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DU HAR SPARKEN!




			Om HR og amerikanisering av norsk arbeidsliv

		


		
			Forord

			Mandag 7. mars 1977 gikk jeg forbi Frydenlund Bryggeri i Pilestredet i Oslo. Lett frustrert over å ha fått avslag på jobbsøknad fra likningskontoret var planen å søke jobb på Tiedemanns Tobaksfabrik lenger opp i gata. Men i porten på bryggeriet så jeg en lapp hvor det sto «Stilling ledig».

			På et innfall svingte jeg inn porten, og like etterpå satt jeg på kontoret til personalsjef Hoff. Jeg forsikret ham om at jeg var mer interessert i jobb enn i politikk (noe jeg faktisk var), og han avsluttet den korte praten med at jeg kunne møte opp på tapperiet dagen etter.

			Oppholdet i bryggeribransjen skulle vare en stund. Mer presist i 30 år. Da tilbød Tellef Hansen og Roar Eilertsen meg den jobben jeg har nå, i De Facto – kunnskapssenter for fagorganiserte.

			Boka du holder i hendene, ville ikke sett dagen lys uten erfaringene fra både bryggeribransjen og De Facto. I Frydenlund (etter hvert Ringnes) lærte jeg mye om arbeidsliv og fagforening. I De Facto har jeg undersøkt hvordan ledelse har utviklet seg, og hva som preger utviklingen av norsk arbeidsliv.

			Jeg har lest meg opp på teorien bak Human Resources Management (HRM, eller HR, som det ofte blir kalt). Dette har hjulpet meg med å forstå bakgrunnen for mange av tiltakene ledelsen satte i gang da jeg jobba i industrien.

			Mye har skjedd i norsk arbeidsliv fra 1977 til i dag. På 70-tallet var arbeidslivet, i alle fall på Frydenlund, svært hierarkisk med stor avstand fra bunn til topp. Men utviklinga gikk i riktig retning, og utover 70-tallet fikk arbeidstakerne utvidet sin redskapskasse. Ansatte fikk plass i styrerommene, og i 1977 kom arbeidsmiljøloven.

			I arbeiderbevegelsen var en av de viktigste diskusjonene om disse endringene var nok. Burde vi ikke gå lenger? Sosialisme var jo målet?

			Noen sosialisme ble det ikke, men i en lang periode skjedde det likevel endringer i arbeidslivet som brakte oss framover.

			Men nå kan det se ut til at hierarkiet er på vei tilbake – om enn i nye former.

			Mye av det som er vunnet, står i fare for igjen å gå tapt. Samlet under merkelappen HRM, og ofte ledsaget av fagre ord, individualiseres og splittes arbeidsfellesskap. Mye er inspirert og påvirket av utviklingen i USA, både økonomisk og ideologisk. Dette er en enorm utfordring, ikke bare for fagbevegelsen, men for hele samfunnet.

			Denne boka er et forsvar for mye av det som er vunnet. Arbeidstakernes styrke innenfor rammen av et kapitalistisk system er ikke naturgitt. Sterke krefter ser på ansatte kun som redskaper for å skape profitt, og behovet for motkrefter som tar utgangspunkt i arbeidsfolks faktiske interesser, er enormt.

			Denne boka kombinerer erfaring fra 40 års arbeid i industri og fagbevegelse med en analyse av hvorfor Norge i dag synes å stå ved et veiskille.

			Skal vi klare å forsvare og videreutvikle det som er vunnet, kreves det en fagbevegelse som gjør oss i stand til å handle, altså en sterk og bevisst fagbevegelse med engasjement og makt nedenfra. Og vi trenger mer diskusjon om hva som skal til for å lykkes. Uten diskusjon får vi stillstand. Håpet mitt er at mine erfaringer og vurderinger kan bidra til en slik diskusjon.

			Denne boka er også fruktene av mange, lange og gode diskusjoner med mine nåværende og tidligere kollegaer i De Facto, samt tillitsvalgte og kollegaer fra både Ringnes og Orkla. Takk skal dere ha. Ikke minst er det grunn til å takke alle mine arbeidskamerater fra tapperiet på Frydenlund. Uten dere hadde ikke denne boka blitt til.

			Jeg vil også takke Norsk Nærings- og Nytelsesmiddelarbeiderforbund, NNN (der jeg også er medlem), for økonomiske bidrag som har gjort det mulig å skrive boka.

			Sist, men ikke minst vil jeg takke Mona for uendelig tålmodighet og gode råd. Uten deg hadde jeg gitt opp for lenge siden.
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			Viktige ord og begreper

			Arbeiderkollektivet

			Kollektivet som utvikles på alle arbeidsplasser, uavhengig av om ansatte er organisert eller ikke. Begrepet er hentet fra boka «Arbeiderkollektivet» av Sverre Lysgaard. I denne boka bruker jeg begrepet om det kollektivet som dannes blant ansatte som er underlagt en eller annen form for felles ledelse, uavhengig av hvor de befinner seg på rang­stigen.

			Den norske arbeidslivsmodellen

			Brukes om et arbeidsliv der ansatte har rett til innflytelse på alle nivåer i en virksomhet. To sentrale elementer er muligheten til kollektiv representasjon gjennom tillitsvalgte og verneombud og at ansatte har rett til å velge representanter til bedriftens styre.

			HR Norge

			HR Norge er blant de viktigste premissleverandørene når det gjelder innholdet i HR. Organiserer bedrifter og personer som arbeider med HR-relaterte spørsmål, og har i dag rundt 3500 medlemmer.

			Human Resources (HR) / Human Resources Management (HRM)

			Det er ingen klart definert forskjell på «HR og «HRM», i faglitteraturen brukes begrepene om hverandre. I denne boka bruker jeg i hovedsak «HR».

			HR er et system og en ideologi for styring av menneskelige ressurser og erstatter det som før ble kalt personalledelse. Ifølge HR Norge omfatter HRM «planlegging, anskaffelse, utvikling og avvikling av menneskelige ressurser i en organisasjon». Mennesker underlegges strategisk styring på linje med andre ressurser som brukes i en virksomhet.

			Kontrollorientert HR / hard HR

			En retning innenfor HR som legger vekt på individuell lønn og belønning ut fra hva du presterer, kjøp av kompetanse i stedet for utvikling av ansatte, konkurranse i alle ledd og styring og kontroll av ansatte. Kan også kalles konvensjonell HR.

			Forpliktelsesbasert HR / myk HR

			En retning innenfor HR som etterstreber å motivere ansatte til å yte mer, og som legger vekt på indre motivasjon for arbeidet. Idealet er små statusforskjeller, og lønn og belønning skal være kollektivt prestasjonsorientert. Retningen legger stor vekt på rekruttering, utvelgelse av hvem som skal ansettes, og ansattes holdninger er viktige. Jobbsikkerhet og gode muligheter for karriere internt er viktige grep for motivasjon.

			Strategisk HRM

			Denne retningen innen HR er et forsøk på å trekke det «beste» ut av alle former for HR. Legger stor vekt på HR som en del av bedriftens strategiske ledelse. Strategisk HRM har, som all HR, en klar individualistisk slagside.

			Lean

			Brukes her som betegnelse på rasjonaliseringstiltak. Mye av det som kalles Lean, er egentlig noe annet. Lean skal i prinsippet være en betegnelse på lærende organisasjoner, men det er sjelden slik i praksis.

			Målstyring / mål- og resultatstyring

			Styringsmetodikk der ansatte styres etter oppsatte mål, som oftest bestemt ovenfra. Kontroll av ansattes måloppnåelse er en sentral del av denne metodikken.

			New Public Management

			New Public Management er HR tilpasset offentlig sektor. For å kunne drive etter modell av privat sektor innføres det kunstig «konkurranse». Stor vekt på konkurranseutsetting og mål- og resultatstyring.

			Produktivitet

			Hvor mye som produseres i forhold til innsats. Arbeidets produktivitet måles som regel med hvor mye som produseres per timeverk. Produktivitet er vanskelig å måle presist, men sier likevel noe om hvor effektive man er.

			Må ikke forveksles med kostnader for å produsere en enhet. Hvis arbeidet tar like lang tid mens lønna halveres, går kostnaden ned, men produktiviteten er den samme.

			Tariffavtale

			Tariffavtalene består av hovedavtale og overenskomst. Hovedavtalene regulerer partenes rettigheter og plikter, herunder ansattes medbestemmelsesrett. Overenskomsten legger rammer for arbeids- og lønnsvilkår.

			Arbeidsmiljøloven ligger som et gulv og slår fast minstestandarden for alt bortsett fra lønnsnivå (Norge har ikke lovfestet minstelønn). I tariffavtalen forhandles det fram ordninger som er bedre enn i arbeidsmiljøloven, og som er bedre tilpasset den enkelte bransje.

			Avtalene er inngått mellom arbeidsgiver og fagbevegelse. De er alltid kollektive og omfatter altså en gruppe arbeidstakere.

			Taylorisme

			En påstått vitenskapelig form for ledelse der arbeid, spesielt industriproduksjon, ble styrt ned til minste detalj. Planlegging og tankearbeid ble utført av planleggingsavdelinger adskilt fra dem som utførte arbeidet.

			Taylorisme er oppkalt etter den amerikanske vitenskapsmannen Fredrick Winslow Taylor (1856–1915) og ble for alvor tatt i bruk på 1920-tallet.

			Verdier / verdistyring

			Verdier er ofte litt svulstige (eller velmenende, hvis en skal være positiv) og ganske generelle formuleringer. Verdistyrte virksomheter framstiller gjerne verdiene som en slags overordnet rettesnor. Hvordan de tolkes og brukes, er viktigere enn ordlyden.

		


		
			Sammendrag

			1. Innledning

			Hvorfor jeg har skrevet denne boka, og hva jeg ønsker å oppnå.

			2. En amerikanisering av arbeidslivet

			Norsk arbeidsliv står ved et veiskille.

			Fagforeninger med vilje og styrke til å balansere eiermakt har bidratt til at produktivitetsveksten i Norge er høy, at arbeidstakere har stor innflytelse på eget arbeid, og at det er stor grad av tillit mellom arbeidsgivere og arbeidstakere.

			Men den norske arbeidslivsmodellen trues nå av en mer autoritær ledelse med vesentlig større vekt på individuelle prestasjoner, individuell lønn, rapportering og kontroll. Sammen med nye organisasjonsformer svekker dette muligheten for faglig organisering. I sum bidrar dette til en amerikanisering av arbeidslivet.

			3. HR – en amerikansk arbeidslivsmodell i praksis

			Kapitlet går gjennom hvordan forskjellige former for HR brukes for å styre ansatte og derved øker ledelsens kontroll- og styringsmuligheter.

			Et viktig element er økt «fleksibilisering». Kjernearbeids­kraften forventes å stå til disposisjon døgnet rundt, og større deler av arbeidet settes ut til andre gjennom konkurranseutsetting, outsourcing og forskjellige former for innleie av arbeidskraft. Forbindelseslinjen mellom dem som utfører arbeidet, og den egentlige oppdragsgiver brytes, og slik undergraves de ansattes mulighet til innflytelse på arbeidets innhold.

			4. To menneskesyn på kollisjonskurs

			HRs verktøykasse, og spesielt virkemidlene som brukes innenfor hard HR, tar utgangspunkt i et annet menneskesyn enn det som ligger i bånn for den norske arbeidslivsmodellen.

			En viktig forutsetning for det amerikanske synet på arbeid er at alle mennesker egentlig er egoister, at alle burde ønske å gjøre karriere, og at hvis du ikke ønsker det, er det egentlig fordi du ikke vil jobbe i det hele tatt. Arbeidsgiver og arbeidstaker har avtalefrihet, dvs. at hvis du tar en jobb, har du akseptert premissene eieren har satt.

			Dette er i sterk motsetning til utgangspunktet for norsk lov- og avtaleverk, som slår fast arbeidstakernes rett til å påvirke innholdet i og rammevilkårene for arbeid, både som individer og som kollektiv.

			5. Arbeiderkollektivet

			Kapitlet går nærmere inn i to grunnleggende forskjellige syn på arbeid.

			Det nyliberalistiske synet er i ytterste konsekvens at jobben er meningen med livet, og at det å være villig til å «gi alt» er en karakteregenskap ved mennesket.

			Den norske arbeidslivsmodellen har en annen innfallsvinkel. Arbeidet er viktig, men det må tilrettelegges for at ansatte skal kunne utvikle seg på arbeidsplassen. Dessuten har vi behov for hele liv med plass til både arbeid, fritid og hvile. Da er det nødvendig med klare rammer.

			6. Individuell lønn

			HRs viktigste styringsverktøy er individuell lønn.

			Å kontrollere lønnsutviklingen på individuelt nivå øker arbeidsgivers mulighet for kontroll og styring. Individuell lønn bidrar også til økte forskjeller, både mellom eier og ansatte som gruppe, og de ansatte imellom.

			Et av de viktigste redskapene for å balansere dette er forsvar og videreutvikling av tariffavtaler med kollektiv avlønning. Dette betyr ikke lik lønn, men åpne lønnssystemer der ansatte kan påvirke kriteriene for lønnsdannelse og forutsetningene for lønnstillegg, en grunnleggende forutsetning for mest mulig rettferdig lønn.

			7. Krav om lojalitet – et demokratisk problem

			Stadig flere møter krav om lojalitet mot arbeidsgiver. Lojalitet blir i praksis lydighet. Åpen diskusjon om jobbens innhold, og også faglig uenighet, blir sett på som illojalt.

			I noen tilfeller er dette bestemt gjennom ansettelseskontrakter som forbyr den ansatte å gi noe informasjon om arbeidet. Men minst like viktig er at det i mange virksomheter jobbes for å skape en kultur der kritikk, spesielt ekstern, ses på som illojalitet.

			Denne praksisen undergraver forutsetningene for et demokratisk samfunn.

			8. Visjon og verdier – realitet eller manipulasjon?

			Så godt som alle virksomheter utvikler i dag overordnede visjoner for arbeidet. Verdiene er gjerne så svulstig formulert at det knapt er mulig å være uenig. Hensikten er blant annet å gi ansatte et «større mål» med arbeidet, for dermed å bidra til større engasjement.

			Kapitlet drøfter om verdiene etterleves, og hvordan fagbevegelsen kan påvirke verdiene og bruke sin egen tolkning av dem.

			9. Kontinuerlig forbedring – du skal strekke deg litt lenger, alltid

			Et sentralt element i HR er at det skal jobbes mer effektivt, og det dukker til stadighet opp «nye» metoder. Men svært ofte er det store motsetninger mellom det ideologiske fundamentet for metodene og hvordan de brukes i praksis.

			Vi ser nærmere på Lean som eksempel på dette. I teorien skal Lean være et redskap for en lærende organisasjon, og det forutsetter at ansatte er trygge og får ansvar. I praksis viser det seg svært ofte å bare bli et rasjonaliseringsarbeid som presses på organisasjonen ovenfra.

			10. Målstyring

			Ledelse ut fra en virksomhets formål er noe annet enn målstyring. Hvis målstyring brukes, kan likevel et begrenset antall fornuftige mål bidra til å dra en virksomhet i riktig retning for både ansatte og eiere.

			Hvis målene blir for mange, og hvis det kombineres med kontroll på en slik måte at det tømmer arbeidet for innhold, bidrar det i stedet til å gjenskape en form for taylorisme – du skal gjøre det du får beskjed om.

			Vi ser på hvordan mål- og resultatstyring brukes i norske virksomheter.

			11. Sorteringssamfunnet

			I ytterste konsekvens skaper et arbeidsliv gjennomsyret av HR-ledelse et sorteringssamfunn. Det blir sterk konkurranse om å komme i jobb, mye midlertidig arbeid og en kontinuerlig kamp for å beholde jobben og kvalifisere til opprykk.

			Vi skal se på noen av virkemidlene som brukes for å sortere.

			TILTAK SOM KAN STYRKE FAGBEVEGELSEN

			Utviklinga jeg beskriver i denne boka, er ikke natur­bestemt, men resultatet av politiske valg. For å motvirke dette trengs en sterk fagbevegelse. I de tre siste kapitlene tar jeg for meg tiltak som kan styrke fagbevegelsen.

			12. Hvordan møte HR-ledelse

			Tiltak som er direkte rettet mot å styrke fagbevegelsen i møte med HR-ledelse. Anbefalinger som kommer i tillegg til råd og forslag omtalt andre steder i boka.

			13. Fagbevegelsens egen organisasjon

			Tiltak som kan styrke fagbevegelsen organisatorisk.

			14. Samfunnsmessige endringer

			Forslag til samfunnsmessig endring som kan styrke fag­bevegelsens posisjon.

		


		
			1. Innledning

			Den dag i dag har jeg vondt i magen hver gang jeg tenker på det. Det dummeste jeg har gjort i mitt liv er å gå over fra Ringnes til ISS.




			Det sier Merete Støverstein Kotidis, som var en av dem som lot seg overtale til å bli med over til ISS da Ringnes outsourcet renhold. Dette ble starten på et lite helvete. Hun ble tilbudt en stilling som mellomleder. Hun kjente seg kontinuerlig motarbeidet og følte at hennes leder hadde et horn i siden til henne fra første dag. Heller ikke hjelp fra tillitsvalgte gjorde situasjonen særlig bedre, selv om de gjorde det de kunne. Kollektivet var borte. Etter kort tid møtte hun veggen. Om tiden i Ringnes sier hun dette:




			Alt var jo bedre i Ringnes – det var som en stor familie. Et samhold jeg aldri har opplevd andre steder. Dette skyldes ikke minst fagforeninga, NNN. Vi ble aldri sett ned på og vi var ikke bare vaskekjerringer. Ledere hørte på oss, og vi ble tatt med på råd.




			Merete ble ofret på outsourcingens alter, i jakten på lavere kostnader.

			200 millioner på to år.1 Det var gevinsten 50 ledere i IT-­selskapet Evry kunne innkassere to år etter at selskapet i 2014 ble kjøpt av oppkjøpsfondet Apax. Apax gjorde det mange eiere gjør – brukte økonomisk gevinst til toppledelsen for å sikre at de er lojale til eiers økonomiske interesser, ikke til bedriften de er satt til å lede, hvis det blir konflikt.

			Nesten samtidig vant mangeårig tillitsvalgt John Christian Hanssen over Evry i tingretten.2

			 Evry hadde sagt ham opp. Men El og It-forbundet mente oppsigelsen var usaklig, og tok saken for retten, hvor de altså vant.

			Evry er et lite bilde på hva amerikanisering vil bety: store gevinster til dem som sitter øverst, økt risiko for sparken for tillitsvalgte og andre ansatte.

			Men det er ikke bare tillitsvalgte som risikerer sparken. For et par år siden fikk en ny direktør i et større amerikanskeid selskap i næringsmiddelindustrien rapport om at det var gjort en feil i produksjonen. Kommentaren han kom med, var som å høre Donald Trump i «The Apprentice»: «You’re fired.» Eller mer konkret: «Hvorfor har ikke vedkommende allerede fått sparken?» Personalavdelingen hadde heldigvis en noe mer utvidet forståelse av norsk arbeidsliv og fikk forklart at dette neppe var mulig i Norge, fordi saken ikke var av en slik karakter at oppsigelse var lovlig. Min informant ønsket ikke at firmaet skulle navngis. Det er blitt vanlig i norsk arbeidsliv, det er blitt farlig å fortelle om virkeligheten.

			Disse historiene illustrerer kampen om hvilken vei norsk arbeidsliv skal ta. Hvor lenge vil tillitsvalgte vinne kampen mot oppsigelser? Når risikerer vi å få en situasjon der feil i produksjonen fører til sparken? Er norsk fagbevegelse sterk nok til å motstå utviklingen som følger utbredelsen av Human Resources Management (HRM) – splittende individualisert tilnærming til ledelse og økt styringsmakt over ansatte?

			Høsten 2016 lanserte Arbeidsforskningsinstituttet «Med­bestem­melsesbarometeret».3

			 Her er konklusjonen klar: Ansatte opplever at deres innflytelse synker. Når vi sammenlikner tall fra 2009 og 2016, er det klart at ansattes innflytelse på egen arbeidssitua­sjon er for nedadgående.

			Dette gjelder i hele arbeidslivet, men variasjonen er stor. Norsk arbeidsliv er ikke én virkelighet, det er mange. Noen klarer seg, i alle fall i første omgang, som John Hanssen. Andre taper, som Merete.

			Men hvorfor får ansatte mindre innflytelse? Medbestemmelsesbarometeret konkluderer med at «årsaken til denne utviklingen kan vi ikke fastslå». Min påstand er at økt innflytelse fra HR og amerikanske ledelsesformer er viktig når utviklingen skal forklares. Det skyldes ikke kapitalismens utvikling i seg selv, heller ikke økt konkurranse alene – det skyldes mer eller mindre bevisste valg.

			Medbestemmelsesbarometeret dokumenterer at det er store forskjeller i norsk arbeidsliv, fra velordnede bedrifter der ansatte blir hørt og har muligheter til innflytelse både på individuell og kollektiv basis, til virksomheter der vilkårlige oppsigelser har blitt normal praksis.

			Norsk arbeidsliv står i dag ved et veiskille. Det som i festtaler kalles den norske arbeidslivsmodellen, et arbeidsliv der fagbevegelsen har reell makt, er under kraftig press.

			Skal vi klare å bevare et arbeidsliv som sikrer ansatte både stillingsvern, trygghet i arbeidet og rimelig mulighet til å påvirke egen arbeidssituasjon? Eller får vi et arbeidsliv der maktforholdene er dramatisk flyttet i arbeidsgivers favør, slik at du ikke har noen arbeidsplass hvis arbeidsgiver eller oppdragsgiver ikke ser seg tjent med å beholde deg?

			Er vi i stand til å videreutvikle en fagbevegelse som faktisk kan gi de ansatte den trygghet og innflytelse de skal ha, hvis en skal ta den norske arbeidslivsmodellen på alvor?

			Klarer vi å sørge for et arbeidsliv som er organisert slik at de som utfører arbeidet, møter sine reelle arbeidsgivere? Eller klarer aggressive arbeidsgivere å organisere seg vekk fra det ansvaret for ansatte som de burde ha? Eller får vi et arbeidsliv der eierne i kraft av sin posisjon som oppdragsgivere kan stille de kravene de måtte ønske, uten å ta ansvaret for konsekvensene det får for dem som utfører arbeidet?

			For 20 år siden innledet daværende personaldirektør i Ringnes, Bjørn Delbæk, et forhandlingsmøte med en overstrømmende begeistret beskrivelse av et kurs han hadde deltatt på om Human Resources Management. Han hadde funnet en oppskrift som ville gjøre fagforeninger overflødige. Med HR skulle Ringnes ta vare på de ansattes behov.

			Nå hadde han vel ikke overdreven tro på at vi uten videre ville ta dette for god fisk, og utsagnet var sikkert minst like mye en provokasjon sagt med glimt i øyet som en realistisk visjon av egne ambisjoner på bedriftens vegne. Møtet var likevel et forvarsel om at virkemidler fra HR-ledelse skulle prege Ringnes. Det ble lagt sterkere vekt på individuelle medarbeidersamtaler, etter hvert mål- og utviklingssamtaler, det ble gjort arbeid med verdiorientering av bedriften, og ledelsen la stor vekt på medarbeiderundersøkelser (fordi «det ikke var nok å snakke med tillitsvalgte og verneombud» – de tillitsvalgte presenterte angivelig et feil bilde av virkeligheten).

			Alle disse tiltakene er hentet fra verktøykassa HR gir arbeidsgivere for å øke kontrollen med og bedre styringen av de ansatte.

			Noen år seinere møtte jeg for første gang det som er blitt et gjennomgående forsvar for dårlig arbeidsgiverpraksis, i dette tilfellet presentert av en tidligere direktør i Ringnes, Jan Bodd: Hvis du ikke var fornøyd med å jobbe i Ringnes, så kunne du like gjerne slutte. Det var ingen menneskerett å jobbe der.

			Denne holdningen har blitt en gjenganger i offentlig debatt. Avtalefrihet betyr frihet til å si ja eller nei. Punktum. Arbeidsgiver står fritt til å diktere betingelsene så lenge det finnes ansatte som aksepterer dem. Dette er helt i tråd med nyliberal ideologi.

			Bodd kombinerte dette med en holdning om at de ansatte egentlig ikke skulle være for fornøyde, for da hadde de det for bra, prestasjonspresset var ikke stort nok. Dette er viktig i HR-ledelse – medarbeiderundersøkelser bør ikke vise for gode resultater. Du skal alltid ha noe å strekke deg etter. Da må målene være høye, så du vil sjelden eller aldri nå dem. Og skulle du nå dem, kan du være sikker på at de heves neste år. Angivelig skal det bedre arbeidsprestasjonen.

			Som tillitsvalgte i Ringnes mislikte vi denne holdningen hos Bodd. Men vi satte det aldri i sammenheng. Vi oppfattet de fleste tiltak og forslag som isolerte problemer og så ikke at de hang sammen i en ny helhet.

			Gjennom flere års arbeid i De Facto har jeg hatt anledning til å gå inn i det ideologiske grunnlaget som preger HR. I mye HR-litteratur anbefales det nettopp å ikke presentere tiltakene som en helhet. De bør deles opp, for da er de vesentlig enklere å gjennomføre uten motstand. Argumentasjonen for hvert tiltak er gjerne at «dette er da ikke så farlig og betyr da ikke så stor endring».

			Samtidig som jeg hadde møtet med Delbæk, utarbeidet mine framtidige kolleger i De Facto, Roar Eilertsen og Tellef Hansen, flere rapporter der de beskrev hvordan framtidens arbeidsliv ville komme til å se ut hvis en innførte fleksibilitet i alle ledd: Det meste av arbeidet ville bli utført av underleverandører, innleid arbeidskraft, kontraktører og selvstendig næringsdrivende, bare kjerne­arbeidskraften ville ha fast ansettelse.

			Da rapporten ble presentert, var den dominerende reaksjonen en slags oppgitt vantro – dette var en helt urealistisk beskrivelse av et framtidig Norge.

			I dag er det neppe noen som vil si seg uenig i bildet Eilersten og Hansens rapporter tegnet av arbeidslivet. Og den nye «fleksibiliteten» er et viktig verktøy i HR .

			Offentlig sektor preges av de samme utviklingstrekkene som privat sektor. Her kan de samles under begrepet New Public Management.

			I denne boka peker jeg på noen utviklingstrekk som har avgjørende betydning for arbeidslivet, og som kan true fagbevegelsens eksistensgrunnlag om de får fortsette:

				·	En ledelsesideologi for utvidet styringsrett som gir flere redskaper for å kontrollere de ansatte. Maktkonsentrasjonen på toppen forsterkes ved at arbeidet organiseres slik at de ansatte som utfører arbeidet, ikke møter eieren som kontrollerer hva som skal gjøres.

				·	Organisasjonsformer som systematisk reduserer ansattes mulighet til innflytelse på arbeidet som skal utføres, som vikarbyråer, franchise, konkurranseutsetting, underentreprenører i mange ledd og bruk av enkeltmannsforetak i stedet for ansettelse.

			Jeg presenterer viktige elementer i HR og norsk arbeidsliv. Under dekke av å være til beste for de ansatte brukes og misbrukes en lang rekke teorier og ideologiske grep av ledelsen i bedrifter i arbeidet for effektivisering. Hva kan bli konsekvensene for de ansatte, og hvordan kan dette møtes?

			Samtidig finnes det ideologiske elementer og resonnementer innenfor HR som kan brukes for å begrunne at sterke fagforeninger er bra, ikke bare for ansatte, men også for virksomheten.

			Et mål med boka er også å øke bevisstheten om hvilke tiltak ansatte og tillitsvalgte kan forvente å møte. For eksempel er tiltak for mer individuell behandling av ansatte sentralt i HR. I virksomheter med en sterk fagforening vil ledelsens strategi for å innføre slike tiltak ofte være å overtale de tillitsvalgte til å gå inn for en slik utvikling.

			Fagbevegelse som selvstendig kraft og motkraft er avgjørende for et godt arbeidsliv. Tiltak som springer ut av bruk og misbruk av HR-inspirert ideologi, stiller fagbevegelsen overfor store utfordringer.

			Håpet er at denne boka kan bidra til at fagbevegelsen lærer mer om hvilke hersketeknikker og ideologiske grep vi møter, og gjør oss mer i stand til å møte disse grepene. Jeg håper også at den kan fungere som inspirasjon og moti­vator for å legge enda mer arbeid inn i å styrke en effektiv faglig organisering.

			Fagbevegelsen er det viktigste redskapet vi har i arbeidet for en mer rettferdig verden, mot økende makt til en snever økonomisk elite. Målet med boka er ikke å levere den endelige oppskriften på hva som må gjøres, men å bidra til mer diskusjon om både arbeidsliv, samfunn og fagbevegelsen selv. Uten uenighet er resultatet stillstand.
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