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SAMMENDRAG

Samarbeid mellom ledere og ansatte pd virksomhetsplan er et av grunntrekkene i den
norske arbeidslivsmodellen. Samarbeidet bygger pa tre pilarer: Hovedavtalene, arbeidsmil-
joloven og aksjelovenes bestemmelser om ansattes rett til a velge medlemmer til selskapets
styre. Artikkelen undersoker bruken av styreordningen i Norge: I hvor mange — og hva
slags — selskap og konsern har de ansatte valgt styrerepresentanter? Resultatene viser at
ordningen bare er pd plass i hvert femte selskap og hvert sjette konsern, og ogsé at andelen
er pa vei nedover. Artikkelen bygger pd selskapsinformasjon fra alle konsern og alle selskap
med minst 30 ansatte.
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ABSTRACT

One of the pillars in the Norwegian working life model is collaboration between employers
and employees at company level. This collaboration is anchored in three different frame-
works: collective agreements, the Working Environment Act, and the Company Acts, which
state that employees have the right to demand and elect members to the Board of Direc-
tors. This article examines this arrangement at both company and parent company level.
The findings indicate that only every fifth company, and every sixth parent company, have
employees among the directors, and further, that the number of companies with board-
level employee representatives is declining.
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INNLEDNING

I 1972 ble ansattes rett til 4 velge medlemmer til styret i private selskap med mer enn 50
ansatte tatt inn i aksjeloven.! I 1984 ble grensen senket til 30 ansatte. Siden har ordnin-
gen stdtt fast. Men, mens en representant for de ansatte i 1972 ble valgt inn i styret i et
selvstendig selskap eid av norske interesser og mette et styre som i stor grad fulgte admi-
nistrasjonens anbefalinger, er sjansen stor for at han eller hun i 2017 meter en komplisert
konsernstruktur, utenlandske eiere og sterke forventninger om god eierstyring og selskaps-
ledelse.

Styrets rolle i 1972, eller under den perioden som Sejersted (2003) kaller direktorkapital-
ismen, var i mange tilfeller preget av sandpéstreing eller passiv konfirmering av ledelsens
beslutninger. I lopet av 1980-tallet kommer reaksjonen pa de mektige direktorene. Det er
de institusjonelle investorene (fond) i USA som ferer an, godt understottet av gjennom-
bruddet til principal-agent teorien (Jensen & Meckling 1976): Selskapsledelsen mad forstdes
som eiernes agent og dermed utelukkende ansvarlig for & ivareta eiernes interesser. Styret
blir eiernes redskap for & instruere og kontrollere ledelsen slik at administrasjonen ikke
beriker seg pa eiernes bekostning. Land etter land etablerer Corporate Governance-koder
og den forste norske anbefalingen for god eierstyring og selskapsledelse kommer i 2003.
I dagens kode heter det blant annet at selskapet ber ha et aktivt styre som plikter & ivareta
aksjonearfellesskapets interesser (NUES 2014:27). I beskrivelsen av statens eierskapsuto-
velse viser det til ‘allment aksepterte eierstyringsprinsipper’ i trdd med NUES’ anbefalinger
(Regjeringen 2017). Styrets sammensetning og styremedlemmenes kompetanse er forhold
som trekkes frem for & sikre et aktivt styre (Bohren 2011). Styret er dermed blitt viktigere
som beslutningsarena i selskapene i trdd med okt vekt pd eiernes interesser.

Okt vekt pa styrets rolle md imidlertid sees i sammenheng med nye selskapskonstellasjo-
ner og dermed ogsd beslutningsstrukturen i konsernet. Et flertall av norske arbeidstakere
i privat sektor er ansatt i et selskap som inngdr i et konsern. Aksjelovenes bestemmelser
om styrets sammensetning og funksjon gjelder enten selskapet er et mor- eller dattersel-
skap — eller et selvstendig selskap. Dette betyr likevel ikke at alle styrene i konsernet fatter
beslutninger som har konsekvenser for de ansatte. Ansatte har rett til 4 kreve representa-
sjon pa alle nivder, men stdr overfor en vanskelig oppgave nér den reelle maktfordelingen
i konsernet skal vurderes.

Ansattes rett til styrerepresentasjon har, som de andre medbestemmelsesordningene i
den norske arbeidslivsmodellen, en todelt begrunnelse: i) ansattes demokratiske rett til &
delta i beslutninger som angdr dem selv og ii) ordningene skal bidra til gkt verdiskaping
gjennom at de ansattes kompetanse og informasjon om virksomheten tas inn som beslut-
ningsgrunnlag.

Disse malsettingene er selvsagt avhengig av at de ansatte er til stede der beslutningene
fattes. Forskning pd samarbeid bygget pé kollektivavtalene og pd samarbeid gjennom ver-
neombud (VO) og arbeidsmiljoutvalg (AMU) har lange tradisjoner i norsk arbeidslivs-
forskning. Styreordningen har fatt langt mindre oppmerksomhet og er eksempelvis ikke
tema i Statistisk sentralbyrds (SSB) levekarsundersokelser om arbeidsmilje hvor vi ellers
kan finne spersmél om hvorvidt det er VO, AMU og tillitsvalgte pa bedriften (SSB 2017a).

1. Takk til anonym konsulent og redakteren for Sekelys pd arbeidslivet for konstruktive kommentarer.
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Tidligere kvalitativ forskning har vist at ledere og styremedlemmer mener at ansattere-
presentanter gir viktig bidrag til styrets arbeid og dermed ogsa til god drift av selskapet.
Representantene selv gir uttrykk for at posisjonen er viktig for 4 sikre ansatte innflytelse
pa viktige beslutninger (Hagen 2010, 2014). Manglende representasjon blir dermed et
problem béde fra et verdiskapings- og et demokratiperspektiv. I et arbeidsliv hvor styret
har fétt okt betydning, hvor det er blitt langt flere konsern, langt flere datterselskap, hvor
norske konsern er blitt mer internasjonale og utenlandske eiere mer vanlig, er kunnskap
om ansattes deltakelse i eierstyringen et sentralt poeng for & vurdere hvorvidt den norske
medbestemmelsesinstitusjonen bidrar til god drift og gode arbeidsplasser.

Denne artikkelen undersoker bruken av ordningen. I hvor mange — og hva slags — selskap
og konsern har de ansatte valgt medlemmer til selskapets styre? Har andelen selskap med
representasjon endret seg og hvordan kan vi i s fall forstd denne endringen? Analysen
bygger pd informasjon om alle norske AS og ASA med mer enn 30 ansatte og alle konsern.
Data er levert at Proff Forvalt.

INNFORING AV ORDNINGEN

Norge var et av mange land i Europa som ga ansatte rett til a bli representert i styret til
private selskaper tidlig pd 1970-tallet (se Waddington & Conchon 2016 for en oversikt over
nasjonal lovgivning). Ordningen var kontroversiell og debatten kan i stor grad analyse-
res langs to linjer: Skal ansattes rett til medbestemmelse reguleres gjennom kollektivavtale
eller gijennom lovgivning? Og dernest, er representasjon i styret et virkemiddel for & oke de
ansattes innflytelse i selskapet eller skal ordningen vere et redskap for sosialisering og okt
samfunnskontroll over neringslivet?

Debattene foregikk under overskriften «bedriftsdemokrati» og representantenes mulige
bidrag til god drift av selskapet spilte en mindre rolle (se Bergh 1983; Hagen 2010, 2015a
for en grundigere gjennomgang av debattene). Reformen var en del av et gnske om en
allmenn demokratisering av samfunnet. Dette gjenspeilte seg ogsa i de ulike frontene innad
i arbeiderbevegelsen. Arbeiderpartiet onsket en ordning hvor representantene skulle sette
bedriftens interesser forst. Ordningen skulle bringe samfunnsinteresser inn i styret. LO sa
pd styremedlemmene som de ansattes representanter. Det var ogsé betydelig motstand mot
ordningen innad i LO. Styremedlemskap innebzrer ansvar for selskapets drift, dette kunne
skape utfordringer for de tillitsvalgtes frie og opposisjonelle rolle i motet med arbeidsgi-
ver. Faren for at representantene kunne koopteres og ende opp som styreflertallets gisler
ble fremhevet. Representantene ville ikke vere kvalifisert til & delta som fullverdige styre-
medlemmer. Man var ogsad opptatt av at det kunne utvikle seg et ‘dobbelt sett av tillits-
valgte’, eller med andre ord; ansatterepresentanter valgt av alle ansatte og tillitsvalgte valgt
av fagforeningsmedlemmene, og at dette kunne svekke sistnevntes posisjon.

For arbeidsgiversiden og partiene pd hoyresiden var det viktig & forhindre statlig inn-
blanding og forsvare privat eiendomsrett. Som Bergh (1983) skriver, i valget mellom
at regjeringen eller de ansatte skulle velge styrerepresentanter, var de ansatte det klart
minste ondet. Det var dessuten viktig at retten ble gitt til de ansatte og ikke til fagforen-
ingen.
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Stortinget fattet sitt vedtak i 1971 med utgangspunkt i et offentlig utvalg (Eckhoft-
komiteen). Oppmerksomheten knyttet til styrets rolle som beslutningsorgan var liten og
det samme gjaldt eiernes rolle. Med dagens oyne er det interessant & fremheve den defini-
sjon av aktivt eierskap som settes opp: «de mere aktive eierforhold. Det vil si det forhold
at eieren i den personlige bedrift eller sin hovedaksjonzer i et selskap leder virksomheten»
(Ot.prop.nr 7 (1971-1972):49). Gjennomgdende skriver man om ledelsen og ikke eierne
eller aksjonzrene i beskrivelsen av akterene i selskapet. Styret omtales som et tilsynsorgan.
I dag er aktivt eierskap en sentral malsetting (se eksempelvis statens eierskapsmeldinger)
og knyttes i stor grad til aksjonarer og ikke personlige eiere. Styrets rolle som forvalter
av aksjonzrenes interesser er et giennomgaende tema i retningslinjene for god eierstyring
(NUES 2014). Styrets doble rolle som ansvarlig for selskapets drift og som tilsynsorgan
overfor administrasjonen understrekes.

Bergh (1983) legger vekt pa at debatten fant sted i en begrenset krets av forskere, fag-
foreningsfolk og politikere. Styrerepresentasjon var ingen kampsak for fagbevegelsen eller
et viktig tema pd grasrota. Sett pd bakgrunn av debattklimaet forut for ordningen ble selve
gjiennomferingen en rolig sak. Den forste evalueringen av ordningen (Engelstad & Quale
1977) viste at et klart flertall av bdde ansatterepresentanter og aksjonarvalgte styremed-
lemmer ga en positiv vurdering av ordningen.

DAGENS DEBATT

Debatten knyttet til ordningen forsvant raskt og i dag er det lite oppmerksomhet om ansat-
tes styrerepresentanter i Norge (Engelstad, Svalund, Hagen & Storvik 2002; NOU 2010:1).
I en rekke europeiske land har imidlertid debatter om hvorvidt ordningen ber endres eller
avvikles funnet sted. Gjennomgaende har ordningene blitt svekket i trdd med liberalise-
ring og privatisering av statlig eid virksomhet fordi ordningene har vert knyttet til statlig
eierskap i mange land.

Forskningen knyttet til ansattes styrerepresentanter internasjonalt har tatt to utgangs-
punkt: enten som en del av arbeidslivsrelasjonene i et land eller som en del av selskaps-
styringen (‘Corporate Governance’). Denne todelingen kan vere en del av forklaringen pa
manglende interesse i en norsk kontekst. I Hagen (2015b) betegnes ordningen som et frem-
medelement i den norske samarbeidsinstitusjonen; representantene velges av de ansatte og
ikke av fagforeningsmedlemmene, rettighetene er avhengig av selskapets storrelse og ikke
av tariffavtale, og ikke minst, ordningen er en del av selskaps- og ikke arbeidsretten. Prak-
tiseringer av ordningen ma ogsa dermed betraktes i lys av avtaleveiens betydning i Norge.
Det er Hovedavtalen som har fitt betegnelsen ‘arbeidslivets grunnlov’ (Byrkjeland 2000;
Bergh 2010). Partenes gnsker om & avtalefeste rettigheter fremfor lovfesting har statt sterkt
ogsd ndr det gjelder ansattes rett til deltakelse i styring av virksomheten. I en kvalitativ
undersokelse fra 2011 blant LO-tillitsvalgte pa ulike nivaer bekreftes dette; rett til informa-
sjon og drefting etter Hovedavtalen rangeres som viktigere enn styrerepresentasjon (Hagen
2011).

Norske bidrag knyttet til Corporate Governance-tradisjonen har heller ikke viet mye
oppmerksombhet til ansattes rett til representasjon. @kt oppmerksomhet om styrets og
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eiernes rolle har ikke fort til gkt oppmerksomhet om forholdet mellom de ansatte og
eierne. I denne tradisjonen er det primert forholdet mellom ledelsen og aksjonerene som
star i sentrum. Internasjonalt har imidlertid selskapsskandaler som Enron og Ahold og
etterdenningene av finanskrisen i 2008 fort til at ansatterepresentasjon er trukket frem som
en viktig del av den europeiske sosiale modellen (HBF 2017) og ogsa som et av kjenneteg-
nene til Coordinated Market Economies (Hall & Soskice 2001). Her kan man gjenkjenne
noe av den gamle norske argumentasjonen; antagelsen om at de ansatte vil representere
samfunnets interesser i styringen av selskapene. Selskapets interesser og ulike oppfatninger
knyttet til samfunnsansvar har ogsa statt pa dagsorden i Norge, men debatten har i liten
grad inkludert de ansatte som bzrere av et slikt ansvar.

Endringer i styrets rolle kan ha betydning for hvorvidt de ansatte velger & kreve repre-
sentasjon eller ei. Det samme gjelder endringer i synet pa demokrati i arbeidslivet.

Tett og neert samarbeid mellom partene péd virksomhetsnivd fremheves ofte som et av
fortrinnene til den norske arbeidslivsmodellen (Delvik, Hippe, Flotten & Jordfald 2014).
Historisk har vekten pd den ene eller andre begrunnelsen bak dette samarbeidet variert,
men 1970-tallets vekt pd demokratisering av arbeidslivet har ikke gjentatt seg. Medbestem-
melsesordningene md ‘bevise’ sitt bidrag til ekt produktivitet, og rene demokratiserings-
tiltak har liten legitimitet (Engelstad mfl. 2002).

KONSERNSTRUKTURER

Ansatterepresentanter i 1972 gikk som nevnt i hovedsak inn i styrer i selvstendige selskap
med norske eiere. I dag er situasjonen en ganske annen. Bare siden 2007 — da Fafo, pa
oppdrag av (davaerende) Arbeids- og Inkluderingsdepartementet gjennomforte den forste
storre kartleggingen av ansatterepresentasjon (Hagen 2008b) — har norsk neringsliv gjen-
nomgitt en stille revolusjon. I 2007 var det registrert nesten 1800 konsern med minst 30
ansatte (nedre grense for retten til representasjon i aksjelovene) og minst tre medlemmer
av styret.2 1 2016 er det registret 4838 slike konsern.

I 2009 fant SSB (NOU 2010:1:29) at norske konsern med minst 1 ansatt kontrollerte
32 800 selskaper (AS pluss ASA). 12016 finner vi 64 402 datterselskap. I 2009 var det totalt
dreyt 900 000 ansatte i AS og ASAselskap som inngikk i konsern. Omlag 70 prosent av alle
ansatte i AS og ASA var altsd ansatt i et selskap som er en del av en konsernstruktur (NOU
2010:1:29). Vart materiale (fra 2016, se nedenfor) gir ikke mulighet til & finne tilsvarende
tall, men blant alle selskap med mer enn 30 ansatte har 88 prosent en majoritetseier (50
pluss av aksjene). 64 prosent har bare én eier (100 prosent av aksjene). Blant morselskapene
i konsern med minst 30 ansatte i vart utvalg finner vi at 81 prosent har en majoritetseier.
53 prosent har bare én eier. Denne eieren kan igjen vaere et selskap eller et konsern.

2. Tunderspgkelsen i 2007 valgte vi & sette en grense ved tre styremedlemmer fordi vi ensket & unnga ‘papirstyrer’,
eller m.a.o. styrer som bare har en funksjon pé papiret og som ikke fatter avgjorelser med betydning for de
ansatte. Forfatteren har tilgang til datamaterialet fra en storre underspkelse som forskere pa BI (se Sellevoll,
Huse & Hansen 2007) gjennomferte i 2005 blant norske styremedlemmer. Materialet viste en klar sammenheng
(Pearson=0,2**) mellom styrets storrelse og hvorvidt respondenten svarer bekreftende pd pastanden ‘de viktig-
ste avgjorelsene fattes utenfor styremetene’. Jo flere styremedlemmer, jo flere beslutninger fattes i styremotet.
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12013 fant SSB (2013) at «89 prosent av alle norske foretak med mer enn 100 sysselsatte
tilherer et konsern. 20 prosent rapporterer at de selv er morselskap, og 69 prosent sier at de
er et datterselskap i konsernet» (SSB 2013 i Hagen 2015a:63). I virt materiale finner vi at
36 prosent av alle selskap med minst 100 ansatte ogsd er registrert som morselskap. Hvor
mange som er datterselskap har vi dessverre ikke informasjon om.

I perioden 2007 til 2015 ekte antall utenlandskkontrollerte foretak med 45 prosent (fra
5018 til 7 249) og antall ansatte i antall utenlandskkontrollerte foretak gkte med 19 prosent
(fra 281 902 til 336 916) (SSB 2017b). Samtidig ekte ogsé norskkontrollerte konsern sitt
utenlandsengasjement. I 2008 kontrollerte norske konsern 2 072 selskap i utlandet. Frem
til 2015 okte dette med 118 prosent (til 4 513). @kningen i antall sysselsatte i utlandet var
pa 39 prosent (fra 201 503 til 280 275) (SSB 2017c¢). Dette innebeerer blant annet at norske
konsern i storre grad er engasjert i land hvor de ansatte ikke har noen rettigheter knyttet
til styrepresentasjon.

REPRESENTASJON PA ULIKE NIVAER — REGELVERK

Ansattes rett til & velge representanter til selskapets styre er nedfelt i aksjelovene (aksje-
selskapsloven og allmennaksjeselskapsloven) og valgreglene er lagt til forskrift (Repre-
sentasjonsforskriften). I tillegg finnes bestemmelser i en rekke andre lover (blant annet
universitets- og hegskoleloven, helseforetaksloven, stiftelsesloven, finansforetaksloven og
lover om statlige og kommunale foretak). Hovedreglene er at dersom en virksomhet er en
juridisk enhet i seg selv, noe som dermed utelukker statlige og kommunale virksomheter, har
de ansatte rett til a kreve representasjon i styret dersom virksomheten er over en viss storrelse.
Reglene varierer noe, men ikke mer enn at bestemmelsene i aksjelovene kan brukes som mal;
dersom selskapet har minst 30 ansatte, kan de ansatte kreve ett styremedlem pluss en obser-
vater. Dersom antall ansatte er minst 50, kan det kreves 1/3 av styres medlemmer. Dersom
antall ansatte er minst 200, blir representasjonen obligatorisk. Det er altsa ikke nodvendig for
de ansatte & organisere et krav.3 Representantene skal velges av og blant ansatte i selskapet.
Reglene om styrerepresentasjon gjelder i utgangspunktet for styret i bade selskap og
konsern* og kravet om antall ansatte er det samme. Nar det gjelder styret i et morselskap
mad vi skille mellom to ulike situasjoner: i) ansatterepresentantene velges blant de ansatte i
morselskapet og kravet om ansettelse i det konkrete selskapet gjelder, eller ii) ansatterepre-

3. Dette henger sammen med reglene knyttet til bedriftsforsamling. Hovedregelen er at en slik forsamling skal
etableres og at denne skal velge styret og valget skal organiseres slik de ansatte velger 1/3 av medlemmene. En
lovendring i 1984 dpnet opp for at det kan avtales med de ansatte at forsamlingen erstattes med et ekstra sty-
remedlem valgt av de ansatte, altsd 1/3 pluss en. I 2015 var antallet bedriftsforsamlinger nede i 17 (av 854 sel-
skaper, se Hagen 2015a for en gjennomgang av ordningen). Ordningen har dermed ikke lenger noen praktisk
betydning utover at den sikrer den obligatoriske representasjonen.

4. Etkonsern er definert i Allmennaksjelovens §1-3:

1) Et morselskap utgjor sammen med et datterselskap eller datterselskaper et konsern.

(2) Et allmennaksjeselskap er et morselskap hvis det pa grunn av avtale eller som eier av aksjer eller selskapsan-
deler har bestemmende innflytelse over et annet selskap. Et allmennaksjeselskap skal alltid anses & ha bestem-
mende innflytelse hvis selskapet:

1. eier sd mange aksjer eller andeler i et annet selskap at de representerer flertallet av stemmene i det andre sel-
skapet, eller

2. har rett til & velge eller avsette et flertall av medlemmene i det andre selskapets styre.
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sentantene velges blant alle ansatte i konsernet. I dette tilfellet brukes uttrykket konsern-
ordning. Her er det viktig a legge til at reglene om obligatorisk representasjon ikke gjelder
konsernordning. Konsernordning kan etableres pa to mdter: enten ved avtale mellom de
ansatte og konsernet. Dette krever at alle datterselskap innlemmes i ordningen. Alterna-
tivt kan enten de ansatte eller konsernet (eller begge) soke Bedriftsdemokratinemda® om
a etableres en delvis ordning, m.a.o. at bare et utvalg datterselskap er en del av ordningen.

Konsernstrukturer har bdde substansielle og metodiske konsekvenser. For det forste,
hvordan kan de ansatte forsikre seg at man krever representasjon i det styret som tar de
sentrale beslutningene? Foregar de viktige debattene i konsernstyret eller i styret til datter-
selskapet? Dernest: Konsernstrukturer gjor det komplisert & kartlegge hvor mange selska-
per som har ansatte i styret, og ikke minst hvor mange ansatte som er dekket av ordningen.

Figur 1 gir et eksempel pa ulike praktiseringer av regelverket og viser et tenkt konsern
bestdende av et morselskap og tre datterselskaper. Gitt at alle fire selskapene har minst 30
ansatte, kan flere ulike situasjoner oppsta:

i) i) i)

—— .
I I I I I I

| Selskap 1 || Selskap 2 | | Selskap 3 | | Selskap 1 || Selskap 2 | | Selskap 3 | Selskap 1 | | Selskap 2 | Selskap 3 |

Figur 1. Valg av ansatterepresentanter i konsern

i) Styrerepresentasjon fra de ansatte kan kreves i fire ulike selskaper: Morselskapet
samt selskap 1, 2, og 3. Antall styrer med ansatterepresentanter kan variere fra
0 til 4. Hver ansatt kan delta i ett valg. Her er det altsd ingen konsernordning,
ansatterepresentantene i morselskapsstyret vil bare representere de ansatte i
morselskapet.

ii) I dette konsernet er det etablert en konsernordning. Ansatterepresentantene i
morselskapsstyret representerer alle ansatte i konsernet. I tillegg kan de ansatte kreve
representasjon i selskap 1, 2 og 3. Antall styrer med representanter varier fra 1 til 4 og
de ansatte kan delta i ett (bare til morselskapet) eller to valg (valg i eget selskap i tillegg).

iii) I dette konsernet er det etablert en delvis konsernordning. Ordningen dekker ansatte
iselskap 1 og 2, samt de ansatte i morselskapet. Denne ordningen krever som
nevnt ovenfor godkjennelse i Bedriftsdemokratinemnda. I tillegg kan de ansatte kreve
representasjon i selskap 1, 2 og 3. Igjen varierer antall styrer med representasjon fra 1
til 4, men de ansatte i selskap 3 deltar ikke i valg til morselskapet.

5. Bedriftsdemokratinemnda er en nemnd utnevnt av Arbeids- og Sosialdepartementet. Nemda er sammensatt
av en representant for LO og NHO, samt en neytral leder. Nemnda har kompetanse til 4 gjore unntak fra lov
og forskrifter om ansattes rett til representasjon i aksjeselskaper, ansvarlige selskaper, kommandittselskaper og
statsforetaks styrende organer. Mer informasjon pa https://www.regjeringen.no/no/dep/asd/org/nemnder-sty-
rer-rad-og-utvalg/permanente-nemnder-rad-og-utvalg/bedriftsdemokratinemnda/id210786/
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Ordningen kan altsd praktiseres pad ulike méter og dette har konsekvenser for hvordan vi
kan kartlegge bruken av ordningen. Anta at konsernet i figuren har totalt 1 000 ansatte
fordelt pa 100 ansatte i morselskapet og 300 i hvert av datterselskapene. I situasjon 1) kan
hhv. 0, 10, 40, 70 eller 100 prosent av de ansatte vare dekket av ordningen. Antall selskap
dekket kan vere hhv. 0, 25, 50, 75 eller 100 prosent. I situasjon ii) er 100 prosent av de
ansatte dekket gjennom konsernordningen, men antall selskap som er dekket kan vere
hhv. 25, 50, 75 og 100 prosent. I situasjon iii) er 70 prosent av de ansatte dekket gjennom
konsernordningen, men dersom man ogsé i selskap 3 har valgt ansatterepresentanter, er
100 prosent av de ansatte dekket. Antall selskap som er dekket kan igjen veere hhv. 25, 50,
75 eller 100 prosent.

Figur 1 bygger pa et tenkt eksempel. Et virkelig konsern vil ofte ha datterselskaper med
béde over og under 30 ansatte. En konsernordning som dekker alle selskap i konsernet, vil
dermed ogsd dekke de smd selskapene hvor antall ansatte er for lavt til at det kan kreves
representasjon i datterselskapsstyret. Ogsa ndr det gjelder morselskap er virkeligheten ofte
mer komplisert enn figur 1 gir inntrykk av. Morselskapet kan selv vaere et datterselskap i et
storre konsern. Dette betegnes ofte som ‘konsern i konsern’ og en altomfattende konsern-
ordning kan veere aktuelt. ‘Konsern i konsern i konsern’ er ogsd en mulighet.

Konsernordning er avhengig av at morselskapet er et norsk selskap, men — og dette er
en ordning vi bare finner i Norge — de norske reglene tilsier at utenlandske datterselskap
likestilles med de norske datterselskapene. Selskap 1, 2 eller 3 ovenfor kan altsd eksempel-
vis veere etablert i Storbritannia eller Sverige, og de ansatte kan bade velges og delta i valg
av representanter til morselskapsstyret. Denne ordningen praktiseres imidlertid bare av et
lite antall konsern; 18 morselskapsstyret i 2016 inkluderte ansatterepresentanter fra uten-
landske datterselskap (Hagen 2017 kommende). Valg til styret i ‘eget selskap’ vil imidlertid
skje etter nasjonale regler. I eksemplet vil dermed de ansatte i det britiske selskapet ikke ha
noen rett til representasjon, men de ansatte i det svenske selskapet har rett til representa-
sjon etter svensk lov.

DATA OG METODE

To spersmal er forende for valg av data og metode: i) Hvor mange selskap og konsern har
ansatte i styret? Og ii) Er det mulig & kartlegge om denne andelen har endret seg?

Vi har data for to tidspunkt (2013 og 2016). Registerinformasjon er kjopt av Proff Forvalt.
Selskapet benytter informasjon fra Brenngysund, SSB og informasjon direkte fra selskapene.
Dette er dermed ingen utvalgsundersgkelse, men dekker alle konsern i Norge samt alle AS og
ASA-selskaper i Norge med minst 30 ansatte. Antall ansatte, omsetning, eierskap og infor-
masjon om styret inngdr. Datamaterialet gjor det dessuten mulig & skille mellom konsern
(morselskaper) og selskaper som ikke inngar i konsernstruktur (gjelder ikke 2013).

Den viktigste feilkilden er at informasjon om ansatterepresentasjonen bygger pd egen-
rapportering. Alle selskaper skal sende inn navn pé styremedlemmer til Brenneysundre-
gisteret og skjemaet inneholder ogsd en ‘valg av de ansatte’-svarkategori.
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For selskap som er omfattet av reglene om kjennskvotering (ASA-selskapene) er det
viktig & registrere at styremedlemmet er valgt av de ansatte fordi kjennsfordelingen blant
de ansattevalgte og de aksjonervalgte styremedlemmer beregnes hver for seg.¢

For de andre selskapene er det ingen konsekvenser knyttet til feilregistering eller altsd a
unnlate & hake av pa den aktuelle kategorien.

Nar det gjelder endring utover perioden 2013 til 2016, er datagrunnlaget sparsomt.
12006 kartla SSB for forste (og eneste) gang andelen selskaper med ansatterepresentasjon.
Opplysningene ble hentet fra Brenneysund og har dermed de samme feilkildene som var
egen underspkelse. Vi har imidlertid ikke tilgang til data og kan dermed bare referere
hovedfunn (Hagen 2008a).

Vart datamateriale fra 2013 0g 2016 gjor det ikke mulig 4 etablere et godt skille mellom
situasjon i) og ii) i figur 1 ovenfor, eller m.a.o. vi vet ikke om de ansatte i morselskapssty-
ret representerer hele konsernet (altsd en konsernordning) eller om de er valgt av og blant
ansatte i morselskapet. I denne artikkelen er det derfor selskap og konsern som er enheten,
og ikke antall ansatte dekket av ordningen.

Totalt dekker 2016-dataene 6 783 konsern og 10 644 selskap (hvorav 2 325 morselskap
med minst 30 ansatte og 8319 selskap (enten selvstendige eller datterselskap). 69 prosent
av konsernene har en dominerende eier (definert som en aksjeandel pd minst 50 prosent).
Blant de 8319 selskapene gjelder dette 72 prosent av selskapene.

FUNN

SSB fant i 2006 at totalt 27 prosent av alle AS og ASA med minst 30 ansatte hadde ansat-
tevalgte 1 styret. Andelen var 38 prosent i selskap med minst 50 ansatte.
I tabell 1 presentes tall fra Proff forvalt, og data er hentet fra 2013 og 2016.

Tabell 1. Andel med ansatterepresentanter i styret i selskap og konsern med
minst 30 ansatte

Alle selskap Konsern

2013 2016 2013 2016
30-49 ansatte 12 8 6 3
50-199 ansatte 31 23 18 13
200 pluss ansatte 57 52 45 40
Totalt 26 18 18 14
N 7231 10 643 5096 6783

Kilde: Datakjop 2014 og 2016. Samme kilde gjelder alle tabellene.

6. Reglene for ansattevalgte styremedlemmer innebaerer at i de tilfeller hvor de ansatte har rett til & velge mer enn
ett styremedlem, skal begge kjonn vaere representert. Regelen gjelder ikke dersom minst 80 prosent av de ansatte
er av samme kjonn.
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Forste og andre kolonne i tabell 1 (alle selskap) viser tall for alle selskap med minst 30
ansatte, dette innebeerer altsa at morselskap med minst 30 ansatte ogsd er en del av materia-
let. Totalt finner vi ansatterepresentanter i 18 prosent av selskapene i 2016. Andelen varie-
rer klart med selskapets storrelse, fra 8 prosent i de minste til 52 prosent i de store.

Det er disse tallene som kan sammenlignes med SSB sine funn. Andelen selskap med
ansatterepresentasjon har altsd sunket fra 27 prosent i 2006 til 18 prosent i 2016. Nedgan-
gen synes i stor grad & finne sted i perioden 2013 til 2016. Begrenser vi utvalget til selskap
med minst 50 ansatte, har andelen sunket fra 38 prosent i 2006 til 28 prosent i 2016 (ikke
i tabellen). Igjen er nedgangen serlig stor i de tre siste arene.

I tabell 1 har vi brukt aksjelovens grenser som utgangpunkt. Nedgangen i perioden 2013
til 2016 er serlig stor i selskaper med mellom 50 og 199 ansatte; fra 31 til 23 prosent, men
alle storrelseskategorier viser en klar nedgang.

Ansatte kan vare representert pd ulike nivaer i konsernet, eksempelvis kan man velge a
kreve styrerepresentasjon pa konsernniva, mens datterstyret oppfattes som et papirorgan
uten reell makt og dermed lite interessant som en arena for medbestemmelse. Kan denne
nedgangen vi finner forklares med en «utveksling» mellom representasjon i datterselskap
og konsernstyrer, eller er de ansatte i storre grad nd representert i konsernstyret gjennom
konsernordninger mens datterselskapene i mindre grad har ansatterepresentanter?

Tredje og fjerde kolonne i tabell 1 viser andel morselskap i konsern som inkluderer
ansatterepresentanter. Utvalget er begrenset til konsern med minst 30 ansatte i mor- og
datterselskaper til sammen. Totalt finner vi ansatterepresentanter i 14 prosent av styrene
12016. Ogsé her er det en klar sammenheng med antall ansatte, fra 3 prosent i de sma til
40 prosent i de store. Vi har ikke andre historiske data for konsernstyrer, men utviklingen
de tre siste drene tyder ikke pa at en utveksling mellom representasjon i datterselskap og
konsernstyrer har funnet sted.

En slik utveksling krever dessuten at det er etablert en konsernordning, m.a.o. alle ansat-
terepresentantene representerer alle ansatte i konsernet og ikke bare de ansatte i morselska-
pet. Vi har, som nevnt ovenfor, ikke data om en slik ordning er etablert, men et grundigere
blikk pd tallene kan hjelpe oss et stykke pa vei.
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Tabell 2. Andel med ansatterepresentanter i styret i selskap (uten morselskap) og konsern
med minst 30 ansatte i 2016

Konsern Selskap (minus konsern)
Morselskap Morselskap Totalt Storste eier | Starste eier 50
med minst 30 | med feerre enn 30 mindre enn | prosent pluss
ansatte ansatte 50 prosent
30-49 ansatte 10 1 7 7 7
50-199 ansatte 30 4 20 14 21
200 pluss ansatte 62 15 59 33 41
Totalt 33 4 14 10 16
N 2325 4458 8319 1441 6431

Tabell 2 bygger utelukkende pa tall fra 2016 og skiller mellom ulike typer selskap: 1)
Konsern hvis morselskap har minst 30 ansatte (morselskapet kvalifiserer altsa i seg selv)
og konsern hvis morselskap har ferre enn 30 ansatte. ii) ‘Rene’ selskaper fordelt pa hhv.
minoritets og majoritetseie.

Tabell 2 tyder pa at antall ansatte i morselskapet er en viktig faktor; dersom antall ansatte
er minst 30, er andelen styrer med ansatterepresentasjon 33 prosent. I konsern med sma
morselskap er andelen bare 4 prosent. I denne gruppen er det rimelig d anta at det er etab-
lert en konsernordning, mens det i gruppen med sterre morselskap er et dpent sporsmal.

I kolonnene lengst til hoyre i tabell 2 har vi tatt ut de selskapene som ogsa er registrert
som morselskap, og sitter igjen med selvstendige selskap og datterselskap. Data skiller dess-
verre ikke mellom disse to typene selskap, men vi kan skille mellom selskap hvis sterste
eier har over og under 50 prosent av aksjene. Tabell 2 viser at selskap med en majoritets-
eier har storre sannsynlighet for & ha ansattevalgte i styret. Vi vet dessverre ikke om denne
majoritetseieren er et konsern eller om det er snakk om et selvstendig selskap med bare
én eier.

Tall knyttet til representasjon i datterselskap kan utdype dette spersmalet. Data om
konsern inneholder ogsa informasjon om ansatterepresentasjon i styret i storste dattersel-
skap i konsernet. Resultatene er gitt i tabell 3.
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Tabell 3. Andel med ansatterepresentanter i styret i storste datterselskap i konsernet

2013 2016
Under 30 ansatte i datterselskapet 4 2
30-49 ansatte 13 6
50-199 ansatte 31 21
200 pluss ansatte 52 53
Totalt 17 14
N 3362 5550

I 14 prosent av konsernene finner vi representasjon i styret i storste datterselskap i 2016.
Tallene viser dessuten som ventet at antall ansatte i selskapet er viktig. Informasjonen
knyttet til antall ansatte i storste datterselskap er dessverre ikke fullstendig (jf. N tall i figur
2 ogitabell 3), men med unntak av den storste kategorien (200 pluss) finner vi en nedgang
i andel datterselskap hvor de ansatte er representert i styret.

I figur 2 har vi sammenstilt informasjonen og ser pa ansatterepresentasjon pa ulike
nivder. Her inngdr storste datterselskap uavhengig av sterrelse.

2013 (30-49)
2016

2013 (50-199)
N ingen AR

2016
M Bare AR i mor

2013 (200+) .
W Bare i datter

2016 H Begge steder

2013 (totalt)

2016

Figur 2. Ansatterepresentasjon pa ulike niva — morselskapsstyret og styret i storste datterselskap.
Konsern med totalt minst 30 ansatte. N=5096 (2013) og N=6783 (2016).

12016 var de ansatte ikke representert pd noe niva i 78 prosent av alle konsern. 1 2013 var
tallet 73 prosent. I 11 prosent finner vi representasjon bare i morselskapet i 2016. 12013
gjaldt dette 15 prosent. I 2016 finner vi representanter bare pa datternivd i 8 prosent, i
2013 9 prosent. I 3 prosent av konsernene var de ansatte representert pa begge nivéer 2016,
12013 3 prosent.

Funnene vare tyder dermed ikke pé at en utskifting har funnet sted, men at det er
snakk om en reell nedgang i bruken av representasjonsordningen bade pa konsernnivéd og
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blant datterselskap. Tabell 4 viser hvordan representasjon av ansatte i styret varierer med

bransje.

Tabell 4. Andel med ansatterepresentanter i styret i selskap og konsern etter bransje

Selskap Konsern
2013 | 2016 | End- Ni Ni| 2013 | 2016 | End- Ni Ni| Org.| Antall
ring| 2013| 2016 ring| 2013| 2016 | grad* | ansatte

Primaernaring 9 4] -5 53 120 10 41 -6 40 70 34 2165
Bergverk 45 40 -5 126 122 49 49 0 76 67 65| 38915
Industri 37 32 -5 1217 1449 42 40 -2 459 470 59| 154 352
Elektrisitet 81 761 -5 104 104 77 79 2 84 84 73 8 863
VVS 33 32 -1 51 75 24 21 -3 29 28 44 3288
Bygg og anlegg 14 11| -3 1059] 1382 16| 13| -3| 309| 449 45| 75656
Varehandel 17 11 -6| 1301| 1788 18 13 -5 526 647 271 83604
Transport 24 18 -6 443 649 20 19 -1 231 265 62| 83310
Overnatting og 10 3 -7 4941 1278 6 2 -4 80 167 29| 34632
servering
Informasjon og 46 401 -6 437 541 44 401 -4 248 287 43| 55427
kommunikasjon
Finans og 53 53 0 101 117 44 341 -10 73 85 46 8 656
forsikring
Fast eiendom 37 18] - 19 57 104 3 2 -1 7531 1078 26 2387
Faglig 37 341 -3 504 666 11 9 —-2| 1656 2304 44| 44097
tj.yting
Forretningsmessig 10 71 -3 665 901 12 71 -5 224 300 29| 773883
tj.yting
Annet 28 18] -10 619 1348 16 12 -4 308 482 Se note

* Kilde: Fafo (Nergaard — pagdende (2017) analyse av registerdata). Merk at antall ansatte i de ulike bransjene

varierer sterkt. ‘Annet’ er ikke tatt inn fordi denne kategorien ikke stemmer overens med samme kategori i vért
datamateriale.

‘Finansierings- og forsikringsvirksomhet ‘er den eneste bransjen hvor andelen selskap med
representasjon ikke har endret seg siden 2013. Nedgangen er serlig stor i ‘Omsetning og
drift av fast eiendom’. Bransjeinndeling er vanskeligere i konsern enn i selskap fordi kon-
sernet kan ha engasjement i flere bransjer og registeringen kan bli noe tilfeldig. Igjen ser vi
en nedgang, og nd er det finans- og forsikring som har den sterste endringen.

Tabell 4 viser store variasjoner mellom bransjer i andelen med ansatterepresentanter i
styret — fra ‘Elektrisitets-, gass-, damp- og varmtvannsforsyning’ som er pa topp bdde nar
det gjelder selskap (76 prosent) og konsern (79 prosent), mens ‘Overnattings- og serve-
ringsvirksomhet’ ligger i bunn med hhv 3 prosent av selskapene og 2 prosent av konsern.

I de to siste kolonnene i tabell 4 har vi satt inn organisasjonsgraden i de ulike bran-
sjene, altsd andelen arbeidstakere som er medlem av en fagforening. Utvalget er ansatte i
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aksjeselskap med minst 30 ansatte. Tabell 4 viser, i trad med tidligere undersekelser (opp-
summert i Hagen 2011 og 2010), at det er klar samvariasjon mellom organisasjonsgrad og
ansatterepresentasjon. I en undersekelse blant norske ansatterepresentanter (Hagen 2017,
kommende) svarte 75 prosent at de var medlem av en fagforening og 45 prosent at de ogsa
hadde verv for foreningen sin.

HVERT FEMTE SELSKAP, HVERT SJETTE KONSERN

Et mindretall av norske selskap og konsern har ansattevalgte styremedlemmer. Ordningen
brukes altsé i langt mindre grad enn det lovverket gir mulighet til. Vare funn tyder dess-
uten pd at bruken av ordningen har gatt ned siden 2006, og at nedgangen har vaert sarlig
stor de siste drene. Som tabell 1 viser — andelen selskap med representasjon var 26 prosent
12013 og 18 prosent i 2016.

Hvorfor sd fa benytter ordningen er et sentralt spersmal, men vi har darlig grunn-
lag for a gi et utfyllende svar. I 2008 fant Hagen at tariffavtale, selskapets storrelse, eier-
skap og bransje var sentrale variable. Sjansen for & finne representasjon var sterst i store
tariffbundne industribedrifter med hoyt innslag av offentlig eierskap. Denne analysen tok
utgangpunkt i en utvalgsundersokelse og er derfor ikke direkte sammenlignbar med tallene
fra Proff Forvalt som utgjer datagrunnlaget i analysene i denne artikkelen.

Informasjonen i datamaterialet fra 2016 gir ikke sé godt grunnlag for ytterligere analyse.
Vi har likevel gjennomfert en enkel logistisk regresjon pa konsernmaterialet. Ansattere-
presentasjon eller ikke (dummy) er den avhengige variabelen, og vi ser pa betydningen av
hhv sterste eier: norsk vs. utenlandsk, storste eier: majoritets- eller minoritetseier (+/-50
prosent av aksjene), antall ansatte i konsernet i Norge, antall datterselskap i Norge, antall
ansatte i storste datterselskap i Norge og stiftelsesdato. I analysen har vi, med bakgrunn
i funnene i tabell 2, skilt mellom konsern med morselskap under 30 ansatte og minst 30
ansatte.

Analysen gir fplgende resultater (ikke vist, men kan fis ved henvendelse til forfatter):
Blant konsern med feerre enn 30 ansatte i morselskapet er det bare antall ansatte i konser-
net totalt og stiftelsesdato som gir signifikant utslag. Jo eldre konsernet er, jo storre sjanse
er det for 4 finne ansatte i styret. De samme variablene slar ut i analysen av konsern med
30 pluss ansatte i morselskapet. Her finner vi i tillegg at norsk majoritetseier virker posi-
tivt og at antall ansatte i storste datterselskap er negativt. Storrelsens betydning fremgar for
ovrig giennomgaende i alle de bivariate analysene vist tidligere i denne artikkelen.

Forklaringskraften i den multivariate analysen er lav (hhv. Nagelkerke og R Square
0,083 og 0,131), men vi vil likevel se litt neyere pa betydningen av noen av variablene for
hvorvidt et selskap har ansatte i styret eller ikke. Tabell 5 viser resultatene fra en bivariat
korrelasjonsanalyse og konsentrerer seg om stiftelsesdato, eierforhold og antall ansatte i
datterselskap.
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Tabell 5. Korrelasjonskoeffisienter (bivariat analyse). Bare konsern, 2016

Ansatterepresentanter i morselskap
Morselskap < 30 ansatte Morselskap> 30 ansatte
Stiftelsesdato 0,13** 0,21**
Majoritet- eller minoritetseier ikke sign. 0,05*
Antall ansatte i storste 0,18%* 0,09**
datterselskap
Starste eier norsk eller ikke sign. 0,07**
utenlandsk
N 4 458-4 418 2 325-1416

Tabell 5 viser i hovedsak to ting: Stiftelsesdato synes & ha betydning for om det er ansatte-
representanter i styret eller ikke, samt at antall ansatte i storste datterskap kan vaere viktig
i konsern med sméd morselskap. Her ma det legges til (og jf. resultatene i regresjonen
ovenfor) at korrelasjonen mellom antall ansatte i storste datterselskap og totalt i konsernet
er langt hoyere for konsern med sma morselskap enn i de andre. I konsern med et morsel-
skap med ferre enn 30 ansatte og et stort datterselskap vil vi anta et en konsernordning er
etablert.

Jo eldre selskapet er, jo storre sjanse er det for at vi vil finne ansatterepresentanter i mor-
selskapsstyret 1 konsern. Ogsa ndr vi reduserer antallet til konsern som er stiftet frem til
2015 (for @ ta hensyn til at det kan ta noe tid for representasjonen er pa plass), fir vi samme
resultatet; det er en klar og statistisk signifikant sammenheng. Det er ingen signifikant kor-
relasjon mellom stiftelsesdato og antall ansatte i konsernet, og vi kan dermed konkludere
med at selskapets historie er en viktig variabel. Tabell 6 utdyper dette:

Tabell 6. Andel med ansatterepresentanter i styret etter stiftelsesdato

Morselskap under 30 ansatte | Morselskap minst 30 ansatte Selskap (ikke morselskap)

Andelmed AR | Andelstiftet | Andel med AR | Andelstiftet| Andel med AR | Andel stiftet
Tom 1971 15 4 56 9 40 4
1972-1980 4 3 41 6 23 4
1981-1990 5 9 32 19 21 14
1991-2000 5 17 34 30 17 23
2000-2009 3 46 28 29 11 35
2010-2015 3 21 13 8 6 20
Totalt 4 100 33 100 14 8 063

Blant de sma morselskapene er det 15 prosent av konsern stiftet for 1972 som i dag har
ansatterepresentanter i styret. Blant dem stiftet etter 2010 (og frem til 2015) er andelen 3
prosent. Blant morselskap med minst 30 ansatte gir andelen fra 56 prosent (stiftet for 1972)
til 13 prosent og fra 40 prosent til 6 prosent blant selskapene, men her ma det legges til at
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stiftelsesdato ikke nedvendigvis er et godt mal, reorganisering innebzrer ofte at nyregistre-
ring av eksisterende selskap. 2/3 av de sma morselskapene ble stiftet etter 2000, det samme
gjelder 1/3 av de store.

MEDBESTEMMELSENS LILLEBROR?

I noen grad gir funnene i denne undersgkelsen stotte til konklusjonen fra Hagen (2008a).
Det fremgar av alle tabellene at storrelsen pa selskapet er en sentral variabel nar det gjelder
hvorvidt et selskap/konsern har ansatterepresentanter i styret eller ikke. Tabell 4 viser at det
er stor variasjon mellom bransjer og ogsa at organisasjonsgrad, som er en viktig indikator
pa tariffavtale, synes 4 ha betydning for om representasjon er etablert.

To konklusjoner kan trekkes av var analyse av tilgjengelige data: i) Et klart mindretall av
norske selskap og konsern har ansattevalgte medlemmer i styret og ii) Andelen har sunket
siden 2006. Det er ingen tilgjengelig data fra perioden for 2006. Dette gjor det komplisert a
finne frem til det rette sporsmalet som ber stilles. Hvorfor er det sd fd gir et annet utgangs-
punkt for videre undersekelser enn hvorfor har andelen sunket de siste 10 drene?

Vi skal likevel knytte noen kommentarer til funnene vi har kommet frem til. Represen-
tasjon er avhengig av at et flertall av de ansatte krever a bli representert i styret. Dersom sel-
skapet nekter, kan de ansatte be om at saken behandles i Bedriftsdemokratinemda. Nemda
gir sjelden selskapet eller konsernet medhold i at representasjon ikke skal etableres.” Spars-
maélet blir dermed hvorfor de ansatte ikke krever & fa velge representanter til styret.

Gammel motstand?

Det var stor skepsis i deler av fagbevegelsen forut for reformen i 1972, og dette kan vere
en av grunnene til at ordningen aldri falt helt pa plass. Krav om styrerepresentasjon ran-
geres som mindre viktig enn krav om tariffavtale og samarbeid etter Hovedavtalen. Funn
fra Hagen (2011) bekrefter dette: Forst skal samarbeid etter Hovedavtalen pé plass og der-
etter, om de tillitsvalgte har kapasitet, begynner arbeidet med a organisere et krav om sty-
remedlemmer. Videre er det viktig at ordningen gir rettigheter til alle ansatte, noe som kan
forklare hvorfor fagbevegelsen ikke har samme eierskap til ordningen som til avtalever-
ket. Gammel motstand knyttet til fagbevegelsens skepsis til en rolle som innebaerer ansvar
for selskapets drift, har derimot ikke blitt bekreftet i tidligere undersekelser (Hagen 2010).
Snarere kan det pekes mot at de tillitsvalgtes rolle generelt har blitt mer innrettet mot pro-
duktivitetsarbeid i trdd med mindre vekt pd rent demokratiske begrunnelser for partssam-
arbeid (Trygstad, Alsos, Hagen & Jensen 2015).

Motstand fra ledelse og eiere?

Ansatte har rett til & kreve styrerepresentasjon og dette gjor det vanskelig a kartlegge
eventuell motstand. Flere kvantitative undersokelser (Engelstad mfl. 2002; Hagen 2008b)

7. Gjennomgang av nemdas praksis, samt samtaler med medlem av nemda.
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vektlegger at ordningen har stor legitimitet blant arbeidsgivere og eiere. Dette innebarer
selvsagt ikke at arbeidsgiver ikke kan forseke a komplisere prosessen frem til krav om
representasjon. Motes eksempelvis kravet om representasjon med at ledelsen svarer at ‘det
styret der bestemmer ingenting), kan fortsatt krav sette tonen i Hovedavtalesamarbeidet i
fare. Pdstander om at styrerepresentasjon og samarbeid etter Hovedavtalen innebaerer dob-
beltbehandling av sakene er ikke ukjent. De ansatte vil ogsd, dersom selskapet inngar i en
konsernstruktur, ofte vare avhengig av informasjon fra ledelsen knyttet til eierforhold og
antall ansatte i ulike deler av konsernet.

Data gir lite grunnlag for 4 si at eierskap har betydning (jf. tabell 5), hvorvidt eier er norsk
eller utenlandsk spiller liten rolle. Dette er et interessant resultat i seg selv og er i trad med
annen forskning knyttet til medbestemmelsesordningene (Trygstad & Vennesland 2012;
Hagen 2010): Utenlandsk eierskap har forst og fremst betydning for praktisering av ord-
ningene, ikke eksistensen av dem.

Et nytt arbeidsliv?

Betydningen av stiftelsesdato, selv med de innvendinger som ma reises, er et viktig funn.
Dette kan sees pd som en del av en utvikling hvor tradisjonelle arbeidsplasser med hey
organisasjonsgrad forsvinner til fordel for bransjer med svakt partssamarbeid og lav orga-
nisasjonsgrad. Det er grunn til a sperre om funnene ogsé kan tolkes som et uttrykk for at
fusjoner eller andre endringer gir styrer uten at de ansatte inkluderes. Igjen er dette spors-
mal som vért datamateriale ikke egner seg for & studere.

Organisasjonsgraden i Norge er, i et komparativt perspektiv, fortsatt hgy, men organi-
sasjonsgraden i privat sektor er likevel ikke mer enn 38 prosent. 63 prosent av de ansatte
svarer at det er tillitsvalgte til stede i virksomheten. I 2009 fant Falkum, Hagen og Tryg-
stad (2009:62) en klar tendens til at ‘tariffavtale, tillitsvalgte, fagforening og virksomhetens
storrelse er viktig for etablering av de lovbestemte ordningene i privat sektor’. Nedgang i
organisasjonsgrad og/eller ferre tillitsvalgte vil med all sannsynlighet ogsa fore til nedgang
i bruken av styreordningen, og ordningen er ekstra utsatt fordi den prioriteres lavest.

Styreordningen var en av flere reformer for gkt demokrati i arbeidslivet pa 1970-tallet.
Flere forfattere har lagt vekt pa at det politiske klima endret seg ikke lenge etter (Furre 1991;
Heiret 2003). Store endringer i neeringsstrukturen setter sporsmal knyttet til okt demokra-
tisering pd sidelinjen. Fagbevegelsens oppmerksombhet skifter tilsvarende og kampen for
arbeidsplassene settes i sentrum. Debatten i drene etter 2006, da SSB gjennomferte sin kart-
legging av ansatterepresentasjon i styrene, har i stor grad konsentrert seg om konsekven-
ser av arbeidsinnvandring og sosial dumping.

Corporate Governance?

Manglende kapasitet og oppmerksomhet kan kanskje ogsd forklare fagbevegelsens mang-
lende interesse i nye idealer for eierstyring og selskapsledelse. Ordningen ble etablert mens
styret fortsatt var lite viktig. Hvorvidt ordningen ikke rakk og a sette seg’ for nye utford-
ringer sto pd dagsorden for fagbevegelsen, blir dermed et sentralt spersmal. Corporate
Governance, eller eierstyring og selskapsledelse, har en sterk angloamerikansk innretning.
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Det er forholdet mellom eiere og administrasjonen som stdr i sentrum, og de ansatte har
ingen plass i modellen.

Vekten pé tariffavtalen som reguleringsmekanisme setter arbeidsretten i sentrum. Sty-
resammensetning er et tema for selskapsretten og ikke arbeidsretten, slik som de to andre
medbestemmelsesordningene i den norske modellen.

Et mer komplisert arbeidsliv

Beslutningsstrukturen eller maktfordelingen i et konsern er et svaert komplisert sporsmal.
Som vist, det er blitt flere konsern og flere datterselskap og de fleste konsern har dessuten en
majoritetseier som gjor spersmalet enda mer komplisert. Bare kartlegging av antall selskap
og antall ansatte i et konsern kan vere en stor oppgave a ta fatt pd for de ansatte. Uten til-
litsvalgte eller tillitsvalgte opptatt med andre forpliktelser kan denne oppgaven bli for stor.
Jo flere datterskap, jo mer komplisert blir det & etablere en konsernordning. Samtidig tyder
vare data pa at antall datterselskap ikke har betydning. Det er imidlertid mulig at dette
md knyttes til fordelingen pa denne variabelen. Antall datterselskap er ujevnt fordelt fordi
noen fa konsern har sveert mange detre.

Kompleksiteten viser seg imidlertid pé flere mater. Konserndannelse og okt vekt pa
styrets betydning er ikke entydig. Konserndannelse kan bety sentralisering av makt til kon-
sernstyret med tilherende sandpastreingsstyrer i datterselskapene rundt om i konsernet.
Styrene blir dermed bade mer og mindre viktig som beslutningsorgan. En kvalitativ under-
sokelse blant LO-tillitsvalgte 1 2011 (Hagen 2011) viste at for ansatte krever representasjon,
vurderer de tillitsvalgte hvorvidt det er vits a sitte i styret; fatter styret avgjorelser som har
betydning for de ansatte? Sterk sentralisering av makt gjor at det blir feerre interessante
styrer 4 sitte i, og andelen vil dermed ga ned.

Vi ma ogsé veere dpne for at gkt vekt pd styrets rolle i styringsidealene ikke ngdvendigvis
gjenspeiler seg i praksis. I en undersekelse blant norske ansatterepresentanter (Hagen 2017,
kommende) svarer 40 prosent at de viktigste avgjorelsene fattes utenfor styrerommet. Til-
svarende resultater fant vi ogsa i 2005 (Hagen 2010). ‘Utenfor styrerommet’ kan dekke en
rekke ulike sitasjoner; fra en mektig administrasjon med tett kontakt med de tillitsvalgte
til julemiddagen i eierfamilien. I den nevnte undersokelsen fra 2011 ga tillitsvalgte uttrykk
for at deltakelse i styrer med bare proformaavgjerelser var spill av krefter.

Feerre viktige styrer?

A kartlegge hvilket styre innen et konsern som har kontrollen, er sveert komplisert.I denne
undersokelsen er det bare styrets storrelse som kan gi grunnlag for vurdering av styrets
betydning. Som nevnt overfor (se note 2) har tidligere forskning vist en sammenheng
mellom styrets storrelse og styrets betydning. I 2013 ble aksjelovens § 6.1 endret fra ‘styret
skal ha minst 3 medlemmer’ til ‘styret skal ha ett eller flere medlemmer’.

2013-data for selskap (inkludert morselskap) med mer enn 30 ansatte viser at et gjen-
nomsnittlig styre har 4,9 medlemmer, medianen er 5. I 2016, eller altsa etter lovendrin-
gen, finner vi hhv. 3,9 i gjennomsnitt og 4 som median. Styrene er altsd blitt mindre. Ser
vi utelukkende pa styrer i morselskap i konsern med minst 30 ansatte, finner vi den mot-
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satte endringen; giennomsnittet har gétt fra 3,8 (median 3) til 4,2 medlemmer (median 3).
Dette kan tyde pa en sentralisering av beslutningene.

I et demokratiperspektiv er ansattes deltakelse i «papirstyrer» neppe et mal. Og tilsva-
rende, dersom styret ikke bidrar til verdiskapningen, gar man heller ikke glipp av de ansat-
tes bidrag.

Antallet smd styrer kan dermed tyde pa at svaert mange styrer er etablert for & oppfylle
aksjelovenes krav om styrer, men at styrene i seg selv har liten betydning. Saerlig kan dette
gjelde styrer i datterselskap, og som vi har sett; langt de fleste selskap er datterselskap. Dette
kan tyde pa at verdien av & bruke selskap og konsern som maleenhet ber diskuteres, og at
det er andel ansatte som er dekket av ordningen som er interessant. Dette krever imidler-
tid andre data enn dem vi har tilgang til.

Manglende registering

Mangel pé kunnskap ble brukt som motargument forut for innferingen av styrereformen,
de ansatte ville neppe tilfore styret noe av verdi. Vi har ingen indikasjoner pa at denne
spadommen gikk i oppfyllelse, snarere viser flere undersekelser (se Hagen 2010, 2015a) at
ansatterepresentantene tilforer styret nyttig informasjon.

Styreordningen viser seg dermed pd mange mdter som et paradoks: Ingen er motstan-
dere av ordningen, ledere og eiere med erfaring fra ansatte i styret gir uttrykk for at ord-
ningen er nyttig. Ansatterepresentantene selv gir uttrykk for at de har, om ikke avgjorende,
s noen grad av innflytelse pd avgjorelsene. Likevel finner vi ansatterepresentanter i styret i
sd fd som hvert femte selskap og hvert sjette konsern. Det kan hende at forklaringen ligger
i manglende registering i Bronngysundregisteret, men lite tyder pa at det er en forklaring
man ber sla seg til ro med.
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