi kommer til & gjore i fremtiden. Nar
en hederlig kjepmann sier at en kunde skal fa et



tilbud som han ikke kan si nei til, er det rime-
lig 4 tolke tilbudet som sd godt at kunden vil bli
fristet til 4 ta imot det. Utsagnet er positivt, og
indikerer at tilbudet er en mulighet som kunder
onsker seg. Da den amerikanske mafialederen
Al Capone pa 1930 tallet ville kjope et idretts-
senter, skal han ha sagt til broren sin: «I’ll make
him an offer he can’t refuse.» [23]. Al Capone
var beryktet for & bruke heerverk og vold for &
tvinge viljen sin gjennom. Det kan gi den sam-
me verbale ytringen et helt annet innhold. Ut-
sagnet kan bli truende og negativt. Eieren av
idrettsanlegget kan ikke avvise «tilbudet» fra
Al Capone hvis han vil unngd herverk mot sine
andre eiendommer, og trusler mot sitt eget og
familiens liv og helse. Ord og handling er vevd
i hverandre i et vekselspill. Den tyske krigs-
teoretikeren Carl von Clausewitz skrev i sin bok
Om krigen: «Krigen er bare en fortsettelse av
politikken med andre midler» [24]. Krig er den
kraftigste negative ytringen et land kan rette
mot et annet. Erkjennelsen av at faren for krig
er reell kan styrke viljen til 4 finne diplomatiske
losninger. Dette samspillet mellom ord og hand-
ling gjelder fortsatt.

INOU 1999:27 er det forsekt innfort et skille
mellom ord og handling som det kan vare grunn
til & nyansere og presisere:

«Voldshandlinger kan ogsa karakteriseres
som en form for ytring. Det er siledes verdt
a merke seg at man i det gamle samfunn
ikke skilte sa klart mellom fysisk vold og
verbal vold som vi i dag gjor i ytringsfrihe-
tens navn. P4 den tid ville man rimeligvis
sett med skepsis pa var tendens til 4 skille
mellom det & pafore en annen fysisk smerte
og det 4 pafere vedkommende psykisk
smerte ved talehandling. Begge deler ville
kanskje forst og fremst bli sett pa som
xrekrenkelse. I dag tenker vi normalt ikke
pa fysisk vold som ytring. Voldshandlinger
vil ikke ha noen beskyttelse som ytring. Det
ma altsd understrekes at institusjonaliserin-
gen av ytringsfriheten er basert pa et klart
skille mellom tale og handling som ferer til
materiell eller fysisk skade. [8,s. 27]

Utsagnet ovenfor kan fore til en feilslutning om
at voldshandlinger ikke har noen beskyttelse
som ytring, fordi det er en fysisk og ikke en ver-
bal handling. Det stemmer ikke. Det er ikke fordi
voldshandlinger er fysiske handlinger at de ikke
har noen beskyttelse som ytringer, men fordi
de skader andre pa en uakseptabel mite. Insti-
tusjonaliseringen av ytringsfriheten er basert
pd et klart skille mellom akseptable ytringer og
ikke-akseptable ytringer. Hverken vold, trusler,
hatefulle ytringer eller diskriminerende ytringer
er akseptable, og alle er forbudt ved lov, bide de
som ytres i ord og de som ytres i fysisk handling.

Straffeloven skiller ikke mellom ord og
fysiske handlinger. I straffelovens § 263 Trusler,
heter det: «Den som i ord eller handling truer
med straffbar atferd under slike omstendig-
heter at trusselen er egnet til & fremkalle alvorlig
frykt, straffes med bot eller fengsel inntil 1 4r.»
[9]. Det vesentlige er ikke om noen har ytret seg
i ord eller handling, men om vedkommende har
ytret seg pd en mite som er egnet til & fremkalle
alvorlig frykt. Skal rettsvernet av ytringsfriheten
vaere reelt, ma det som nevnt ogsa omfatte et for-
bud mot 4 bruke trusler og vold for a skremme
den som vil ytre seg til taushet.

Odelstingsproposisjon nr. 22 (2008-2009)
gjelder endringer i straffeloven. I kommentaren
til forslaget til endringer i straffelovens § 264 om
grove trusler, skrev regjeringen:

«Opplistingen i straffebudet er ikke uttom-
mende. Ved grovhetsvurderingen méa det
foruten omstendighetene omkring selve
fremsettelsen, ogsa ses hen til etterfolgende
forhold. I Rt-2005-1067* ble det for eksem-
pel lagt vekt pa at gjerningspersonen dagen
etter 4 ha truet en restaurantansatt vendte
tilbake til restauranten og gikk las pa
inventaret med et balltre. Dette var egnet til
a forsterke trusselens virkninger fra dagen

for.» [25,s. 423]
*Rt-1005-1067 er en henvisning til Hoyesteretts
kjennelse av 2.9.2005 i en straffesak om trusler og

skadeverk.

Ogsa her ser vi at domstolen legger vekt pd
samspillet mellom ord og fysisk handling, som
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sammen gir ytringen dens grovt truende karak-
ter. Det stemmer ikke at det i dag er bred enighet
om & sette et klart skille mellom ord og fysisk
handling. Skal vi bekjempe at noen trues og
trakasseres til taushet, ma vi forstd den enkelte
ytringen og se sammenhengen mellom hva som
blir ytret i ord og handling, slik det er illustrert
med eksemplene fra Al Capone og odelstings-
proposisjon nr. 22.

Feilslutningen at ytringsfriheten krever et
klart skille mellom ord og fysisk handling og at
hver ytring skal behandles isolert, kan forklare
at alvorlighetsgraden i enkelte trusler lett kan bli
oversett. Isolert sett 1a det jo ingen trussel i ut-
talelsen til Al Capone. Det var forst da den ble
koblet til hva han hadde gjort tidligere, og hva
en kunne vente at han kunne gjore i fremtiden,
at den ble en trussel. P4 samme madte 13 det ingen
trussel i de ulovlige demonstrasjonene som Den
nordiske motstandsbevegelsen gjennomforte i
Fredrikstad og Kristiansand i 2017, isolert sett.

Rasistiske organisasjoners

ytringsfrihet

Under andre verdenskrig hadde de nasjonal-
sosialistiske partiene i Tyskland og andre land
vist hva deres ideologi og politikk kunne fore
til i praktisk handling. Etter krigen ble nazi-
partiene forbudt i en rekke land.

I 1970 ratifiserte Norge uten forbehold FNs
rasediskrimineringskonvensjon. Staten forplik-
tet seg til & erkleere enhver spredning av ideer
om rasemessig overlegenhet som straffbar, og
organisasjoner og propagandavirksomhet som
fremmer og tilskynder rasediskriminering som
ulovlig og forbudt, og at det er straffbart 4 del-
ta i slike organisasjoner eller slik virksomhet.
12003 gjentok FN sin tidligere kritikk av Norge
for likevel ikke & ha innfert noe forbud mot
rasistiske organisasjoner [26, s. 30-32]. 1 2013
ble hele FNs rasediskrimineringskonvensjon
gjort til norsk lov, og forbudet mot rasistiske
organisasjoner ble endelig innfort. Fra 1.1.2018
ble denne bestemmelsen overfort til likestillings-
og diskrimineringslovens § 5 [13].

Forbudet mot rasediskriminering er en
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forutsetning, ikke bare for ytringsfriheten, men
for tryggheten i sin alminnelighet for de grup-
pene som rasediskrimineringen er rettet mot.
Forbudet mot slike ytringer og mot organisasjo-
ner som fremmer dem, er derfor primert ikke
en begrensning av ytrings- og organisasjons-
friheten, men en forutsetning for den alminne-
lige ytringsfriheten, og markerer grensen for
hvor langt ytringsfriheten kan gd i et apent,
liberalt demokrati.

Det er likevel fortsatt uklart om denne
grensen er innfert i praksis. Den nordiske mot-
standsbevegelsen i Norge har satt forbudet mot
rasediskriminering pa prove. Den er en under-
avdeling av Nordiske Motstandsbevegelsen, som
har avdelinger i Sverige, Norge, Danmark og
Finland. P4 organisasjonens hjemmeside 13 fra
2008 til mars 2018 en artikkel skrevet av grunn-
leggeren Klas Lund pa vegne av bevegelsen. Her
fremstiller de seg som militante. Gjennom revo-
lusjon ensker de & skape en totaliter nordisk
nasjonalsosialistisk stat. Den hvite ariske rasen
i Norden fremstilles som toppen av evolusjonen,
men samtidig truet av verdensjededommen og
masseimmigrasjon av rasefremmede elementer.
Bevegelsen paberoper seg retten til 4 kjempe for
et raserent, hvitt, arisk Norden, og krever av sine
kampgrupper at de har fjernet den siste rest av
tvil, og bare har en fanatisk vilje til 4 agere for
rasens overlevelse. De vedstar at organisasjonen
kan oppfattes som voldelig, siden hoveddelen av
de aktive medlemmene bestdr av unge menn som
ikke er redd for & konfrontere dem de anser som
fiender pa gater og torg. De krever sin rett til &
spre sitt budskap, og peker pi at nir de gjor det,
forer det ofte til slagsmil og konfrontasjoner.
Medlemmene trener derfor kampsport mm. for
4 kunne forsvare det de anser som sin rett mer
effektivt [27].

[ de to demonstrasjonene i Norge i 2017
opptridte medlemmene i Motstandsbevegel-
sen velorganisert og disiplinert. Men de nektet
a folge politiets forbud mot & demonstrere. De
tvang gjennom viljen sin, og demonstrerte bade
politiets avmakt og sin egen makt og slagkraft.
Nar slike maktdemonstrasjoner kombineres
med kunnskapen om deres nasjonal-sosialis-



tiske ideologi, blir de virkelig truende. Den
7. april 2018 demonstrerte Motstandsbevegel-
sen igjen i Fredrikstad, denne gangen med til-
latelse fra politiet [28]. Gjennom lovlige og ulov-
lige demonstrasjoner skaper den lille gruppen
oppmerksomhet om egen organisasjon og dens
revolusjonere rasistiske ideologi.

I Finland ferte kombinasjonen av Mot-
standsbevegelsen hat-agitasjon og vold fra ett av
medlemmene under en demonstrasjon til at en
domstol i 2017 forbed bevegelsen [29]. Forbud
mot slike bevegelser forer ofte til at de fortset-
ter sin virksomhet under et annet navn, og frem-
stiller seg selv som ofre. Likevel er det, av hensyn
til ofrene for rasismen deres og respekten for
rettsstaten, grunn til & vurdere pa nytt om slike
organisasjoner skal nektes tillatelse til & demon-
strere i det offentlige rom i Norge, og om de ogsa
skal forbys. Lovfestingen av FNs rasediskrimi-
neringskonvensjon gjor det nodvendig.

Ytringens kontekst

Skillet mellom ytringer i det offentlige og det
private rom

NOU 1999:27 legger til grunn at det er et
prinsipielt skille mellom ytringer i det private og
det offentlige rom. Utredningen definerer den
private sferen som intimsferen, der vi omgdas
dem vi kjenner som personer, og argumenterer
for at den er og bor vare en frihetssfaere som er
beskyttet mot reguleringer og inngrep fra det
offentlige: «Det innebzrer blant annet en relativ
frihet til & injuriere uten at det offentlige griper
inn, men samtidig innebaerer det altsd en mangel
pa offentlig beskyttelse mot & bli injuriert.»
8, s. 28]

Utredningen far problemer med denne klare
todelingen, og peker pd at det kan vare gode
grunner til & bygge ned beskyttelsen av privat-
livet nar det for eksempel gjelder barnevern
eller beskyttelse mot vold innenfor familien.»
8, s. 28]

Det er imidlertid et annet utviklingstrekk
som utredningen fremhever at uroer mer:
«Adskillig mer betenkelig er utviklingen av den

offentlige registrering, ikke minst nar det gjelder
tendensen til & koble forskjellige dataarkiver.
Her kan det nesten se ut som vi glir dumsnille
inn i the brave new world.» [8, s. 28]. I dag er
det enda storre grunn for denne bekymringen.
Vi gir stadig fra oss mer privat informasjon, som
gjor at de som kan samle og systematisere den,
vet mer om oss enn det vi selv gjor. Vi gjor oss
sdrbare.

Utredningen er preget av 4 vere skrevet for
de sosiale medier slo ut i full blomst. Om offent-
lige ytringer skriver den: «Det sier seg selv at
alle kan ikke informere eller diskutere med alle.
Det anarki eller den kakofoni som da vil oppsta,
vil true friheten like mye som en totaliteer kon-
troll.» [8, s. 30]. Med de sosiale mediene har vi
kommet dit der alle kan informere eller disku-
tere med alle. Spersmalet er hvordan vi na skal
kunne bevare et levende, opplyst demokrati.

For 4 fi et bedre grep om situasjonen i dag,
er det nedvendig 4 forlate den enkle modellen
med en todeling mellom en privat og en offent-
lig sfeere. Det helt private rom der vi kommu-
niserer i fortrolighet med vire aller nermeste,
og det store offentlige rom der saker droftes og
offentlige beslutninger fattes, som kommune-
styrer, fylkesting og Storting, befinner seg i
hvert sitt ytterpunkt av en glideskala. Mellom
disse ytterpunktene finnes en rekke forskjellige
sosiale sammenhenger med ulike grenser for
ytringer og annen atferd. Kommunikasjonen pa
internett og i sosiale medier befinner seg mellom
disse ytterpunktene, og kan ikke reduseres til ett
av dem.

Det som forstyrrer todelingen i NOU 1999:27
mellom privat og offentlig, er at det som ytres
i det mest private rom kan spres til hele verden
gjennom internett. Vi har vert vant til 4 kunne
tenke og si det vi vil i vdre lennkamre uten &
matte st til rette for injurielovgivningen, og har
tatt med oss disse vanene inn i de sosiale medie-
ne. N4 er rettspraksisen i ferd med 4 endre dette.
N4 stilles bade de som ytrer seg og selskapene
som formidler ytringene i storre grad til ansvar.
Men fortsatt er det et problem at den offentlige
debatten fragmenteres og polariseres i forskjel-
lige deloffentligheter som er mest opptatt av 4
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bekjempe hverandre. Jo nermere vi kommer de
delene av offentligheten som har ansvaret for a
bestemme samfunnets politikk, dess mer alvor-
lig blir denne utviklingen.

Skillet mellom ytringer som har stor og
liten virkekraft
I tillegg til en glideskala mellom ulike sosia-
le sammenhenger fra det private til det store
offentlige rom, er det nedvendig 4 skille mellom
ytringer som har stor virkekraft og dem som
har liten. Det gjelder langs hele glideskalaen fra
det helt private til den nasjonale offentligheten.
Bide i den lille private sfeeren i familien og i det
nasjonale fellesskapet veier ordene til noen tyn-
gre enn ordene til andre. Noen har mer makt
enn andre. Noen bestemmer hva som skal skje.
Noen ytringer far storre virkninger enn andre.
Det gir et serlig ansvar til dem som har sterst
makt, og stiller serlige krav til hvordan de ytrer
seg. Reguleringen av ytringsfriheten tar i praksis
ogsa hensyn til denne dimensjonen.

Modellen,
dimensjonene rom og virkekraft, kan fremstil-

med glideskalaene i de to

les skjematisk som i figuren nedenfor. Her er
arbeidslivet brukt som eksempel pa en deloffent-
lighet mellom det store offentlige rom og det helt

private:
stor Foreldre Eiere Politiske
Ledere organer
Virke- Nzre
kraft venner Bedrift
og familie  Virksomhet Mbarx
Barn Arbeids- pesicn
takere
liten
privat Rom offentlig

Ytringer i sosiale medier dekker hele flaten i
modellen, fra lukkede sider for naere venner,
til twitter-meldingene fra USAs president og
rikspolitikeres dpne facebooksider. De lukkede
vennesidene er en del av det private rom med
liten virkekraft. Presidentens twittermeldinger
er en del av det offentlige rom med stor virke-
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kraft. Ytringer i sosiale medier blir regulert ut
fra hvor de ligger pa denne flaten.

Andre ytringer kan ligge innenfor et avgren-
set omrdde i modellen. Jo mer en nermer seg
maktens sentrum i offentlig sektor, dess ster-
kere er reguleringen av deltakernes ytringer.
I kommunestyrer, fylkesting og Storting felger
saksbehandlingen i motene detaljerte regler.
De er ikke til for 4 redusere representantenes
ytringsfrihet, men tvert imot for & serge for
at alle kommer til orde og at det blir en saklig
debatt som belyser alternativene i den saken som
blir behandlet. 1 Stortingets forretningsorden
§ 55 heter det at «upassende eller fornaermelig
atferd eller tale ikke er tillatt. Slik atferd eller
tale skal patales av presidenten». I § 56 presise-
res det at det ikke er tillatt & gi stoyende uttrykk
for misnoye eller bifall. Hva som ut over det er
upassende tale, avgjores ved skjonn av den som
fungerer som Stortingets president [30]. I tidens
lop har det dannet seg en lang liste over ord og
uttrykk som presidentene slar ned pa.

En statsrdd har mer makt enn en stortings-
representant. Det kongen og regjeringen befaler,
blir satt i verk. Samtidig star en statsrad lopende
til ansvar overfor et samlet Storting. Det stil-
les storre krav til at en statsrdd opptrer saklig
og samlende, enn en stortingsrepresentant som
star ansvarlig overfor sine velgere hvert fjerde ar.
Reaksjonene pé Listhaugs facebookmelding om
Arbeiderpartiet var begrunnet med at hun var
beredskaps- og justisminister. Det stilles storre
krav til en stortingsrepresentant som inngdr i det
parlamentariske grunnlaget for regjeringen, enn
for en enslig svale i opposisjonen.

[ den lepende offentlige debatten i masse-
medier utenfor maktens korridorer, er det enda
storre frihet. Her er virkekraften til den enkelte
ytringen mindre, og handlingsrommet kan der-
for veere storre.

Tilsvarende skiller finner vi i det private
rom. Det foreldre sier og gjer i det private rom
er regulert av barnevernloven, pa grunn av
konsekvensene det de sier og gjor kan fi for
barna. I det private rom har foreldre stor makt
over sine barn. De har frihet under ansvar til
4 oppdra sine barn. Men misbruker de denne



Fagbevegelsen har kjempet
for den enkelte ansattes rett
til d ytre seg og varsle, og
vunnet viktige seirer.

friheten, kan de ogsd mister den. Makten skal
ikke misbrukes. Barn har liten makt og er ikke
strafferettslig ansvarlige.

Mellom
mennesker i det private rom er muligheten til 4

voksne, sidestilte, likeverdige
misbruke makt begrenset, og friheten tilsvaren-
de storre. Hva vi sier og gjor blir regulert sosialt.

Barn har som nevnt liten makt. Deres hand-
lingsrom reguleres ved at de sosialiseres inn
i den strukturen som de voksne er bzrere av.
I dag har barn sterre ytringsfrihet i det private
rom enn for noen generasjoner siden. De gamle
reglene om at barn skal sees, ikke hores, gjelder
ikke lenger.

Bade offentlige virksomheter og private
bedrifter som aksjeselskap er viktige samfunns-
institusjoner, regulert ved lov, og ligger mellom
privatsfeeren og den offentlige. En bedrift med
ansatte er ikke en del av arbeidsgivers privat-
sfeere. Arbeidsgivers styringsrett gir en asym-
metri i makten mellom arbeidsgiver og arbeids-
taker, og begrenser pa enkelte omrader den
ansattes ytringsfrihet.

Den faktiske ytringsfriheten til ansatte er
avhengig av hvor de er plassert i det interne
hierarkiet i organisasjonen. Jo narmere de er
plassert eierne og den overordnede ledelsen,
dess mer er de normalt forpliktet til 4 fremme
organisasjonens vedtatte politikk, og dess mer er
deres frihet til & argumentere i strid med denne
politikken begrenset. Makten og muligheten
til & pavirke som de har gjennom sin posisjon i
hierarkiet, veier opp for denne begrensningen i
ytringsfriheten.

For a std sterkere overfor arbeidsgiver har
arbeidstakere organisert seg og opptradt samlet.
Samhold gir styrke. Lojaliteten til det organiserte
og uformelle arbeiderkollektivet kan begrense
den enkelte arbeidstakers ytringsfrihet. Men

muligheten til 4 pavirke innad i fagbevegelsen,
og virkekraften ved 4 opptre samlet, veier ogsa
her opp for denne begrensningen. Fagbevegelsen
har kjempet for den enkelte ansattes rett til &
ytre seg og varsle, og vunnet viktige seirer.

For ansatte i rene fagstillinger kommer hen-
synet til demokratiet og en apen, opplyst offent-
lig debatt inn i bildet. Om offentlig ansatte i
slike fagstillinger skriver NOU 1999:27:

«Den sistnevnte gruppen — enten de

har faglig ansvar for utdanning, helse,
kommunikasjon eller forsvar, for 4 nevne
noe — bor ha bade rett og plikt til & rede-
gjore for problemer, utfordringer og mulige
losninger pa sitt fagfelt. De besitter en
faktisk kompetanse som ikke ber stenges
ute fra det offentlige rom. I tillegg til
organlojalitet kommer folgelig den
generelle lojalitet til det samfunn man
skal tjene.» [8,s. 172]

I et levende demokrati har fagansatte ikke bare
en rett, men ogsa en plikt til 4 delta i den offent-
lige debatten.

Konklusjon

Hvor grensen gir mellom ytringer som er
beskyttet av ytringsfriheten og ytringer som
ligger utenfor grensen for rettsbeskyttelsen, er
avhengig av hvilken sosial sammenheng ytrin-
gen er gitt i og den sosiale rollen til den som
ytrer seg. Det stilles strengere krav til den med
stor makt enn den med liten makt. Det stilles
normalt strengere krav i sosiale sammenhenger
der virkningene av ytringene kan bli store enn i
sammenhenger der virkningene er sma.

I vurderingen av hvilke ytringer som skal
vaere beskyttet og hvilke ikke, ma ytringene ikke
splittes opp og vurderes element for element,
men vurderes samlet ut fra samspillet mellom
ulike ytringer og ytringsformer.

Den
utviklingen har gjort det nedvendig 4 redefinere

samfunnsmessige og teknologiske

og presisere hva som er forutsetningene og
grensene for ytringsfriheten. Arbeidet er begynt,
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men ikke avsluttet. Det innebzrer en vanskelig
balansegang. Vir demokratiske styringsform
er avhengig av dpenhet ogsa om kontroversielle
forhold. Innbyggernes mulighet til 4 ytre seg
frimodig og kritisk, ogsa nar noen oppfatter det
som ubehagelig, ma vere beskyttet av loven. Vi
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Trepartssamarbeid og legitimitet:
MELLOM KOMMUNIKATIVE OG
STRATEGISKE BESLUTNINGER

— en introduksjon

Tore Haftings artikkel pa de neste sidene
beskriver resultatene av en forhandlings-
prosess om seniorpolitiske tiltak i Fredrik-
stad kommune. Prosessen ble gjennomfort
som et sakalt trepartssamarbeid mellom
politisk ledelse, administrasjon og tillits-
valgte. Trepartssamarbeid i kommunene
betyr at fagforeninger, valgte politikere
og den ansatte administrasjonen sam-
arbeider tett om utvikling av kommunen
og dens tjenester. Trepartssamarbeid har
statt sentralt i Modellkommuneprosjektet
(1999-2003) og ordningen «Saman om ein
betre kommune» (2011-2015).

Teksten er basert pa erfaringene fra
forskere som ogsd var leid inn som konsu-
lenter for prosjektet. Nar forskere er del-
takere i et prosjekt og samtidig skal for-
ske pa eller evaluere det, kalles det gjerne
aksjonsforskning eller folgeforskning.

Artikkelen bestdr av fire deler, en teo-
retisk introduksjon der det forst og fremst
redegjores for en tradisjon som bygger pa
den tyske sosiologen Jiirgen Habermas’
tanker. Habermas er mest kjent 4 vere til-
henger av at beslutninger skal tas etter dis-
kusjoner der bare «argumentets kraft» om
hva som er det «felles beste» avgjor. Det
skal vaere uvesentlig hvem som fremmer et
argument og hvilke interesser argumentet
tjener.

Habermas skisserer ogsa et skille mel-
lom det han kaller «systemverden» (der

produksjon, teknologisk vitenskap og
effektivitet star sentralt) og «livsverden»
(der dialog, kultur og lering en sentrale
elementer). Etter en kort metodedel, fort-
setter teksten med en redegjorelse for funn
og avsluttes med en oppsummering av hva
man kan lere av prosjektet i Fredrikstad.

Utgangspunktet for artikkelen er for-
fatterens pastand om at bade arbeids-
takerorganisasjoner og forskere altfor lett
har akseptert et problematisk premiss for
trepartssamarbeid, nemlig at samarbei-
det forst og fremst skal bidra til effektiv-
isering, innsparing, kvalitet og tilfredse
brukere, det vil si verdier hentet fra sys-
temverden — mens livsverdenens ideer om
leering og personlig utvikling ikke vekt-
legges. Tore Hafting mener at New Public
Management er preget av systemverde-
nens mate 4 tenke pa.

Artikkelen belyser dette ved hjelp av
erfaringer fra trepartssamarbeidet om
seniortiltak i Fredrikstad kommune. Tore
Hafting benytter intervjuer og dokumen-
ter fra prosessen i Fredrikstad, og kon-
kluderer med at diskusjon om det «felles
beste» i hovedsak fores pa grunnlag av
en logikk som er hentet fra systemverden,
der effektivitet og innsparing star sentralt.
Tore Hafting skriver at trepartssam-
arbeidet pd denne maten ikke er et reelt
til New

alternativ systemverdenenes

Public Management.

Paul Bjerke, professor, Hogskulen i Volda
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ARTIKKELEN ER FAGFELLEVURDERT

Sammendrag

Artikkelens tema er trepartssamarbeid i kommunal
sektor illustrert med et prosjekt om livsfasepolitikk.
Utgangspunktet er deltakernes erfaringer og forstaelse
av trepartssamarbeid, samt deres vurderinger av mu-
ligheter og begrensninger. Formalet med artikkelen er
a belyse konkurransen mellom beslutninger som tas pa
likeverdig og bredt grunnlag, og beslutninger som legger
vekt pa penger, tid, deltakere, formelle prosedyrer og
kompetanse.

| artikkelen kalles de ferstnevnte beslutningene kom-
munikative, og de sistnevnte strategiske. Trepartssam-
arbeid ligger i skjeringspunktet mellom kommunikative
og strategiske beslutninger. Grunnlaget for legitimitet i
kommunikative beslutninger er innholdet som bredt be-
slutningsgrunnlag, det felles beste og omforent enighet.
| strategiske beslutninger er former det sentrale som re-
gler for saksbehandling, interesseavveiing og avstemming.
Strategiske beslutninger er de mest utbredte matene a
fatte beslutninger pa i et representativt kommunalt de-
mokrati. Vi er uenig med kritikere av kommunikative
beslutninger som skiller mellom teorier om makt og
demokrati. Makt og demokrati er kontinuerlige sosiale
prosesser i samfunnet som gjensidig betinger og utfyller
hverandre.

Artikkelen bygger pa en undersgkelse av treparts-
samarbeid med kvalitative data. Diskursanalyse er meto-
den for a analysere intervjuer og dokumenter. Generell
sosiologisk teori illustreres med data som er saregent
for undersgkelsen. Pastanden er at deltakerne disku-
terer kommunikative beslutninger pa premissene til de
strategiske i livsfasepolitikken. Jeg stiller sparsmal ved
om trepartssamarbeid i kommunal sektor er et alterna-
tiv til New Public Management (NPM).
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Trepartssamarbeid
— problemstilling, teori og
prinsipielle vurderinger

Trepartssamarbeid

Trepartssamarbeid i kommunal sektor med
tilpasninger er en slags parallell til den norske
modellen i reformer av offentlig sektor. Model-
len bygger pa samarbeid og tillit mellom part-
ene i arbeidslivet og staten representert ved
politikerne. Samarbeidet har stor betydning av
serlig to grunner: Stor kommunal sektor med
hyppige reformer, og hoyt antall fagorganiserte
slik at effektene av reformarbeidet fir storst
mulig ringvirkninger.

Temaet for artikkelen er trepartssamarbeid
som vi illustrerer med et prosjekt om livsfase-
politikk i Fredrikstad kommune. Politikere,
ledere og hovedtillitsvalgte, samt to forskere del-
tok i prosjektet som varte i ett &r (2013-2014).!
Vi undersoker deltakernes erfaringer og forsta-
else av trepartssamarbeid sett i forhold til kom-
munikative og strategiske beslutninger, videre
deltakernes forstdelse av muligheter og begrens-
ninger ved trepartssamarbeid.

Vi begrunnet studien med at forskere legger
for liten vekt pd verdirasjonelle aspekter ved
trepartssamarbeid som medvirkning, dialog,
konsensus og universelle prinsipper. Begrepene
brukes ofte som honnerord, og blir tilpasset pre-
missene for strategiske beslutninger. Forskere
overser at medbestemmelse har egenverdi for

! Forstelektor Werner Christie deltok som prosesskonsulent
og forsker pa prosjektet i denne perioden, og gjorde kvalita-
tive intervjuer til undersokelsen.

Ndr partene er omforent om
beslutninger og setter dem ut
i livet, er sjansene storre for

at de oppfattes som legitime.
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leering basert pa erfaringer og egenutvikling.
Forskningslitteraturen domineres av formals-
rasjonelle aspekter som effektivitet, produktivi-
tet og besparelser. Forskere hevder at resultatene
kan tilskrives utvidet formell representativ med-
bestemmelse i kommunen.

Formalet med artikkelen er 4 belyse empirisk
konkurransen mellom diskurser fra kommu-
nikative og strategiske beslutningsprosesser.
Diskurser er felles forstdelsesrammer som del-
takerne gjentar ved 4 bruke spriket i for eks-
empel samtaler og diskusjon (Johannesen og
medf. 2018, s. 58—59). Konkurranse betyr kamp
om hvilke forstaelsesrammer som definerer og
monopoliserer saksfeltet (Johannesen og medf.
2018, s. 71). Vi illustrerer diskursene med tre-
partssamarbeid om livsfasepolitikk pd virk-
somhetsnivd med hovedtillitsvalgte, ledere og
politikere. Vi pastar at deltakerne i prosjektet
drofter kommunikative beslutninger pa premis-
sene til de strategiske.

Kommunepolitikere og ledere med inn-
flytelse definerer trepartssamarbeid slik at inn-
holdet i livsfasepoltikken stort sett blir spersmal
om produktivitet, effektivitet og innsparinger.
Formalsrasjonell tenkning dominerer like fullt
i prosjektet om livsfasepolitikk som i formelle
beslutningsprosesser senere i bystyret.

Kommunikative beslutningsprosesser
Kommunikative beslutningsprosesser handler
om bred medvirkning, likeverdighet, dialog, kol-
lektivt ansvar og konsensus (Christie og Hafting
2013), (Dalby 2006, s. 3). Likeverdighet betyr at
partene drofter felles saker pd like fot fra starten
(Stranden 2013, s. 24). Effektene av trepartssam-
arbeid er et bredere beslutningsgrunnlag, tillit
mellom partene og forutsigbare arbeidsforhold.
Nar partene er omforent om beslutninger og set-
ter dem ut i livet, er sjansene storre for at de opp-
fattes som legitime. Sannsynligheten er storre
for at vedtakene vil overleve nye prioriteringer
og politisk omkamp.

Legitimitet og effektivitet har en annen
betydning i strategiske beslutninger. Beslut-
ningstakerne legger vekt pa formadlsrasjonelle
aspekter som tid, penger, kompetanse og antall



deltakere. Flertallsvedtak er uttrykk for konti-
nuerlige, motstridende politiske avveiinger og
kompromisser. Nir beslutningstakerne folger de
formelle prosedyrene i beslutningsprosessen, er
vedtakene legitime.

Trepartssamarbeid — et alternativ til
New Public Management?
Trepartssamarbeid er en alternativ endringsstra-
tegitil New Public Management som kjennetegnes
av generell ledelse, konkurranse, brukerorienter-
ing, kostnadseffektivitet, konkurranseutsetting
og privatisering (Johnsen 2003, s. 61-62), (Jgard
2005, s. 95). Konkurranseutsetting og privati-
sering er uforenlig med arbeidstakernes interes-
ser i et trepartssamarbeid (Dalby 2006, s. 3—4).
Resultatet er vanligvis darligere arbeidsvilkar, og
mer utrygghet i jobben. Nir fagforeninger for-
handler om 4 konkurranseutsette og privatisere,
er effektivitet, produktivitet og konkurransekraft
uforenlig med en rettferdig fordeling av godene i
samfunnet (Bergene og Hansen 2016, s. 22-23),
(Dalby 2006, s. 3-4).

Konkurranseutsetting og privatisering ut-
huler hjornesteinene i den norske modellen for
organisering av arbeidslivet og velferdsstaten.
Rammen for trepartssamarbeidet er helhet, sam-
arbeid, involvering av medarbeidere, kvalitet
og lering (Stranden 2013, s. 47-48). Vi stiller
spersmal ved i hvilken forstand trepartssam-
arbeid er et alternativ til NPM. Trepartssam-
arbeid har korporative trekk ved at politikere,
administrasjon og hovedtillitsvalgte star for
godt organiserte interesser som legger premis-
ser for politiske beslutninger (Baldersheim 2014,
s. 13—14). Dette er vesentlig for & forstd at tre-
partssamarbeidet om livsfasepolitikken i Fred-
rikstad kommune fir et innhold som domineres
av formélsrasjonell tenkning.

Undersokelser

Undersokelsen til Bjerke og Eilertsen (2015,
s. 28) er et eksempel pa en formdlsrasjonell
forstdelse av trepartssamarbeid der forskerne
setter produktivitet og effektivitet i hoysetet.
Trepartssamarbeid er en faktor blant flere som
forklarer at samarbeid lonner seg bedre enn

konkurranse som i NPM. Eksempler er redusert
bruk av avtalefestet pensjon (AFP), sykefraver,
innfering av heltid og mindre bruk av konsu-
lenter. Det er en arsak-virkning-sammenheng
mellom trepartssamarbeid og produktivitet,
profesjonalitet og innovasjon. De intervjuede,
sett fra deres stisted, bekrefter dette i under-
sokelsen. Funnene sammenfaller i stor grad
med dem fra Modellkommuneforseket og
Kvalitetskommuneprogrammet, som ekt pro-
duktivitet, besparelser, trivsel, kvalitet og bedre
tjenester (Bjerke og Eilertsen 20135, s. 27). De
undersokte kommunene slet med ekonomiske
problemer, og vedtok i kommunestyret garan-
tier mot konkurranseutsetting og privatisering
(Moland og Bogen 2001, s. 70). Trepartssam-
arbeidet er organisert med felles rammer som
avtaler og nye fora, og kommunene er etter
norske forhold relativt sma malt i antall innbyg-
gere.

I neste undersokelse er innslaget av felles
rammer i trepartssamarbeidet mindre fordi
det dreier seg om prosjekter pa et nasjonalt ut-
viklingsprogram (Moland 2017,s.26). Resultatene
bygger pa evaluering av programmet «Saman om
ein betre kommune» som ble gjennomfert 2011—
2015. Deltakerne forteller om stor leringsverdi
og bedre gjennomfering av prosjektene fordi
politikerne deltar (Moland 2017, s. 6—8). Partene
ble bedre kjent da de traff hverandre i prosjektet,
og dialogen ble bedre. Ledere og tillitsvalgte er
positive til at politikerne er med i prosjektene, og
sistnevnte fir bedre innsikt enn ellers i sakene.
Et annet resultat er for lite engasjement fra en av
partene i trepartssamarbeidet.

Ofte finnes det ikke fora for samarbeid der
partene kan drefte utfordringer i prosjektet
(prosjektledelse, styringsgruppe og referanse-
gruppe). Relatert til dette er administrative
ledere som er kritisk til trepartssamarbeid fordi
det oppfattes som truende for maktfordelin-
gen mellom politikere og administrasjon. De
er redd for at trepartssamarbeid kan redusere
ledelsens handlingsrom (Stranden 2013, s. 24).
Deltakerne rapporterer om fa eksempler pd at
politikerne blander politikk og administrasjon.
Politikerne er i de fleste tilfellene oppmerksom
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Figur I: Trepartssamarbeid og utvikling (TSU)
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pa dette forholdet (Moland 2017, s. 7). Evaluer-
ingen viser til slutt at flere kommuner fortsetter

med trepartssamarbeid etter at programmet ble
avsluttet (Moland 2017, s. 6).

Mellom diskursdemokrati og represen-
tativt demokrati

Trepartssamarbeid er en strategi for a endre
organisasjoner pa et demokratisk grunnlag som
ligger i grenseflaten mellom kommunikative og
strategiske beslutninger (figur 1), (Flynn 2014,
s. 206), (Eriksen og Weigdrd 2003, s. 112),
(Eriksen 2001, s. 22). Figuren viser hvordan
kommunikative og strategiske beslutninger ut-
fyller og konkurrerer med hverandre i prosjektet
vi skal illustrere senere i artikkelen.

Ifolge Habermas er grunnlaget for 4
koordinere handling kommunikativ fornuft.
Deltakerne oppfatter resultatet som gyldig fordi
de har fulgt retningslinjene for god kommunika-
sjon, som er inkludering, gyldighet, forstaelse,
jevnbyrdighet og apenhet (Eriksen 2003, s. 57),
(Eriksen og Weigard 1999, s. 183). Eksempler pa
aktiviteter fra trepartssamarbeidet er bred med-
virkning, dialog, forankring, det felles beste og
konsensus. Nir ansatte involverer seg i kommu-
nikative beslutningsprosesser, dpner det mulig-
heter for & engasjere seg i et ekte demokrati med
et radikalt innhold (Flynn 2014, s. 13).
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Livsverden og systemverden

[ teorien om kommunikativ handling skil-
ler Habermas mellom begrepene livsverden
og systemverden (Aakvaag 2012, s. 179-180).
Livsverden er hvordan deltakerne oppfatter
mening, normer og personer i samfunnet. Det
er et deltakerperspektiv pd kultur, institusjo-
ner og identitet. Habermas hevder at deltaker-
perspektivet er teoretisk utilstrekkelig, og inn-
forer systemverden som et utfyllende begrep.
Systemverden er et tilskuerperspektiv som leg-
ger vekt pd det ubevisste ved menneskers akti-
vitet. Kommunikativ handling er ifelge Haber-
mas uunnverlig for 4 produsere og reprodusere
kultur, institusjoner og identitet (Aakvaag 2012,
s. 178). Folk stiller i systemverden i begrenset
grad spersmail ved premissene for politiske be-
slutninger hvor hensynet til skonomi og effek-
tivitet er i hoysetet. Pastanden til Habermas er
at tenkemater fra systemverden fortrenger sta-
dig mer av livsverden (Eriksen og Weigard 1999,
s. 23). P4 den andre siden utelukker ikke Haber-
mas at det empirisk finnes makt og strategiske
handlinger i livsverden (Eriksen og Weigard
1999, s. 144). Samfunnsforskerens oppgave er
4 kritisere og avslere formalsrasjonelle trekk i
samfunnsutviklingen som forer til fremmed-
gjoring, redusert ansvar og lav legitimitet (Erik-
sen og Weigard 1999, s. 15).



Vi har nevnt tidligere Fagforbundets kamp
mot konkurranseutsetting og privatisering
i offentlig sektor. Pa handlingsplanet kan
politikken forstds som en parallell til  kolonisere
livsverden. Ifelge Habermas vil systemverden i
et historisk perspektiv gradvis tappe livsverden
for hensikt. Et eksempel om de ansattes med-
bestemmelse kan illustrere dette. De ansattes
medbestemmelse har forandret betydning i for-
nyingsarbeidet i offentlig og privat sektor (Stran-
den 2013, s. 30), (Hafting og Lindhult 2013,
s. 204), (Heiret 2012, s. 59). Fram til 1985 for-
svarte arbeidstakerorganisasjonene med nebb
og klor at medbestemmelse og demokrati hadde
en egenverdi for lering og utvikling. Etter 1985
var ikke demokrati det avgjorende argumen-
tet lenger, men arbeidstakers bidrag til verdi-
skapingen i virksomheten. I offentlig sektor skal
ansatte i trepartssamarbeid bidra til kvalitet,
effektivitet, produktivitet og tilfredse brukere
(Dalby 2006, s. 3), (Stranden 2013, s. 33).

Strategiske og kommunikative
beslutninger
I strategiske beslutninger velger Dbeslutte-
ren effektive midler for 4 nd spesifikke mal i
politikken (Eriksen og Weigdrd 1999, s. 37).
Dette er en strategisk rasjonell beslutnings-
modell med fokus pa fordeler, penger, tid, del-
takere, ekspertise, makt ogindividuell belenning
av medarbeidere. De formelle aspektene ved be-
slutninger er sentrale, som 4 aggregere konkur-
rerende politiske preferanser og velge strategier
for stemmegiving (Eriksen og Weigird 1999,
s. 155).

Deltakere i kommunikative beslutninger
legger derimot vekt pd innholdet i diskursen.
Verdier og normer i det sivile samfunnet er
grunnlaget for argumenter av kvalitet, tyngde
og allmenn karakter. Hensynet til det felles
beste har forrang i politiske lesninger framfor
dem som gagner bestemte samfunnsgrupper.
I strategiske beslutninger involverer arbeidsgiver
representanter for de ansatte ved 4 vise til deres
formelle rettigheter og forpliktelser. Innflytelsen
til ansatte i kommunikative beslutninger er bade
formell og uformell, og omfatter flere deltakere.

Hensynet til det felles beste
har forrang i politiske losnin-
ger framfor dem som gagner
bestemte samfunnsgrupper.

Nir beslutninger er bredt forankret i organisa-
sjonen, og aktorene er enig om dem, er sjansene
starre for at de oppfattes som legitime og forut-
sigbare. Legitimitet er avgjorende for effektivitet
i kommunikative beslutninger. Politikerne redu-
serer sjansene for omkamper i kontroversielle
saker i politikken. Fornuft forstds som prosedy-
rer i beslutninger som skal sikre bred deltakelse,
droefting og legitimitet.

Flertallsvedtak og kommunikasjon
Andre aspekter ved strategiske beslutninger er
et klart skille mellom administrativ og politisk
behandling av saker (Dalby og Grimsrud 2011,
s. 3). Lovgiverne ville i kommuneloven av 1992
redusere politikernes sektorpolitikk i beslut-
ningene. Politikerne skulle derfor engasjere seg
i overordnete strategier og mal. Politikerne har
i hovedsak ikke detaljkunnskaper om sakene
for endelig vedtak. De har mistet innflytelse til
administrasjonen og godt organiserte interes-
ser (Baldersheim 2014, s. 13—14). Saksbehand-
lere i administrasjonen oppfattes som eksperter
som uhildet star til tjeneste for politikerne, for
eksempel i komplekse saker om kommunens
okonomi.

Tilhengere av kommunikative beslutnin-
ger argumenterer derimot for at flertallsvedtak
ikke kan std pa egne bein. Flertallsvedtak er
alltid knyttet til innholdet, og kommunikasjon
er alltid pakrevd for avstemming (Eriksen og
Weigdrd 2003, s. 111-113). Offentlig diskurs
og kritikk vil forbedre tilfanget av informa-
sjon, refleksjon, beslutters ansvar og legitimitet
i beslutningsprosessen. Politisk debatt og kri-
tikk vil tvinge politikerne til 4 ta mer hensyn til
innholdet i beslutningsprosessen. Debatten og
politikernes orientering mot det felles beste har
avgjorende betydning for vedtaket. Argumenter
av universell karakter vil f4 mer stotte enn dem
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av spesifikk karakter (Rose 2014, s. 33). Tilhen-
gerne av diskursdemokratiet hevder at dette er
den beste maten 4 praktisere folkestyre pa.

Den offentlige sfeere
Betydningen av den offentlige sfere i
organisasjoner i arbeidslivet er relevant for
kommunikative beslutninger (Pdlshaugen 2004,
s. 82). Den interne offentlige sfaere er arenaer for
debatt og utveksling av ideer for organisasjonen
fatter formelle vedtak. Deliberativt demokrati
pd arbeidsplassen utfyller det formelle systemet
for medbestemmelse mellom partene. Aksjons-
forskerens oppgave er derfor 4 legge til rette for
og utvikle arenaer som fremmer mangfold av
perspektiver, synspunkter og kreativitet. «Moto-
ren i diskursen» er verdier, normer og allmenne
prinsipper i det sivile samfunnet hvor konflikt
mellom egeninteresser og fellesinteresser blir
avveid i forhold til hverandre (Slaatelid 1999,
s. 20).

Konflikter og uenighet mellom mennesker
oppfattes som konstruktive bidrag til samfunns-
utviklingen. Mellom privatlivet pd den ene
siden, og stat og marked pa den andre, fores
apne diskusjoner pd likeverdig grunnlag mel-
lom medlemmer av samfunnet (Moen 1999, s.
28-29). Ett eksempel er regler for offentlige og
private pensjoner, og diskusjonen om de er rime-
lige, rettferdige og forutsigbare. Massemedier,
frivillige organisasjoner, folkebevegelser og den
vanlige borger er eksempler pa deltakere i dis-
kursen i sivilsamfunnet. Hvilke deltakere som
blir inkludert i et utviklingsprosjekt har derfor
betydning for bredde, mangfold og kreativitet i
diskursen (Young 2000, s. 23).

Krav til god kommunikasjon

[ diskursetikken til Habermas er det fem sentrale
krav til prosedyrer for en diskurs (Flyvbjerg
2001, s. 91). De er inkludering, gyldighet, gjen-
sidig forstdelse, jevnbyrdighet og dpenhet. Som
en konsekvens av disse kravene, foyer Flyvbjerg
til ubegrenset tid som et sjette krav. Gustavsen
spesifiserer kravene til retningslinjer for demo-
kratisk dialog i arbeidslivet (Gustavsen 2001,
s. 96-97). Utgangspunktet for & delta i dialogen
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er arbeidserfaring, og at deltakerne oppfatter
den som relevant.

Inkludering

Deltakerne skal inkluderes i dreftinger i saker
som angir dem. Dialogen er en toveiskommuni-
kasjon der partene mé gi og ta. Politikere, ledere
og hovedetillitsvalgte ble inkludert samtidig i tre-
partssamarbeidet om livsfasepolitikk i Fredrik-
stad kommune, til forskjell fra sekvensielt som
er vanlig prosedyre i strategiske beslutninger.

Gyldighet

Det neste kravet er gyldighet, som forutsetter at
partene har samme muligheter til 4 legge fram
sine oppfatninger og kritisere gyldigheten av
andres i diskursen. Deltakerne er forpliktet til &
hjelpe andre med 4 vare aktive i debatten. Part-
ene ma innse at andre kan ha bedre argumen-
ter enn dem selv. Kraften i de bedre argumenter
betyr at et argument bare kan avvises etter grun-
dige granskinger av holdbarheten.

Gjensidig forstaelse

Det tredje kravet er 4 ta den andres rolle i
diskursen, som betyr at deltakerne er villig til
4 forsta de andres krav pa gyldighet i debatten.
Ett eksempel er at partene i prosjektet dreide
debatten fra spesiell karakter om seniorpolitikk
til universell om livsfasepolitikk. Det represen-
terer en orientering mot det felles beste og et

grunnlag for sterre oppslutning.

Jevnbyrdighet

Utjevning av maktforskjeller mellom deltakerne
er det fjerde kravet som er viktig for 4 komme
fram til konsensus. I praksis betyr det at alle del-
takere har samme posisjon, og diskuterer pa like
fot. I prinsippet skal det ikke spille noen rolle
for dialogen om deltakeren er leder eller ansatt.

Apenhet

Partene skal veere 4pne om sine mal og hensikter,
unngd strategiske handlinger som skjulte agen-
daer, manipulering og maktkamp. Deltakerne
mé veere til stede i dreftingene, og legge fram

sine argumenter der.



Kritikk av diskursetisk modell

for demokrati

Kritikken av Habermas modell er at den ikke tar
tilstrekkelig hensyn til rollen makt og strategiske
handlinger har i samfunnslivet (Clegg 1989,
s. 29), (Flyvbjerg 2001, s. 88—109). Makt utspil-
ler seg i forskjellige organisasjoner i samfunnet,
med konflikter, skjulte motiver, forhandlinger,
kjopslding og forstillelse. Dette er et realistisk
syn pa makt, til forskjell fra universelle og idea-
listiske prosedyrer for god kommunikasjon.
Institusjoner ma ha ubegrenset med tid til &
praktisere god kommunikasjon, noe som i sin
ytterste konsekvens vil fore til at institusjoner
lammes og bryter sammen. Videre er Habermas
for opptatt av statsrettslige aspekter ved demo-
kratiet som kontroll og konsensus, til forskjell
fra hvordan makt uteves pa en rekke arenaer i
samfunnet (Flyvbjerg 2001, s. 92), (Clegg 1989,
s. 22). I debatten er det to grunnleggende for-
skjellige perspektiver pa fornuft: 1 diskursetik-
ken bygger fornuft pd prosedyrer, mens ifolge
Flyvbjerg er innholdet det sentrale i det realis-
tiske perspektivet (1998, s. 214).

Et svar pd kritikken er at makt finnes i
varierende grad i alle diskurser slik at aktorer
som ikke er &pne om sine hensikter vil avslore seg
selv (Leirvik 2005, s. 426—427). Habermas ar-
gumenter for at kravene til god kommunikasjon
er et ideal som deltakerne ma tilnaerme seg etter
hvert (Habermas 1988, s. 105), (Leirvik 2005,
s.426—427). Folk ma praktisere og utvikle dialo-
gen for & komme naermere de ideelle kravene til
god kommunikasjon. Kritikerne skiller mellom
teorier om makt og demokrati, som vi hevder er
teoretisk og empirisk lite fruktbart (Clegg, Cou-
passon og Phillips 2006, s. 342—-343). Folk ute-
ver makt og handler demokratisk pa forskjellige
arenaer som er kontinuerlige sosiale prosesser
i samfunnet. Forfatteren er uenig i kritikernes
dualismer som makt og demokrati, idealisme
og realisme, fornuft i prosedyrer og innhold etc.
(Hernes 2014, s. 257). Relasjonene mellom makt
og demokrati betinger hverandre gjensidig og
utfyller prosesser som det pa lengre sikt er van-
skelig & forutsi utfallet av. Spersmdlet er bade
makt og demokrati i organisasjoner, ikke et

enten eller. Utfylling er et potensial for a leere om
mektige aktorer med skjulte agendaer, og hand-
teringen av dem ndr de deltar i kommunikative
endringsstrategier (March 1991, s. 72). Spers-
maélet er ogsd hva kan akterer oppna pa kort sikt
som kan fi motsatte effekter pa lang sikt.

Temaet for denne artikkelen er trepartssam-
arbeid i kommuner, betydning for politisk makt
i Stortinget og kommunestyrer, og betydning
for rammene for diskursene i den enkelte kom-
munen (Gustavsen 2014, s. 352), (Moland 2017,
s. 14-15), Den redgrenne regjeringen vedtok
programmet «Saman om ein betre kommune»
i perioden 2011-2015. Flertallet pa Stortinget
satte som betingelse for finansiering at pro-
sjektene ble organisert som trepartssamarbeid.
Slike utviklingsprogrammer har betydning for
diskurser i kommunene, og at de kan fi ekono-
misk stotte og faglig veiledning. Den sittende
bld koalisjonsregjeringen (2019) prioriterer ikke
slike programmer i kommunal sektor.

Narmere om metode

Casestudie, aksjonsforskning og
kvalitativ analyse
Med begrepet livsverden som utgangspunkt, vil
vi belyse trepartssamarbeid sett fra deltakernes
side i et prosjekt om livsfasepolitikk. Vi bruker
to forskningsstrategier i feltarbeidet. Den forste
er den utvidete case-metoden som betyr at for-
skeren bruker en generell sosiologisk teori i ana-
lysen av dataene fra en casestudie (Wadham og
Warren 2014, s. 6). Eksempler er teorier om livs-
verden og systemverden og rollen til nye folke-
bevegelser (Wadham og Warren 2014, s. 11).
Metoden passer godt ndr forskeren vil for-
klare sammenhenger mellom sosiale proses-
ser i organisasjoner og sosiale, skonomiske
og politiske strukturer i samfunnet. Vi analy-
serer kommunikative endringsstrategier i en
kommune illustrert ved trepartssamarbeid om
livsfasepolitikk sett i forhold til politiske ramme-
betingelser. Den andre og viktigste forsknings-
strategien er 4 analysere et case i organisasjonen
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Deltakerne ble meget
forvirret den forste samlings-
dagen, og lurte pa hvilken
vei prosjektet ville ta.

som representerer en uleselig del av helheten
(Thagaard 2018, s. 51-52). Trepartssamarbeid
om livsfasepolitikk var en spesiell situasjon i
kommunen, og forskerens méil er 4 forstd denne

i dybden.

Aksjonsforskning

Nar vi studerer et prosjekt sett fra deltakernes
side og medvirkning, tilsier det en tilnerming
til aksjonsforskning og kvalitativ metode. Fors-
keren bidrar med 4 lose problemer i samarbeid
med praktikere (Gustavsen og Serensen 1995,
s. 55). Det praktiske arbeidet er en del av fors-
kerens oppgaver, og dpner for lering basert pa

erfaringer.

Forskerrollen
Forstelektor Werner Christie og undertegnede
arbeidet som prosesskonsulenter i prosjekt-
perioden (Jacobsen 2018, s. 173-174). Vi ville
unngd 4 dosere smarte losninger i livsfase-
politikken, og ha frihet til selv a velge metoder,
data, teorier og begreper overfor oppdragsgiver
(Riftegard 1998, s. 15), (Gezelius og Mittenwei
2019, s. 49-51). Forskerne understreket betyd-
ningen av dialog, refleksjon, bevisstgjering og
lering pd samlingene og i veiledningen (Raelin
2012, s. 820). Formélet med forste samling var
a skape kaos for a utlese mangfoldet av ideer,
perspektiver og praktiske virkemidler i livs-
fasepolitikken (Koshmanova 2007, s. 84). For
at deltakerne skulle nd den narmeste sonen for
utvikling, la konsulentene fram et mangfold av
komplekse sparsmal i et raskt tempo. Deltakerne
ble meget forvirret den forste samlingsdagen, og
lurte pa hvilken vei prosjektet ville ta. Den andre
dagen sto i struktureringens tegn, slik at situa-
sjonen ble mer oversiktlig for dem.
Konsulentene veiledet deltakerne pa utred-
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ningen om livsfasepolitikk i partssammen-
satte grupper, som besto av politikere, ledere
og tillitsvalgte. Forskerne var bide deltakere
og observaterer i prosjektet. Det mener vi var
gunstig for dataenes palitelighet og gyldighet.
Kritikere av kommunikative endringsstrategier
hevder at dialog og involvering er en styrings-
teknologi som ikke reduserer betydningen av
lederskap og makt (Karlsen og Villadsen 2008,
s.359). Teknikkene utloser selvstyring fra ledere
og dem som ledes som apner for refleksjon og be-
visstgjering. Vi er uenig i pastanden fordi kon-
teksten er forskjellig fra et utviklingsarbeid om
livsfasepolitikk. Eksempler pa dialog er veiled-
ning om helse, dialog i sosialt arbeid og ledelses-
utvikling. Hoyt innslag av dialog og involvering
pa likeverdig grunnlag pd samlingene hevet
kvaliteten pad beslutningsgrunnlaget for livsfase-
politikken.

Kvalitativ metode
Feltarbeidet besto av tre fokusgruppeintervjuer
da prosjektet startet, og tjueen individuelle
intervjuer som var spredt ut over prosjektperio-
den. Lederen velger et begrenset antall temaer
til fokusgruppeintervjuet, og kan planlegge det
fra heyt strukcurert til dpent (Kamberelis and
Dimitriades 2013, s. 4). Formalet var 4 fange opp
forventninger deltakerne hadde til prosjektet.
Konsulentene la opp gruppeintervjuene som dpne
samtaler fordi deltakerne startet med blanke ark
i begynnelsen av prosjektet (Wibeck 2000, s. 56).
Gruppeintervjuene fungerte som forhandlinger
mellom deltakerne om muligheter og begrens-
ninger ved trepartssamarbeid (Kristiansen and
Gronkjer 2018, s. 1). Formalet med intervjuene
var folgeforskning for 4 evaluere og dokumentere
prosessene i en sluttrapport (Lindee et. al. 2002,
s. 200). Intervjuene tjente som grunnlag for lere
om begrensinger og muligheter ved treparts-
samarbeid i en kommune. I tillegg gjennomferte
forskerne informantintervjuer med Fagforbun-
det og en forsker fra The International Move-
ment towards Educational Change (IMTEC).
Respondentene ga mye og relevant infor-
masjon i intervjuene, og ga saklige vurderinger
av trepartssamarbeid og livsfasepolitikken i



emning. Forskerne fordelte intervjuene mel-
lom seg, men diskuterte i liten grad erfarin-
gene mens de ble gjort, siden dette begrenser
forskerens muligheter for & vurdere intervju-
dataenes gyldighet, palitelighet og gjennomsik-
tighet i framleggingen av dataene (Tjora 2018,
s. 80—85). Konsulentene utfylte de kvalitative
intervjudataene med meotereferater, notater og
dokumenter (Thagaard 2018, s. 51). Vi sam-
menholdt diskurser i trepartssamarbeidet med
diskurser i de strategiske beslutningene som ble
tatt senere i bystyret (Bratberg 2014, s. 18).

Analyse av kvalitative data og
diskursanalyse

I teoridelen valgte vi Habermas’ diskursetiske
modell for demokrati. Det er derfor nerlig-
gende 4 foreta en diskursanalyse av tekstene i
datamaterialet (Johannesen et al. 2018, s. 72).
Tendensen i datamaterialet er konkurransen
mellom kollektive forstielsesformer fra kom-
munikative og strategiske beslutninger hvor den
sistnevnte dominerer (Johannesen et al. 2018,
s. 71).

er trent i 4 argumentere for sine synspunkter.

Politikere, ledere og hovedtillitsvalgte

Derfor er en analyse av deltakerens pastan-
der i teksten sentral (Johannesen et al. 2018,
s. 78=81). En enkel analyse av dataene er 4 lage
en liste over deltakernes argumenter for og
imot trepartssamarbeid (Stewart og Shamda-
sani 2015, s. 123). Vi tegnet inn argumentene i
modellen for livsverden og systemverden (fig- 1),
og fikk pd den mdten en oversikt over spred-
ningen.

Tematisk analyse

Vi kombinerer diskursanalyse med tematisk
analyse ved & kode og kategorisere dataene i
materialet (Johannesen et al. 2018, s. 280-282),
(Thagaard 2018, s. 153), (Aase og Fosseskaret
2018, s. 131-132). Eksempler pa temaer er tre-
partssamarbeid, prinsipper i livsfasepolitikken,
dialog, medvirkning, forankring, enighet og
effektivitet. Kategoriene kan analyseres pa en
deduktiv, induktiv og abduktiv méte (Reichertz
2014, s. 125). Abduksjon betyr at forskeren
oppdager noe i undersokelsen som er uventet.

Deduksjon betyr & tilordne en empirisk obser-
vasjon til en regel, for eksempel inkludering i
diskursen som et krav til god kommunikasjon.
Induksjon betyr 4 kombinere flere empiriske
observasjoner som forseksvis utgjer en regel.

Undersokelse av treparts-
samarbeid i livsfasepolitikk
i Fredrikstad — resultater

Trepartssamarbeid i Fredrikstad
kommune

Vi skal gjore rede for lokale forutsetninger av
betydning for trepartssamarbeidet om livsfase-
politikk. Oppdragsgiver valgte livsfasepolitikk
fordi det involverer partene lokalt. Fredrikstad
er en industrikommune, og det lokale arbeids-
markedet har betydning for a rekruttere ansatte
og tillitsvalgte. Den norske modellen som vi kort
beskrev tidligere hviler pd en hey andel fagorga-
niserte, som ogsa gjelder Fredrikstad kommune.
Fagforbundet er den desidert storste fagforenin-
gen med 4000 medlemmer, og tok initiativet til
trepartssamarbeid om livsfasepolitikk. Fagfor-
bundet sentralt ensket 4 prove ut modellen for
trepartssamarbeid som et pilotprosjekt under
gunstige betingelser (Stranden 2013, s. 138).

En pilotstrategi betyr & involvere mange del-
takere som bruker mye tid pa prosjektet. Det var
21 deltakere i prosjektet i Fredrikstad kommune.
Deltakerne fordelte seg jevnt mellom politikere,
hovedtillitsvalgte og kommunalsjefer. 1 tillegg
deltok to prosesskonsulenter pa samlingene fra
Hogskolen i Hedmark. Prosjektet var organisert
rundt fire samlinger pd til sammen fem dager i
lopet av prosjektperioden pa ett ar, og gruppe-
arbeid mellom samlingene. Konsulentene ga
veiledning pd gruppearbeidet om utredningen
pa og mellom samlingene. Prosjektet ble avslut-
tet med utredning om livsfasepolitikk i februar
2014, og deretter startet den formelle beslut-
ningsprosessen i Fredrikstad kommune.

Partene samarbeidet pd bredt grunnlag
for prosjektet. Mulighetene var gunstige for a
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forankre trepartssamarbeid i organisasjonen,
og spre ideene fra prosjektet. Fredrikstad er en
stor kommune med 5000 ansatte og 70 000 inn-
byggere. Storrelse er en utfordring for & iverk-
sette politisk vedtak og spre ideer om alternative
beslutningsprosesser trepartssamarbeid.
I undersokelsen til Bjerke og Eilertsen (20135,
s. 32) framhever forskerne at de undersokte

som

kommunene brukte egne ansatte framfor a
konkurranseutsette og privatisere tjenester.
I Fredrikstad var dette en del av en felles poli-
tisk plattform for den redgrenne koalisjonen
for kommunevalget i 2011. For prosjektet om
livsfasepoltikk startet, var oppdragsgiver meget
klar pa at arbeidet skulle munne ut i en utred-
ning med konkrete tiltak. Vi har tidligere vist
til aksjonsforskning, og i prosjektet skal utred-
ningen tjene som et beslutningsgrunnlag for by-
styret. Et sentralt krav til konstruktiv kommu-
nikasjon er at dreftingene munner ut i en rekke
beslutninger (Gustavsen 2001, s. 97).

Da prosjektet startet opp, vurderte forskerne
mulighetene som meget gode for 4 lykkes med
trepartssamarbeidet. Administrasjonen valgte
ut sentrale politikere fra formannskapet, slik
at trepartssamarbeidet skulle bli mest mulig
spredd og forankret i utvalg og partigrupper.
Deltakerne skulle gjennom dialog, samarbeid
og enighet levere en felles rapport om ny livs-
fasepoltikk. Deltakerne ble delt inn i tre parts-
sammensatte grupper som skrev hver sin del av
utredningen om livsfasepolitikk. Arbeidsgiver
tilbed deltakerne 4 ta prosjektet som et emne
med studiepoeng ved Hogskolen i Hedmark.
Halvparten av deltakerne valgte dette. Prosjek-
tet hadde siledes flere malsettinger som utred-
ning om livsfasepolitikk, heve kompetansen til
deltakerne og praktisk anvendelig forskning pa
trepartssamarbeid.

Tolkning av observasjoner fra
feltarbeidet

Vi gjorde rede for hvordan vi tolker observasjo-
ner i undersokelsen om topartssamarbeid, ledel-
sen, diskursen og god kommunikasjon. Videre
om trepartssamarbeidet, og konkurransen mel-
lom diskurser i rapport og vedtak om livsfase-
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politikken. Som nevnt tidligere, pastar vi at
deltakerne i prosjektet droftet kommunikative
beslutninger pa premissene til de strategiske.

Partssamarbeid og erfaringer
Vi fikk bekreftet i intervjuene med partene at
en viktig forutsetning for a lykkes med treparts-
samarbeid er erfaringer med partssamarbeid.
Samarbeidet mellom partene i Fredrikstad var
utvidet, og omfattet mange saker. De sam-
arbeidet om sentrale spersmal i administrasjons-
utvalget, og pa store prosjekter i kommunen.
Respondenten nedenfor stiller seg positiv til
trepartssamarbeid. Prosjektet om livsfasepoli-
tikk har et potensial for nye trepartssamarbeid
i kommunen.

«... Jeg syns det er flott at de tre partene né
er samlet her pa forste samling. Det er forste
gang jeg er med i et trepartssamarbeid om
livsfasepolitikk og diskuterer arbeidsgiver-
politikken. Jeg tror det vi gjor nd vil fore til
andre mater 4 tenke pa enn det vi er vant til
i Fredrikstad kommune...»

Intervjupersonen var opptatt av samarbeidet
mellom partene hadde blitt langt bedre etter
at den rodgrenne koalisjonen kom til makta i
2011. Da det konservative flertallet var i posi-
sjon i valgperioden for, var situasjonen preget av
politiske omkamper. Folgen ble uforutsigbarhet
i politikken, svak forankring av beslutnings-
prosesser og lav legitimitet.

Fredrikstad kommune hadde seniorpolitiske
tiltak fra 2006 som ble avskaffet av det kon-
servative flertallet i kommunestyret i perioden
2007-2011. Tiltakene var for kostbare, og fler-
tallet prioriterte 4 redusere eiendomsskatten mer
enn sentrum-venstre-koalisjonen. Vedtaket fikk
uheldige konsekvenser for eldre arbeidstakere
fordi det bret med prinsippet om forutsigbarhet
i livsfasepolitikken (Terjesen og Salomon 20135,
s. 105-106), (Furunes Mykletun og Solem 2011,
s. 1244), (Hafting 2013), (Hafting 2014). Ut-
fordringen for deltakerne var & drefte pd bredt
grunnlag en skonomisk barekraftig og forutsig-
bar plan for livsfasepolitikk som varte lenger enn



kommunevalget 20135. Partene ville oppna dette
ved et trepartssamarbeid om livsfasepolitikken
i Fredrikstad kommune. Deltakerne innarbeidet
i livsfaseplanen «trekkspillprinsippet». I gode
okonomiske tider kunne arbeidsgiver tilby flere
tiltak til hoyere kostnader, og motsatt i darlige.

Neste respondent legger vekt pd sammen-
hengen mellom brede droftinger og systematisk
forankring av beslutningsprosesser for 4 oke
legitimiteten til vedtakene om livsfasepolitikken
(Reichertz 2014, s. 1235).

«... Jeg tror trepartssamarbeidet om livs-
fasepolitikken kommer til 4 vaere en arena
hvor partene kan legge fram og argumentere
for sine synspunkter. Videre prove a finne
eventuelle kompromisser for 4 se om det er
mulig 4 komme fram til et resultat som alle
er omforent om. Jeg har erfaring med sint
arbeid. Etter at du er ferdig med jobben, sa
m4 vi respektere at vi har et politisk system
hvor partiene skal ha saken til behand-

ling. Det kan skje endringer underveis i
behandlingen. Og hvis det skjer for mye
endringer, sa vil nok mange si: Hva var
vitsen med det vi gjorde? Men jeg tror det

er noe av det vi kanskje ma ha med oss. De
som representerer fagforeningene ma vere
flinke til 4 sikre problemstillingene hjemover
i sine rekker. Det gjelder pd samme mate
politikerne, og vi som representerer admi-
nistrasjonen. Ja, da er mulighetene for det vi
kommer fram til er s godt forankret at det
blir nesten som et vedtak...»

Respondenten har lang erfaring fra administra-
sjonen. Ved & forankre beslutningsprosesser i
brede dreftinger vil legitimiteten til vedtakene
oke (Eriksen 2001, s. 22). Det avgjerende ved
bred forankring i organisasjonen er makten i de
bedre argumentene. Tidligere erfaringer tilsa at
et sentralt mal for livfasepolitikken var 4 oke
legitimiteten.

Ledelse, motstand og effektivitet
Prosesskonsulentene ble overrasket over at
representanter for ledelsen ikke stottet treparts-

samarbeidet om livsfasepolitikken (Reichertz
2014, s. 125). Det ble et paradoks fordi treparts-
samarbeid var lagt som premiss for prosjektet av
partene.

Intervjupersonen sitert nedenfor sldr fast
at rddmannen stotter prosjektet fullt ut, men
a blande politikk og administrasjon er en
bekymring (Dalby og Grimsrud 2011, s. 2).

«... Trepartssamarbeid er en uvanlig mate
4 forberede saker pa til bystyret pa. Erfar-
inger har vist at det er meget krevende nar
vi kommer til de siste stegene i prosjektet.
Hvordan skal rddmannen legge fram en
sak som er diskutert pa forhand? Hvem er
det faktisk som legger fram en sak som har
vert dreftet i en gruppe organisert som et
trepartssamarbeid? Vi har utfordringer pa
dette punktet. Jeg vet fra tidligere at det
ble kaos i blandete styringsgrupper fordi
prosjektlederen representerte administra-
sjonen. Hvem skal prosjektlederen forholde
seg til? Politisk ledelse eller raidmannen? Det
har vert diskusjoner om slike sporsmal.
Jeg haper vi kan bruke dette prosjektet til &
bli bevisst pa ndr det passer 4 bruke en slik
metode...»

P4 den andre siden er en begrensning ved &
skille politikk og administrasjon at politikerne
far utilstrekkelig innsikt i sakene for de vedtas.
Lederne mente at trepartssamarbeid var uegnet
i beslutningsprosesser fordi de tok for lang tid,
kostet for mye penger og involverte for mange
deltakere. Kommunen burde behandle sakene i
samsvar med prinsippene for strategiske beslut-
ninger som er den vanlige maten i bystyret.

... Det er forste gang jeg er med

i et trepartssamarbeid om livsfase-
politikk og diskuterer arbeidsgiver-
politikken. Jeg tror det vi gjor nd
vil fore til andre madter d tenke pd
enn det vi er vant til i Fredrikstad
kommune...
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Prosjektledelse og evaluering

Vi ble ogsa overrasket over at ledelsen ikke fikk
opprettet en prosjektgruppe, styringsgruppe
og eventuelt en referansegruppe for prosjektet
(Reichertz 2014, s. 125), (Stranden 2013, s. 34).
Oppdragsgiver droeftet i liten grad prosjektet
med forskerne mens det pagikk, og kunne fol-
gelig bedre utnyttet potensialet for a evaluere
og lere av prosjektet underveis og etter at det
ble avsluttet (Stranden 2013, s. 195). Eksem-
pler er tilbakemeldinger pa samlingene, fram-
drift, arbeidsmengde og oppfelging. Mangelfull
evaluering forte til reduserte muligheter for a
leere fra prosjektet.

Deltakere, diskurs og mangfold

Valg av deltakere og nivd i organisasjonen fikk
konsekvenser for mangfoldet i diskursen om
livsfasepolitikken. For 4 fi storre bredde og
kreativitet i diskursen, kunne sammensetningen
av deltakerne med fordel vert bredere (Pals-
haugen, 2004, s.85). Deltakerne droftet meget
komplekse sporsmal i livsfasepolitikken fordi
de omfattet alle kategorier av ansatte. For det
andre hadde deltakerne tunge ordinzre verv og
arbeidsoppgaver, slik at det ble en utfordring a
folge opp og gjennomfoere prosjektet (Moland
2017, s. 6). For det tredje var den direkte kanalen
for medvirkning fraverende i prosjektet, som
brukere, ansatte og ledere pa driftsnivd (Young
2000, s. 23). Disse burde vart inkludert i
prosjektet fordi livsfasepolitikken legger betin-
gelser for hvilke valg ansatte tar.

Det er likevel eksempler pd slike prosjekter i
Fredrikstad kommune. Respondenten nedenfor
bruker et eksempel pa direkte medvirkning fra
skolesektoren:

«... Jeg har deltatt for min fagforening i tre-
partssamarbeid ved tre tidligere anlednin-
ger. Etter at fagforeningen hadde etterspurt
det noen 4r, ble det etablert en dialogkonfe-
ranse for skole. Det er dialog i trepartssam-
arbeidet fordi der sitter politikere som skole-
eier, administrasjonen og fagforeningene.
Der er ogsa foreldre og elever, alts hele
skolesamfunnet er involvert. Det er et bredt
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samarbeid. Det har vert veldig fruktbart.
Etter noen ar ble samarbeidet utvidet til &
gjelde hele oppvekstomradet med en dialog-
konferanse én gang i dret. Da er det flere
tillitsvalgte inne fra andre organisasjoner.
Og leder av oppvekstutvalget i kommunen,
som er politiker...»

Krav til god kommunikasjon

Partene mener kravene til god kommuni-
kasjon i hovedsak ble oppfylt i prosjektet
(Gustavsen 2001, s. 96-97), (Flyvbjerg 2001,
s. 91), (Reichertz 2014, s. 125). Deltakerne
mente det var unedvendig & inkludere flere
enn politikere, hovedtillitsvalgte og ledere i
prosjektet. Ansatte fikk anledning til & frem-
me sine synspunkter gjennom de hovedtillits-
valgte, og velgerne gjennom valgte politikere.
Partene fikk storre forstdelse for andres argu-
menter, stilte sporsmil ved dem og diskuterte
pa like fot og med apne kort. Ett eksempel pa
storre forstdelse er at deltakerne forandret syn
fra seniorpolitikk til livsfasepolitikk. I begyn-
nelsen dreide dreftingene seg mye om hvordan
arbeidsgiver kunne fi eldre arbeidstakere til
a arbeide lenger ved primert & bruke ekono-
miske incentiver. Motstanderne mente slike
ordninger tilgodesd en bestemt gruppe ansatte
i forhold til de evrige. Droftingene dreide seg
etter hvert om hvordan arbeidsgiver bedre
kunne ta vare pa alle arbeidstakere som var i
en vanskelig situasjon, ved bade skonomiske og
ikke-okonomiske tiltak.

Deltakerne vurderte det som positivt at
politikerne var med i utredningen om livsfase-
politikk helt fra begynnelsen. Arenaen for
debatt var ny fordi politikerne pa et tidlig tids-
punkt fikk direkte erfaringer med dreftinger
som var forskjellig fra vanlig praksis i strate-

Partene fikk storre forstdelse for
andres argumenter, stilte spors-
madl ved dem, og diskuterte pd
like fot og med dpne kort.



giske beslutninger. Politikerne skulle bli mer
bevisst sitt arbeidsgiveransvar, og fa oppslutning
for prosjektet i sine respektive partigrupper.
Respondenten nedenfor vurderer politiker-
nes arbeidsgiveransvar overfor skolen i kom-

munen.

«... Jeg fikk mange interessante synspunkter
pa samlingene fra politikerne og ledelsen.
Jeg syns det er meget verdifullt. Sett fra et
fagforeningssynspunkt, er det meget viktig
at politikerne er med i prosjektet. De er i
egenskap av arbeidsgiver eier av skolen, og
burde derfor vare bevisst sin rolle...»

Om inkludering mener flertallet av responden-
tene at de ansattes interesser blir ivaretatt ved de
hovedtillitsvalgte, mens personalavdelingen tar
hand om ansattes krav ifelge lov- og regelverket.
Respondent:

«... De ansatte har sine representanter
gjennom fagforeningen, og i den grad

de oppfattes som velgere, sd er det
politikere som fatter vedtakene. Og i
arbeidsgiverlinja er de representert gjennom
administrasjonen, sa jeg tenker at dette er
den riktige mdten 4 gjore det pa...»

Deltakerne oppfattet diskursen i prosjektet
som likeverdig mellom partene, og ikke som en
arena for maktkamp. 1 rapporten om livsfase-
politikken kom de derimot ikke fram til kon-
sensus om virkemidlene, men et kompromiss.
Dette er kanskje mer et utslag av tid og realisme
i droftingene enn en konsekvens av maktfor-
skjeller. P4 den ene siden legges det vekt pa det
som er felles beste i rapporten, ved at tiltakene i
prinsippet gjelder alle ansatte i kommunen. P4
den andre siden er oppmerksomheten rettet mot
kostnadseffektivitet og skonomisk kontroll i til-
tak rettet mot eldre arbeidstakere. Samlet sett
hadde deltakerne fa synspunkter pa alternative
mdter & organisere trepartssamarbeidet om livs-
fasepolitikk pa.

Vi skal i fortsettelsen illustrere kravet til
starre forstdelse, og stille spersmal ved kravene

til jevnbyrdighet og dpenhet. Intervjuer spor en
politiker om forventningene til trepartssam-
arbeidet om livfasepolitikken, og respondenten

svarer:

«... Jeg vil mate de andre partene

pa et langt tidligere tidspunkt i
beslutningsprosessen enn tidligere. Den
vanlige beslutningsprosessen er slik at
administrasjonen leverer et saksframlegg
som de hovedtillitsvalgte kommenterer,

og deretter tar politikerne en beslutning

i bystyret. Politikerne fir uttalelser

som de kan lese, men de kjenner ikke
nedvendigvis godt til bakgrunnen for saken.
[ trepartssamarbeid vil vi lzere som en dyd
av nedvendighet hverandres standpunkter,
perspektiver og prioriteringer. Jeg forventer
at forstdelsen av hverandres perspektiver vil
oke...»

Konsulentene fikk god anledning til & observere
kravet til jevnbyrdighet i gruppeintervjuene og
intervjuene. Ledere og politikere var dyktige til
a ordlegge seg, og la nok reelt sett mange pre-
misser for debatten (Leirvik 20035, s. 422). Ingen
deltakere kom med motforestillinger til synet
pd kostnadseffektive tiltak i livsfasepolitikken.
Tillitsvalgte og enhetsledere var mindre aktive,
men selvfolgelig var deres bidrag ogsi meget
verdifulle for prosjektet.

Flertallet av de intervjuede mente deltakerne
spilte med dpne kort, og sa oppriktig hva de
mente om livsfasepolitikken (Walter 2008,
s. 532). Det gjaldt ikke representanter for
ledelsen, som underveis i prosjektet tonet flagg
og argumenterte mot trepartssamarbeid (Leir-
vik 2005, s. 426—427), (Hernes 2014, s. 257),
(March 1991, s. 72). Ledelsen burde heller
bruke uenigheten konstruktivt for & lere pd
samme mdte som i droeftingene om livsfase-

politikken.

Trepartssamarbeid om livsfasepolitikk

Flertallet av deltakerne stiller seg positiv til tre-
partssamarbeidet, selv om synet pi omfanget
varierer sterkt (Stewart and Shamdasani 2015,
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Mualet for senior- og livsfaseplanen
er d beholde arbeidstakere i arbeid,
og forlenge yrkesaktiviteten i storst

mulig stilling etter fylte 50 ar.

s. 123), (figur 1). Trepartssamarbeid egner seg
best for saker innenfor arbeidslivspolitikken
som blir behandlet i administrasjonsutvalget
hvor partene er representert. Spennet i aktorenes
oppfatninger varierer fra & fortsette med strate-
giske beslutningsprosesser til & anvende prinsip-
pene i kommunikative beslutninger i full skala.

Et eksempel pa sistnevnte oppfatning er gjen-
gitt nedenfor. Eksempler er deltakende budsjet-
tering og utbygging av bydeler.

«... Partene er enige om at de skal veere
enige de neste 16 drene. Det er ikke et
partipolitisk tema. Derfor har de lykkes ...
Partene har skapt en fantastisk Drammen
by, som var et hel. De var ogsa enige om
det. Men det har kostet slik at na sitter de
med gjeld til langt opp etter orene. Partene
var enige om a vare enige fra ytterste hoyre
til venstre. Det er ufattelig hva de far til.
Unnskyld uttrykket, na skal vi krangle om
de helvetes bompengene. Vi skal bygge ut
for 600 milliarder kroner sd la oss kutte ut
den diskusjonen. Men sorry, da er vi nedt til
4 vaere enige om at vi md bruke bompenger.
Det er en realitet, og forhold dere til det.
Det er omkampene i politikken som hindrer
oss i utviklingen, som er en av grunnene til
at Fredrikstad kommune ligger 10 ar etter
planen...»

Bakgrunnen for trepartssamarbeidet om livs-
fasepolitikken i Fredrikstad kommune var, som
tidligere nevnt, politisk omkamper som svekket
legitimiteten til vedtakene.

Konkurranse mellom kommunikative
og strategiske beslutningsprosesser

Vi nevnte tidligere at tendensen i datamate-
rialet er konkurransen mellom diskurser om
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livsfasepolitikk fra kommunikative og strate-
giske beslutningsprosesser hvor den sistnevnte
dominerer (Johannesen et. al. 2018, s. 71), (Brat-
berg 2014, s. 18). Budskapet i utredningen er
kostnadseffektive tiltak i livsfasepolitikken som
det framgér av de prioriterte tiltakene nedenfor
(Fredrikstad kommune 2014, Livsfaseplan med
vekt pd seniorpolitikk i Fredrikstad kommune).
Milet for senior- og livsfaseplanen er & beholde
arbeidstakere i arbeid, og forlenge yrkesaktivi-
teten i storst mulig stilling etter fylte 50 ar. Del-
takerne prioriterer tre typer tiltak:

1. Arbeidstakere ma bli sett og verdsatt.

2. Leder iverksetter forebyggende tiltak etter
behov.

3. Eldre ansatte innvilges ekstra fridager ut
over det som er bestemt i hovedtariffavtalen.

Nearmeste leder skal bruke medarbeidersam-
taler for eventuelt & legge til rette for indivi-
duelle tiltak for at ansatte stir lenger i jobb.
Forebyggende tiltak gdr ut pa at leder tilpasser
arbeidsoppgaver og arbeidstid for ansatte som
trenger det. De foreslatte tiltakene varierer med
hensyn til kostnader for arbeidsgiver, og om de
er individuelle eller kollektive. Til slutt under-
strekes betydningen av 4 involvere, forankre og
ta ansvar for oppfelgingen av tiltakene i utred-
ningen. Deretter ble livsfaseplanen behandlet av
partigrupper, arbeidsmiljoutvalget, administra-
sjonsutvalget, formannskapet og bystyret.
Vedtaket i bystyret er i samsvar med konklu-
sjonene i utredningen, men med noen unntak
(Fredrikstad kommune 2014. Vedtak 4.12.2014
om livsfaseplan med vekt pd seniorpolitikk i
Fredrikstad kommune). Rddmannen understre-
ker i grunnlaget for vedtaket sterkere vekt pa
kostnadseffektivitet og besparelser enn i utred-
ningen. Ledernes viktigste verktoy er 4 legge et
grunnlag for stor dpenhet og trygghet pa jobb,
samt at den enkelte arbeidstaker blir sett og
verdsatt (Fredrikstad kommune 2014. Vedtak
4.12.2014 om livsfaseplan med vekt pd senior-
politikk i Fredrikstad kommune, s. 6).
Vurderingen vitner om at det pa kort sikt
ikke blir si mye igjen av de forslatte tiltakene i



livsfaseplanen. Raddmannen skal arbeide videre
med «verktoykassen» for & presisere tiltakene i
senior- og livsfasepolitikken. Ekstra fridager for
alle eldre ansatte legges pa is inntil videre. Be-
grunnelsen er at effektene er usikre og at tiltaket
er dyrt. Reduserte utgifter har en positiv effekt
pa den ekonomiske situasjonen i Fredrikstad
kommune. Rddmannen anbefaler en «verktoy-
kasse» med ulike tiltak med lave kostnader som
tilpasses behovene til den enkelte sett i forhold
til arbeidssituasjon og livsfase. Vedtaket er et
kompromiss mellom diskurser fra kommuni-
kative og strategiske beslutningsprosesser der
sistnevnte er framtredende. Pid den ene siden
blir det felles beste ivaretatt i livsfasepolitikken
som understreker at tiltakene i prinsippet gjel-
der for alle ansatte i forskjellige stadier av yrkes-
karrieren. De ma settes inn pa et langt tidligere
tidspunkt i livsfasen enn passerte 50 ar. For det
andre ma virkemidlene sees i forhold til de ov-
rige i kommunen, for eksempel Inkluderende
arbeidsliv (IA) om sykefraver, heltidskultur og
bruk av midler. P4 den andre siden argumen-
teres det med behov for kostnadseffektivitet og
okonomisk kontroll i «verktoykassen».

Trepartssamarbeid: Mellom kommuni-
kative og strategiske beslutninger

Den viktigste observasjonen i undersekelsen er
at deltakerne droftet kommunikative beslutnin-
ger pa premissene til de strategiske. Historisk er
okonomi som ekspertkunnskap en sentral del av
helheten av diskurser som deltakerne tar for gitt
(Walter 2008, s. 537). Vedtaket om livsfasepoli-
tikk er et kompromiss mellom kommunikative
og strategiske beslutninger, selv om de sistnevn-
te dominerer. Pa den ene siden er trepartssam-
arbeid et alternativ til NPM i kommuner uten
konkurranseutsetting og privatisering av kom-
munale tjenester. P4 den andre siden har inn-
holdet i trepartssamarbeidet i Fredrikstad mye
til felles med ridende tenkning i NPM (Stran-
den 2013, s. 46). Vi argumenterer som tidligere
nevnt for at observasjonen ikke er et paradoks.
Makt og demokrati er sosiale prosesser i sam-
funnet som gjensidig betinger og utfyller hver-
andre, samt at konsekvensene av prosessene

er vanskelig 4 forutse (Reichertz 2014, s. 125),
(Hernes 2014, s. 257). P4 grunnlag av denne
undersokelsen stiller vi likevel sporsmal ved om
trepartssamarbeid er en egnet endringsstrategi
som alternativ til NPM. Innholdet i livsfasepoli-
tikken preges av dominerende diskurser om pro-
duktivitet, kostnadseffektivitet og besparelser.

Observasjonen illustrerer hvordan diskurser
fra systemverden gradvis fortrenger dem i livs-
verden, illustrert ved deliberative beslutnings-
prosesser i et trepartssamarbeid. P4 den andre
siden kan vi ikke se bort fra at kategorien tre-
partssamarbeid ikke dekker pa en fruktbar mate
begrepet livsverden med vekt pd forstdelses-
orientert kommunikasjon (Eriksen og Weigard
1999, s. 143—144). Det finnes ogsd i livsverden
formdlsrasjonelle handlinger og maktrelasjoner
som vi far bekreftet ved dominerende strategiske
diskurser i kommunen. Habermas ser empirisk
pa de nye folkebevegelsene som representanter
for kommunikativ fornuft, og som kan endre
den offentlige sfeere (Flyvbjerg 2001, s. 91).
Interessene og rollene til politikere, ledere og
hovedtillitsvalgte er vesensforskjellig fra folke-
bevegelser som fungerer som pressgrupper over-
for offentlige myndigheter.

Det felles beste

P4 den andre siden er det eksempler pa delibe-
rativt tankegods i utredningen og vedtaket om
livsfasepolitikk. Det felles beste illustreres som
et resultat av droeftingene i utredningen ved at
seniorpolitikk ble sterkt nedtonet til fordel for
livfasepolitikk. Tiltakene ble for det forste ret-
tet mot alle ansatte i ulike faser av yrkeslivet.
For det andre var det urimelig & legge forst og
fremst vekt pa ekonomiske fordeler for eldre
arbeidstakere. Yngre arbeidstakere kunne ogsa
ha legitime krav pa slike ytelser i en kritisk
livsfase.

Beslutninger og effektivitet

Deltakere fra ledelsen stottet ikke treparts-
samarbeid om livsfasepolitikk. De hevdet at
deltakerne blander administrasjon og politikk
og skaper uklarhet om ansvar i kommunika-
tive beslutningsprosesser. Ledelsens pdastand
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har svak stotte fordi det skjer meget sjelden i
trepartssamarbeid (Moland 2017, s. 7). Blanding
av politikk og administrasjon er parallelt med
det vi tidligere omtalte, at trepartssamarbeid
kan rokke ved den etablerte maktfordelingen
mellom politikk og administrasjon (Moland
2017, s. 8), (Dalby og Grimsrud 2011, s. 3). En
eventuell forskyvning kan redusere ledelsens
handlingsrom i trepartssamarbeidet (Stranden
2013, 5. 24).

Kritikerne av trepartssamarbeid hevder at
beslutningsprosessene er ineffektive. De tar for
mye tid, koster for mye penger og involverer for
mange folk. Deltakerne argumenterer implisitt
for forskjellige betydninger av effektivitet. Til-
hengeren av strategiske beslutninger legger vekt
pd bruken av midler, og avveiing og aggregering
av motstridende interesser for et flertallsved-
tak. I kommunikative beslutningsprosesser vil
tilhengerne derimot fokusere pa at innholdet i
beslutningene er tilstrekkelig opplyst og grundig
droftet pd bredt grunnlag. Effektive beslutnin-
ger er legitime nir partene har kommet fram til
full enighet om et vedtak som overlever politiske
valg.

Ledelse, motstand og effektivitet

Prosesskonsulentene og oppdragsgiver droftet
ikke betingelsene for & organisere prosjektet som
et trepartssamarbeid. Ledelsen etablerte ikke
prosjektledelse, styringsgruppe og referanse-
gruppe for prosjektet (Stranden 2013, s. 42),
(Dalby og Grimsrud 2011, s. 8-9). Fravaeret av
slike arenaer brot med det ovrige deliberative
innslaget i prosjektet som dialog, refleksjon,
bevisstgjoring og laering som kunne gi det hoy-
ere legitimitet. Imidlertid ble prosjektet evalu-
ert med oppdragsgiver etter at det var avsluttet.
Var observasjon samsvarer med det vi omtalte

Effektive beslutninger er legitime
ndr partene har kommet fram

til full enighet om et vedtak som
overlever politiske valg.
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tidligere som for lite engasjement fra en av part-
ene i trepartssamarbeidet (Moland 2017, s. 7).

Organisering, prosjektledelse og niva
Prosjektet ble organisert pa virksomhetsniva i
kommunen med politikere, hovedtillitsvalgte
og ledere. En pilotstrategi pa virksomhetsniva i
kommunen var et uheldig valg fordi prosjektet
involverte mange deltakere og krevde mye tid
(Stranden 2013, s. 138).

Spersmalene i livsfasepolitikken ble for
komplekse fordi de omfattet mange kategorier
av ansatte med ulike arbeidsvilkar. Ett eksem-
pel er ansatte som arbeider deltid, blir ufere-
pensjonert eller gdr av med pensjon for fylte 62
ar. Disse vil falle utenfor mange av tiltakene i
livsfasepolitikken fordi de ikke oppfyller krav-
ene til ytelser fra arbeidsgiver. Deltakernes
ordinzere arbeidsoppgaver, parallelle prosjekter
som ledelsesutvikling med et konsulentselskap
og lapende saker pa den politiske dagsordenen
konkurrerte om oppmerksomhet og arbeids-
kapasitet.

Halvparten av deltakerne i prosjektet tok
trepartssamarbeid som et emne med eksamen.
Skriving av rapporten om livsfasepolitikk i grup-
per ble et merarbeid som bidro til at prosjektet
ble avsluttet tre maneder senere enn planlagt.
Resultatet er motsatt av det vi beskrev tidligere
om bedre gjennomfering av prosjektet fordi tre-
partssamarbeidet fungerte meget godt (Moland
2017, s .6). Trepartssamarbeidet fungerte meget
godt i andre henseender fordi Fredrikstad kom-
mune fikk en livsfasepolitikk som blir stdende
fordi ingen politiker vil endre den. Trepartssam-
arbeidet ble viderefort to dre senere med et pro-
sjekt om innfering av heltid i sektoren helse og
omsorg (Moland 2017, s. 6).

Deltakere og mangfold

Deltakerne mente det var positivt at politikerne
var med i prosjektet organisert som treparts-
samarbeid. Flertallet oppga at interessene til
de ansatte ble tilstrekkelig ivaretatt av hoved-
tillitsvalgte og politikere i trepartssamarbei-
det. Vi mener inkluderingen av deltakere var
for snever, noe som reduserte mangfoldet av



oppfatninger i livsfasepolitikken. Utredningen
om livsfasepolitikken er et tydelig bevis pa det.
Konsulentene diskuterte & holde et allmanna-
mete pa en avdeling innenfor helse og omsorg. Vi
var interessertihva de ansatte lailivsfasepolitikk
i et arbeidsmilje dominert av kvinner, heyt inn-
slag av deltid og tidlig pensjon (Young 2000,
s. 23). Forskerne realiserte ikke planene pa
grunn av begrenset arbeidskapasitet, og i tillegg
14 det utenfor rammen av prosjektet.

Oppsummering —
hva har vi laert?

Fagforeninger og erfaringer

Et flertall av deltakerne mente det var en posi-
tiv sammenheng mellom erfaringer med bredt
topartssamarbeid nar de skal begynne 4 jobbe
trepart. Et mindretall representert ved ledelsen
hevdet at det er to parter som er ledere og ansat-
te i kommunen. Ledelsens synspunkter er iden-
tisk med dem som fremmes av arbeidsgiver, som
er KS (Dalby og Grimsrud 2011, s. 5), (Moland
2017,s. 19).

Trepartssamarbeid, som den norske model-
len, hviler pa sterke fagforeninger for 4 sikre at
majoriteten av de ansatte stir bak prosjektene.
Det var tilfelle i Fredrikstad kommune (Ner-
gaard 2018). Unge arbeidstakere fagorganise-
rer seg i mindre grad enn tidligere; det forer til
lavere organisasjonsprosent. Hovedsammen-
slutningene pa arbeidsgiver og -takersiden har
gitt sammen om et prosjekt for 4 oke organisa-
sjonsgraden blant de ansatte.

God kommunikasjon

Deltakerne verdsatte de brede dreftingene pa
samlingene, og mente de i hovedsak var i sam-
svar med de etiske retningslinjene for god kom-
munikasjon. Bred medvirkning fungerte gunstig
for 4 utvikle mangfoldet av ideer og tiltak i livs-
fasepolitikken. God kommunikasjon er hoved-
sakelig effekter av trepartssamarbeidet som
Flyvbjerg betegner som prosedyrefornuft (1998,
5. 214).

Trepartssamarbeid, som den
norske modellen, hviler pd sterke
fagforeninger for d sikre at
majoriteten av de ansatte stdr
bak prosjektene.

Livsfasepolitikk og trepartssamarbeid
Det storste spennet i oppfatninger finner vi i
selve synet pd trepartssamarbeid. Ledelsens
prinsipielle motstand er allerede nevnt. Nar
de politiske partiene er enige, for eksempel om
arealplanlegging, vil beslutningene ha hoyere
legitimitet. Flertallet mener trepartssamarbeid
egner seg best for spersmal innenfor arbeids-
livspolitikken, som livsfasepolitikk der partene
er representert i administrasjonsutvalget. Del-
takerne kom fram til et kompromiss mellom det
felles beste for de ansatte og spesifikke tiltak i
livsfasepolitikken. Det felles beste representerer
argumenter av universell karakter som folk let-
tere vil oppfatte som legitime fordi det er kon-
sensus (Rose 2014, s. 33).

I hovedsak er det motsatte tilfelle for senior-
politiske tiltak i planen fordi de star for argu-
menter av spesifikk karakter. Arbeidsgiver til-
godeser eldre arbeidstakere med fordeler som
andre ansatte ikke fir. Ett eksempel er ekstra
fridager betalt av arbeidsgiver for arbeids-
takere over 62 ar. Slike sekundarforebyggende
tiltak er kostbare, blir satt inn for sent og har
begrenset effekt (Bogen og Midtsundstad 2007,
s. 106—108). I tillegg vil et stort antall ansatte
som lerere, sykepleiere og hjelpepleiere falle
utenfor slike ordninger fordi de gar av med pen-
sjon for fylte 62 ar. Kommunalt ansatte som
fortsetter & arbeide fram til 67 dr oppgir inter-
essante arbeidsoppgaver, at arbeidsgiver trenger
dem, god helse og ekonomi som grunner (Midt-
sundstad og Nielsen 2013, s. 67).

Dialog og infrastruktur

Tidligere har vi pekt pd 4 analysere kommuni-
kative endringsstrategier ved den utvidete case-
metoden i en kommune i forhold til nasjonale
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Hva kan organisasjoner
leere av trepartssamarbeidet
i Fredrikstad kommune om

livsfasepolitikk?

politiske rammebetingelser (Wadham og Warren
2014, s. 11). Marrewijk og medforfattere hevder
at demokratisk dialog og dialogkonferanser er
en utilstrekkelig teoretisk ramme for organisa-
sjonsutvikling (2010, s. 216), (Gustavsen 2014,
s. 345). Tilsvaret er at demokratisk dialog ma
vere institusjonelt forankret og representere et
minimum av betingelser for samarbeidet. Det
skjer gjennom nettverk av deltakere som blir
stattet skonomisk av partene i arbeidslivet og
staten.

Prosjektledelsen ma stotte seg pa en infra-
struktur i et nasjonalt utviklingsprogram for
4 fa faglig veiledning og ekonomisk stette. Ut-
viklingsprogrammet «Saman om ein betre kom-
mune» er ett eksempel (Moland 2017, s. 14).
Programmet var organisert som et nasjonalt
trepartssamarbeid med staten, representert ved
departementet, og hovedsammenslutningene for
arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. Programmet
gikk fra 2011 til 2016, som er i samme tidsrom
Fredrikstad avviklet sitt trepartssamarbeid om
livsfasepolitikk. Fredrikstad kommune gjen-
nomferte imidlertid prosjektet pa egen kjol, rik-
tignok med ekonomisk stette fra Fagforbundet.
Avgjorende for spredning av trepartssamarbeid
i Fredrikstad er det politiske flertallet i bystyret
som definerer de politiske betingelsene. Ny
administrativ ledelse tok i 2016 initiativet til et
prosjekt om innfering av heltid organisert som
et trepartssamarbeid innenfor sektoren helse
og omsorg. Bystyret gjorde et prinsippvedtak
om gradvis overgang til heltidsstillinger for de
ansatte, og medarbeiderne medvirker direkte
i iverksettingen av vedtaket. Politikere, ledere
og tillitsvalgte er ogsd involvert, og prosjektet
har et tydelig innslag av dialog — som treparts-
samarbeidet om livsfasepolitikk. De ansvarlige
for prosjektet arrangerer dreftingsverksted for
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medarbeiderne som pa fredrikstaddialekten kal-
les «prekesjappe» (talk shops). Oppsummert vil
spredning av kommunikative endringsstrategier
forutsette politisk makt og vedtak pa kommu-

nalt eller nasjonalt niva.

Praktiske konsekvenser og lering

Den viktigste observasjonen fra undersokelsen er
at deltakerne droftet kommunikative beslutnin-
ger pd premissene til de strategiske. Prosjektet
har imidlertid et tydelig kommunikativt innslag
ved at kommunen oppnadde legitime beslutnin-
ger om livsfasepolitikken. Fagforbundet argu-
menterer for trepartssamarbeid som alternativ
strategi til bedriftsskonomisk tenkning i offent-
lig sektor med vekt pa intern konkurranse, kon-
kurranseutsetting og privatisering (NPM). Det
tar tid 4 forandre slike dominerende diskurser,
og organisasjoner bor derfor gjennomfore flere
prosjekter organisert som trepartssamarbeid.
Nér deltakerne praktiserer dialog, blir de bedre
i stand til 4 realisere de ideelle kravene til god
kommunikasjon.

Hva kan organisasjoner lere av treparts-
samarbeidet i Fredrikstad kommune om livs-
fasepolitikk? For det forste ma ledelsen stotte
prosjekter organisert som trepartssamarbeid.
Det var ingen prosjektledelse, styringsgruppe
eller referansegruppe i Fredrikstad. Ledelsen ma
avklare sine posisjoner om trepartssamarbeid i
dialog med deltakerne og prosesskonsulentene
for prosjektet starter.

For det andre md trepartssamarbeid organi-
seres pa driftsnivd, noe som er spesielt viktig i
store organisasjoner som Fredrikstad. Vi erfarte
at spersmilene i livsfasepolitikken ble for kom-
plekse, og grupper av ansatte falt utenfor drof-
tingene. For at beslutninger skal oppfattes som
legitime i organisasjonen, md deltakerne bestre-
be seg pa 4 komme fram til enighet om konklu-
sjonene. Det er tilstrekkelig at partene kommer
fram til kompromisser selv om enstemmighet er
a foretrekke. Det er et mal ledelsen kan strekke
seg mot, ved at prosjekter organisert som tre-
partssamarbeid blir gjentatt flere ganger.

For det tredje vil et storre innslag av direkte
medvirkning fra ansatte, ledere pd driftsniva,



brukere og parerende kunne ske mangfoldet av
oppfatninger som er sentralt  etterstrebe i kom-
munikative beslutningsprosesser.

For det fjerde blir diskusjonen om det er
to parter eller tre parter i trepartssamarbeid
det samme som a diskutere lengden pa pavens
skjegg. Oppdragsgiver ma etterse at fagfore-
ningene slutter opp om prosjektet slik at det
far tilstrekkelig bredde. 1 tillegg er det et pluss
at arbeidsgiver praktiserer utvidete former for
indirekte medvirkning som grunnlag for mer-
medvirkning i trepartssamarbeid.
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Denne artikkelen drefter Samordningsfellen som ble innfert med de nye reglene for
samordning av folketrygd og offentlig tjenestepensjon, ved pensjonsreformen i 201 1.
Den forer til at personer fedt fra 1944 til 1962 far lavere og lavere pensjon dess
lenger de arbeider etter 67 ar pluss levealdersjustering. Sum samlet arlig pensjon
kan for eksempel bli 20 prosentpoeng lavere som prosentandel av sluttlann om en
arbeider til 73—74 ar sammenlignet med om en slutter ved 67 ar. De som rammes far
ingen tjenestepensjon selv om de har arbeidet og spart opp tjenestepensjon i 30—50
ar. Konsekvensen av Samordningsfellen er at personer i offentlig sektor slutter a
arbeide tidligere enn de gjorde for pensjonsreformen. Nar offentlig ansatte slutter
a arbeide tidligere, svekkes arbeidslinjen og arbeidsinnsatsen reduseres. Det forer
til at pensjonskassenes utgifter blir hgyere og inntektene til pensjonskassene lavere,
skatteinntektene blir lavere og verdiskapingen blir mindre. Avhengig av hvor mye
arbeidsinnsatsen reduseres, er vare anslag at Samordningsfellen reduserer skatte-
inntektene med mellom 8 og |5 milliarder kroner og BNP mellom 24 og 43 milliarder
kroner. Samordningsfellen er derfor molbopolitikk, oppfattes som sveaert urimelig av
dem som rammes, og motvirker det viktigste malet for pensjonsreformen — at flere

personer skal sta lenger i arbeid.

Problemstilling

Det grunnleggende prinsippet for pensjonsrefor-
men i 2011 var at det skonomisk skulle lenne
seg 4 arbeide lenger. For ansatte i offentlig sektor
i aldersgruppene fodt fra 1944! til 1962 gjelder
ikke dette prinsippet. Tvert imot, de far lavere
og lavere pensjon dess lenger de arbeider etter &
ha passert den alderen der de har tatt igjen effek-
ten av levealdersjusteringen (67 4r*). Offentlige
ansatte fikk heller ikke for pensjonsreformen
hoyere pensjon ved a arbeide lenger enn 67 ar.
Men vi har aldri hatt et pensjonssystem hvor en
far lavere og lavere pensjon dess mer en setter
av til pensjonssparing og dess lenger en arbeider
etter 67 dr. Arbeider offentlig ansatte fem-seks
ar etter fylte 67 ar, blir de fratatt den tjeneste-
pensjonen de har betalt for, ofte gjennom 30 til
50 ars arbeid i offentlige stillinger. Pensjonsfors-

! Det er ogsa eksempler pd at personer fadt i 1943 er
rammet.
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kere har gitt fenomenet betegnelsen Samord-
ningsfellen (Pedersen 2017).

Politikere ansvarlig for systemet er blitt
fortalt av embetsverket i Arbeids- og sosial-
departementet  at neytral og fleksibel folke-
trygd kompenserer dette tapet. Det er feil-
informasjon. Alle arbeidstakerorganisasjonene
i offentlig sektor — Pensjonistforbundet, KLP,
SPK, Pensjonskasseforeningen og Finansnerin-
genes Hovedorganisasjon — protesterte pd Sam-
ordningsfellen. Men da Pensjonsreformen ble
presentert for Stortinget i 2010, ble ikke Stor-
tinget engang fortalt hvorfor disse organisasjo-
nene mente det var en sveert uklok ordning. En
av vare fremste pensjonsforskere, professor Axel
West Pedersen, omtalte informasjonen til Stor-
tinget pd folgende mate (Pedersen 2017, s. 6):
«Stortingspolitikerne har derfor ikke hatt noen
sjanse til 4 forstd dette aspektet ved det regel-
verket som de vedtok 25. juni 2010.»

Hverken byrdkratene, politikerne ansvarlig
for reformen eller pensjonskassene har informert



offentlig ansatte pd en forstaelig mite om Sam-
ordningsfellen. Derfor har mange ansatte gétt i
den og fatt redusert sin tjenestepensjon
Problemstillingen i denne artikkelen er &
dokumentere og belyse virkningene av Samord-
ningsfellen for de personene som blir rammet,
virkningene for samfunnsekonomien og pen-
sjonsreformens madl, og litt om informasjon fra
Arbeids- og sosialdepartementet om Samord-
ningsfellen til Stortinget og offentligheten.

Virkning av Samordningsfellen
for enkeltpersoners pensjon

Vi har valgt 4 illustrere virkningene for en per-
son som ved 67 ar har full opptjent tjenestepen-
sjon og folketrygd, lenn pa 600 000 kroner og
fodt i 1950. Det tilsvarer gjennomsnittslenn
for en offentlig ansatt over 60 ar i heltidsstil-
ling (SSB, tabell 11421). De relative forholdene
vil vaere omtrent de samme om lenna var lavere
eller hayere.

I figur 1 er vist virkningen av Samordnings-
fellen pa en persons arlige pensjon om vedkom-
mende arbeider lenger enn 67 ar. Pensjonen

Figur I:

oker til vedkommende har nidd alderen 67 ar*.
For en som er fodt i 1950 er det 67 ar pluss dtte
mdneder. For 4 gjore arlig samlet pensjon sam-
menlignbar med systemet for pensjonsreformen
i 2011, er det forutsatt at vedkommende tar ut
alderspensjon fra folketrygden ved 67 ar, slik
alle gjorde for 2011. Dersom vedkommende da
fortsetter 4 arbeide, synker tjenestepensjonen
méned for maned vedkommende fortsetter &
arbeide, til den er null ved 72 &r og 4tte mane-
der. Lavere enn null kan den ikke bli. Den er der-
for den samme for alle som fortsetter 4 arbeide
lenger. Dette gjelder drlig pensjon.

Sum pensjon er avhengig av hvor mange ar
pensjonen utbetales. Samlet pensjon over livs-
lopet etter dret en slutter og kan ta ut tjeneste-
pensjon, er vist i figur 2 for en person som lever
like lenge som forventet levealder for arskullet
fodti 1950. Det lyse feltet i stolpene er folketryg-
den over livslopet, mens det oransje er tjeneste-
pensjonen. Den heltrukne linjen er arlig tjeneste-
pensjon. Den kan forst tas ut nir en slutter &
arbeide, for dem som er fodt for 1963. Slik det
ogsa er vist i figur 1, synker bade arlig og sam-
let tjenestepensjonen over livslopet i takt med
at en jobber lenger, og arbeider en til 73 ar blir

Eksempel pa pensjon ved uttak av folketrygden fra 67 ar, og senere uttak av

tjenestepensjon (basert pa arslann pa 600 000 kroner, person fadt i 1950).
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Figur 2:
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[ Forventet folketrygd over livslopet

samlet tjenestepensjon over livslapet null og 4r-
lig tjenestepensjon selvsagt ogsa null. Folketryg-
den er blitt noytral og folgelig den samme, uav-
hengig av uttaksar slik det er vist i neste avsnitt.

Noytral og fleksibel folketrygd

For 2011 var alderspensjon fra folketrygden
et arlig belop som ble utbetalt fra fylte 67 ar.
Etter pensjonsreformen er folketrygden endret
til sakalt neytral og fleksibel folketrygd. Flek-
sibel folketrygd betyr at en selv kan velge nir
en starter uttak av folketrygden mellom 62 og
75 ar under forutsetning av at en har nok opp-
tjening.> Noytral betyr at om en lever like lenge
som forventet levealder for sin arsklasse, skal
sum folketrygd over livslepet vare den samme.
Tas folketrygden ut ved 62 ér, utbetales den over
flere ar. Folgelig blir arlig folketrygd lavere. Tas
den ut ved 75 &r, utbetales den over feerre ar. Da
blir arlig folketrygd hovyere.

Prinsippet for fastsettelse av arlig belep er at
om en lever like lenge som forventet levealder,
skal en motta samme samlet belop i folketrygd
uavhengig av uttaksir (Lov om folketrygd

> En ma minimum ha opptjent folketrygd tilsvarende minste-
pensjon for a starte uttak av den for 67 ar.
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§19-6 og 19-7). Folketrygdens alderspensjon er
med andre ord endret fra & veere et arlig belop
som en normalt fikk nar aldersgrensen pa 67 ar
var oppnddd, til 4 bli en beholdning av kapital
som en selv kan velge uttak av mellom 62 ar og
75 ar. Arbeids - og sosialdepartementet formule-
rer det pa felgende mate (Prop. 87 L 2018-2019,
side 119): «Uttaksreglene for folketrygden er i ut-
gangspunktet noytrale, slik at uttakstidspunkt
ikke har betydning for samlet utbetaling.»
Figur 2 viser at sum folketrygd over livslepet
er den samme uavhengig av uttaksalder, mens
tjenestepensjonen blir lavere dess lenger etter
67 ar* en fortsetter 4 arbeide og derved utset-
ter uttaket av tjenestepensjon. En person med
600 000 kroner i sluttlenn og full opptjening av
tjenestepensjon taper samlet over livslopet 2,1
millioner kroner i pensjon ved & arbeide til 73
ar, sammenlignet med en som slutter ved 67 ar*.
Prinsippet er litt forenklet belyst i tabell 1.
Tas alderspensjon fra folketrygden ut ved 62
ar, og personen lever som det forventede gjen-
nomsnittet for sitt arskull, fir vedkommende
utbetalt en arlig alderspensjon pa 190 000 kro-
ner i 25 ar. Til sammen blir da utbetalingen av
alderspensjon fra folketrygden 4 750 000 kroner.
Velger vedkommende 4 utsette uttaket til 68 &r,
blir det arlige belapet 250 000 kroner; det vil
si 60 000 kroner mer per &r. Men da utbetales



pensjonen over bare 19 dr, og samlet utbetaling
av alderspensjon i folketrygden blir ogsa i dette
tilfellet 4 750 000 kroner. Venter personen med
4 ta ut alderspensjonen til 75 &r, blir det drlige
belopet okt til 395 833 kroner, men utbetalt over
bare 12 ar. Samlet belop blir ogsa i dette tilfellet
4750 000 kroner. Det hayere belopet ved 75 ar i
forhold til ved 68 ar er folgelig kompensasjon for
at vedkommende ikke har tatt ut folketrygd fra
68 til 75 &r. Uttak ved 62 ar gir vesentlig lavere
arlig belep enn uttak ved 68 &r. Det lavere be-
lopet skyldes at personen fir utbetalt folketryg-
den over flere ar, og det ma vedkommende «be-
tale for» med 4 fa lavere arlige belop. Men sum
alderspensjon fra folketrygden blir den samme
uavhengig av uttaksalder som folge av prinsip-
pet om noytralt uttak.

Hvorvidt det er fornuftig & omforme folke-
trygden pa denne mdten, er diskutabelt. Konse-
kvensen er at personer som tar ut pensjon fra 62
ar og fortsetter & arbeide kan fa hoyere inntekt
sd lenge de arbeider, mens pensjonen kan bli
sveert lav ndr de slutter & arbeide, altsd pensjo-
nister med svert lave inntekter. Mens personer
som velger a vente med 4 ta ut pensjon til de blir
75 ar far skyhoye pensjoner nar de slutter. Alesa
sveert rike pensjonister. [ 2019 kan vi konstatere
at denne valgmulighet har fort til at sveert man-
ge velger 4 ta ut pensjonen si tidlig som mulig,
Videre at svaert mange fortsetter a ta ut pensjo-
nen ved 67 ar slik de gjorde tidligere, mens nes-
ten ingen benytter seg av sent uttak av pensjon
(Jensen, Farstad og Dahl 2019, rapporten Sam-
ordningsfellen). Tilsvarende system som i folke-
trygden innfores ogsi som tjenestepensjon for
dem som er fodt etter 1962. Dersom de utsetter
bade folketrygd og tjenestepensjon til 75 ar, kan
pensjonen bli 30 prosent hayere enn sluttlenna
(SSB 2018).

Uttaksalder Arlig ytelse Antall ar utbetalt
62 ar 190 000 kroner 25 ar
68 ar 250 000 kroner 19 ar
75 ar 395 833 kroner 12 ar

Sum folketrygd

4 750 000 kroner
4750 000 kroner
4 750 000 kroner

Potensiell okt folketrygd ved
sent uttak kan ikke kompensere
tapet i tjenestepensjon ved a
arbeide lenger

Politikerne som fremmet forslaget og var med pa
4 behandle forslaget i Stortinget i 2010 ble, som
nevnt, fortalt at ingen taper pa 4 arbeide lenger.
Historien var at ndr tjenestepensjonen blir lavere
blir folketrygden hoyere, og den kompenserer det
personen taper i tjenestepensjon. Det kan ikke
veere riktig, fordi heyere arlig folketrygd ved
sent uttak kun kompenserer for at folketrygden
da utbetales over feerre ar, jf. tabell 1. Folketryg-
den er lik for ansatte i privat og offentlig sektor.
Dersom folketrygden kompenserer for bortfall
av offentlig tjenestepensjon vil ogsd privat an-
satte motta denne kompensasjonen om de utset-
ter uttaket av folketrygd. Det er naturligvis ikke
tilfelle, og faller pa sin egen urimelighet. Slik det
er vist i figur 2, kan selvsagt ikke folketrygden
kompensere for dette tapet av tjenestepensjon.

Den 31. oktober 2018 tok Svein Grindahl, en
avdem som er rammet av Samordningsfellen, i en
e-post opp sitt tilfelle med stortingsrepresentant
Dag Terje Andersen. Han var arbeids- og sosial-
ministeren som la fram Prop. 197 L (2009-2010)
for Stortinget. Han svarte foelgende: «Det jobbes
med saken. Ved tidligere sjekking av lignende
saker har vi blitt fortalt at ingen skal fa redusert
den totale pensjonsutbetalingen, men at en storre
del av pensjonen kommer fra folketrygden, og en
mindre andel fra tjenestepensjon, men som sagt,
vi sjekker videre. Dag T.»

Hvor massiv feilinformasjonen har vert,
framgdr ogsd av felgende e-post fra Jonas Gahr
Stere den 12. juni 2019: «Samordningsloven gjor
at jo mer man tjener opp i folketrygd, desto mer

Tabell I:

Arlig folketrygd, antall
utbetalingsar og sum
folketrygd for en person
fra 1949-argangen som
lever til 87 ar.
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overtar folketrygden ansvaret for samlet utbetalt
pensjon.» Men Store tilfoyer ogsd: «Vi har stilt
sporsmal om dette ved gjentatte anledninger,
sist i Stortingets behandling den 5. juni 2019. Vi
er ikke forneyd med svarene vi har fitt.» Stere
sier ogsa i svaret at ingen skal tape pa a std len-
ger i jobb utover 67 ir, tvert imot.

Dette er en sterk indikasjon pa at ministeren,
som fremmet proposisjonen, og flere andre er
blitt feilinformert om virkningene av Samord-
ningsfellen for arbeidstakere som arbeider ut-
over 67 ar. Flere andre stortingsrepresentanter
som var med pa vedtaket 16. juni 2010, har ogsa
bekreftet at de var ukjent med disse virknin-
gene. Per Olaf Lundteigen, som har bekreftet at
han var ukjent med konsekvensen, reagerte da
han ble kjent med fenomenet. Etter dreftinger
med andre, som ogsd ble informert, fremmet
han i samarbeid med to andre fra Senterpartiet
i 2018 et representantforslag som ville ryddet
opp i Samordningsfellen (Lundteigen, Gjelsvik
og Toppe 2018). Men Arbeids- og sosialdeparte-
mentet reagerte negativt pa forslaget, og statsrad
Hauglie opplyste i brev til Arbeids- og sosial-
komiteen at ingen vil tape pensjon pa 4 arbeide
lenger, og at det ville vaere urimelig & rette opp
Samordningsfellen (Hauglie 2018).

Pa spersmil fra Lise Christoffersen (Ap) i
debatten om representantforslaget i Stortinget
den 12. mars 2019, bekreftet statsrdden pa nytt
at ingen fikk lavere pensjon om de arbeidet len-
ger (Stortinget 2019 — referat debatt i Stortinget
12. mars 2019, replikkordskifte mellom Christoffer-
sen og Hauglie, Innst. 187 L 2018—2019). Forslaget
fra Sp og Lundteigen ble ikke vedtatt.

Ap og Sp foreslo da Stortinget behandlet
ny tjenestepensjon for ansatte i offentlig sektor
fodt etter 31. desember 1962 at medlemmene
skal informeres om Samordningsfellen i god tid
for fylte 67 ar (Innst. 314 L (2018—2019), s. 24):
«Stortinget ber regjeringen pilegge alle leveran-
derer av offentlige tjenestepensjoner & skriftlig
orientere gjennom brev til alle medlemmer seks
mdneder for fylte 67 dr om konsekvensene for
pensjonsutbetalinger av 4 fortsette i offentlig
stilling hvert ar utover fylte 67 4r.»

Forslaget ble i Stortinget stottet av Ap, Sp,
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MDG, SV og Redt, mens flertallet bestidende
av regjeringspartiene Hoyre, Frp, Venstre og
KrF gikk imot forslaget. Vi md kunne anta at
det skyldtes at disse partiene er feilinformert
om at det ikke eksisterer noen samordningsfelle.
For vi kan ikke tro at stortingsrepresentanter
onsker d lure ansatte i offentlig sektor til & fa
lavere pensjon. For & vise hvor feil de tar, skal vi
gjengi noen cksempler pa hva folk har tapt ved
4 arbeide etter at de fylte 67 ar pluss levealders-
justering:

* Unni Bjelland, skattejurist, jobbet til hun var
73 ar i Skattedirektoratet. Hun ble avspist
med null i tjenestepensjon da hun sluttet. Den
skulle utgjort 100 000 kroner per ar. Men
fordi hun jobbet fra 67 ar til hun var 73 ir,
fikk hun ingen tjenestepensjon, og mottar
bare folketrygd pa 44 prosent av sluttlenn da
hun gikk avi2017.

¢ Jose Julio Gonzalez, professor i IKT ved
Universitetet i Agder, jobbet til han var 75 &r.
Han fikk 23. oktober Kongens fortjeneste-
medalje for sin innsats for Norges samfunns-
sikkerhet, men blir avspist med en pensjon
pa 48 prosent av sluttlenn og null i tjeneste-
pensjon fordi han hadde fortsatt 4 arbeide fra
67 til 75 ar.

* Hilmar Stavang arbeidet i Forsvaret og hadde
vart medlem i SPK i 50 &r da han sluttet ved
70 ar og fire maneder. Han var oppfordret av
arbeidsgiver om 4 fortsette etter fylte 67 ar.
Da han sluttet fikk han i pensjon fra folke-
trygd og tjenestepensjon 52 prosent av slutt-
lonn. Han ville arlig mottatt over 100 000
kroner mer i tjenestepensjon og sum pensjon
om han hadde sluttet ved 67 ar.

 Svein Grindahl arbeidet i Skatteetaten i 49 ar
og seks maneder. Han jobbet til han var 70 ar
og mottar 53 prosent av sluttlenn i pensjon.
Han ville fatt en tjenestepensjon pa 100 000
kroner per ar om han hadde sluttet ved 67 ar,
men ble straffet med 50 000 kroner mindre i
pensjon fordi han hadde arbeidet til 70 ar.

Alle disse hadde kun forventet at pensjons-
garantien som de hadde betalt for i opptil 50 &r



skulle bli oppfylt. Men de opplevde & bli avspist
med fra 48 prosent til 53 prosent av sin sluttlonn
i pensjon. For disse og de mange andre som er
rammet blir det voldsomt provoserende nar
Arbeids- og sosialministeren benekter at de har
fatt lavere pensjon fordi de har arbeidet lenger
enn 67 ar og betegner dette i stortingsdebatten
som «alternative fakta». Hoyres leder i Arbeids-
og sosialkomiteen (Nordby Lunde) avfeiet det
som «feilaktige forestillinger» at de har tapt pen-
sjon (referat fra Stortinget, 5. juni 2019).

Samordningsfellen er
forskjellsbehandling etter
fodselsar

I figur 3 vises hvilken arlig pensjon ansatte i
offentlig sektor som arbeider til 73 4r far avhen-
gig av fodselsdr. Beregningen er basert pd sam-
me opptjening av folketrygd og tjenestepensjon.
Det som varierer er kun pensjonistenes fodsels-
ar. Det er forutsatt at alle tar ut folketrygd ved
67 ar*

Figuren viser at for dem som arbeider lenger
enn 67 ar”, i dette tilfellet til 73 ar, har pensjons-
systemet for offentlig ansatte fatt et preg av flaks
eller uflaks — et slags lottosyndrom avhengig av
nar en er fodt. Alle drskullene i figuren har job-
bet noyaktig like lenge i offentlig sektor, med
helt lik lenn, og pensjonert seg ved noyaktig
samme alder. Reglene for innbetaling til pen-
sjonssystemet, til bade folketrygd og tjeneste-
pensjon, er identiske for disse drgangene. Men
de far svart ulik pensjon nar de arbeider utover
67 ar*, avhengig av nar de er fodt. De som er
fodt 31. desember 1943 eller tidligere fir, om de
arbeider til 73 &r, en samlet arlig pensjon pd 66,2
prosent av sluttlonn.? Men de som er fodt én dag
senere — 1. januar 1944 —far bare 48,6 prosent av
sluttlonn i arlig alderspensjon. Det samme gjel-
der ogsd for alle som er fodt fram il 31.12.1953.

3 Da er det tatt hensyn til at alderspensjonen fra folketryg-
den har blitt underregulert i arene fra uttak ved 67 ar og fram
til uttak av tjenestepensjon ved 73 ar.

For dem som er fodt 1. januar 1954 endrer syste-
met seg; de far normalt 54 prosent av sluttlonn
dersom de arbeider til 73 ar. Arskullene fram til
dem som er fodt for 1963 kommer gradvis bed-
re ut, og de som er fodt i 1962 far 62,5 prosent
om de arbeider til 73 ar. Men er du sa heldig a
veere fodt fra og med 1. januar 1963, altsd én dag
senere, gjor pensjonen i prosent av sluttlenn et
kjempehopp og du mottar— enten det er fra Sta-
tens Pensjonskasse, KLP eller andre offentlige
pensjonskasser — over 74 prosent av sluttlonn om
du arbeider til 73 ar. Du betaler ikke inn mer til
tjenestepensjonsordningen og folketrygden, og
du kan gjerne ha arbeidet i offentlig sektor i de
samme arene. Du er bare sa heldig at du er fodt
en dag senere enn 31. desember 1962.

For dem som er fodt fra 1963 4r og utover
gjelder ny tjenestepensjon. De har derfor fatt et
godt system for tjenestepensjon om de kan sta
lenge i arbeid. Ulempen er at de som ikke kan
arbeide lenge, for eksempel pd grunn av helse
eller jobbmuligheter, er ikke systemet sa godt.

Den bisarre
Samordningsfellen

En annen og nesten enda mer absurd konsekvens
av Samordningsfellen oppstar om en har sluttet i
sin offentlige stilling ved 67 &r og tatt ut pensjon,
men senere gjeninntrer i en stilling med rett til of-
fentlig tjenestepensjon. Det kan vare en pensjo-
nist som blir valgt til ordferer eller en prest, lege,
sykepleier, helsefagarbeider, jordmor, tannlege,
leerer osv. som blir overtalt til & tre inn i jobb
igjen fordi det er mangel pa kvalifisert personell.
Da vil tjenestepensjonen, som er en del av den
samlede pensjonen stoppes, og de vil kun motta
folketrygd siden en ikke kan ha offentlig tjenes-
tepensjon og samtidig motta full lonn fra offent-
lig tjeneste.* Nar en sa omsider slutter a arbeide
igjen, skal en fa ny beregning av alderspensjon
fra tjenestepensjonsordningen. Da blir den nye
tjenestepensjonen lavere enn den opprinnelige.

4 Ved full lenn stoppes hele tjenestepensjonen. Ved deltid
stoppes den forholdsmessig ut ifra sterrelsen pa stillingen.
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Figur 3:

B Ny folketrygd (uttak fra 67 ar)
AFP (uttak fra 62 ar)

I Gammel offentlig tjenestepensjon (uttak fra 73 &r)

W 2011-tillegg (1963—1967-kullene)

Samlet offentlig tjenestepensjon og alderspensjon fra folketrygden for ulike arskull 1941-1970.
(Forutsetninger: 600 000 i lenn fra 27 ar og fram til pensjonering ved 73 ar. Uttak av folketrygden
fra 67 ar + levealdersjustering. Uttak av AFP fra 62 ar for arskull fedt i 1963 eller senere.)

Den blir lavere dess lenger en arbeider pa nytt,
og dersom en arbeider lenge nok (fem-seks ar) vil
resultatet bli at en ikke far noen tjenestepensjon
ndr en igjen slutter (Pedersen 2017, s. 3).

Hvordan samordne offentlig
tjenestepensjon og ny folke-
trygd?

Hva var partene i arbeidslivet

enig om 12009?

Da partene forhandlet om ny tjenestepensjon i
2009, valgte organisasjonene (LO, UNIO, Aka-
demikerne og YS) & beholde det gjeldende ytel-
sesbaserte pensjonssystemet hvor ansatte far
minimum 66 prosent av sluttlenn i alderspen-
sjon med full opptjening pa 30 ar og avgang 67
ar* eller senere. For 4 avklare hva partene da var
enig om, sendte statsminister Jens Stoltenberg
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et brev til Riksmeklingsmannen om hvordan
tjenestepensjonen skulle tilpasses ny folketrygd
med neytralt og fleksibelt uttak (Stoltenberg
4.6.2009, s. 1). Der nedfelles felgende hoved-
prinsipp ndr det gjelder samordning: «Beregning
av tjenestepensjon — herunder samordning med
alderspensjon fra folketrygden — skal skje slik at
tjenestepensjonen ikke pavirkes av nar den nye
folketrygden tas ut.»

Her er det klare ord fra regjeringen og stats-
ministeren: Tjenestepensjon skal ikke pavirkes
av nér den nye fleksible folketrygden tas ut. Det
er for ovrig helt logisk. I figur 4 er vist hvordan
alderspensjon fra folketrygden og tjenestepen-
sjon ble samordnet for 2011. Folketrygden ble
utbetalt automatisk ved 67 ar og utgjorde et fast
arlig belop livet ut. Tjenestepensjonen er reelt
sett et paslag til folketrygden som skal sikre at
sum folketrygd og tjenestepensjon skal utgjore
minimum 66 prosent av sluttlenn nar en slutter i
offentlig stilling. I realiteten ble sum pensjon ndr



en slutter noe hoyere fordi det ogsa er noen sam-
ordningsfordeler. Med full opptjening utgjorde
folketrygd og tjenestepensjon normalt rundt 70
prosent av sluttlenn, hvorav ca. 50 prosent be-
stod av folketrygd som ble utbetalt fra 67 4r, og
20 prosent i tjenestepensjon som farst ble utbe-
talt nar en sluttet i sin offentlige stilling. Figuren
viser ogsd det som noen oppfatter som et pro-
blem — pensjonen blir ikke hoyere om en arbei-
der utover 67 dr. Den blir den samme. Prinsippet
staten ensket & innfere var at sum pensjon skulle
oke dess lenger en stod i arbeid, for 4 stimulere
til & std lenger i arbeid enn 67 4r ved da 4 oppna
hoyere pensjon.

Hvordan samordne slik at ny folketrygd
ikke pavirker tjenestepensjonen?

Hvordan kan sa en samordning skje uten at ny
og fleksibel folketrygd pavirker tjenestepen-
sjonen? Prinsipper som oppfyller det, er vist i
figur 5. Det gjores helt enkelt ved alltid & sam-
ordne tjenestepensjonen med den folketrygden
en kunne f4 om en tok den ut ved 67 dr*. Dette
medferer at nar tjenestepensjonen tas ut ved 67
ar eller senere blir den det samme uavhengig av

Figur 4:

nar den tas ut, og med samme arlige belop som
for pensjonsreformen.

Ny folketrygd kan, som nevnt, tas ut valg-
fritt mellom 62 og 75 ar. Arlig folketrygd blir na
lavere enn for pensjonsreformen nar den tas ut
for 67 ar*, fordi den da utbetales over flere ir.
Mens den blir heyere enn for pensjonsreformen
nar den tas ut etter 67 ar* fordi den da utbeta-
les over feerre dr. Tjenestepensjon for pensjons-
reformen var et fast drlig belop, som ble utbetalt
nar en sluttet i offentlig tjeneste. Da ma den ogsa
etter pensjonsreformen bli et fast drlig belop som
kommer i tillegg til folketrygden ndr en slutter i
offentlig tjeneste ved 67 ar eller senere. Dette er
illustrert i figur 5.

Sum éarlig pensjon ndr tjenestepensjonen tas
ut ved 67 ar* eller senere og folketrygden tatt
ut ved 62 4r, blir vesentlig lavere enn tidligere
—normalt arlig bare vel 50 prosent av sluttlenn.
Men folketrygden er utbetalt over fem flere ar,
slik at sum folketrygd, om en lever like lenge
som forventet levealder for sitt arskull, blir den
samme som fer 2011. Ny folketrygd har i dette
tilfellet ikke pavirket tjenestepensjonen.

Tas folketrygden og tjenestepensjonen ut
ved 67 ar*, ville systemet virket akkurat som for

Sum pensjon for regelverksendringene fra 2011. (Alderspensjon fra folke-

trygden utbetales fra 67 ar, og den arlige tjenestepensjonen er den samme

uavhengig av nar den tas ut etter fylte 67 ar.)
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pensjonsreformen i 2011. Det gjelder i dette til-
felle bade arlig belop og sum pensjon over livs-
lopet, dersom en lever like lenge som forventet
levealder for sitt arskull. Ny og fleksibel folke-
trygd pavirker derfor heller ikke tjenestepensjo-
nen for dem som tar ut folketrygd ved 67 ar* nar
tjenestepensjonen samordnes med folketrygden
ved 67 ar™.

Tas folketrygden ut ved 75 &r, blir den
vesentlig hoyere enn for pensjonsreformen. Da
vil den utgjere over 80 prosent av sluttlenn og
ikke 50 prosent som den ville utgjort ved ut-
tak 67 ar*. Det innebaerer at drlig sum tjeneste-
pensjon (ca. 20 prosent) og folketrygd ved 75
ar (vel 80 prosent) sammen vil utgjore litt mer
enn sluttlonn. Men, som vi vet, skyldes det at
folketrygden er utbetalt over dtte ferre ar, og
sum folketrygd over livslopet om en lever like
lenge som forventet levealder, utgjor det samme
belopet om en tar den ut ved 62 dr, 67 ar eller
75 ar.

Dersom en skulle holdt pd at arlig sum

Figur 5:

tjenestepensjon og folketrygd skulle utgjore
minimum 66 prosent av sluttlonn nar tjeneste-
pensjonen tas ut, métte offentlig tjenestepensjon
(pluss samordningsfordeler) ha utgjort ca. 40
prosent av sluttlenn nar folketrygden er tatt ut
ved 62 4r. Da ville tjenestepensjonen i lopet av fa
ar ha kompensert det lavere belopet i folketrygd
ved uttak 62 ar, og alle med rett til offentlig
tjenestepensjon ville tjent stort pa & ta ut folke-
trygden ved 62 ar. Det ville nullet ut hovedprin-
sippet for valgfritt uttak i ny folketrygd. Dersom
maksimum &rlig pensjon — sum tjenestepensjon
og folketrygd — begrenses til 66 prosent (pluss
samordningsfordeler), matte tjenestepensjonen
utgjoere minus ti prosent av sluttlenn nar folke-
trygden tas ut ved 75 ar. Med fleksibel og ney-
tral folketrygd blir det rett og slett meningslost
4 operere med en bruttogaranti knyttet til arlig
pensjon. Da vil ny folketrygd pavirke tjeneste-
pensjonen. Prinsippet om bruttogaranti ved flek-
sibel folketrygd ma tilpasses antall ar folketryg-
den utbetales.

Samordning tjenestepensjon og ny folketrygd slik at tjenestepensjon ikke pavirkes av ny
folketrygd. (Tjenestepensjon et fast tillegg til folketrygden fra tidligst uttak av tjeneste-
pensjon ved 67 ar. Variasjon i sum pensjon skyldes antall ar folketrygden utbetales.)
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Gjennomfert samordning av alders-
pensjon fra folketrygd og tjeneste-
pensjon etter 2011

Samordningen ble ikke gjennomfert slik figur 5
illustrerer. I stedet ble det valgt to forskjellige
prinsipper for samordning. Dersom tjenestepen-
sjonen tas ut ved 67 ar* skal tjenestepensjonen
samordnes med folketrygden ved 67 ar*. Der-
som tjenestepensjonen tas ut senere enn 67 ar*
skal den samordnes med den folketrygden en
da kunne ha mottatt og ikke folketrygden ved
67 ar*. Figur 6 illustrerer den tjenestepensjo-
nen og folketrygden disse ulike prinsippene vil
gi om en tar ut tjenestepensjonen ved eller etter
67 ar*. For dem som tar ut tjenestepensjon ved
67 ar* pavirkes ikke tjenestepensjonen av ny
folketrygd, men for dem som tar ut tjenestepen-
sjon etter 67 ar* blir tjenestepensjonen lavere og
lavere dess lenger en arbeider etter 67 ar*. Arbei-
der en fem-seks ar lenger enn 67 4r, er tjeneste-
pensjonen samordnet bort. Dette skal forklares
narmere i det etterfolgende.

Tjenestepensjon ved 67 ar*
Dersom tjenestepensjonen tas ut ved 67 ar*

skal den samordnes med folketrygden ved 67
ar* uavhengig av nér folketrygden er tatt ut.
Er folketrygd tatt ut ved 62 ar blir sum arlig
folketrygd og tjenestepensjon ved 67 ar* ca. 50
prosent av sluttlenn. Det er det samme som i
prinsippet droftet foran. Det innebaerer at tje-
nestepensjonen ikke er pavirket av ny folke-
trygd. Den utgjor ca. 20 prosent av sluttlonn
og kommer som et paslag til folketrygden uav-
hengig av nar folketrygden er tatt ut. Men ar-
lig sum pensjon folketrygd og tjenestepensjon
er vesentlig lavere enn om bruttogarantien pa
66 prosent ogsa skulle gjelde arlig pensjon ndr
folketrygden er tatt ut ved 62 dr. Men siden
folketrygden da er utbetalt over fem flere ar,
kompenserer det for det lavere drlige belop i
pensjon. Dette er akseptert av alle parter. Jo
senere folketrygden tas ut, desto heyere an-
del av sluttlenn vil arlig sum av folketrygd
og tjenestepensjon utgjere, til den utgjer 66
prosent pluss samordningsfordeler dersom
folketrygden ogsa tas ut ved 67 ar*. Da er ogsa

arlig folketrygd og tjenestepensjon den samme
som for pensjonsreformen i 2011.

Dersom en tok ut bare tjenestepensjon ved
67 ar* og kunne utsette folketrygden til 75 &r,
ville folketrygden ha utgjort vel 80 prosent av
sluttlonn og sum arlig pensjon av sluttlenn vel
100 prosent av sluttlonn. Dette er et teoretisk
eksempel fordi ingen synes & veere interessert i
dette valget.

Tjenestepensjonen tatt ut senere enn 67 ar*

Da skal tjenestepensjonen samordnes med den
folketrygden en kunne fatt om en tok ut folke-
trygden samtidig med tjenestepensjon. Det gjel-
der bade om en tar ut folketrygden tidligere enn
67 ar*, ved 67 ar* eller om en utsetter uttaket av
den til etter 67 ar*.

Er folketrygden tatt ut for 67 ar* vil arlig sum
folketrygd og tjenestepensjon vere lavere enn 66
prosent. Men det er en vesentlig forskjell i for-
hold til om tjenestepensjonen ble tatt ut ved 67
ar*. Arlig sum pensjon fra folketrygd og tjeneste-
pensjon vil alltid veere lavere enn om en hadde
tatt ut tjenestepensjonen ved 67 ar*. Dersom en
i dette tilfellet hadde tatt ut folketrygden ved 62
ar og tjenestepensjonen ved 73 4r, ville for eks-
empel sum 4rlig tjenestepensjon og folketrygd
fra 73 4r utgjort bare ca. 37 prosent av sluttlenn,
mot ca. 50 prosent om tjenestepensjonen ble tatt
ut ved 67 4r*. Nar en tar ut folketrygden ved 62
ar far en for det forste lavere arlig folketrygd,
siden den utbetales over flere ar. Men i tillegg far
en null i tjenestepensjon fordi en har arbeidet til
73 &r. Da har den arlige folketrygden en kunne
fitt om en utsatte uttaket av folketrygden til 73
ar fjernet tjenestepensjonen.

Med dette samordningsprinsippet blir tje-
nestepensjonen pavirket av ny og fleksibel folke-
trygd slik at den blir lavere og lavere dess lenger
en arbeider etter 67 4r*, og arbeider en fem-seks
ar lenger, blir tjenestepensjonen null. Da har ny
og fleksibel folketrygd pavirket tjenestepensjo-
nen. Folgelig er den i strid med det prinsippet
Stoltenberg fastsatte i brevet til Riksmeklings-
mannen av 4.6.2009 (Stoltenberg 2009).

Dersom Stoltenberg forstod hvordan forslaget
til samordning i 2010 virket i forhold til leftet
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i brevet til Riksmeklingsmannen (Stoltenberg
2009), hadde han lurt arbeidstakerorganisasjo-
nene i offentlig sektor. Men det kan vere grunn
til & tro at medlemmene i regjeringen ikke var
orientert, fordi virkningene av den intrikate
Samordningsfellen ikke var omtalt eller be-
lyst i proposisjonen til Stortinget (Arbeids- og
sosialdepartementet 2010). Jf. ogsa uttalelsen fra
daverende arbeids- og sosialminister (Andersen
2019) og uttalelsen fra professor West Pedersen
(Pedersen 2017, s. 6).

Figur 6 illustrerer altsa hvordan tjenestepen-
sjonen og alderspensjonen fra folketrygden fol-
ger hverandre fram til alderen hvor det er kom-
pensert for levealdersjusteringen, 67 ar og dtte
madneder. Deretter flater tjenestepensjonen ut,
og spises gradvis opp av samordningsfradragene
ved videre arbeid, som felge av den potensielt
okte folketrygden. Merk at selv om folketrygden
tas ut tidlig, vil uansett tjenestepensjonen redu-
seres ved arbeid utover 67 ar og dtte maneder.
Det skjer siden det skal gjores samordnings-

Figur 6:

fradrag for den alderspensjonen fra folketrygden
man ville fatt om den var tatt ut samtidig med
tjenestepensjonen. Siden bruttopensjonen blir
uendret om en arbeider lenger enn 67 ar og tte
maneder, mens potensiell folketrygd blir hoy-
ere, blir tjenestepensjonen gradvis mindre dess
lenger en arbeider videre. Som illustrert i figur 6
blir tjenestepensjonen null om en arbeider til 72
ar og dtte mdneder. Det betyr at muligheten til &
fa hoyere arlig folketrygd ved utsatt uttak, fordi
den da skal kompensere for at den utbetales over
faerre 4r, i stedet fjerner tjenestepensjonen._
Arlig pensjon ved uttak av tjenestepensjon
senere enn 67 ar" vil selv ved 4 utsette uttaket
av folketrygden til 67 ar* bli lavere enn brutto-
garantien pa 66 prosent for aldersgruppene fodt
fra 1944 til 1962. Arsaken er at tjenestepensjo-
nen da blir lavere enn for pensjonsreformen, og
den blir lavere dess lenger en arbeider etter 67
ar* til den, som nevnt, blir null om en arbeider
til 72-73 ar. Lavere enn null kan den selvsagt
ikke bli. Det er dette som er illustrert i figur 11

Samordning av tjenestepensjon og folketrygd etter 2011. (Eksempel pa pensjons-

opptjening for en person fadt i 1950. Ved arbeid utover 67 ar og dtte maneder

reduseres tjenestepensjonen. Alderspensjonen fra folketrygden gker ved utsatt

uttak, siden den fordeles pa ferre forventede levear. Selve pensjonsopptjeningen

av alderspensjon fra folketrygden og tjenestepensjonen er forutsatt a vaere lik ved

alle potensielle uttakstidspunkter.)

600 000 100 %
67 ar og 8 maneder.
Ved i jobbe videre 90 %
reduseres
500000 tjenestepensjonen 80 %
for hver maned.
& 70 %
400 000 1 1 1l
60 %
300 000 50 %
40 %
200 000
30%
20 %
100 000
10 %
0%
024681002468100246810(02468100246810024681002468100246810024681002468100246810/02468100246810
62 ar 63 ar 64 ar 65 ar 66 ar 67 ar 68 ar 69 ar 70 ar 71 ar 72 ar 73 ar 74 ar

M Folketrygd M Tjenestepensjon
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Likevel har en laget et
pensjonssystem som
stimulerer okonomisk
til d gd av tidligere.

denne artikkelen. Det er ogsa dette som fordrsa-
ker den store forskjellen i arlig pensjon etter fod-
selsdr nar en slutter i offentlig tjeneste ved 73 ar
samtidig som alle har tatt ut folketrygd samme
ar — 67 ar*—som vist i figur 3. I figur 2 vises det
hvordan dette forer til at pensjon over livslapet
blir lavere og lavere dess lenger en arbeider etter
67 ar*.

Dersom dette resultatet ikke var sa tragisk
for dem som har arbeidet lenger i offentlig sek-
tor, er det naermest komisk nar vi vet at hen-
sikten med pensjonsreformen var at den skulle
stimulere til at folk arbeider lenger ved at de
skulle fa hoyere pensjon dess lenger de fortsetter
4 arbeide. Staten onsket et pensjonssystem ogsa
i offentlig sektor hvor en skulle fi hoyere pen-
sjon dess lenger en arbeider. De var ikke fornoyd
med et pensjonssystem i offentlig sektor hvor en
fikk samme arlige pensjon jo lenger en arbeidet
etter 67 ar. I stedet sorget de for et system hvor
en bade i drlig pensjon og pensjon over livslapet
far lavere og lavere pensjon dess lenger en arbei-
der etter 67 ar*.

Nir offentlige pensjonister som har fulgt
oppfordringen om 4 arbeide lenger blir sjokkert
ndr de fir langt lavere pensjon enn forventet, er
svaret fra det samme byrakratiet at folketrygden
kompenserer for den lavere tjenestepensjon eller
null i tjenestepensjon. Dette er rett og slett usant
fordi det bare gjelder om en ogsa utsetter uttaket
av folketrygd til en tar ut tjenestepensjonen. Selv
da blir uansett sum pensjon over livslopet ve-
sentlig lavere dess lenger en arbeider etter 67 ar*,
og vesentlig lavere enn for pensjonsreformen i
2011. Altsd var pensjonssystemet i offentlig sek-
tor for pensjonsreformen i 2011, for dem som er
fodt fra 1944 til 1962, langt bedre for dem som
stod i arbeid lenger enn 67 ar.

Det er ogsd andre store og alvorlige konse-
kvenser av 4 samordne pa denne maten:

* Jo mer en sparer til pensjon, desto lavere
pensjon far en.

* Pensjonskassene far hoyere inntekter og
lavere utgifter dess lenger en arbeider etter
67 ar i offentlig sektor. Likevel har en laget et
pensjonssystem som stimulerer akonomisk til
4 ga av tidligere, noe som ogsd ma fore til at
flere gar av tidligere og som derved bidrar til
et dyrere pensjonssystem i offentlig sektor.®

* Nar flere slutter tidligere i arbeid, blir skatte-
inntektene lavere.

 Nir flere slutter tidligere i arbeid, blir verdi-
skapingen malt ved BNP lavere.

* Nir en har laget et sa stupid pensjonssystem,
kan dette og konsekvensene ikke forklares til
Stortinget. Da ville de aldri vedta systemet.
Derfor ma det lages en historie som er slik
at Stortinget ikke forstar konsekvensene av
samordningen de vedtar.

* Nir pensjonssystemet er sa stupid, er det ogsa
vanskelig for pensjonskassene 4 forklare dette
pa en slik mate at det blir forstatt av arbeids-
giverne i offentlig sektor og ansatte i offentlig
sektor.

Sammenligning mellom opptjening og
uttak av tjenestepensjon for aldersgrup-
pene fodt i 1942 og 1944 nar de arbeider
lenger enn 67 ar* i offentlig stilling

For & understreke poengene foran har vi i
figurene 7 og 8 belyst nzrmere opptjening av
tjenestepensjon og utbetaling av tjenestepensjon
for en person som arbeider lenger enn 67 ar* for
og etter pensjonsreformen i 2011. Figur 7 viser
en person fodt i 1942 som ikke er omfattet av
Samordningsfellen, og figur 8 en person fedt i
1944 som er omfattet av denne problematikken.
I begge eksemplene begynte personen & jobbe i
offentlig sektor i 27-4rsalderen, og hadde dermed
40 ars tjenestetid ved fylte 67 4r. Figurene
illustrerer hva den arlige tjenestepensjonen ville

5 Nettoeffekten for pensjonskassenes akonomi er litt vanske-
lig @ beregne fordi pensjonister som gar i Samordningsfellen
far lavere tjenestepensjon nar de tar den ut. Men svaert
mange ma ga i Samordningsfellen for at den skal veere gkono-
misk «l@nnsomy for pensjonskassen. Var vurdering er at det
er usannsynlig at s& mange vil g i den.
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Figur 7:

Verdi av offentlig
tjenestepensjon.

(Eksempel for person
fodt i 1942. Livsvarig

arlig utbetaling ved ulike
avgangsaldre.)
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vart nar en slutter i offentlig sektor ved ulik
alder. Siden personer fodt i 1942 ikke er omfattet
av nye samordningsregler vil de motta en arlig
tjenestepensjon i overkant av 100 000 kroner,
uavhengig av om den tas ut ved 67 dr eller senere.
For personen i 1944-kullet vil derimot den
opptjente tjenestepensjonen reduseres kraftig
ved 4 std videre i en stilling i offentlig sektor
utover 67 ar. Tjenestepensjonen som krevde 40
ar med arbeid i offentlig sektor 4 tjene opp, blir
relativt hurtig redusert for hver ekstra maned
vedkommende stir videre i jobb. Ved 4 fortsette
til vel 72 4r vil hele tjenestepensjonen vare borte.
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Det er ogsa grunn til & merke seg at en per-
son som arbeider i offentlig sektor til vedkom-
mende er for eksempel 55 dr, og som da gir over
i en stilling i privat sektor, vil fra sin offentlige
pensjonskasse fa en livsvarig arlig tjenestepen-
sjon pd 72 400 kroner nar vedkommende fyl-
ler 67 ar. Denne pensjonisten kunne vente med
4 ta ut folketrygd til 73 ar uten at det pavirker
den offentlige tjenestepensjonen. Vedkommende
kunne ogsa ta ut privat tjenestepensjon om han
hadde opptjent slik pensjon. En offentlig ansatt
som fortsetter 4 arbeide i offentlig sektor til 73
ar far null i tjenestepensjon.



Virkninger for pensjonskassenes
okonomi, skatteinntekter og
verdiskaping malt ved BNP nar
en person arbeider lenger enn
67 ar+

Nér en offentlig arbeidstaker fortsetter & arbeide
utover 67 &r sparer pensjonskassen utbetaling av
pensjon, mens arbeidstaker og arbeidsgiver fort-
setter & betale bide medlemspremie og arbeids-
giverpremie inn til pensjonskassen. De utgjor to
prosent av lonn i medlemspremie og 12—15 pro-
sent i arbeidsgiverpremie. Arbeidsgiverpremien
er en del av den ansattes arbeidsavtale. Det er
derfor gunstig for pensjonskassens ekonomi og
eieren av pensjonskassen at arbeidstakerne arbei-
der lenger og utsetter uttak av tjenestepensjon.
Det er ogsa positivt for offentlige skatteinntekter
og verdiskapingen i samfunnet mer generelt nar
en arbeider lenger. Dette er belyst i tabell 2.
Med en lenn pa kroner 600 000 kroner far
pensjonskassen en nettogevinst pa 192 000 kro-
ner om en arbeider ett &r utover 67 ar*. Arbei-
der en til 72 &r blir gevinsten for pensjonskassen

Tabell 2:

nesten ¢én million kroner. Skatteinntektene
blir 274 000 kroner hoyere om en arbeider ett
ar lenger. Arbeider en fem &r lenger vil det gi
okte skatteinntekter pa over 1,3 millioner kro-
ner. @kt verdiskaping malt ved BNP er 780 000
kroner ved 4 arbeide ett 4r lenger. Ved fem ars
arbeid er okt verdiskaping nesten fire millioner
kroner. Forutsetningene for disse beregninger er

gjengitt i vedlegg 1.

Virkninger for arbeidstakerens arlige
pensjon og sum pensjon over livslapet
Takken for gevinstene for pensjonskassens oko-
nomi, skatteinntekter og verdiskaping er lavere
pensjon ndr en slutter & arbeide. Tabell 3 viser
tap i arlig tjenestepensjon og samlet pensjon
over livslopet ved 4 arbeide lenger enn 67 ar*.
Arbeider en ett ekstra ar, synker arlig pensjon
med 17 000 kroner per 4r. Arbeider en fem ar
ekstra, er hele tjenestepensjonen pa 108 000 kro-
ner borte, og en mottar bare folketrygd. I sum
pensjon over livslopet, om en lever like lenge
som forventet levealder for sitt drskull, taper en
432 000 kroner i pensjon om en arbeider ett ar

Virkninger for pensjonskassenes gkonomi, skatteinntekter og BNP

nar en person arbeider utover 67 ar+. 1000 kr

| ar 2ar 3ar 4ar
Spart utbetaling 108 216 324 432
Okt innbetaling 84 168 252 336

Netto gevinst for

5ar 6ar 7 ar 8ar
540 648 756 864
420 504 588 672

pensjonskasse 192 384 576 768 960 1152 1344 1536
Dkt skatt 283 572 868 1156 1453 1762 1854 2112
@kt BNP 780 1560 2340 3120 3900 4680 5460 6240
Tabell 3:

Virkninger for den ansatte ved a jobbe utover 67 ar+. 1000 kr

g‘ﬁ;i;;g;gion 108 206 324 432
Redusert

pensjon over 432 864 1293 1728
livslopet

2196
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Figur 9:

Uttak av tjenestepensjon fra 73 ar eller

Samlet pensjonsniva med diverse uttakstidspunkter for folketrygd og tjenestepensjon.
Eksempel for person fedt i 1950 med 600 000 i arslgnn siden 27 ar og fram til pensjonering.

lenger enn 67 ar*. Arbeider en fem ar lenger enn
67 ar*, blir tapet pa nesten 2,2 millioner kroner.
Folketrygden over livslopet er den samme. Hele
tapet skyldes lavere tjenestepensjon.

Samfunnsekonomiske
virkninger av Samordnings-
fellen — arbeidsatferd, skatte-
inntekter, verdiskaping og
pensjonskassenes skonomi

De gkonomiske virkningene for en enkeltperson
ved 4 arbeide lenger enn 67 ar*er:

* Folketrygden er noytral nar det gjelder
uttaksalder — pavirkes ikke.

* Pensjonskassene tjener skonomisk pd at en
arbeider lenger.

* Skatteinntektene blir hayere.

* Verdiskaping mdlt ved BNP blir hoyere.

Den samlede samfunnsekonomiske virkningen
vil avhenge av hvordan Samordningsfellen pa-
virker arbeidsatferden. Siden tjenestepensjonen
og sum pensjon blir vesentlig lavere dersom en
arbeider lenger enn 67 ar*, mi vi anta at ferre
velger det. Nar ferre arbeider lenger enn 67
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ar* vil effekten pd skatteinntekter og verdi-
skaping ved BNP veere negativ, og den negative
effekten er storre dess flere som velger & slutte
tidligere enn de ellers ville gjort. Avgjerende
for samfunnsekonomiske virkninger er folgelig
hvor mye Samordningsfellen reduserer arbeids-
innsatsen til offentlig ansatte. De som rammes
er arbeidstakere fodt fra 1944 til 1962. De siste i

disse aldersgruppene blir 67 ar* i 2030.

Hvor mye vil Samordningsfellen
redusere arbeidsinnsatsen

til offentlig ansatte?

For 4 reflektere nzermere om hvor stort tapet i
arbeidsinnsats kan bli, har vi i figur 9 vist hva
arlig sum alderspensjon som prosentandel av
sluttlonn blir for en person som slutter & arbeide
i offentlig tjeneste og tar ut tjenestepensjon ved
tre tidspunkter:

e 67 &r* som alltid gir hoyest arlig sum
tjenestepensjon og folketrygd

e 70 ar som er aldersgrensen

* 73 dr da tjenestepensjonen er blitt null

Arlig pensjonsniva vil variere i forhold til nar
alderspensjon i folketrygden tas ut fra 62 ar til 75
ar. Effekten vil vaere tilsvarende for alle som er
fodt fra 1944 til 1953. Men fleksibel og neytral



folketrygd ble innfert fra 2011, og folgelig er de
fodt i 1949 forste arskull som kunne velge a ta
folketrygd allerede ved 62 4r.

De som slutter og tar ut tjenestepensjon ved
67 ar*, vil alltid ligge hoyest i samlet pensjon nar
de slutter i forhold til dem som slutter senere.
Men érlig pensjon vil vere hoyere dess hayere
alderen er ved uttak av folketrygden. Tas folke-
trygden ut ved 62 ar, blir arlig sum pensjon
folketrygd og tjenestepensjon bare 56 prosent
nér en slutter ved 67ar*. Arlig sum pensjon blir
69 prosent om en tok ut folketrygden ogsd ved
67 ar*. Hadde en kunne vente med 4 ta ut folke-
trygden til 75 ar og bare tjenestepensjonen ved
67 ar, ville arlig sum pensjon fra 75 ar bli 102
prosent av sluttlenn. Dette siste er et hypote-
tisk tilfelle fordi ingen vil velge et slikt alterna-
tiv. Det er ogsd uklart om det er mulig 4 utsette
uttak av folketrygd til et senere tidspunkt enn
tjenestepensjonen. Disse alternativene er med
for 4 illustrere systemet.

Utsettes uttaket av tjenestepensjon til 70 ar
som er den vanlige aldersgrensen i offentlig
tjeneste, blir sum pensjon vesentlig lavere enn
om en hadde sluttet ved 67 ar*. Fra 12 prosent
lavere ved 62 ar til 7 prosent lavere ved 75 ar. Av-
hengig av lennsniva vil tapet vanligvis ligge mel-
lom 30 000 og 60 000 kroner drlig ndr en slutter.
Jobber en i offentlig stilling til 73 ar, blir tapet
vesentlig storre — fra ca. 18 til 39 prosent lavere.
Avhengig av sluttlenn, dreier det seg om tap i ar-
lig pensjon fra 70 000 til 200 000 kroner.

Det er vanskelig 4 tenke seg at sd betyde-
lige pensjonstap ved & std lenger i arbeid etter
67 ar ikke vil fore til at langt flere slutter ved

Tabell 4:
Regneeksempel pa samfunnsgkonomiske tapet av Samordningsfellen. Millioner kroner

67 ar*,oglangtferrevil velge d arbeidelenger enn
67 ar*. Virkningen er selvsagt avhengig av at
offentlig ansatte som er berort av Samordnings-
fellen blir informert om disse virkningene. De
negative virkningene for personer fodt fra 1954
til 1962 er noe mindre enn for aldersgruppene
fra 1944 til 1953. Likevel er de sa kraftige at det
ogsa vil ha effekter for disse. Disse gruppene vil
sannsynligvis ogsa fa bedre orientering om virk-
ningene.

Samlende virkninger av Samordnings-
fellen pa verdiskaping malt ved BNP og
skatteinntektene

I det etterfolgende har vi forsekt a ansla hvor
mye vi kan tape i verdiskaping milt ved BNP og
skatteinntekter pd grunn av Samordningsfellen.
Vi har forst laget et rent regnecksempel for & be-
lyse virkningene. Videre har vi laget to anslag pa
virkningene — ett anslag basert pa at virkningene
er relativt beskjedne, og ett anslag hvor virknin-
gene er sterkere.

Regneksempel
Regneeksemplet er utarbeidet for 4 forstd sam-

menhengene mellom arbeidsatferd og skatte-
inntekter og verdiskaping médle ved BNP, og slik
aten ogsé kan reflektere bedre over virkningene.
I regneeksemplet i tabell 4 er forutsatt at i
aldersgruppene fra 1944 til 1962 vil arbeids-
takerne redusere sitt arbeidstilbud sammenlig-
net med om Samordningsfellen ikke eksisterte
med:

4000 feerre arsverk arbeider ett &r utover 67
ar*, 4000 ferre to ar lenger og 4000 ferre tre ar

Avgang antall

bersomor 4000 4000 4000 1000
Utgifter

pensjonskasse 768 1536 2304 768
Redusert skatt 1096 2192 3288 1080
Redusert BNP 3120 6240 9360 3120

1000 500 300 100 38900
960 576 403 154 7469

1338 798 556 211 10 559
3900 2340 1638 624 30 342
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lenger. Videre at 1000 feaerre arsverk arbeider fire
ar lenger og 1000 ferre arsverk arbeider fem ar
lenger. Anslaget pa feerre personer som arbeider
lenger enn seks ar er 500, antallet som arbeider
sju ar lenger er redusert med 300 drsverk, og
antallet som arbeider atte ar lenger er redusert
med 100 arsverk.

Dette er relativt moderate virkninger i for-
hold til om alle som ville onske 4 jobbe utover 67
ar*, hadde sluttet ved det tidspunktet. I bereg-
ningene er lagt til grunn gjennomsnittslenn for
offentlig ansatte over 60 ar pa 600 000 kroner.
Resultatet er at Samordningsfellen i dette regne-
eksemplet gir et tap i skatteinntekter pd 10,6
milliarder kroner, og BNP reduseres med 30,3
milliarder kroner.

De samfunnsekonomiske virkningene vil av-
henge av hvordan Samordningsfellen har pévir-
ket og vil pavirke arbeidsinnsatsen til offentlig
ansatte. | et anslag basert pd at virkningene er
relativt beskjedne har vi anslitt at skatteinn-
tektene reduseres med 8,5 milliarder kroner og
BNP med 24 milliarder kroner. Dersom offent-
lig ansatte informeres om konsekvensene, ma
en paregne at virkningene bli betydelig hayere.
I et hoyt anslag er skatteinntektene anslatet til &
bli 15 milliarder kroner lavere og BNP 43 mil-
liarder kroner lavere. Dersom effekten skulle bli
at ingen arbeider lenger enn 67 ar* for & unngd
Samordningsfellen, snakker vi om heyere tap.
Disse anslagene er det gjort nermere rede for i
rapporten Samordningsfellen (Jensen, Farstad
og Dahl 2019).

Hvordan unnga
Samordningsfellen?

Samordningsfellen kan omgds slik at ansatte far
bade tjenestepensjon fra 67 ar* og full lenn:

En kan selge sin arbeidsinnsats som tjenester
fra enkeltpersonforetak eller et aksjeselskap til
den offentlige arbeidsgiveren. Da kan en motta
offentlig tjenestepensjon samtidig som en mottar
arbeidsinntekt. Altsd en pose og sekk-losning.
Det er eksempler pa at offentlige virksomheter
har satt slike losninger i system.
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En kan ta arbeid i privat sektor. Da kan en
heve full pensjon ved 67 ar*, og det fir ingen
negative konsekvenser for den offentlige tjeneste-
pensjonen av at en arbeider i privat sektor. Her
blir det ogsa pose og sekk.

Ved siden av disse losningene kan en arbei-
de for sikalt pensjonistlonn eller i en mindre
deltidsstilling. Da m4 ikke arbeidstakeren mel-
des inn i den obligatoriske tjenestepensjonsord-
ningen. Arbeidsavtaler av denne karakter kan
apne for arbeidsforhold hvor arbeidstakernes
rettigheter undergraves og svekkes. Derfor er
mulighetene til 4 g inn pd slike avtaler og om-
gaelser ved 4 inngd konsulentavtaler mer be-
grenset i dag enn de var i 2011.

Virkninger av Samordnings-
fellen pa malene for
pensjonsreformen

Formélet med pensjonsreformen var (Forsk-
ningsradet 2017):

* Et okonomisk og sosialt barekraftig pen-
sjonssystem

+ A legge til rette for en fleksibel og individuelt
tilpasset overgang fra arbeid til pensjon

+ A motivere til arbeid

* God fordelings- og likestillingsprofil

* Enkle hovedprinsipper og god informasjon

I det etterfolgende har vi dreftet mer prinsipielt
hvordan Samordningsfellen pavirker pensjons-
reformens mal, og ogsa tatt med noen hovedtall
som viser utviklingen i folketrygdens utgifter og
andelen eldre i arbeid.

A legge til rette for en fleksibel og
individuelt tilpasset overgang fra

arbeid til pensjon

Samordningsfellen medferer et betydelig tap i
alderspensjon fra ordningen med offentlig tje-
nestepensjon for aldersgruppene fodt fra 1944 il
1962 dersom en arbeider utover 67 ar*. Dette gir
svart sterke skonomiske stimulanser til ansatte
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i offentlig tjeneste om 4 slutte ved 67 ar*, selv om
de onsker 4 fortsette i sitt arbeid. Samordnings-
fellen motvirker derfor pensjonsreformens mal
om en fleksibel og individuelt tilpasset overgang
fra arbeid til pensjon. Det systemet vi hadde for
2011 for aldersgruppene fodt fra 1944 til 1962 la
ilangt bedre grad til rette for dette malet. Da var
det full adgang til 4 ta ut folketrygden ved 67 ar,
og en fikk ikke lavere drlig alderspensjon ved a
arbeide utover 67 ar*.

For personer i offentlig tjeneste som ensker
4 slutte i arbeid ved 67 ar* eller tidligere, er det
heller ikke slike negative effekter. Derfor kan vi
til en viss grad si at for dem som ensker 4 ga av
tidlig, legger pensjonsreformen ogsa for offent-
lig ansatte til rette for en bedre tilpasset over-
gang mellom arbeid og pensjon. Men dette stdr
direkte i motstrid til reformens mal om & stimu-
lere til okt arbeidsinnsats (arbeidslinjen).

For den som er fodt etter 1962, legger sys-
temet bedre til rette for 4 kombinere arbeid
og pensjon. De kan ta ut bide folketrygd og
tjenestepensjon allerede fra 62 ar, og kombinere
full pensjon med fullt arbeid

Motivere til arbeid

Dette er pensjonsreformens klart viktigste mal.
Derfor er prinsippene i pensjonsreformen at det
skal lonne seg pensjonsmessig a arbeide lenger
og 4 motvirke at folk slutter tidlig i arbeidslivet.

1|H|%|I
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Kilde: SSB, tabell 03781

Siden Samordningsfellen gir lavere og lavere
tjenestepensjon ved 4 arbeide utover 67 ar*,
motvirker den direkte motivasjonen til 4 arbeide
utover denne alderen. Pensjonsfaglig radgiver
Dag Falkenberg uttalte «Dette
vil jo desidert medvirke til at man motvirker

regelverket

arbeidslinjen».® Dette er understreket av uttalel-
ser fra pensjonsgkonom Gyvind Rest i KLP og
til uttalelser om profesjoner det er mangel pa
(Kommunal Rapport, 19. juni 2019).

Figur 10 viser sysselsatte i alle sektorer, ikke
bare i offentlig sektor. Vi ser en ekende syssel-
settingsprosent blant de eldre sysselsatte (alders-
gruppen 65—74 ar) allerede fra 2008. Det er
imidlertid et fall i sysselsettingsandelen fra og
med 2016. Dette skyldes antakelig konjunktur-
nedgang etter oljeprissjokket, noe som viser at
ettersporselen etter arbeidskraft er mest avgjo-
rende for sysselsettingen av eldre arbeidstakere.

Folketrygdens utgifter til alderspensjon
etter pensjonsreformen

I rapporten Arbeid, pensjon og inntekt i den
eldre befolkningen fra 14. mai 2019 har en
arbeidsgruppe ledet av Arbeids- og sosialdeparte-

¢ Uttalelse fra Dag Falkenberg, pensjonsfaglig radgiver i
Pensjonskassen for helseforetakene i hovedstadsregionen
(PKH), i muntlig hering i Stortingets Arbeids- og sosialkomite
31. januar 2019.
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mentet beregnet hvordan pensjonsreformen har
pavirket folketrygdens utgifter. Figur 11 viser
at innferingen av tidlig uttak av alderspensjon
fra folketrygden isolert sett har ekt de drlige
pensjonsutgiftene med om lag 19 milliarder kro-
ner i 2018. Levealdersjusteringen har redusert
pensjonsutgiftene med ca. to milliarder kroner
i 2018 og med ti milliarder kroner i perioden
2011-2018. Altsa er utgiftsreduksjonen som
folge av levealdersjusteringen bare en liten brok-
del av utgiftsekningen som folge av innfering av
valgfritt uttak av alderspensjon.

Det som har hindret en eksplosiv vekst i
folketrygdens utgifter til alderspensjoner etter
pensjonsreformen, er at pensjonene til alle
eksisterende pensjonister —bade personer som var
pensjonister i 2011 og nye pensjonister — er blitt
regulert lavere enn lonna, og i flere ir ogsa lavere
enn prisstigningen. Underregulering av pensjo-
ner med 0,75 prosent lavere enn lonnsveksten er i
tabellen vist som «indeksering», og har redusert
utgiftene med om lag ni milliarder kroner i 2018.
Om lag halvparten av regningen for merutgiftene
12018 for at folk kan ta ut pensjon allerede ved
62 ar og ha bade full arbeidsinntekt og pensjon,

Figur 11:

er derfor hittil sendt til alle pensjonister. Siden
pensjonsreformen har senket pensjonsalderen
til 62 ar for dem som vil, og utvidet adgangen
til pensjon mens en har arbeidsinntekt, kan vi i
beste fall hape pa at pensjonsreformen en gang
mellom 2030 og 2040 vil gi netto innsparinger i
Norges pensjonsutgifter.

Enkle hovedprinsipper og

god informasjon

Det er hevet over tvil at vi har fatt et langt mer
komplisert og vanskelig forstielig pensjonssys-
tem etter pensjonsreformen enn det vi hadde
tidligere (Breit m.fl. 2015). Pensjonssystemet har
i tillegg fatt helt uforstdelige konsekvenser, som
Samordningsfellen er et godt eksempel pd. Den
nye tjenestepensjonen for offentlig ansatte er
blitt nesten uforstielig og teknisk vanskelig. Det
skyldes blant annet at en etter reformen, som
trer i kraft fra 2020, kan ta ut tjenestepensjon
ved 62 ar og likevel fortsette & arbeide og tjene
opp hayere tjenestepensjon. SSB har beregnet at
dersom offentlig ansatte jobber til 75 ir og tar
ut all sin pensjon da, vil de f4 ca. 130 prosent av
sluttlonn i pensjon (SSB 2018).

Arlige merutgifter og innsparinger etter pensjonsreformen, malt i fast G.

Milliarder kroner. G = 95 800 kroner.
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Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet. Egne
beregninger, etter metode fra rapporten Arbeid,
pensjon og inntekt i den eldre befolkningen.



Virkninger av Samordnings-
fellen ble hverken omtalt
eller belyst i heringsnotat om
pensjonsreformen eller
proposisjonene til Stortinget
12010 og 2019

I innledningen til denne artikkelen gjenga vi
bidde en forskeres vurdering av den informa-
sjonen Stortinget fikk om Samordningsfellen i
proposisjonene om pensjonsreformen, og den
informasjon stortingsrepresentantene selv har
oppfattet & ha fatt om Samordningsfellen da de
var med pa 4 vedta den. Dette er ogsd droftet
i rapporten Samordningsfellen (Jensen, Farstad
og Dahl 2019).

Stortinget har vedtatt en utredningsinstruks
som skal sikre at forslag om reformer og nye
tiltak fra regjeringen skal veere tilstrekkelig ut-
redet. Det gjelder bade virkningene for dem som
berores av reformen og de ekonomiske virk-
ningene av reformen for samfunnsekonomien.
Finansdepartementet har ansvar for Utrednings-
instruksen (Finansdepartementet/DFQ). Foran
har vi belyst bide okonomiske konsekvenser
for dem som rammes av Samordningsfellen og
virkningene for skatteinntekter, verdiskaping
og pensjonskassenes ekonomi. Slik informasjon
finnes ikke i proposisjonene til Stortinget hvor
Samordningsfellen foreslas. Det er derfor hevet
over tvil at Samordningsfellen er et soleklart
eksempel pa brudd pd Utredningsinstruksen.
Dersom Stortinget hadde vart informert om
virkningene, er det vanskelig 4 tro at vire frem-
ste tillitsvalgte ville vedtatt et sa uheldig tiltak
som Samordningsfellen, med sine negative virk-
ninger for bdde de enkeltpersonene som rammes
og for samfunnsekonomien.

Oppsummering

I denne artikkelen har vi belyst Samordnings-
fellen, virkninger av den og den forskjells-
behandlingen den gir for personer som arbei-
der i offentlig stilling etter 67 ar*. Mantraet fra

vire politikere er at ingen skal f lavere pensjon
dersom de arbeider lenger. Det gjelder imidler-
tid ikke for offentlig ansatte i aldersgruppene
fodt fra 1944 til 1962. De far lavere og lavere
pensjon dess lenger de fortsetter & arbeide i
ordinzre stillinger i offentlig tjeneste. Fordi
dette stimulerer disse arbeidstakere til & slutte
i sin stilling ved 67 ar*, nar de far hoyest pen-
sjon, vil feerre offentlig ansatte i disse drsklas-
sene arbeide utover 67 ar*. Effekten av dette er
at pensjonskassene taper skonomisk, skatte-
inntektene fra disse arbeidstakerne blir lavere,
og verdiskapingen mailt ved BNP blir lavere.
Derfor er Samordningsfellen et eksempel pa ren
molbopolitikk.

Samordningsfellen forer til at opptjente pen-
sjonsrettigheter spart opp av arbeidstakerne
— gjerne i fra 30 til 50 ir — blir konfiskert.
Rent juridisk kan dette vere i strid med bide
tjenestepensjonenes grunnlovsvern og forbudet
mot aldersdiskriminering i arbeidsmiljelovens
bestemmelser om likebehandling.

Feilinformasjon om Samordningsfellen
fra Arbeids- og sosialdepartementet
Arbeids og sosialdepartementet og statsriden
har forsvart Samordningsfellen med misvisende

og direkte feil informasjon. Det gjelder folgende
forhold:

Samordningsfelleneretresultat av forbandlinger
mellom arbeidstakerorganisasjonene og staten.
Feil. Det har aldri veert forhandlet om den. Den
er ensidig innfert av staten, den kom som en
stor overraskelse for arbeidstakerorganisasjo-
nene, og den er i direkte strid med det staten og
arbeidstakerorganisasjonene var enig om i 2009.
Alle arbeidstakerorganisasjonene var uenig i
forslaget, og har papekt de uheldige effektene
flere ganger.

Arbeids- og sosialdepartementet benekter Sam-
ordningsfellen og at samlet pensjon blir lavere
og lavere dess lenger en arbeider etter 67 dar* De
hevder at det bare dreier seg om en annen for-
deling mellom tjenestepensjon og folketrygd.

Feil. Personer som arbeider utover 67 ar* og
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som tar ut folketrygd for de slutter i offentlig
tjeneste, fir lavere arlig pensjon enn 66 prosent
og lavere samlet pensjon enn tidligere. Ved 4 ut-
sette ogsa uttaket av folketrygd til etter 67 ar*
kan de oppna 66 prosent av sluttlenn i drlig pen-
sjon. Men det skyldes at den arlige folketrygden
utbetales over ferre dr slik at disse pensjonistene
far lavere forventet alderspensjon fra folketryg-
den enn andre pensjonister.

Statsraden hevder at a oppheve Samordnings-
fellen vil motvirke pensjonsreformen.

Feil. Samordningsfellen motvirker pensjons-
reformens mal om 4 arbeide lenger. En opp-
heving av den vil derfor understotte pensjons-
reformens viktigste mal — arbeidslinjen.

Statsrdden hevder det vil koste 15 milliarder
kroner d oppheve Samordningsfellen.

Feil. Mest sannsynlig vil en oppheving av Sam-
ordningsfellen gi store samfunnsekonomiske
gevinster og gevinster for den offentlige oko-
nomien fordi den understotter arbeidslinjen og
derved gir okte skatteinntekter og okt verdiska-
ping fordi flere vil arbeide lenger.

Statsraden hevder at oppheving av Samord-
ningsfellen gir pensjonister som arbeider lenger
enn 67 dr* nye gevinster som andre pensjonister
ikke har hatt tilgang til.

Feil.
aldersjustering som tidligere pensjonister ikke

Disse pensjonistene rammes av leve-
ble rammet av. De har rett til noytral og flek-
sibel folketrygd slik andre har, men far lavere
tjenestepensjon enn noen fikk tidligere dersom
de slutter & arbeide senere enn 67 4r™.

Statsraden hevder at personer som venter med d
ta ut folketrygd vil fd et urimelig hoyt pensjons-
nivd som prosentandel av sluttlonn.

Det er bare en konsekvens av omleggingen av
pensjonssystemet. Ved a utsette uttak av folke-
trygden blir den automatisk heyere i arlig belop
fordi det skal kompensere for at den ikke er tatt
ut tidligere. I systemet med ny tjenestepensjon
for ansatte i offentlig sektor fodt etter 1962,
som departementet har foreslitt og Stortinget
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vedtatt, vil samlet pensjon som prosentandel av
sluttlenn bli langt heyere for ansatte som arbei-
der lenger. Arbeider de til 75 4r og tar ut tjeneste-
pensjon og folketrygd da, vil samlet pensjon bli
130 prosent av sluttlenn, ifelge SSB.

Staten hevder i Prop. 87 | (2018—2019) at orga-
nisasjonene ikke prioriterte oppheving av Sam-
ordningsfellen i avtalen som ledet til ny tjeneste-
pensjon for offentlig ansatte 3. mars 2018.

Ved komiteens horing opplyste forhandlings-
lederen for Akademikerne at staten avviste 4 for-
handle om Samordningsfellen for eldre arskull.
Departementets beskrivelse er derfor usann.

Hva koster det 4 rette opp
Samordningsfellen?

I brev av 10. desember 2018 (Hauglie 2018,
s. 6—7) har Statens Pensjonskasse og KLP
beregnet hva det vil koste 4 rydde opp i Samord-
ningsfellen. De har anslitt at utgiftene til & rette
opp Samordningsfellen vil kreve utbetalinger pa
til sammen ca. 1200 millioner kroner. I tillegg
kommer dem som er rammet i andre pensjons-
kasser. Pensjonskassene har imidlertid gjennom
innbetaling av pensjonssparing til kassene alle-
rede fict disse midlene. Det vil derfor ikke veere
en merkostnad i vanlig forstand. Pensjonskassen
for helseforetakene i hovedstadsomradet forkla-
rer det pa felgende mate:

«Totalt har PKH i dag ca. 20 milliarder som
er spart opp pa vegne av medlemmer som har
rettigheter i PKH, der hvert medlem har sin
oremerkede rettighet. Hvert enkelt medlem
skal basert pa tariffer vi fir godkjent av
Finanstilsynet ha spart opp alle sine rettig-
heter ved aldersgrensen, ved 67 ar for dem
som har aldersgrense 70 ar. For de medlem-
mene som arbeider utover det tidspunktet de
har forholdstall 1,0 vil reduksjon av utbetalt
pensjon tilbakefores fellesskapet i pensjons-
ordningen og gi en liten reduksjon i frem-
tidig premie. Vi har ikke regnet pd hva som
er tilbakefort i perioden etter 2011 nér de
nye reglene tradte i kraft, men det er ikke et
vesentlig belep.»



Vedlegg 1

Forutsetninger for beregninger:

Gjennomsnittlig drslenn og verdiskaping per
arsverk

Arslonn pa 600 000 kroner, som er gjennom-
snittslenna for personer over 60 ar i kommune-
og statsforvaltningen i 2018 (kilde: SSB, tabell
11421). Verdiskaping malt i BNP er brutto lenns-
kostnader, som inkluderer 14 prosent av lenn i
pensjonssparing og arbeidsgiveravgift pa 14,1
prosent av lenns- og pensjonskostnader. Totalt
blir da verdiskaping per arsverk 780 444 kroner.

Skatteinntekter knyttet til lonnsmottaker
Med en lenn pd 600 000 kroner betales

arbeidsgiveravgift pd 96 444 kroner. Person-
skatten er 162 818 kroner fram til og med 69 ar, og
144 218 kroner fra og med 70 ar (forskjellen skyl-
des lavere trygdeavgift etter fylte 70 4r). Mer-
verdiavgiftsgrunnlaget er satt til 60 prosent av
disponibel inntekt etter skatt. Merverdiavgiften
pa 25 prosent utgjer da 65 577 kroner for 70 ir, og
68 367 kroner fra 70 ar. Skatt for lennsmottaker
er 324 839 kroner for 70 ar og 309 029 kroner fra
og med 70 &r.
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SALG AV
BARNEHAGER

Stein Antonsen forstelektor, Hogskolen i Innlandet

ARTIKKELEN ER FAGFELLEVURDERT
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Artikkelen beskriver og dokumenterer hvordan holdingselskap og «fritaks-

metoden» kan bli og blir brukt for a unnga eller utsette skatt pa store

gevinster som hentes ut ved salg av barnehager. Hos ni kontrollerte selgere

som er aksjeselskaper, utgjorde salgsgevinstene ca. 639 millioner kroner.

187,7 millioner kroner av gevinsten ble utbetalt/avsatt som utbytte i salgsaret

hvorav 182,7 millioner kroner ble beskattet. Resten av gevinsten ble holdt

ubeskattet tilbake i det selgende selskapet og beskattes forst ved eventu-
elle senere utbytteuttak. De store gevinstene aktualiserer at kommunene

ikke har tilstrekkelig kontroll med at bruk av offentlige midler til barnehager

faktisk kommer barna til gode.

Innledning

Det er stor oppmerksomhet om store overskudd
og uttak av verdier fra selskaper i barnehage-
sektoren. Aftenposten har i en artikkelserie i
april 2018' sett pd uttak av utbytte fra drifts-
selskaper organisert som aksjeselskaper til
holdingselskap/eierselskap i Trygge Barnehager.
Det er pavist at det er hentet ut utbytter i stor-
relsesorden 900 millioner kroner over flere ar.
Disse midlene er brukt til forskjellige typer
investeringer i eierselskap(er).

Finansministeren er ikke enig i at det tas ut
store utbytter i barnehagesektoren. Hun pa-
peker? at det i 2017 ble tatt ut 130 millioner
kroner i utbytte i barnehagesektoren av et over-
skudd pa 1,2 milliarder kroner®, og at det meste
av overskuddene dermed blir igjen i sektoren. En
analyse gjort av BDO (2018) viser at de storste
private aktorene ikke tar ut mye i utbytte.

! Feks. 23. april 2018: Eierne i barnehagekonsern har tatt ut
nesten 1 mrd.

2 Aftenposten 14. februar 2019 som en kommentar til et
intervju med Jonas Gahr Stere som hevder at private barne-
hageeiere «fgrer hundrevis av millioner kroner ut av landet».

3 Ifglge tall fra SSB.

I februar 2019 skrev Aftenposten om byradet
i Oslo som ensker a stramme inn pa og kreve til-
bake deler av tilskuddene til barnehager som de
mener har brukt tilskudd til for heye lenninger
og kostnader som ikke er relevante for barne-
hagedriften.* T tillegg uttrykkes et eonske om
generelle tilskuddsinnstramminger’ og storre
begrensninger i muligheten til 4 ta ut «urimelig»
hoy fortjeneste.

En annen mate 4 ta ut verdier fra driftsselska-
per i barnehagesektoren pa enn gjennom heye
lonninger, kjop av varer og tjenester til bruk for
eier eller andre formal utenfor barnehagen og
utbytte, er 4 selge selskapene enten som selvsten-
dige aksjeselskaper eller selge dem via salg av
eierselskaper. Dagens Neringsliv (DN) hadde
4. oktober 2017 et oppslag om gevinst ved salg

* Feks. 19. februar 2019: Oslo-byrdd vil stramme inn tilskuddene
til private barnehager.

5 Det foreslas blant annet & gjore noe med «pensjonspésla-
get» som gir de private barnehagene 13 prosent av brutto
kommunale Ignnsutgifter som tilskudd til pensjonsutgifter, selv
om de reelle pensjonsutgiftene framstar som vesentlig lavere
(Bjarne Jensen et. al. 2018).



av barnehager.® Artikkelen fokuserer pa fem
holdingselskapers gevinster ved salg av barne-
hageselskaper til Laringsverkstedet AS. Denne
artikkelen fokuserer pa salg av barnehager, og
ser spesielt pd den skatteplanleggingen som skjer
ved organisering av eierforhold til driftsselska-
per som (skal) selges. Organiseringen har betyd-
ning for beskatning av uttak fra driftsselskapene
i form av utbytte og for beskatning av gevinster
ved salg av aksjer i driftsselskaper med verdi-
stigning.

Skatteplanlegging, tilpasning av selskaper
mv. og transaksjoner med sikte pa at skatter
og avgifter skal bli minst mulig, er i alminne-
lighet fullt lovlig. Noe annet er om store uttak
av verdier og framtidig profitt fra selskaper i
barnehagesektoren er lovlig eller enskelig ut fra
kommunenes eller neringslivets ovrige kriterier.
Fanny Voldnes (Heggen Larsen 2018) papeker
at det er nadvendig at kommunene kan kontrol-
lere hvordan kommunale tilskudd til barnehager
faktisk brukes for at kommunene kan sikre at
midler som bevilges kommer barna til gode.

Verdi av barnehager

Barnehagesektoren har historisk vert preget
av mange smad enheter. Store private akterer
har imidlertid okt sin markedsandel betydelig
de siste drene. I 2016 hadde seks av de storste
private barnehageaktorene en markedsandel
pa til sammen 30 prosent (BDO 2018), mens de
stod for 60 prosent av det totale resultatet for
skatt. Veksten skjer blant annet gjennom opp-
kjop av eksisterende barnehageselskaper. Tren-
den er at det blir feerre, men storre, enheter i
sektoren (Telemarksforskning 2018). En slik
konsolidering gjor det mulig for sma (men ogsa
store) aktorer & realisere gevinster ved salg av
selskaper.

Ved salg av driftsselskaper i barnehagesekto-
ren vil opparbeidede verdier og forventet fram-
tidig verdiskapning i driftsenhetene reflekteres
i prisen. En barnehage kan prises pa grunnlag
av teknisk verdi fastsatt av en takstmann eller

® Barnehagegevinst pd en halv milliard
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gjennom neddiskonterte kontantstrommer. Det
er i hovedsak tre forhold som prises inn i verd-
settelsen (BDO 2018):

e Markedsverdi av eiendommer.

* Retten til & drive barnehage med sikre
inntektsstremmer fra det offentlige.

o Synergieffekter eller stordriftsfordeler som
realiseres pa kjopers hiand gjennom for
eksempel felles tjenestesentre eller

administrative funksjoner.

Markedsverdi av eiendom

Verdistigning pa eiendom vil ikke framkomme
av arsregnskapene til barnehagene. Regnskaps-
lovens regler gjor at slike verdiendringer ikke
framkommer for eiendommen eventuelt reali-
seres. De virkelige eiendomsverdiene kan, av
mange grunner, vere vesentlig hoyere enn regn-
skapsmessig verdi. Dette kan skyldes at eien-
dommen har vert i selskapets eie i mange ar
med lav anskaffelsesverdi og gjennomferte regn-
skapsmessige avskrivninger i eiertiden, eien-
dommen er godkjent og tilfredsstiller kravene til
4 drive barnehage og det kan vare potensial for
utvidelse av eiendommen og dermed driften av
barnehagen.

Retten til d drive barnehage
Retten til & drive barnehage gir tilgang til sikre
inntektsstrommer gjennom kommunale tilskudd
og foreldrebetalinger. Diskusjoner om blant an-
net «pensjonspaslaget» (se fotnote 4) viser at
tilskuddene kan oppfattes & veere gunstige i for-
hold til de reelle kostnadene de er ment & dekke.
Dette er med pa a oke inntjeningsmulighetene
med utgangspunkt i de sikre kontantstremmene.
Etableringsretten i seg selv har ogsa en verdi
som blant annet kan pdavirke markedsverdien
av eiendom. Dette skyldes at kommunene er
restriktive med 4 innvilge etableringsrett, noe
som reduserer konkurranse utenfra.

Synergieffekter

Synergieffekter, eller stordriftsfordeler, er
vanskelig 4 kvantifisere. Slike effekter kan veare

bruk av pedagogiske fellesmodeller i storre



enheter, eller det kan vere okonomiske fordeler
som tas ut gjennom fellestjenester og konsern-
tjenester som regnskap og IT-systemer. Etter
regnskapsreglene vil ikke synergieffektene til-
fredsstille kravene til balansefering, slik at
verdien ikke vil framkomme i regnskapet.

Risiko og finansiering

Nar barnehageselskaper blir omsatt, vil verdien
av driften avhenge av framtidige kontantstrem-
mer’ og avkastningskravet som settes til inves-
teringen og verdier i eiendom. Avkastningskra-
vet har stor betydning for verdsettelsen. Kravet
vil pavirkes av risikofri rente® og risikopremien
vurdert ut fra foreliggende risiko. Med lav
risikofri rente og lav risiko knyttet til kontant-
stremmene, vil formodentlig avkastningskravet
settes lavt og oke verdien pé selve driften. Salg
av barnehageselskap realiserer bade framtidige
verdier av drift og merverdier i eiendom.

Gjennomgangen av enkeltsalg av barnehager
senere i artikkelen viser hoye verdier av solgte
selskaper. Hvordan verdiene fordeler seg mellom
framtidig drift og eiendom, er ikke sett neermere
pa. Dette krever at den enkelte transaksjonen
gjennomgds og vurderes, og ber vare et interes-
sant tema for videre forskning.

BDO (2018) péapeker at barnchagesektoren
preges av hoy gjeldsgrad. Denne er redusert de
senere drene, men utgjer fortsatt 79 prosent av
totalkapitalen i 2016. Dette skyldes at mange
barnehager eier barnehagebyggene sine selv’
ogleller at oppkjep av barnehageselskaper er
eksternfinansiert med bankldn og obligasjons-
lan. Laringsverkstedet AS, som er sett pd i for-
bindelse med salg/kjop av barnehager i 2016,

7 Ulike verdsettelsesmodeller benyttes, og disse har sine
styrker i ulike situasjoner. Den inntjeningsbaserte metoden
— diskonterte kontantstremmer — er den metoden de fleste
andre verdsettelsesmetodene er avledet av (Kaldestad og
Moller 2016).

8 Renten som kan oppnas ved en risikofri plassering (f.eks.
bankinnskudd).

9 Praksisen med 4 eie barnehagebyggene selv underbygges av
reglene for merverdiavgiftskompensasjon og investeringstil-
skudd som gjer det mer lgnnsomt d eie enn & leie.

Salg av barnehageselskap
realiserer bade framtidige
verdier av drift og
merverdier i eiendom.

har en gjeldsgrad pa i overkant av 93 prosent ved
utgangen av 2016 selv om de har bygget egen-
kapital gjennom overskudd. Evnen til 4 hand-
tere gjeld oker med sikre kontantstremmer med
lav risiko, og eker muligheten for hoy grad av
ekstern finansiering ved oppkjep.

Selv om det oppfattes & vere lav risiko knyt-
tet til kontantstrommene i sektoren, kan risiko-
bildet endres. Det er spesielt politisk risiko i
form av endrede reguleringer av overskudd og/
eller uttak av utbytte, endringer av tilskudds-
ordningene, endringer i etableringsretten og
ny norm for minimumsbemanning som trer i
kraft 1. august 2019 som kan endre risikobildet.
Endringer i reguleringer vil kunne utfordre de
kontantstremmene som er lagt til grunn ved
finansiering av investeringene.'” Endringer i
bemanningsnormen vil kunne kan endre kost-
nadsbildet og derigjennom pavirke framtidige
netto kontantstremmer og resultater.!" Dette
kan igjen utfordre verdiene av gjennomferte

oppkjop.

Salg av aksjer

Selges aksjer av en personlig skattyter, er ge-
vinst skattepliktig i realisasjonsaret'?, mens
gevinst erskattefri dersom aksjer selges fra et

19P5 den andre siden er det reguleringene som skaper forut-
sigbarhet og forer til at investorer gjor langsiktige investeringer
i bransjen gjennom oppkjop av selskaper og selskapsstruktu-
rer.

1 Dagens Neeringsliv 29. februar 2019 har en artikkel om
Laeringsverkstedet AS som har fatt reduserte resultatmarginer
i 4. kvartal 2018 som folge av at de har startet tilpasningen til
den nye bemanningsnormen, noe som midlertidig har skapt
en ubalanse mellom inntekter og personalkostnader.

12 personlig aksjonzer vil ogsa ha skattemessig fradrag for
eventuelt tap ved salg av aksjer.
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Aksjer som eies via et
holdingselskap vil gi mulig-
het for d bruke skattereglene
om skattefrie gevinster.

selskap.”® Det antas derfor & vere onskelig &
realisere aksjer via holdingselskaper.'* Det er i
denne sammenheng to vesentlige fordeler med
holdingselskap:

1) Holdingselskapet skal ikke betale skatt av
gevinst ved salg av aksjer."” Denne ordnin-
gen gjor det attraktivt 4 eie driftsselskaper
gjennom holdingselskaper.'¢

2) Eie av aksjer i holdingselskap gir lavere
risiko enn direkte personlig eie."”

Bruk av holdingselskap gir ikke endelig skatte-
fritak. Dersom gevinsten tas ut av holdingsel-
skapet som utbytte til personlig aksjoner, vil
utbyttet veere skattepliktig for den personlige
aksjonzren. Bruken av holdingselskap gir dog
mulighet til & utsette beskatning, og gevinst
fra salg av aksjer kan reinvesteres skattefritt i
holdingselskapet si lenge midlene beholdes i
selskapet. Slik kan holdingselskapet benyttes
som en «skattefri sparebasse».
Skatteplanleggingen handler her om a legge
til rette for at et framtidig aksjesalg skjer gjen-
nom et holdingselskap. Dette kan oppnés ved
a stifte eller kjope driftsselskap(er) direkte inn

13 Selskapet kan vaere et aksjeselskap (eller likestilt selskap)
eller et deltakerlignet selskap (f.eks. et ansvarlig selskap).

4 Holdingselskap er her definert som et aksjeselskap som eier
aksjer i andre aksjeselskaper.

IS Dette gjelder kun for aksjer i selskaper som er registrert
innenfor EQDS.

16 Eierskap gjennom holdingselskap er ogsa attraktivt pga.
beskatning av utbytte. Utbytte som et selskap mottar fra et
aksjeselskap er ogsa i hovedsak skattefritt.

17 Ett eksempel er ved konkurs i driftsselskapet. Alle verdier
i holdingselskapet er beskyttet siden konkurskrav kun kan
rettes mot driftsselskapet.
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i et eksisterende holdingselskap. 1 slike tilfel-
ler stiftes holdingselskapet i forbindelse med
anskaffelse av driftsselskapet, eller det benyt-
tes et eksisterende selskap som holdingselskap.
Dersom eierskapet til driftsselskapet er person-
lig, kan det legges til rette for en holdingstruktur
uten at en slik omorganisering av eierforholdet i
seg selv utloser beskatning.

Hypotese

Skattereglene aksjegevinster skattefrie

gjor
dersom aksjer realiseres fra et selskap. Aksje-
gevinster hos selskapsaksjonarer kommer forst
til beskatning dersom de tas ut fra selskapet som
utbytte til personlig aksjoner." De personlige
aksjeeierne kan ta ut gevinstene i form av skatte-
pliktig utbytte fra det selgende holdingselskapet
suksessivt over lengre tid, og kan pa den maten
styre utbytteuttak og beskatning.

Det er forventet at skattereglene vil pavirke
organiseringen av aksjeeie. Aksjer som eies via
et holdingselskap vil gi mulighet for 4 bruke
skattereglene om skattefrie gevinster. Hypo-
tesen er at personlige eiere av driftsselskaper
med forventet verdistigning vil enske a eie disse
gjennom et holdingselskap. Det forventes at det
legges til rette for et slikt eierskap i forkant av en
realisasjon.

Videre forventes det at realiserte gevinster
beholdes ubeskattet i holdingselskapet og tas ut
som utbytte til personlige eiere i holdingselskapet
suksessivt eller brukes som «sparebasse». Beslut-
tes det uttak av utbytte fra holdingselskapet, er det
forventet at det enskes lavest mulig beskatning.

Metode

I denne artikkelen er det tatt utgangspunkt i Lee-
ringsverkstedet AS’ kjop av barnehageselskaper
12016." Noen av disse er det vist til i artikkelen
i DN av 4. oktober 2017. De kjopte selskapene

18 Gevinsten kan selvsagt ogsa benyttes til & utbetale lann eller
styrehonorar til eier(ne). | slike tilfeller beskattes uttaket etter
reglene for lann.

Y Disse framgar av note 10 i &rsregnskapet for Laeringsverk-
stedet AS for 2016: Oppkjop/fusjon 2016.



folges tilbake til selger.?’ Der selger er et selskap,
innhentes regnskapstall for selgende selskap for
2016 som blant annet viser finansinntekt som
inneholder gevinst ved salg av aksjer, og utbytte-
avsetning eller utbytteutdeling for regnskapsdret
2016. Pa den méiten kan aksjegevinstene estime-
res og det vises hvor stor del av aksjegevinstene
som tas direkte ut som utbytte av aksjonzrene,
og hvor stor del av gevinstene som holdes skatte-
frict tilbake i selgende selskap.

Er aksjonzren i selgende selskap personlig
skattyter, er utbytte fra selskapet skattepliktig
som alminnelig inntekt. Er aksjonzren som
mottar utbytte et selskap, er utbytte tilnermet
skattefritt.

Gjennomgangen vil vise i hvilken grad aksjer
i barnehageselskapene eies gjennom holding-
selskaper. Eierskapet forteller noe om bruken
av skattereglene og dermed skatteplanleggin-
gen knyttet til eierskap. Ved en gjennomgang av
gevinster og utbytteuttak for 2016 analyseres i
hvilken grad skattefrie gevinster holdes tilbake
i selgende selskap. Videre vil det framkomme
i hvilken grad uttaket av skattepliktig utbytte
periodiseres for & oppna lavest mulig skattesats
der det er mulig.

Norsk regelverk

Beskatning av aksjeinntekter

Beskatningen av aksjeinntekter’ har endret
seg over lengre tid. Bade ved skattereformene
1.1.1992 0g 1.1.2016 fikk vi endrede skatteregler
knyttet til slike inntekter.

For den siste skattereformen kan vi noe for-
enklet si at uttak fra aksjeselskaper ikke med-
forte dobbeltbeskatning. Aksjeselskapet be-
talte skatt av sin alminnelige inntekt.”? Dersom
beskattet overskudd ble tatt ut som utbytte,

20 Arsregnskapet for solgt selskap for 2015 er brukt for &
finne hvem som er aksjonaer for salget.

2L Aksjeinntekter som samlebegrep for utbytte og gevinster/
tap ved realisasjon av aksjer.

22 Alminnelig inntekt = skattepliktig overskudd.

gjorde den sdkalte godtgjorelsesmetoden® ut-
byttet skattefritt ogsa for personlige aksjonarer.
Videre ble tilbakeholdt skattlagt kapital i aksje-
selskapet tillagt eiers skattemessige inngangs-
verdi pd aksjen.** GQkning i aksjeverdien innen-
for tilbakeholdt skattlagt kapital ble dermed
skattefri ved realisasjon av aksjen.

Fra 1.1.2006 endret skattereglene seg. Etter
dette tidspunktet skattlegges personlige aksjo-
narer for aksjeinntekter, det vil si at bade ut-
bytte og aksjegevinster (med fradrag for skjer-
ming?’) er skattepliktig som kapitalavkastning
med skattesats for alminnelig inntekt. Tap ved
realisasjon av aksjer er skattemessig fradrags-
berettiget (se figur 1).

For selskapsaksjonarer gjelder Fritaksmeto-
den?. Denne metoden fritar i hovedsak selskaps-
aksjonazrer for utbytte- og gevinstbeskatning®’
(se figur 2), mens tap ved realisasjon av aksjer
ikke er skattemessig fradragsberettiget. Metoden
skal avverge kjedebeskatning. Fritaksmetoden
gjelder der norske aksjeselskaper (og likestilte
selskaper) er eiere av aksjer i andre norske aksje-
selskaper eller aksjeselskaper innenfor EQS.?

23 Utbytte var generelt skattepliktig, men skatten p& utbyttet
ble «tilbakebetalty (godtgjort) aksjoneer, slik at utbyttet i
realiteten var skattefritt.

24 Dette var den sakalte RISK-modellen (RISK = Regulering av
Inngangsverdi med Skattlagt Kapital).

25 Skjerming er den delen av avkastningen pa aksjeinvesterin-
gen som er skattefri. Skjermingen beregnes som skjermings-
grunnlag x skjermingsrente. Skjermingsgrunnlaget tilsvarer
(noe forenklet) aksjonaerens kostpris for aksjen, mens
skjermingsrenten fastsettes drlig.

26 Skattelovens § 2-38. Fritaksmetoden ble innfoert fra
26. mars 2004.

7 Riktignok er 3 % av utdelt utbytte skattepliktig for selskaps-
aksjonzarer. Dette for & kompensere for at det gis fradrag for
eierkostnader pa skattefrie aksjeinntekter etter skattelovens

§ 6-24. Dersom eierselskapet eier mer enn 90 % av aksjene

i det utdelende selskapet, gjelder ikke 3 9%-regelen. Da er
utbyttet fullt ut skattefritt.

28 Fritaksmetoden har nyanser knyttet til eierskap og type
selskap, men fokus her er aksjeselskapene.
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Figur I: Personlig eie av driftsselskap
# w

| Driftsselskap AS |

» Utbytte er skattepliktig

* Gevinst ved salg er skattepliktig

* Tap ved salg er skattemessig
fradragsberettiget

Figur 2: Eie av driftsselskap gjennom
holdingselskap

» Utbytte er skattepliktig

s 0 * Gevinst ved salg er skattepliktig

| Holdningselskap AS |

* Tap ved salg er skattemessig
fradragsberettiget

Fritaksmetoden:

» Utbytte er (hovedsakelig)
skattefritt

* Gevinst ved salg er skattefri

* Tap ved salg er ikke skattemessig
fradragsberettiget

| Driftsselskap AS |

Fritaksmetoden gir sterke insentiver til & leg-
ge eierskap til aksjer i driftsselskaper inn i et
holdingselskap. En enkel mate 4 gjore dette pa
er & stifte et (eller bruke et eksisterende) aksje-
selskap som holdingselskap der de personlige
eierne er aksjonarer, og legge eierskapet til
aksjer i driftsselskaper inn i holdingselskapet.
Videre vil det vaere sterke insentiver til 4 flytte
personlig eide aksjer inn i et aksjeselskap.? 3 En

2 Den sakalte overgangsregel E anga fram til 1. januar 2006
en enkel mate a legge personlig eide aksjer skattefritt inn i
et holdingselskap pa med skattemessig kontinuitet sa framt
holdingselskapet ble eier av minst 10 % av aksjene i det
underliggende selskapet. Etter 1. januar 2006 er det ikke
lenger anledning til & benytte denne overgangsregelen.

30 Antall registrerte aksjeselskaper okte fra ca. 155 000 pr.
31.12.2004 til ca. 192 000 pr. 31.12.2006. Brenngysundregis-
trene skriver i drsmeldingen for 2006 at en av arsakene til den
store gkningen er nystiftede aksjeselskap i forbindelse med
overgangsregel E.
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Figur 3: Vertikal fisjons-fusjon («drop-downy)

Steg 2:
Fisjon

Holding AS Nytt selskap

Steg I:
Nystiftelse

Steg 3: Fusjon
Drift AS

slik omorganisering av eierforholdet vil dog veere
realisasjon av aksjer med full beskatning for den
personlige aksjonzeren basert pa markedspris
pa aksjen. Dette betyr at det er onskelig 4 bruke
aksepterte metoder for 4 oppna en holdingstruk-
tur uten & utlese slik beskatning.

Etablering av holdingstruktur

Det er spesielt to lasninger som er akseptert av
skattemyndighetene som skattefrie omorgani-
seringer.

Vertikal fisjons-fusjon (drop-down)

Sakalt drop-down har vert benyttet til 4 eta-
blere en holdingstruktur. Dette skjer ved a splitte
opp selskaper vertikalt ved at eiendeler og virk-
somheter flyttes ned i et datterselskap («drop-
down»). Dette kan gjennomferes som en skatte-
fri fisjons-fusjon, og dermed unngar aksjonar
realisasjonsbeskatning ved omdanningen.

I dette tilfellet eier aksjonaeren selskapet
Holding AS. Hun ensker & flytte eiendeler og
virksomhet/drift ned i et nytt datterselskap
Drift AS slik at Holding AS blir et rent eier-
selskap (holdingselskap). I praksis er dette en
metode som Skattedirektoratet ga sin tilslutning
til i 2002 ved BFU 37/023'. Framgangsmdten ut-
loser ingen beskatning hverken hos aksjoner
eller selskap si lenge den gjennomferes med

31 BFU = Bindende Forhandsuttalelse.



Figur 4: Tom holdingstruktur med trekantfusjon

Trinn 2: Drift | innfusjoneres
i Drift 2 AS med vederlags-
aksjer i Holding AS

Trinn |: Opprettelse av
tom holdingstruktur

Holding AS

Drift | AS ————=> Drift 2 AS

skattemessig kontinuitet bdde hos selskap(ene)
og aksjoner(ene).*

Dette er et alternativ til drop-down-model-
len som er mye benyttet i praksis. Forst opp-
retter aksjonzren(e) i Drift 1 AS en tom hol-
dingstruktur med selskapene Holding A,S som
sa stifter Drift 2 AS. Deretter fusjoneres Drift
1 AS (overdragende selskap) inn i Drift 2 AS
(overtakende selskap) som en skattefri trekant-
fusjon?®® der aksjoner i Drift 1 AS far vederlags-
aksjer i Holding AS. Pa denne mdten etableres
en holdingstruktur med Holding AS og Drift
2 AS. BFU 30/11 forutsetter at fusjon med tom
holdingstruktur er mulig.’* Denne framgangs-
mdten utleser ingen beskatning hverken hos
aksjoner eller selskap sa lenge den gjennom-
fores med skattemessig kontinuitet.

32 En grunnleggende forutsetning for skattefrie omorgani-
seringer er at de skal giennomfgres skattemessig noytralt.
Skattyter skal hverken tape eller tjene skattemessig pa trans-
aksjonen. Dette oppnds ved skatteposisjonene (skattemessige
verdier) viderefgres i bade det nye selskapet og i aksjonzerens
aksjer.

33| en trekantfusjon mé det overtakende selskapet tilhore et
konsern og ett eller flere av konsernselskapene ma samlet ha
mer enn 90 % av aksjene og stemmene pa generalforsamlin-
gen i det overtakende selskapet.

34| det tilfellet ble holdingselskapet ogsa fisjonert etter at
holdingstrukturen var etablert.

Bruk av modeller

Ved bruk av slike aksepterte modeller for
skattefrie omdanninger oppnar personlig(e)
aksjonzr(er) 4 etablere en holdingstruktur som
gjor at fritaksmetoden kan utnyttes. Utbytte
kan da hentes fra eller aksjer realiseres i drifts-
selskaper uten beskatning i holdingselskapet.
Holdingselskapet kan reinvestere bruttoinntek-
tene. Personlig(e) aksjonzer(er) kan styre beskat-
ningen gjennom planlegging av suksessivt utbyt-
teuttak fra holdingselskapet. Bruk av modellene
krever kostbare og omstendelige prosesser. Den
norske Revisorforening foreslir derfor som
ledd i forenklingsprosjektet til Finansdeparte-
mentet® at «overgangsregel E» (se fotnote 29)
gjeninnferes som en permanent ordning.

Uttak av utbytte

Hovedregelen er at sist avlagte drsregnskap leg-
ges til grunn for beregning av hva som kan deles
ut som utbytte. Dette betyr for eksempel at det
kan deles ut utbytte i 2019 basert pa arsregn-
skapet for 2017 inntil arsregnskapet for 2018 er
vedtatt. Det er styret som foreslar og generalfor-
samlingen som vedtar utbytte. Generalforsam-

33 Forenklingsprosjektet ble igangsatt etter initiativ fra
Stortinget i Innstilling fra finanskomiteen om en skattereform for
omstilling og vekst (Innst. 273 S (2015-2016)) om hovedprin-
sippene for et effektivt skattesystem. Prosjektet er gitt hoy
prioritet og skal ferdigstilles i lepet av 2019.
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Endringer i aksjeloven har
gjort det mulig d beslutte
uttak av utbytte basert pd
mellombalanse.

lingen kan gi styret fullmake til & dele ut utbytte
fram til neste ordinzere generalforsamling basert
pa sist avlagte arsregnskap.3*

Den tekniske beregningen av utbytteram-
men® framgar av asl./asal. § 8-1 forste til tredje
ledd*, mens fjerde ledd har en skjennsmessig
vurdering som overstyrer den tekniske beregnin-
gen. Det kan kun deles ut utbytte si langt selska-
pet etter utdelingen har en forsvarlig egenkapital
og likviditet*

Endringer i aksjeloven har gjort det mulig &
beslutte uttak av utbytte basert pA mellombalan-
se.* Uttaket blir pd den maten mer fleksibelt for
aksjonzrene ved at det kan tas ut utbytte basert
pa eksempelvis aksjegevinster allerede i salgsaret
uten 4 mitte vente pa at det offisielle drsregnska-
pet er ferdig. Det kan derfor forventes at utbytte
er utdelt i gevinstaret i de tilfellene aksjonzerene
onsker & ta ut deler av gevinsten som utbytte
samtidig som det er kjent eller forventet at skatt
pa aksjeinntekter vil oke.

Etter endringer i aksjeloveni2014 ble den tek-
niske utbytterammen utvidet, og mellombalanse
kunne benyttes som grunnlag for utbytteuttak.
Departementet papekte at det ikke var et mal
med endringene & gi aksjeeierne storre tilgang til
selskapets midler pa bekostning av kreditorene.
Den skjonnsmessige vurderingen av kravene til
forsvarlig egenkapital og likviditet har derfor en
sentral rolle.

Mellombalansene har vert revisjonspliktige,
ogsd for de aksjeselskapene som har fravalgt

39 Slik fullmakt ma registreres i Brannaysundregistrene.
37 Utbytterammen benevnes som Fri egenkapital.

38 Asl/asal. = Aksjeloven/allimennaksjeloven.

39 Ifr. sal fasal. § 3-4.

40 Asl./asal. § 8-2a.
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Figur 5: Utbytterammen

Netto eiendeler (sum egenkapital)

— Registrert aksjekapital (pa beslutningstids-
punktet) og bundne fond jfr. asl./asal.

§§ 3-1, 3-2 og 3-3.

— Kreditt eller sikkerhetsstillelse til aksje-
eiere etc. etter asl./asal. §§ 8-7 til 8-10
(med mindre disse er tilbakebetalt eller
avviklet fer beslutningstidspunktet eller i
den grad kreditten til en aksjeeier avvikles
ved motregning av utbytte)

— Andre disposisjoner etter balanse-
dagen som etter loven skal ligge innenfor
rammen av de midler som kan deles ut
som utbytte eller som omfattes av asl./asal.
§ 12-1 forste ledd nr. 2.

— Den samlede pélydende verdien av egne
aksjer som selskapet har ervervet avtale-
pant i for balansedagen, med et belgp som
tilsvarer fordringen pantet skal sikre.

= Fri egenkapital

revisor. Et problem har dog vert at mellom-
balansene ikke har vert offentlig tilgjengelige og
atdet dermed ikke har vaert apenhet omkring dis-
se som grunnlag for utbytteuttak. Det er na fore-
sldct yteerligere forenklinger i aksjeloven (Prop.
100 L (2017-2018)). Departementet foreslar at
kravet om at mellombalanser skal revideres opp-
heves for selskaper som har fravalgt revisjon.
Det foreslas imidlertid at mellombalanser som
benyttes som grunnlag for utdeling av ekstra-
ordinart utbytte og andre disposisjoner skal sen-
des inn til Regnskapsregisteret pd samme méte
som arsregnskap. Innsendingsplikten skal gjelde
uavhengig av om mellombalansen er revidert el-
ler ikke. Det foreslds videre at mellombalanser
som er registrert i Regnskapsregisteret skal vaere
offentlig tilgjengelige. Formadlet er blant annet
4 gi skattemyndighetene et bedre grunnlag til
4 kontrollere disposisjoner som er foretatt med
grunnlag i mellombalanser. Det vil ogsi gi andre
interessenter bedre tilgang til informasjon.*

* Endringsforslagene om mellombalanse er innarbeidet
i aksjelovens §§ 8-2a, 8-2b og 8-2c, men er ikke endelig
iverksatt nar denne artikkelen skrives.



Utbyttebegreper
Det opereres med tre forskjellige utbytte-
begreper:

e Ordinert utbytte er utbytte som foreslis
av styret, avsettes i drsregnskapet og vedtas
pa ordinaer generalforsamling sammen
med godkjenning av drsregnskapet. Dette
utbyttet forfaller og kan utbetales etter ved-
taket i den ordinzre generalforsamlingen.

o Tilleggsutbytte kan deles ut pa ekstra-
ordinzr generalforsamling eller av styret
etter fullmakt basert pa fri egenkapital fra
siste vedtatte drsregnskap. Dette utbyttet
forfaller og kan utbetales etter at vedtak er
gjort.

e Ekstraordineert utbytte er basert pa
mellombalanse. Dette utbyttet vedtas av
ekstraordiner generalforsamling og forfal-
ler og kan utbetales etter at vedtak er gjort.

Skattesatser pd aksjeinntekter

Skattesatsene pd alminnelig inntekt er gradvis
redusert fra 28 prosent i 2013 til 22 prosent i
2019. Bakgrunnen for reduksjonen finner vi i
Scheel-utvalgets* innstilling som foreslo redu-
serte skattesatser pd alminnelig inntekt for virk-
somheter, men med hoyere skattesats pa eier-
inntekter.

Den omforente politiske malsettingen har
vert & komme ned i 22 prosent skatt pd almin-
nelig inntekt. Samtidig har malet vert 4 oke
skattebelastningen pa aksjeinntekter. I stedet
for & innfore en egen skattesats, har lovgiver
valgt 4 innfere en regel om oppjustering av
skattegrunnlaget for aksjeinntekter” som si
skattlegges med den nominelle skattesatsen for
alminnelig inntekt. Resultatet blir at effektiv
skattesats pa aksjeinntekter blir hoyere enn pa
andre kapitalinntekter.

De okte effektive skattesatsene pa aksjeinn-
tekter styrker insentivet til 4 legge aksjer i drifts-

42Se NOU 2014:13 — Kapitalbeskatning i en internasjonal
gkonomi,

3 Aksjetap skal oppjusteres tilsvarende.

Tabell I: Skattesatser

Effektiv
Nomi opp-
ominell | X skatte-
Inn- justering
. skatte- K sats
tektsar aksje- i
sats . aksje-
inntekter
inntekter
<2013 28 prosent - 28,00
prosent
2014/2015 | 27 prosent - 2700
prosent
2016 25 prosent 1,15 28,75
prosent
2017 24 prosent 1,24 25,76
prosent
2018 23 prosent 1,33 30,59
prosent
2019 22 prosent 1,44 31,68
prosent

selskaper inn i holdingselskap med beskatning
etter fritaksmetoden og periodisere skattepliktig
utbytteuttak til de personlige aksjonaerene i hol-
dingselskapet.

I en periode med okte effektive skattesatser
pa aksjeinntekter vil aksjonzrene vurdere om
skattepliktig utbytte skal tas ut i dr som gir
lavest mulig skatt, forutsatt at utbyttet allike-
vel er planlagt i neer framtid. Dette kan pavirke
beslutningstidspunktet for uttak.

Ved vurdering av den reelle dobbeltbeskat-
ningen av overskudd i aksjeselskaper og de per-
sonlige aksjonazrenes aksjeinntekt, ma det tas
hensyn til at skattesatsen for selskapet reduse-
res, samtidig som skattesatsen pa aksjeinntekter
oker. I realiteten er det totale skatteniviet, nar vi
ser aksjeselskapet og de personlige aksjonzrene
samlet, tilnzrmet uendret pa 2014-niva. 1 2015
var den samlede skattesatsen pa [27 prosent +
(1-0,27) * 27 prosent] = 46,71 prosent. I 2019
er den samlede skattesatsen pa [22 prosent +
[(1-0,22) * 1,44] * 22 prosent] = 46,71 prosent.
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Data

Kildene til de data som benyttes i artikkelen
er SmartCheck-funksjonen i Bisnode og offisi-
elle drsregnskaper fra Brenneysundregistrene.
Bisnode gir generelle opplysninger om selskaper
som eierskap, konserntilknytning og ekonomi.
De offisielle arsregnskapene gir informasjon
som selskapene er pdlagt & gi etter regnskaps-
loven. Dataene i artikkelen er hentet pa folgende
mate:

*  Note 10 i drsregnskapet for Laringsverk-
stedet AS for 2016 som viser hvilke selskaper
som er oppkjopt i regnskapsaret.

*  Navn pé oppkjepte selskaper er brukt
til & finne organisasjonsnummeret til
disse i Bisnode. Her kan det sokes pd bade
eksisterende og slettede selskaper. Dette er
viktig siden mange av de oppkjepte selskap-
ene er slettet ved gjennomfoering av fusjon
med kjopende selskap i 2017.

«  Arsregnskapet for de oppkjopte selskapene
for 2015 er hentet fra Brennoysundregistre-
ne. Aksjonzrnoten viser eierforholdet til det
enkelte selskapet i 2015, og dermed hvilke
aksjonzrer som er selgere av selskapene.

o I detilfeller selger er et selskap, er navn pa
selgende selskap bruket til & finne opplysnin-
ger om selger i Bisnode. Opplysningene som
er interessante er eierskapet i det selgende
selskapet og generelle opplysninger som for
eksempel stiftelsesdato.**

*  Oppkjopte selskaper der alle aksjer eies av
personlige aksjonzrer pa salgstidspunktet,
er ikke medtatt i oversikten.

+  Arsregnskap for selgende selskap er inn-
hentet for 2016. Dette viser blant annet
resultat- og balansetall og noteopplysninger
for selskapet. Ved & gjennomga resultatopp-
stillingen finner vi finansinntekter® og
disponering til utbytte som framgar av
disponering av arsresultat og/eller egen-

# Stiftelsesdato kan eventuelt fortelle noe om opprettelse av
eierselskap som ledd i skatteplanlegging.

4 Finansinntekter inneholder bl.a. aksjeinntekter, herunder
gevinst ved salg av aksjer.
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kapitalnoten. Det framgdr ogsa om utbyttet
er ekstraordinzrt og utbetalt i 2016, eller om
det er ordinaert avsatt for utbetaling i 2017.

Analyse av resultater

Organisering av eierskap
Dersom det noe forenklet legges til grunn av
Leringsverkstedet AS har investert i underkant
av 800 millioner kroner i aksjer i 2016*¢ og finans-
inntekten i selgende selskaper gir et bilde av salgs-
verdien av aksjene”, er i underkant av 80 prosent av
aksjeverdiene kjopt fra andre aksjeselskaper. Dette
indikerer at en vesentlig del av aksjene eies gjennom
holdingselskaper eller andre aksjeselskaper.
Datagrunnlaget dekker ni selgende aksje-
selskaper. Gjennomgangen viser at atte av disse
er holdingselskaper med formal a eie aksjer,
mens ett ogsd driver annen type virksomhet.
Det er videre gjort en gjennomgang av selg-
ende selskaper for 4 se om disse har oppstatt ved
en stiftelse/omorganisering for & oppna ensket
holdingstruktur. I dette tilfellet er bare selskaper
stiftet 1 2004 eller senere kontrollert, da det kun
har vert tilgjengelige drsregnskaper fra denne
perioden. Gjennomgangen viser folgende:

e Ett aksjeselskapet synes stiftet som et sikalt
E-selskap (fotnote 29) i desember 2005. P4
denne méten ble de personlige eide aksjene
skattefritt overfort til et holdingselskap,
og det ble etablert en skattemessig gunstig
holdingstruketur.

*  Ett av selskapene ble stiftet gjennom en
restrukturering med tom holdingstruktur
med pafelgende trekantfusjon som vist i
figur 4. Dette er beskrevet i selskapets noter.
P& denne mdten ble det etablert en skatte-
messig gunstig holdingstruktur uten at det
utleste beskatning.

46 Tilsvarer okning i bokfort verdi av investeringer i datter-
selskaper fra 2015 til 2016.

Y Dette er sannsynligvis en undervurdering i og med at
gevinsten = salgssum - inngangsverdi hos selger. Samtidig kan
aksjeinntekter i enkelte tilfeller ogsa inneholde andre inntekter.



e Ideovrige fire selskapene som er gjennom-
gatt synes holdingselskapene & vaere etablert
i forbindelse med oppkjep av ett eller flere
aksjeselskaper.

Gjennomgangen bekrefter forventningen om at
skattereglene pavirker organiseringen av aksje-
eie og hypotesen om at personlige eiere av aksjer
med forventet verdistigning vil enske & eie disse
gjennom et holdingselskap. I noen grad tilrette-
legges det ogsi for et slikt eierskap rett i forkant
av realisasjon av aksjer.

Det ma bemerkes at i overkant av 20 prosent
av antatt total salgssum er gétt til personlige
aksjonzrer der gevinsten beskattes i sin helhet
i realisasjonsdret. Ogsd disse aksjonarene ville
hatt mulighet til & omorganisere eierskapet for
a oppna den beskrevne utsettelsen av beskatnin-
gen av gevinstene, men har valgt 4 ikke benytte
seg av denne muligheten. Det kan vare mange
grunner til et slikt valg, men én drsak kan vere
at tilretteleggingen krever gjennomfering av tid-
krevende, omstendelige og kostbare prosesser.

Aksjegevinster

I de kontrollerte selgende aksjeselskapene utgjor
aksjeinntektene i 2016 anslagsvis 639 millioner
kroner. Disse tallene er hentet fra drsregnskape-
nes rapportering av finansinntekter.* Organise-
ringen av eierskapet og fritaksmetoden gjor at
disse inntektene ikke beskattes hos selgende sel-
skap. Selskapene har et samlet arsresultat pa ca.
622 millioner kroner i 2016.

Utbytte fra selgende selskap

Arsregnskapene viser at de selgende selskapene
totalt delte ut 187,656 millioner kroner i utbytte
12016, i all hovedsak (182,656 millioner kroner)
til personlige aksjonzrer. Dette fordeler seg pa
165,656 millioner kroner (88,3 prosent) i ekstra-

8 Rapportert finansinntekt kan ogsa inneholde andre typer
av inntekter, men er antatt i hovedsak & gjelde gevinster ved
salg av aksjer. Skattenotene viser en korreksjon for skattefrie
inntekter pa ca. 633 millioner kroner som kan vare et annet
mal for aksjeinntekter. | analysen er 639 millioner kroner i
aksjeinntekter lagt til grunn.

ordinzrt utbytte basert pd mellombalanse® og
22,0 millioner kroner (11,7 prosent) i utbytte
avsatt 31.12.

Ekstraordinzrt utbytte er utbetalt aksjonze-
rene og beskattet i 2016, mens avsatt utbytte er
utbetalt aksjonaerene og beskattet i 2017.

En grunn til 4 ta ut skattepliktig utbytte
allerede i gevinstdret 2016 er at skattesatsene
pa utbytte oker fra 2016 til 2017.%° Tabell 1 viser
at den effektive skattesatsen pa utbytte er 28,75
prosent i 2016, mens den eker til 29,76 pro-
sent i 2017. Ved & utbetale 160,656 millioner i
skattepliktig utbytte i 2016 i stedet for 4 vente til
2017%!, spares det ca. 1,6 millioner kroner i skatt.

Dataene viser at av totale gevinster ved salg
av aksjer er ca. 29 prosent tatt ut eller avsatt som
utbytte i 2016. Dette underbygger at vesentlige
deler av realiserte gevinster holdes ubeskattet
tilbake i holdingselskapene. Disse midlene kan
da reinvesteres og/eller tas ut som utbytte fra
holdingselskapet suksessivt.

Videre viser bruken av mellombalanse og
utbetaling av utbytte i gevinstdret at det plan-
legges for lavest mulig beskatning. I og med at
det har veert en forventning om okte skattesatser
pa utbytte i 2017 og 2018, er det skattemessig
gunstig 4 ta ut utbytte i 2016 i stedet for i 2017
0g 2018 dersom det er onskelig 4 dele ut deler av
gevinsten fra 2016.

Annet uttak

Hoyt lonnsnivd, godtgjorelse fra flere selska-
per i konsernstrukturer, heoye styrehonorarer
etc. er andre méter 4 ta ut gevinster pd. Slike
uttak vil beskattes som lonn hos mottaker, og
ytende selskap ma svare arbeidsgiveravgift. Det
kan nevnes at i ett av de selgende selskapene ble
det utbetalt et styrehonorar pa ni millioner kro-
ner i 2016. Det er rimelig 4 anta at dette var en
paskjennelse for godt utfert salgsarbeid og et
deluttak av oppnidd gevinst.

# Av dette er 0,37 millioner kroner benevnt tilleggsutbytte.

30 Det kan selvsagt ogsa vaere andre arsaker til dette av ren
okonomisk art.

315 millioner kroner er utbetalt til selskapsaksjonaer som er
underlagt fritaksmetoden.
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Resultater

Resultatene etter gjennomgangen av innhentede data er oppsummert i tabell 2:

Tabell 2: Resultater etter gjennomgang av datagrunnlaget (se sidene 42 og 43 i sammenheng)

Selskap kjopt Selger Eie solgt selskap | Selger stiftet | Selger type selskap

Solkollen Barnehage AS Filadelfia 100 % 2008 Holdi
olkollen Barnehage Kristiansand AS 6 olding

EG Barnehagedrift AS EF Consult AS 100 % 2008 Holding

Kuvagen Barnehage AS Tambelamb AS 100 % 2005 Holding

Steinsvikkroken Barnehage AS Tambelamb AS

Olsvika Barnehage AS Tambelamb AS

Kvernabekken Barnehage AS Tambelamb AS

Waldemars Barnehage AS Tambelamb AS

Bratteberg Barnehage AS Tambelamb AS

Skogheim Barnehage Tambelamb AS

Idrettsbarnehage AS Bevegelsesglede AS 100 % 2007 Holding

|drettsbarnehage Eiendom AS Bevegelsesglede AS 100 %

Grenland Barnehagedrift AS IKAB AS 70 % 1977 Holding

Osterlid AS 10 % 2009 Holding
Personlig(e) 20 %

Kanutten Barnehage AS Bergen Racketsenter AS | 100 % 1994 Drift

Soria Moria Barnehage 1 AS Soria Moria Holding AS | 100 % 2011 Holding

Soria Moria Barnehage Hisgy AS Soria Moria Holding AS | 100 %

Soria Moria Barnehage Arendal AS | Soria Moria Holding AS | 100 %

Du og Jeg Juvik AS Du og Jeg Eiendom AS 100 % 2000 Holding

Du og Jeg Krokasfeltet Nord AS Du og Jeg Eiendom AS | 100 %

SUM




Selger 2016
(hele 1000)

. . Utbytte fra selger 2016 . .
Finansinntekt Resultat (hele 1000) Type utbytte | Aksjonaer i selger 2016
90 438 87404 |0 Forening
29 655 29 481 2000 Avsatt Personlig(e)

370 Tillegg
82 668 77 198 25000 Ekstraord. Personlig(e) 80 % og AS
160 440 149 301 | 51 400 Ekstraord. Personlig(e)

20 000 Avsatt
149 336 148 301 | 35000 Ekstraord. (i) Personlig(e)
21 021 20758 |0 Personlig(e)
20 654 24 001 0 Personlig(e) 40 % og AS
60 509 60579 |28 000 Ekstraord Personlig(e)
24 590 25032 | 25886 Ekstraord Personlig(e)
639 311 622 055 | 165 286 Ekstraord

370 Tillegg

22 000 Avsatt

SUM 187 656

(i) I noten benevnt «Tilleggsutbytten, men ma vaere «Ekstraordinaert utbytten etter definisjonene.




Oppsummering
Det er stor oppmerksomhet om store overskudd

og uttak av verdier fra selskaper i barnehagesek-
toren i form av heye lonninger, kostnader som
ikke er relevante for barnehagevirksomheten,
utbytte eller ved realisasjon av verdier gjennom
salg av barnehageselskaper. Skatteregler gjor det
mulig & organisere uttak av verdier ved salg og
utbytte gjennom eierselskaper i holdingstruktu-
rer slik at uttakene ikke blir direkte beskattet.
Beskatningen vil ferst skje nir det er person-
lige eiere som tar ut verdiene gjennom utbytte
fra eierselskapene. Pa denne maten kan brutto-
gevinstene reinvesteres i nye prosjekter i eier-
selskaper (holdingselskaper) uten beskatning,
og skattepliktige utbytteuttak kan planlegges og
skje suksessivt.

Hypotesen er at skattereglene vil pavirke
organiseringen av aksjeeie, og at personlige
eiere av driftsselskaper med forventet verdistig-
ning vil enske 4 eie disse gjennom et eierselskap i
en holdingstruktur. Gjennomgangen av oppkjep
av barnehageselskaper gjort av Laringsverk-

114

stedet AS 12016 viser at anslagsvis 80 prosent av
aksjene ble kjopt fra andre aksjeselskaper som
var eierselskaper. En vesentlig del av eierforhol-
dene var dermed organisert gjennom holding-
selskaper.™

Det er ogsa forventet at det vil legges til ret-
te for et slikt eierskap i forkant av realisasjon
av aksjer, og at realiserte gevinster beholdes
ubeskattet i eierselskapet. De gjennomgatte
oppkjopene viser at mange av eierselskapene
er opprettet i forkant av oppkjep eller stiftelse
av driftsselskaper. 1 ett tilfelle er overgangs-
regel E benyttet, mens det i ett av tilfellene er
benyttet opprettelse av tom holdingstruktur
med péfelgende trekantfusjon for skattefrict
a overfore personlig eide aksjer til holdingsel-
skap. Dette viser at det legges til rette for eier-
skap gjennom holdingselskaper for d benytte
skattereglene.

Uttak av utbytte fra holdingselskap til

52Men ca. 20 prosent av aksjeverdiene ble kjgpt fra personlige
aksjeeiere som ble beskattet for gevinsten i salgsaret.



personlig aksjonzrer er forventet 4 skje sukses-
sivt, det vil si at en vesentlig del av gevinsten vil
ligge igjen ubeskattet i eierselskapet og eventuelt
tas ut av de personlige aksjonarene over lengre
tid. Besluttes det uttak av utbytte fra holding-
selskapet, er det forventet at det enskes lavest
mulig beskatning. Datamaterialet viser at av
total gevinst ved salg av aksjer er ca. 29 pro-
sent tatt ut eller avsatt som utbytte i 2016. Dette
underbygger at vesentlige deler av realiserte
gevinster beholdes ubeskattet i eierselskapene
og tas ut suksessivt® Videre viser bruken av
mellombalanse og utbetaling av ekstraordinzrt
utbytte i gevinstaret at det planlegges for lavest
mulig beskatning. Av utdelt utbytte fra de sel-
gende selskapene i 2016 er 88,3 prosent ekstra-
ordinzrt utbytte som er utdelt til og beskattet
av aksjonzrene i 2016. Dette er gunstig, siden
skattesatsene pd utbytte var forventet a oke
fra 2016 til 2017. P4 denne mdten ble det spart
anslagsvis 1,6 millioner kroner i skatt. Dataene i

33 Arsregnskapene for 2017 viser at selgende selskaper har
delt ut ca. 6 % av aksjegevinsten som utbytte i 2017. Dette
underbygger ytterligere poenget med tilbakeholdte ubeskat-
tede gevinster.
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