Bacheloroppgave

ADMG650 Jus og administrasjon
Medarbeiderinvolvering

Marte Elisabeth Orvik

Totalt antall sider inkludert forsiden: 33

Molde, 20.05.2013

e

Hogskolen i Molde

Vitenskapelig hagskole i logistikk



Obligatorisk egenerklaering/gruppeerklaering

Den enkelte student er selv ansvarlig for & sette seg inn i hva som er lovlige hjelpemidler, retningslinjer
for bruk av disse og regler om kildebruErkleeringen skal bevisstgjare studentene pa deres ansvar og

hvilke konsekvenser fusk kanedfgre. Mangindeerklaering fritar ikke studentene fra sitt ansvar.

Du/dere fyller ut erkleering en ved a klikke i ruten til hgyre ford en enkelte del 1 -6:

1. | Jeg/vi erklaerer herved at min/var  besvarelse er mitt/vart eget arbeid,
0g at jeg/vi ikke har br ukt andre kilder eller har mottatt annen hjelp

enn det som er nevnt i besvarelsen . X

2. | Jegl/vi erkleerer videre at denne besvarelsen:

1 ikke har veert brukt til annen eksamen ved annen
avdeling/universitet/hggskole innenlands eller utenla nds.
ikke refererer til andres arbeid uten at det er oppagitt.

ikke refererer til eget tidligere arbeid uten at det er oppgitt.

har alle referansene oppgitt i litteraturlisten.

= =4 4 -

ikke er en kopi, duplikat eller avskrift av andres arbeid eller

besvarelse. X

3. | Jeg/vi er kient med at brudd pa ovennevnte er a betrakte som fusk og

kan medfgre annullering av eksamen og utestengelse fra universiteter
og hggskoler i Norge, jf. Universitets - og hggskoleloven 8847 og 4-8 og
Forskrift om eksamen 8814 og 15. X

4. | Jeglvi er kjent med at alle innleverte oppgaver kan bli plagi atkontrollert

i Ephorus, se Retningslinjer for elektronisk innlevering og publisering av

studiepoenggivende studentoppgaver X

5. | Jeg/vi er kjent med at hggskolen vil behandle alle saker hvor det

forligger mistanke om fusk etter hggskolens retningslinjer for

behandling av saker om fusk X

6. | Jeg/vi har satt oss inn i regler og retningslinjer i bruk av kilder og

referanser pa biblioteket sine nettsider X



http://www.lovdata.no/all/nl-20050401-015.html
http://kvalitet.himolde.no/KS_UNL114
http://kvalitet.himolde.no/KS_UNL221
http://kvalitet.himolde.no/KS_UNL221
http://kvalitet.himolde.no/KS_UNL409
http://kvalitet.himolde.no/KS_UNL409
http://www.himolde.no/index.cfm/pageID/2428
http://www.himolde.no/index.cfm/pageID/2428

Publiseringsavtale

Studiepoeng: 15

Veileder: Lars Rgnhovde

Fullmakt til elektronisk publisering av oppgaven

Forfatter(ne) har opphavstdil oppgaven. Det betyr blant annet enerett til & gjere verket
tilgjengelig for allmennheten (Andsverkloven. §2).

Alle oppgaver som fyller kriteriene vil bli registrert og publisert i Brage HiM med
forfatter(ne)s godkjennelse.

Oppgaver som er unntattfehtlighet eller bandlagt vil ikke bli publisert.

Jeg/vi gir herved Hggskolen i Molde en vederlagsfri rett til &

gjere oppgaven tilgjengelig for elektronisk publisering: Xia  [nei
Er oppgaven bandlagt (konfidensiell )? Llia  Xnei
(Bandleggingsavtale ma fylles ut)

- Hvis ja:

Kan oppgaven publiseres nar bandleggingsperioden er over? Xja [nei
Er oppgaven unntatt offentlighet? [lia Xnei

(inneholder taushetsbelagt informasjon. Jfr. Offl. §13/Fvl. §13)

Dato: 20.05.2013




Antall ord: 6711

Forord

Medarbeiderinvolvering har veert et veldig spennende emne a joigioe Basert pa
personlige inteasser og kjennskap til dette omradet via jdbét erfascinerende hvor stor
betydning dette kan ha for bade utvikling av indjvidsa med tanke pa fellesskap og
effektivisering av virksomheterbet er oga interessant a se omfanget, og at man finner
flere innslag fraidligere i historien.

Jeg vil gjernerette en takk til underdirektgr pa avdeling for fastsetting arv Anita Breivik
Sandgy og til veileder Lars Rgnhovde for god hjelp underveis.



INNHOLD

1.1 Bakgrunn for valg av tema og problemstilling:.............ccccoi e 1
1.2 Presentasjon av problemstilling 0g avgrensinger:............ccccceeeeeieisieemeevvvvnnnnnnn 2
1.3 FOrmMAlet MEd OPPUAVEN........ccueeiieeiiie et e ieeere e e seeesteesaeesteesmenreesseesnaeesseesneeennes 2
P2 O =0 T4 T L= PP PP UUUPP PPN 4
2.1 TOIKNINGET OQ TEOITE. .. ..ttt eeeei et e e e e e emer e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s s s ammneeeas 4
PSeUdaMeEdVIrKNING........ccoiiiieeeeeeeeeme e e e e e e e e e e e e e e s amnnneeeee s 4
Delvis MedVIrkNiNg........coooiiiiiiiiieeee e
Fullverdig MedvirkiiNg...... ... eeee e e 4
2.2 Andre teorier 0g EKSEMPIEL.........uu i e 5
2.3 SaMarbeidSTOrSBKENE.......ciiiiiiiiiiee e 6
2.4 «Uddevallal@SNINgEom.......ccouiiiieee e eeeeiee et ne e e e e e e e e eeeee e e 6
2.5 SVEITE LYSQAAIM. ......cuuiiuiiiiiii et e ettt e s s e e e e e e e e e e e e eeeesa e s s e e e e e e e e e e eeeeaeesesnnneaeaaeeeeees 7
2.6 RAMMEVEIKEL ... oo eeee ettt e e e e e e e e e emnrssn e e e as 7
2.7 Kontinuerlig forbedring/LEan...............uuuiiuiiiii i erre e e e e e 9
2.8 OM SKattEEIAIEN: ... .o ennn s 10
Oppbygning 0g OrganiSEriNG.........cceeeieeeieeeeeieeee e e e e e e eee et eer s 11
Skatt MidtNorge, avdeling fastSetting arVi-............uuuveeeiiieiieemiiiiiiiiiiieeeee e 13
3.0 Medarbeiderinvolvering i begrepet.........coooviiiiiieiiiiieee e e 13
O I . 0 [0 [ 7157 o] = o PP PP PRI 16
O Y =] (oo [PPSR 17
4.1 Valg AV METOAR. ... ..ttt et e e e e e e e e e e nnne e 17
A O 1 {0 (0 1T =T PSSR 17
4.3 EUISKE VUITEIINGE . ....ii i e e e e e e eeere e 17
B.0 ALY S .. e —————————————— e e et ana—— e aaaaaaaaes 17
6.0 KONKIUSION ..o e 20
7.0 Implikasjoner for videre forskning: ... 21
] (=] = 1 1T = 1S (=S PRPPRRRN 22



INNLEDNING:

Bildet av isfjellet over er hentet fra www.google.no og er ment & symbolisere alt som er
skjult under overflaterMennesker kan ha mye mer a by pa enn det som vises pa overflaten.
Tanken er at gjennom et aktivt fokus pa dette temaet gkes sjansen for & faténesmjet

hos de involverte parteMedarbeiderinvatering i forskjellige former kan veeen ressurs
bade for medarbeider og kfomhet. Dersom det gjennomfgres riktig kan det ogsa etter
mine antagelser bidra til a@e utvikler hverandreog utnytter hvenadres ressurser pa en

positiv og effektiviserende mate.

Fra Fordismens tanke om masseproduksjon og kontroll, har deler av arbeidslidet sig

i retning av den podordistiske tanken. Her kommer ogsa innslag av
medarbeiderinvolvering inn. Tanken bakmer aktivt involvere medarbeiderne, er at vi
gjennom stgrre medvirkning blant annet skal oppna starre effektivitet og fa et starre utbytte

av de ansattes kompetanse (Skorstad 2002).

1.1 Bakgrunn for valg av tema og problemstilling:

Bakgrunnen for valgav tema og problemstilling statt pa et seksjonsmgte ved Hotell

Aleksandrai Desember 2012. Der var hovedtema medarbeiderinvolvering, og det fanget



min oppmerksomhet da jégnsa hvor omfattendeéette temaetgentliger. Jeg ma si at jeg

ogsa ble overrasit over at en bevisstgjgring av temaet skulle gjgre det sa mye mer
spennendeleg er av den oppfatning av at dette kan veaere et tema som de fleste vet noe om,
men kanskje ikke er sa bevisst pa i hverdagBet finnes flere former for
medarbeiderinvoluing, og gesielt spennende synes jeg dei se de positive effektene av
dette.

1.2 Presentasjon av problemstilling og avgrensinger:

Problemstillingen jeg har kommet frem til er fglgende:

Hvilken grad av medarbeiderinvolveringen finner vi hos avdeling fadisgtarv i Molde?

Avgrensingen i oppgaven er fgrst og fremst at jeg velger & ha hovedfokus pa avdeling
fastsetting arv ved skatteetaten i Moltéllegg har jeg fokus pa Skorstads tre former for

involvering; pseudanedvirkning, delvis medvirkning og fuirdig medvirkning.

Avdelingen fo fastsetting arv i Skatt Miellorge er lokalisert ved skattekontoret i Molde.
Skattekontoret i Molde har rundt 130 ansatte fordelt pa forskjellige funksjonsomrader. 33
av disse ansatte holder til pa avdelingen for fastge#trv. Avdelingen er igjen delt opp i 2
grupper med hver sin gruppeleder/underdirektgr, samt at avdelingen samlet har en
seksjonssjef. Stgrsteparten av de ansatte ved denne avdelingen er forholdsvis nyansatte,
dette gjelder ogsa lederne. Grunnen tilelett at man matte bygge opp ett nytt fagmiljg da
arveavdelingen i MoldeiKk ansvar ikke bare for region MidMorge, men ogsarv i skatt

vest og nordAvddingen tradde formelt i kraftMai 2012. Jeg har valgt & avgrense dette til
denne avdelingen fordeg var sa heldig & bli ansatt der i Februar 2012. | tillegg har
avdelingen valgt medarbeiderinvolvering som fokusomrade i-2013. Dette er ogsa et

viktig tema i skatteetatens fokus p& kontinuerlig forbedring.

1.3Formalet med oppgaven:

Formalet medppgaven er a belyse temaweedarbeiderinvolvering-okus pa temaet har
kommet pa banen gjennom skatteetatens arbeid med kontinuerlig forbedring som er etatens
variant av arbeid ut ifra en Lean modell. Ved avdeling arv er fokus pa
medarbeiderinvolvering stamn pa dette arbeidet.



Skatteetaten har ogsa veert igjennstore endringer de siste arenénavedsak gjennom
prosjektet ROS Reorganisering av skatteetaten. Gjennom ROS ble det sagt at skatteetaten
skulle joble for «kontinuerlig forbedring», en form foeararbeid som representemmen

til & hele tiderkunneforbedre seg. | denne forbindelse er medarbeiderinvolvering satt i fokus
fordi dette er et av midlene man Karuke. Med tanke pa en god og effektiv gjennomfaring
med stadig forbedringSkatteetatema forberede seg pa en hverdag der kompleksiteten og
volumet av opgaver som skal lgses er gkende. Og tilgangen pa ressurser dessverre er
synkendeProgrammeKontinuerlig forbedringskal bidra til at Skatteetaten klarer a tilpasse

seg brukernes forventmger og endringer i rammebetingelser. Malsettingene med
programmet er & innarbeide snearbg effektive arbeidsprosesserkt@fokus pa

medarbeiderinvolvering er ett av tiltakene i prosegEsamforumnorge.no)

Bevisstgjgring etter min mening er viktig datte kan veere et tema som pa en mate bare
sklir inn i hverdagen. Dette kan gjeldalividuelle fordeler, som trivsel, egenutvikling og
viktigheten av a fgle at man kpévirke egen arbeidshverdag. Qlder ogsa virksomheten

i form av & utnytte kapasiten til hverenkeltmedarbeiderEtaten skal &ere nytenkende i
forhold til & ta til seg innspill fra medarbeiderne for & eksempelvis a kunne bli mer effektiv.
Aktiv og bevisst gjiennomfgringil ogsa etter mine antagelser kunne fare til gkt motivasjon
og dfektivisering Dette gjelder kke bare individuelt blant medarbeiderne, men ogsa i
samspillet mellom medarbeiderne og ledere innad i virksomheten. Gjennom aktiv og riktig
bruk av medarbeiderinvolvegner det min oppfatning at devolverte kan fa et post

utbytte av denne innsatsen.

Tidligere forsvarsminister Grete Faremo beskrev medarbeiderinvolvering i sin tale «15 ar

med omstillingi erfaringer gjort for fremtiden» pa denne maten:
«Ved & ha alle med, sa drar alle lasset, mot et felles mal og neslifeisats.»

(http://www.regjeringen.no/nb/dep/fd/aktuelt/taler_artikler/ministeren/talgiartikler-
av-forsvarsministergr/2010/15ar-medomstilling--erfaringergjort-for-
fremtiden.html?id=607543

Talen hennes omhandlet omstilling i forsvaret gjenn&narl. og hun peker i talen sin pa
viktigheten av medarbeiderinvolvering for styrke og fremdrift i omstillingsprosesser

(regjeringen.na)



2.0 Teoridel

2.1 Tolkninger og teorier

Egil J. Skorstad trekkerfrem noen eksempler pa involvering sin bok om
organsasjonsformerkEt eksempel fra norsk industri i forhold til involvering, medvirkning

og muligheten til & ha noe a si finner vi i tradisjonen til demokratiseringstanken. Dette gar
ut pa demokratiets tanker om at alle skal kunne uttale seg og bli hdkhihgeen om hva

brukermedvirkning er pekes det ogsatre forskjellige tolkninger:

Pseudemedvirkning

Dette er et begrep som omfatter at det blir brukt overtalelsesteknikker for & overtale ansatte
til & godta endringesom allerede er vedtatt. Dgit dade ansatte retten til atate seg og
komme med lgsninger. Mate krever at lgsningsforslagene ma samstemme med ledelsens
allerede fattede beslutning for at de skal kunne ha noen effekt. Bakgrunnen for dette er ikke
a fa innspill til nye lgsningsforslag,en mer et verktgy for at ledelsen lettere skal kunne fa

aksept for sine beslutninger.

Delvis medvirkning

Begrepet delvis medvirkning beskrives som en tilstand der ansatte fghetdil & uttale
seg, og blhart. Ledelsen har ogsa her det siste ordedieostar fritt til & ta avgjrelsen slik
som det passer dem.gdvirkningen er bygget pa et prinsipp om at gode argumenter fra de

ansatte kan fare til at ledelsen skifter mening.

Fullverdig medvirkning

Ved fullverdig medvirkning star flertallet sterkt. Des formen kan sammenlignes med
praksisen i et direkte demokrati. Flertallet bestemmer, og dersom mange mener at lederen
tar feil ma lederen «gi seg» til fordel for flertallets mening

Skorstadskriver ogsd om medvirkning som et middel til & oppna ak&gite ser jeg pa

som sentralt ogsa i forhold til medarbeiderinvolvering i offentlig etat. skainer at aktiv

bruk av medarbeiderinvolvering pa en slik mate at de ansatte far vaere med a ta
beslutningengkan veere med a bidra til en gkt ansvarsfelelsarfoeidsoppgavene. | denne

sammenhengen er det da viktig & invitere de ansatte til a delta, men samtidig passe pa at



beslutningen ikke et satt pa forhand slik at man driver over i «boksen» med pseudovarianten

av involvering(Skorstad 2002).

2.2 Andre teoria og eksempler

Farst til prinsippet om handverksproduksjon, der alt handlet om positive arbeidsforhold.
Arbeiderne skulle ha varierte og utfordrende arbeidsoppgaver, som skulle oppfordre og
legge til rette for laering og selvstendig arbeid. Denne arbeidsfohar en veldig hay grad

av medarbeiderinvolvering, og arbeiderne har mye makt. P4 den andre siden er denne
arbeidsformen knyttet til haye produksjonskostnader og det var dette blant andre Henry Ford
ville forsgke & endre gjennom sin introduksjon av masxiuksjon og samleband (Skorstad
2002).

Fordismen og Taylorismen er eksempler ghée teorier om at gnsket er & oppna full
kontroll, med en stor grad effektivitet og billige produkter med hgy etterspbiesetnakker

vi om masseproduksjon som en «sdmledsproduksjon», der oppgavene var stasjonzere,
ensidige og lite utfordrende for arbeiderne. Arbeidet besto da ofte i & gjenta den samme
arbeidsoperasjonen gang pa gang, dag etter dag. Tanken bak dette var at arbeidet skulle bli
mer effektivt fordi alle dveiderne ville bli veldig god pa den oppgaven de hadde fatt tildelt,

og at de i tillegg skulle spare ressurser pa oppleering. Slike oppdelinger av arbeidet i sma
enkle oppgaver gjorde ogsa at kravet til kompetanse blant arbeiderne ble lavere, og
produksjona ble mer kostnadseffektiv. P& grunn av at hvem som helst kunne klare jobben,
og arbeiderne ikke trengte a vite mer om jobben enn akkurat hva de selv skulle gjare.
Menneskene blir i slike teorier sett pa som maskiner som kgess Graden av
medarbeiderivolvering er sa a si fraveerende, og lederne har mye makt. Det disse teoriene
overser er hvordan menneskene $aktisk ikke er maskiner skal kunne na malene som blir
satt av «é som vet best». Hva skjeér disse «maskinene» gjgr opprar, eller ikkeekla

mate kravene som er satBlike opprar fikk for gvrig bade Henry Ford og Frederick

Winslow Taylor en smakebit av (Skorstad 2002).

Motstykket til slike teorier som Fordismen representerer sies a vaere Fleksibel spesialisering,
eller postFordisme. Her ehovedpoenget en mer fleksibel produksjon, som tilpasser seg
markedet. Medarbeiderinvolvering kommer igjen pa banen gjennom at kontrollen over

arbeidsoppgavene forflyttes tilbake til medarbeiderne. Gjennom dette blir arbeidsoppgavene



mer utfordrende, menisfylte, varierte og de gir anledning til & arbeide selvstendig
(Skorstad 2002).

2.3 Samarbeidsforsgkene

Gjennom samarbeidsforsgkene i Norge i 1961 kom medarbeiderinvolvering mer pa banen.
Her handlet det om at de ansatte skulle kunne pavirke sin dadiigidsgituasjon. Det ble

ogsa satt som en forutsetning at de ansatte matte ha badecpvije til gkt medvirkning

| motsetning til Fordismen og Taylorismens visjon om at mennesket er en maskin, satte disse
samarbeidsforsgkene ogsa fokus pa menneskedisdiuelle behov. Her er ikke lenger
menneskene sett pd som maskiner, men det legges vekt pa doehofor eksempel
variasjon, leering, medbestemlse, mellommenneskelig statte og respekt. bkah fgle at

man gjgr noe nyttig. Det var forholdsvis vage Kibgtette, men forskerne fant ut at gjennom

a fokusere pa disse prinsippene gikk produksjonen(®kprstad 2002)

2.4 «Uddevallalgsningen»

Et annet eksempel kan veere «Uddevallalgsningen». Her handler det om en bilfabrikk i
Uddevalla i Sverige. De bygdweler under prinsippet om at arbeiderne jobbet i grupper der
arbeidsfordelingen ikke var satt. Gruppene kunne selv bestemme hvem som skulle gjgre hva,
og hvordan de skulle utfgre oppgaven. P4 denne maten sa man at gruppene selv greide &
finne de beste Iggmyene og at de lettere fikk riktig person til riktig oppgave. Samtidig farte

det ogsa til at arbeiderne hadde muligheten for variasjon gjennom at kunnskapsnivaet deres
utviklet seg og at de stadig kunne ta pa sege oppgaver. | slike sdkaltesotekniske

teorier kan kritikken veere at det blir for lite fokus pa indivig&korstad 2002)

Kravene sttes og gjennomfagres i gruppeg selv om gruppene gjar det bra betyr ikke det

at alke individene fungereVariasjonene&an her veere basert pa skiftellom oppgaver

som ikke passer en, eller oppgaver som allerede har en rutine som man vanskelig kan gjare
pa sin egen mate. Muligheten til & pavirke egen situasjon kan ogsa bli pavirket av
gruppepress som oppstaruppene. Kaiare til gkt fraveer blant arbeddne som ikke faler

seg helt tilpass, som igjen kunne fare til misngye blant arbeiderne som mgtte opp fordi
arbeidsmengden for disse da gki®korstad 2002).



2.5 Sverre Lysgaard

Sverre Lysgaardar professor i sosiologi vedniversitetet i Oslo, han haddarbeids og
organisasjonssosiologi som spesialomrade. Hans viktigste verk erdrbledterkollektivet

fra 1961, som omhandler en studie av en av Norges stgrste papirprodusentefiieb®50
Sverre Lysgaard beskriver en tilstand som han kaller dteknsk @konomisk
idealtilstand» En tilstand der hver enkelt arbeider forhandler pa sin egen vegne. Denne
tilstanden mener han skyver makten over tielsen, og at forhandlingebér basert pa den
enkeltes evner og egenskaper. Han mener derfor at hvet ankatt er tjent med at det
finnes et kollektiv som man er «medlem» av. Kollektivet gjennom representanter har da
kontakten med ledelsen og vi har da oppnadd noe som han kaller for «kollektiv
idealtilstand. Dette arbeiderkollektivet fungerer ogsa som baskyttelsesmekanisme.
(Skorstad 2002).

2.6 Rammeverket:

Medarbeiderinvolvering er omtalt i bade lovverk og haxadle. | lovverket er det blan
annet omtalt i grunnlovens 8110 og arbeidsmiljglovens$8g 81.

Grunnlovens 8110:

«Det paaligger Staten Myndigheder at lsegge Forholdene til Rette for at ethvert
arbeidsdyktigt Menneske kan skaffe sig Udkomme ved sit Arbeide.»

Arbeidsmiljglovens 848 sier:
Arbeidsmiljglovens 84

«Arbeidstakerne og deres tilivalgte skal holdes lgpende informert om systesom nyttes
ved planlegging og gjennomfaring av arbeidet. De skal gis ngdvendig oppleering for a sette

seg inn i systemene, og de skal medvirke ved utformingen av dem.»
Arbeidsmiljglovens 84
«l utformingen av den enkeltes arfissituasjon skal:

a)det legges til rette for at arbeidstaker gis mulighet for faglig og personlig utvikling

gjennom sitt arbeid.



b)arbeidet organiseres og tilrettelegges under hensyn til den enkelte arbeidstakers

arbeidsevne, kyndighet, alder og gvrige forutsetninger.

c)det legges/ekt pa & gi arbeidstaker mulighet til selvbestemmelse, innflytelse og faglig

ansvar.

d)arbeidstaker sa langt som mulig gis mulighet til variasjon og for & se sammenheng mellom

enkeltoppgaver.

e)det gis tilstrekkelig informasjon og oppleering slik at arbtiker er i stand til & utfare
arbeidet nar det gkr endringer som bergrer vedkamendes arbeidssituasjon.»

Arbeidsmiljglovens §8

«Under omstillingsprosesser som medfgrer endring av betydning for arbeidstakernes
arbeidssituasjon, skal arbeidsgiver sgrger den informasjon, medvirkning og
kompetanseutvikling som er nagdvendig for a ivareta lovens krav til et fullt forsvarlig

arbeidsmiljg.»
Arbeidsmiljglovens §&
«Plikt til informasjon og drafting»

«| virksomhet som jevnlig sysselsetter minst 50 arbéidstaskal arbeidsgiver informere
om og drgfte sparsmal av betydning for arbeidstakernes arbeidsforhold med

arbeidstakernes tillitsvalgte»
(Norges lover 2009)
Medarbeiderinvolvering er ogsa omtalt i hovedavtale i staten §1 nr.1 og nr.6.

Hovedavtalen i statehar hatt en egen del om medbestemmelsesrett siden 1986a Ut
avtalen skal medarbeiderne kunne medvirke gjennom drgftinger og forhandlinger i
administrative saker, og de har uttalerett i politiske saker. Et problem som kan dukke opp er
at skillet mellan administrative og politiske saker ikke alltid er like lett a treKeristengn

et al.2010).

Hovedavtalens 81 nr.1:



«1. Hovedformal

Staten og hovedsammenslutningene for de statstilsatte har inngatt denne Hovedavtalen med
det formal & skape et best ngusamarbeidsgrunnlag mlem partene pa alle nivaer.

Hovedavtalen for arbeidstakere i staten skal i tillegg ha som formal &:

A veere grunnlaget for arbeidstakernes rett til medbestemmelse ved siden av bl.a.
tienestetvistloven, tienestemannsloven og adoeilizloven

Agi arbeidstakerne en reell innflytelse p& hvordan deres arbeidsplass skal organiseres og
hvordan arbeidsmetodene skal utvikles

Aveere et redskap for & utvikle ledelse, medbestemmelse og arbeidsmiljg

Agi den enkelte arbeidstaker mulighet faglig og personlig utvikling. Arbeidet méa derfor
organiseres og tilrettelegges slik at man drar nytte av arbeidstakernes kunnskaper
Autvikle samarbeidet slik at dette kan bidra til fleksibel og brukervennlig tjenesteyting med

et godt arbeidsmiljg, godedelse, bedre resultatopfelse og et godt forhold til

innbyggerne.»
Hovedavtalens 81 nr.6:

«6. Utgvelse av medbestemmelsesretten

Partene er enige om at medbestemmelsesretten best utgves gjennom organisasjonens
tillitsvalgte, og at den nyttes pa enksthate at arbeidstakerne blir trukket inn i utrednings
og beslutningsprosessen sa tidlig som mulig.»

(regjeringen.no)

2.7 Kontinuerlig forbedring/Lean:

Etter reorganiseringen i skatteetaten i 2008 har etaten hatt et gkt fokus pa kontinuerlig
forbedring, #er Lean som det ogsa kalles. Nar det gjelder avdeling Arv i Molde har de ikke
kommet skikkelig i gang med dette enda. Fokuset pa medarbeiderinvolvering ma likevel
kunne sees & veere en start, da medarbeiderinvolvering er en viktig del av & ha suksess med

kontinuerlig forbedring/Lean.

Leanbegrepet er hentet fra Japan, hos bilprodusenten Toyota. | bunn og grunn handler dette
kort sagt om & produsere mest mulig med minst mulig. Man skal luke vekk mest mulig, bade

antall ansatte, lokaler, tid, slgsing og feilen pa denne maten likevel kunne effektivisere



produksjonen. | dette ligger ogsa en oppfatning av at det er arbeiderne som best vet bade
hvor problemene og mulighetene ligger. Det er derfor viktig at medarbeiderne blir en stgrre
del av bade planleggingsfen, styring og kontroll i virksomhetd®korstad 2012)l
skatteetatens tilfelle handler Lean blant annet om gkt bruk av arbeidsgrupper, taviemgter,
og sist men ikke minst medarbeiderinvolvering. Dette bestar av flere ledd i arbeidet for &
kunne tilpasseseg samfunnets krav til gkende oppgaver og mindre tilgang til ressurser

(leanforumnorge.no).

2.8 Om Skatteetaten:

Skatteetaten er en viktig brikke i puslespillet for & fa en velfungerende norsk velferdsstat.
De har som oppgave a sikre finansieringen elfevdsstaten. Visjonen er at de jobber mot
et samfunn der alle vil gjgre opp for seg. Man blir bedgmt pa bakgrunn av handlinger, og
det farer til utfordringer en sa stor etatar strategier skal iverksettes og verdier samtidig

skal ivaretas.

Etaten estadig i utvikling, og er avhengig av velfungerende medarbeidere nar 6500 ansatte
skal jobbe mot samme mal. Selv om skatteetaten bestar av mange oppgaveriogeaydel
gnsker de a fremstd somm @elhetlig etat for brukerne. | 2008 ble det iverksatt en
omarganisering av skatteetaten. Omorganiseringen var omfattende og e stsgep mot

a bli én etat. | all hovedsak gikk det pad & organisere skatteetaten i 2 nivaer,
skattedirektoratet og et regionalt niva. | forhold til tidligere da vi hadde fylkeskkator,
ligningskontor, skattefogdkontor oglkeregister fikk vi giennom ROSkattekontor som

skulle utfylle alle disse oppgavene. Man skal altsa kunne henvende seg til hvilket som helst
skattekontor innenfor regionen for & fa hjelp. | utgangspunktetesfsianene behandle saker

fra egen region, men skattedirektoratet har myndighet til & organisere oppgaver pa tvers av

regionengwww.regjeringen.na)

Skatteetaten har grunnleggende verdier om & veere profesjonelle, imgtekommende og
nytenkende. Alle innbygere vil pa et tidspunkt komme i kontakt med skatteetaten, eg da
disse grunnleggende verdisveert viktige for hvordan etaten blir oppfattet. Etaten er
avhengig av tillit i befolkningen for @ kunne na visjonen om et samfunn der alle vil gjgre
opp for sg. Dette ma ogsa ligge til grunn nar man skal oppna malene. Skatteetaten har satt

seg 5 hovedmal:

1. Apenhet
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2. A veere i forkant

3. A bidra til en brukervennlig offentlig sektor
4. Kvalitetskultur
5

Kompetansemiljgskatteetaten.no)

Oppbygning og organisering

Skatteetaten L

Skatteetaten
{ Finansdepartementet J
Skattedirektoratet Skattedirektar
Staber Skattee_tatens IT-
og servicepartner
. . . Innovasjons- og
Regionavdelingen Rettsavdelingen TN TR
Skatt Skatt Skatt Skatte-
nord vest st opplysningen
Skatt .
Skatt Sentralskatte- Sa@r Sentralskatte- OIJESkatte'
Midt.Norge kantaret for kontaret fior kontoret
utenlandssaker storbedrirter
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=2

Skatteetaten
Skattedirektor

L HR
Modia Virksomhetsstab
Internrevisjon Internasjonal stab

Innovasions- og
utwiklingsavdelingen

Regonavdeingen Rettsavdalingon

(skatteetaten.no)

Som vi kan se ut fra modellen er skatteetaten underlagt finansdepartementet med
skattedirektaren som gverste leder. Etaten bestar av 5 regioner: Skatt nord, Skatt vest, Skatt
sgr, Skatt gst og Skatt Mititorge. | tillegg har de Skatteopglyingen som er skatteetatens
opplysningstjeneste. Hver av regionene er organisert i 5 funksjonsomrader:

Veiledning
Fastsetting
Kontroll og rettsanvendelse
Skattekrim

a kr~ w0 N E

Innkreving
Disse 5 funksjonsomradene har ulike oppgaver.

Avdeling for veiledning har somppgavel veilede. Dette innebzerer biamet oppsgkende
virksomhet der deeiser rundt og infonerer befolkningen. Andre ting emsvar for

annonser, kampanjer og mediekontakt.

Avdeling for fastsetting har som oppgave a fastsette skatt og avgift. Réts@&rdenne
avdelingen som behandler oppgaver, og fatter vedtak om hvaksdrbetales i skatt og
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avgift. Under denne avdelingen ligger ogsa folkeregisteret der alle norske statsborgere er

registrerte.

Avdeling for Kontroll og rettsanvendelse er avdelimggm blant annet gjennomfarer

kontroller for & avdekke unndragelser.

Skattekrim er avdelingen som jobber med & avdekke og forfalge alvorlig og omfattende

skattekriminalitet.
Innkrevingsavdelingen er avdelingen med ansvar for & kreve inn skattepenggiftey.a

(skatteetaten.no

(regjeringen.no)

Skatt Midt -Norge, avdeling fastsetting arv.

Avdeling for fastsetting arv er organisert under ragiskatt MidtNorge under
regioravdelingens omrade fastsetting. Dastar som nevnt tidligere av en seksjonssjef og
2 underdirektarer som under seg har 2 grupper med 15 medarbeidere i hver gruppe. |

gruppene er det en blanding av jurister, radgiverstékonsulenter og konsulenter.

3.0 Medarbeiderinvolvering i begrepet.

Oppfatningen av begrepet medarbeiderinvolvering kan veere sa rbahgan omtales som

en del av den podordistiske tanken om at arbeidsmetodene flyttes «ned pa gulvet», altsa
at de ansatte gis mer kontroll over egen arbeidshveeiger derfor viktig red god
kommunikasjon for & best kunne ivareta alles interesser, og for at alle skal kunne fgle at de
har muligheten it & pavirke Man kan utgave medarbeiderinvolvering pa flere plan,

eksempelvis individuelt, gjennom tillitsvalgte eller gjennom medlemskaganisasjoner.

Under et seminar pa Hdte Aleksandra i Desember 2012 ble viktigheten av
medarbeiderinvolvering tatt opp som hovedtema. Seksjongsgefavdeling arnHelene
Vassbotn snakket om medarbeiderinvolvering og arbeidsgivers styringsrett. Harpgek

viktigheten ved dette i forhold til & kunne skape gode arpeidesser. Som igjéaie sagt &
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veere avhengig av myndmgjorte medarbeidere. ofF at medarbeiderne skal fgle seg
myndiggjorte er det viktigat de far fglelsen av a kunwesre med a pavirke beslutninger
ved & si sin mening. Aktiv bruk av medarbeiderinvolvering vil ogsa kunne lette

arbeidshverdagen for lederne, da de vil fa frigjort mer tid til & bruke pa aktiv ledelse.

Under dette seminaret ble det foretatt en undersghkisealle medarbeiderne pa avdeling
Arv i Molde. Grunnlaget for dette var & understreke at tolkningen av begrepet er viktig. Man
er ngdt tild avgrense og definere temaet et er et sdpass omfattende teapent for
tolkning.

Spgrsmalene som ble stithr:
-Hva er medarbeiderinvolvering for deg?
-Nar agnsker du a bli involvert?

Nar det gjelder svarene pa disse spgrsmalene viser det seg at det er mange oppfatninger bade
om hva medarbeiderinvolvering er, og nar man gnsker a bli invaRé&gpgrsmalem hva

begrepet betyr for den enkelte var det mange forskjellige svar. Det som gikk igjen var at det
ikke ngdvendigvis handlet om at alle matte involvere seg like mye og pa samme mate, men
at muligheten til & involvere seg stod i fokus. | dette inngar ghaten til gjennom
involvering & kunne pavirke egen arbeidssituasjon og arbeidshverdag.

Ting som ogsa ble nevnt under disse svarene var blant annet at medarbeiderinvolvering ogsa
vil kunne bidra tilstarre eierskap til oppgavenmotivasjon, nye ideer, tteperson pa rett
sted, effektivisering, bedre kommunikasjon og starre apenhet og samarbeid mellom ansatte

og ledere.

Svarene bar ogsa preg av at det var viktig at riktige personer ble involvert. Medarbeiderne
gnsker ikke a bli involvert dersom de ikke haen reell medbestemmelsesrett. | tillegg kom

det ogsa frem noen forutsetninger som medarbeiderne mente var viktig for at dette med skal
fungere best mulig. Viktigst her var helt klart behovet for informasjon. Man er helt avhengig
av tidlig og relevantriformasjon for & kunne involvere seg eller bli involvert. Det ble ogsa

nevnt at «patvunget» involvering ikke vil ha sa mye for seg.

14



Pa spgrsmalet om nar det er viktig & bli involvert kom det blant annet svar som individuelt,
tidlig, daglig og ved omleggmav arbeidsoppgaver, omstrukturering og ved innfgring av
nye arbeidsoppgaver. Interessant her er at det ogsa pa dette spgrsmalet ble svart at det er

viktig at man har en reell medvirkning.

Ut ifra denne undersgkelsen blant medarbeiderne er det utarbestgtingsdokument for
seksjon arviSkatt MidtNorge. Styringsdokumentet legger vekt pa resultatet av
undersgkelsen og trekker ut fem omrader i hovedtrekk som medarbeiderne mener er

medarbeiderinvolveringDisse omradene er satt som fgiger
1 A f& mulighettil & uttale seg far beslutninger blir tatt.
Herunder & kunne pavirke egen arbeidssituasjon.
17 Kommunikasjon(bade mellom medarbeiderne og til leder
1 Informasjon(samtidig og liK.
1 Organiseringhvem gjar hva/rett person pa rett Sted
1 Reell medbestemmelsett.

Nar det gjelder sparsmalet om nar medarbeiderne @nsker & involveres trekker

styringsdokumentet frem tre omrader som spesielt viktige:

7 Reell medvirkning (reell mulighet til & pavirke, visst ikke er det nok med

informasjon).
T Organiserindav oppgaverstruktur og nye oppgaver
1 Signalisere rammer for involvering.

(Sanday, 2013)
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3.1 Fremdriftsplan:

| styringsdokumentet oppsummeres det med at det er bpgmléir & vurdere graden av

involvering. Kan da knyttes opp imot arbeidsgivers styringsrett. Begiagen til

styringsretten kommer her til syne ved at dersom det er tale om endringer som bergrer

medarbeiderne, skandringens karaktemrderes. Det skal begrunnes i om endringsier

at medbestemmelsesretten inntedler om det er ngdvendig mednam type involvering.

Det blir ogsa lagt stor vekt pa informasjom, dette tydelig ble ansett btamedarbeiderne

for & veere vesentlidror at man skal kunne ta eget initiativdiinvolvere seg, ofpr at man

far frem sin oppriktige mening der man Wedt om a involvere seg.

Det er utarbeidet en tabell for seksjonen med faringer for tiltak ved

medarbeiderinvolvering:

Nar

Informasjon

Hvordan

Dokumentasjon

Endringer palagt av
avdelingsledelsen,

Om endringene til
alle medarbeiderne

Involvering av alle
medarbeiderne

Mgtereferat

organisasjonsplanel

medarbeiderne og
avdelingstillitsvalgte.

avdelingstillitsvalgte
for representant.

eller andre 0g

overordnede avdelingstillitsvalgte | (Hvordan skal vi

instanser. gjennomfare
palegget?)

Arbeidsmiljget Involver Mgatereferat og
medarbeidere og | arbeidsmiljgundersgkelse
verneombud.

Endringer i Til alle Kontakt Organisasjonsplan.

Nye oppgaver.

| fgrste runde til de
bergrte, og til resten
av medarbeiderne
nar lgsning er funne:

Involvering av de
medarbeiderne som
er bergrt.

Detaljert
organisasjonsplan.

Omlegging av
arbeidsoppgaver,
vesentlige.

Til alle
medarbeiderne

Involvering av alle
medarbeidere.

Rutiner og matereferat

(Sanday, 2013)
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4.0 Metode:

4.1Valg av metode

Oppgaven jeg har valgt & skrive er for det mdsygget pa informasjon som allerede
foreligger. Den har ogsa innslag ftan jurtliske siden. Lovverket sier noe dgemaetsom

har betydning for at det halitt satt mer fokus pa

4.2 Utfordringer:

En utfordring for meg i denne oppgaven kan knyttesaikhet. Det faktum at jeg valgte a
bruke min egen arbeidsplass i oppgaven kan ha bade positive og negative midket
farste legger det jo visse begrensninger pa min tidsbruk, da jeg skal skrive oppgaven
samtidig som jeg jobber 100%. Pa en annen ga@edet meg lettere tilgang til den
informasjonen jeg trengteg gjorde meg mer i stand til aréta individene og relasjonen
mellom de. Dette skaper ogsa utfordring i forhold til avstanden mellom forsker og
forskningsobjekt. Jeg matf bakgrunn avette passe meg for a iklselv bli en for stor
del av en evemell undersgkelse. Dette hzvirket oppgaven gjennom at jeg i stor grad har
valgt & forholde meg til infianasjon og fakta som foreliggédet ligger ogsa begrensninger
knyttet til undersgkelsefordi dette er enytt fokusomrade for avdelingeiet er ogsa
grunnen til at jeg har valgt & bruke en undersgkelse som aiiehdalkning av begrepet.
Fordi det kan vaere betydningsfutia et senere tidspunktse om tiltakene man iverksetter

stemmer ogrens med oppfatningene, og om disse endrer seg underveis.

4.3 Etiske vurderinger:

Det er viktig nar man driver undersgkelser at den man undersgker har mulighéietesare
anonym. @sa en utfordring og med apersonene i undersgkelsen kienmeg fréar. ik

jeg ser det kunnéet halagt begrensninger pa hva de ville fortalt meg i en intsigasjon,
og jeg matte ddelagetopplysningene pa konfidensialitddette harogsa veert mega a

bidra til mittfokus ogminebegrensninger i oppgavédacoben 2005).

5.0 Analyse

Man kan vel ga sa langt som a si at arbeiderne gjennom mange opprar og
samarbeidsforsgkene pa 19@flet har gatt fra a veere arbeidere til & bli medarbeidere. Disse
begrepene i seg selv gir etter min mening en ganske god beskpadisa dette egentlig

handler om.

17



Sermanundersgkelsen blant medarbeiderne ved avdeling for fastsetting arv ved skatteetaten
i Molde opp mot Skorstads tre tolkninger av medarbeiderinvolveringr sfette ganske
interessant. Det er helt tydeligifia svarene der at de ansatte ikke gnsker & bli involvert i

det hele tatt dersom de ikke har noen reell innvirkningskraft pa beslutniRgende
medvirkning er altsa ikke gnskeliglik jeg ser det kan man ifita dette plassere avdelingen

i beskrivelsertil Skorstadom delvis medvirkning. Det er jo engang slik at medarbeiderne

har medbestemmelsesrett og ikke bestemmelsesrett, slik at ledelsen til syvende og sist har

det siste ordet.

En forklaring pa dette finner vi ogsa i arbeidsgivers styringsrett. Styeitigsrer ikke
direkte hjemlet i lovverk, men kan beskrives som arbeidsgivers rett til & organisere, lede,
kontrollere og fordele arbeidet. | dette ligger det ogsa at arbeidsgiver for eksempel gjennom

ansettelser kan bestemme hvem som skal gjare hva, detrskal gjares.

Selv om arbeidsgivers styringsrett ikke er direkte hjemlet i lovverket stilles det likevel krav
til denne styringsretten gjennom at det settes begrensninger til den i lover og avtaler.
Eksemple pa slike begrensninger kanman i denne samemhengen finne i

arbeidsmiljglovenhovedavtalen i staten, tariffavtaler og andre arbeidsa\tasémo).

| forhold til medarbeiderinvolwing blir dettelitt av en balansekwst. Fra en annen sids

det ikke mulig & ha «enten eller», m@an ma ha «b&dog». Man ma altsa prgve a finne

en gylden middelvei mellom teorien om handverksproduksjon og teorier som for eksempel
Fordisme. B gunn av at personer er ulikear ulike egenskaper @i detikke eralle som

roper like hayt. Det er da viktig at detffies ulike arenaer & uttrykke seg

Dette eren grunnstein i tanken om at man skal gjgre mest mulig med minst mulig ressurser.
Da er det viktig & ha riktige folk pa riktig plasg desto viktigere at alle blir hgrt slik at man

kan utnytte ressursene bestlig. Den lille beskjedne damen som aldri tgrr & si hva hun
mener kan faktisk sitte med ngkkelen til en god lgsning. Hvordan far vi utnyttet hennes
kapasitet dersom det er slik at hun ertriddd ga gjennom en hel rekke persofara fa

sagt hva hun ener?

Samarbeidsforsgkene pa 19@lleter et eksempel pa at medarbeiderinvolvering gar begge
veier. Arbeidsgiver ma gjgre det mulig for medarbeiderne a involvere seg, men det er ogsa

viktig at medarbeiderne selv kan ta initiativ. Her kommer ogsa inglividgenskaper inn.
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lkke alle har behov for & involvere seg like mye, og det er etter mitt syn viktig at
medarbeiderne gjennom medarbeiderinvolvering ikke barettiollektiv av medarbeidere.

De er fortsatt individersom kan involvere seg pa sin egeréten etter sine egne
forutsetninger. Her har arbeidsgiver en utfordring i a forsta og & kunne legge til rette ogsa
pa individniva. Forsgkeneillustrerer at medarbeiderinvolvering er bademteks og
sammensatt. & er ikke lett & fa dette til pa alle plag det krever at det blir satt sgkelys

pa for a fa det beste ut av alle. Man vil jo gjerne bevare kollektigsi selv om man har
fokus pa medarbeiderne pa et individysétn

Mennesker innehar forskjelligegenskaper, og vil derfor reagesg agerepa forskjellig

mate.

Det er mange utfordringer knyttet til dette. Ikke bare individuelle og ikke bare koéekti
men begge delérskjgnn forening. Hvordan far man frem de beste egenskapesalle?
Man greier ikke det uten legitimitet for avgjgrelsene

Utfordringene slik jeg ser det ligger altsa i balansen. Jeg mener med det at selv om
medarbeiderinvolvering er viktig, er det ogsa viktig og om ikke viktigere at dette ikke bikker
over og blir til det Skorstad kaller for fullverdig involvering. Blir det mye involvering

kan det ogsd skape diskusjoner mellom medarbeiderne som ikke er heldige for

virksomheten, og ledernes styringsrett begrenses.

Blir det for mye kan vi ogsa fort havne tilbake til det Sverre Lysgéard beskrewisdmisk
gkonomisk idealtstand»hvor makten blir skjgvet tilbake til ledelsen. Da mister vi ogsa det

gode kollektivet som medarbeiderinvolvering skal veere med & bidra til.

Det er ikke alt som er apent for diskusjon, og det er fortsatt ledernes ansvar a sgrge for hvem
som skal inelveres og narpg nar det gjelder individ eller kollektiv. Greier de a vurdere
dette riktig, vil de kunne dra mye positivt ut av gkt fokus pa medarbeiderinvolv&ring.

skal altsa apne for at medarbeiderne skal involvere seg, men istedenfor a sef@ daten

gap, kan det kanskje vaere lurt & heller ha daren litt pa glgtt slik at man fortsatt har kontroll
pa hva og hvem som smetter igjennom. Ut ifra Skorstads former for medarbeiderinvolvering
er det slik jeg ser det avgjgrende at avdelingen greier & moétlarbeiderinvolveringen
delvis. Dersom den sklir over til pseudarianten eller varianten om fullverdig involvering

mister den bade tillitt og effekt.

19



6.0 Konklusjon

Etter & ha arbeidet med denne oppgavengre tidhar jeg kommet frem til geg trygt kan
konkludere med atkt fokus pa medarbeiderinvolveringunn og grunn er et positivt tiltak.

Det gelder bade for medarbeidere, ledelse og virksomhet.

Det finnes flere former for involvering, og det handler i hovedsak om & involvere de riktige
medabeiderne pa riktig tidspunkt. Ut ifra prinsippet om delvis medvirkning er det viktig at

medvirkningen er reell, altsa at medarbeiderne faktisk har en mulighet til & pavirke resultatet.

Jeg tror ogsa at avdelingen kan dra mye ut av medarbeiderinvolvérirtet gjelder & fa

riktig folk pa riktig plass. Med over 30 ansatte og mange forskjellige oppgaver kan det veere
behov bade for endringer og variasjon innimellom. Det kan faktisk hende at a bytte
arbeidsoppgaver blant de ansatte, kan bidra til gkt |grimsiong starre tilfredshet.

Spesielt viktig for avdeling for fastsetting arv mener jeg det er & samtidig ha fokus pa
kollektivet. P& grunn av at dette er en relativt nyetablert avdeling, er det viktig & bygge
kollektiv samtidig. Da blir det ekstra viktigikke la dette skli ut, spesielt fordi ledere og

medarbeidere heller ikke kjenner hverandres egenskaper veldig godt enda.

Medarbeiderne ved avdelingen har ut ifra undersgkelsen der de definerte begrepet
medarbeiderinvolvering fatt fremlagt et fremdriftaplaom skal fglges. Det at denne
fremdriftsplanen er laget ut ifra deres meninger gjgr sjansen for suksess stgrre. Dette er jo
en veldig fin start pa fokuset, da medarbeiderne allerede i utviklingen av fremdriftsplanen
har fatt muligheten til & pavirke gjeam involvering. Det vil nok ogsa gjgre det hele mer
legitimt. De skal altsa involveres for a kunne veere med pa avgjarelsene i saker som har

betydning for dem, og som kan medfgre endringer i deres arbeidshverdag.

Nar det gjelder hvordan de skal involveseg er det ogsa satt opp punkter for dette i
fremdriftsplanen. Om dette kan man si at disse punktene i stor grad er basert pa at
informasjonen kommer frem dit den skal. Dette er slik jeg ser det helt avgjgrende for at
medarbeiderne ved avdelingen skal keitaninitiativ til & involvere seg. Informasjon er ogsa

viktig for at involveringen og graden av involvering skal bli nyttig og riktig.

Det som derimot overrasket meg litt er at det ligger mye mer i dette enadkadde sett
for meg i utgangspunktet.dd er mange krav som skal tilfredsstilles og det er viktig & ikke
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dra stikken for langt. Det er et stopuslespill som skal legges for & greie a fa dette til &
fungere slikden opprinneligganken er. De ansatte ved avdelingen hadde ogsa tydelig
mange meinger om hva medarbeiderinvolvering er, og temaet skapte stort engasjement

blant de ansatte. Jeg tolker det som et tegn pa at eebehov for gkt fokus pa omradet

Spennende var det ogsa a seetlarbeiderinvolvering ikke bahandler om medarbeides.
Det er positive fordeler i dette for alle involvegarterderom det gjgres pa riktig mate.
Det finnes utrolig mange mater & gjgre det pa utover medarbeidersamtalene, som i

skatteetaten holdes to ganger i aret.

Det ligger ogsa flere utfordringer ftedere i dette, spesielt i en startfase. Det ma legges til
rette og apnes for starre involvering av de riktige personene for hvert enkelt tema, og dette

krever bade planlegging, oppfaelging og kontroll.

7.0Implikasjoner for videre forskning:

Da dette eett nytt fokusomrade for avdelingen, ville det veert interessant & falge dette videre.
Dette ma imidlertid gjeres pa et senere tidspunkt i forbindelse med en evaluering av fokuset
pa gkt medarbeiderinvolveringled fordel kan man kanskje ogsa undersgkedstmmen

heng med Lean/kontinuerlig forbedring nar denne arbeidsmetoden har fatt satt seg litt i

avdelingen.

Hvordan fungerer det i praksis?
Far medarbeiderne den informasjonen de trenger?

Greier avdelingen a fglge fremdgflanen?

= = =4 =4

En senere undersgkel blant medarbeiderne for & finne ut om de faler at de blir
involvert, og om hva de eventuelt mener kunne veert gjort annerledes.
T Stemmer tiltakene med deres tidligere definisjon av medarbeiderinvolvering?

T Kontinuerlig forbedring i praksis, hvordan fumgedet?

Det kunne ogsé veert spennende a fulgt dette i kombinasjon med betydningen for trivsel og

motivasjon blant de ansatte og lederne.
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9 Sitat Faremo:

http://www.regjeringen.no/nb/dep/fd/aktuelt/taler artikler/ministerentadeartikler-av-

forsvarsministeiqr/2010/15ar-med-omstilling---erfaringergjort-for-
fremtiden.html?id=607543

i Hovedavtalen i staten

http://www.regjeringen.nab/dep/fad/dok/loveog-regler/reglement/2009/hovedavtalen
staten.html|?id=449042

Y Lean:

http://www.leanforumnorge.no/no/aarskonferanser/aarskonferar®@drl /program

2011 /effektiviserinepg-forbedringinnenskatteetaten

1 Omorganisering av skatteetaten

http://www.regjeringen.no/nb/dep/fii¥regpubl/otprp/20062007/otpmr-1-2006- 2007
/3.html?id=402051

1 Om skatteetaten

http://www.skatteetaten.no/uplddrosjyrer _og_bok/Etatens_strategier_2 77130a.pdf

http://www.skatteetaten.no/no/QGskatteetaten/Omss/Vartsamfunnsoppdrag/

1 Oppbygning og organisering

http://www.skatteetaten.no/no/Qekatteetaten/Omss/Organisasjeng-

ledelse/Organisasjonen/

http://www.skatteetaten.no/no/Qsekatteetaten/Omss/Organisasjeng-

ledelse/Organisasjonen/Skatteregionene/
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http://www.skatteetaten.no/no/Om-skatteetaten/Om-oss/Organisasjon-og-ledelse/Organisasjonen/
http://www.skatteetaten.no/no/Om-skatteetaten/Om-oss/Organisasjon-og-ledelse/Organisasjonen/Skatteregionene/
http://www.skatteetaten.no/no/Om-skatteetaten/Om-oss/Organisasjon-og-ledelse/Organisasjonen/Skatteregionene/

http://www.regjeringen.no/nb/dep/fin/dok/regpubl/otprp/20062007/etwmip-2006- 2007
/3.html?id=402051

1 Arbeidsgivers styringsrett

http://www.nslf.no/pel133486-Arbeidsgiversstyringsrett.apx

Vedlegg:
«Styringsdokument 2013, medarbeiderinvolvering, seksjoibSkait MidtNorge»
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Innledning

Avdeling Fastsetting i Skatt Midt-Norge har medarbeiderinvolvering som fokusomrade i
2012 0g 2013.

Seksjon arv tradde formelt i kraft 1.mai 2012. I forbindelse med organiseringen har
ledergruppen i seksjonen hatt fokus pa medarbeiderinvolvering. Seksjonen har lykkes
med flere tiltak i denne perioden. I utarbeidelsen av organisasjonsplanen har en
representant fra tillitsvalgte deltatt. Under dugnaden med saksbehandlingsrestansene
var det ledelsen som i fgrste runde fortalte hva som skulle gjgres, etter en tid ble
medarbeiderne involvert for at vi skulle fa til en bedre lgsning. Engasjement og
tilhgrighet til oppgavene ble markant stgrre etter at medarbeiderne fikk involvere seg i
lgsningene.

Medarbeiderinvolvering er et omfattende tema som ma avgrenses og defineres hvis vi
skal fa gode resultater. Ledergruppen mener det er viktig at alle medarbeidere far uttale
seg om hva vi bgr ha fokus pa innenfor medarbeiderinvolvering. Undersgkelser viser at
medarbeiderinvolvering gir gkt trivsel, bedre beslutningsgrunnlag og bedre resultat. I
desember 2012 arrangerte seksjonssjefen seksjonsmgte der medarbeiderinvolvering
var tema. Vi gnsket & involvere medarbeiderne, og besvarelsene ligger til grunn for
foringene for seksjon arv.

Dette dokumentet skal vare styrende for seksjon arv og en hjelp til 4 involvere de
riktige medarbeiderne.

20.februar 2013
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Rammeverk

Medarbeiderinvolvering er omtalt i lov- og avtaleverket, bade i Hovedavtale i Staten § 1,
nr. 1 og nr. 6, Arbeidsmiljgloven §§ 4-2 og 8-1.

Hovedavtalens § 1 nr 1 sier blandt annet at ... Hovedavtalen for arbeidstakere i staten skal i
tillegg ha som formdl d:

e vare grunnlaget for arb

P ah .

nes rett til

e giarbeidstakerne en reell innflytelse pd hvordan deres arbeidsplass skal organiseres og
hvordan arbeidsmetodene skal utvikles ...

Hovedavtalens § 1 nr 6 sier at ... medb Isesretten best utpves gj. or

tillitsvalgte, og at den nyttes pa en slik mdte at arbeidstakerne blir trukket inn i utrednings- og
beslutningsprosessen sa tidlig som mulig. Partene skal videre legge forholdene til rette for
medvirkningsformer som gir arbeidstakerne direkte innflytelse pa arbeidsorganisasjon og
oppgavelgsning innen eget arbeid: dde. | denne er partene enige om at det etter
avtale kan drives forspksvirksomhet for & utvikle ammmimn&,n:m. og arbeidsformer som kan gjare de
tilsattes medbestemmelse effektiv ...

b

Arbeidsmiljglovens § 4-2 inneholder Krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling.

(1) Arbeidstakerne og deres tillitsvalgte skal holdes lopende informert om systemer som nyttes ved
planlegging og gjennomfaring av arbeidet. De skal gis ngdvendig opplaring for d sette seg inn i
systemene, og de skal medvirke ved utformingen av dem.

(2) I utformingen av den enkeltes arbeidssituasjon skal:

a)det legges til rette for at arbeidstaker gis mulighet for faglig og personlig utvikling gjennom sitt
arbeid,

b)arbeidet organiseres og tilrettelegges under hensyn til den enkelte arbeidstakers arbeidsevne,
kyndighet, alder og gvrige forutsetninger,

lighet til selvbest

c)det legges vekt pa d gi arb innflytelse og faglig ansvar,

d)arbeidstaker sd langt som mulig gis mulighet til variasjon og for G se sammenheng mellom
enkeltoppgaver,

e)det gis tilstrekkelig informasjon og opplzring slik at arbeidstaker er i stand til & utfare arbeidet

naf det skjer endringer som bergrer vedkommendes arbeidssituasjon.

(3) Under omstillingsprosesser som medfgrer endring av betydning for arbeidstakernes
arbeidssituasjon, skal arbeidsgiver sgrge for den informasjon, medvirkning og kompetanseutvikling
som er ngdvendig for d ivareta lovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmilje.

20.februar 2013
- Side 3
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Arbeidsmiljglovens § 8-1 sier at arbeidsgiver har plikt & gi informasjon og gjennomfgre
drgftinger:

(1) 1virk het som jevnlig ter minst 50 arbeidstakere skal arbeidsgiver informere
om og drafte spgrsmdl av betydning for arbeidstakernes arbeidsforhold med

arbeidstakernes tillitsvalgte.

Lov- og avtaleverket sier at vi skal informere og drgfte med tillitsvalgte, samtidig d&pner
Hovedavtalen for at vi kan gi medarbeiderne direkte innflytelse. Spgrsmalet vi stiller oss
i arbeidet er nar er det riktig 4 involvere tillitsvalgte og nar skal medarbeiderne
involveres direkte i forhold som bergrer medarbeiderne.

Vi gnsker et hjelpemiddel i dette arbeidet og sgker & oppna dette gjennom a lage
styringsdokument for medarbeiderinvolvering. Malet er at dette dokumentet skal vaere
retningsgivende for nér vi skal involvere tillitsvalgte/verneombud, og nar vi skal
involvere medarbeiderne. i 4

Styringsdokument
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Prosessen

Seksjonssjef arv arrangerte seksjonsmgte den 14.desember 2012. I mgtet ble
medarbeiderne orientert om hva medarbeiderinvolvering kan vare, og de ble gitt
mulighet til & beskrive hva dette er for dem.

1 prosessen ble det benyttet "lappesystem" for at alle skulle fa muligheten til & uttale seg.
Medarbeiderne ble satti 5 grupper der alle gruppene skulle bli enige om de to viktigste
punktene for hele gruppen. Alle lappene ble samlet inn for at alle meninger skulle legges
til grunn.

Lappene ble gjennomgétt og sortert, opplistet slik:

Hva er medarbeiderinvolvering for deg?

- Mulighet til & involere seg og uttale seg
o Pavirke arbeidssituasjonen
o Pavirke arbeidsoppgavene
o Pavirke arbeidsmiljget

- De som beslutningene angr, far involere seg, eks. klagegruppa, innsynsgruppa

- Mulighet til & delta i prosesser, faglig/adm. Og 3 pavirke utfallet av disse

- Eierforhold til arbeidsoppgavene

- Motivasjon

- Ideer

- Effektivisering

- Dele sin erfaring med de andre

- Klima og kanal for 4 komme med innspill som dukker opp i lgpet av

arbeidsdagen.

- Apenhet mellom ansatte og leder, og leder-leder.

- God kommunikasjon

- Samarbeid mellom ledelse og medarbeidere for best mulig resultat

- Tidlige informasjon er en forutsetning for involvering

- Mer informasjon fra lederne om hva de gjgr

- Begynne 3 fa informasjon om det som er relevant for arbeidshverdagen

- u._,m<_m. tjenestefravar som er av betydning for alle (eks. kurs, seminar m.m.)

- "Rett person pd rett sted

- Ajobbe med lista, alle er generalist i bann selv om vi skal spesialisere oss

- Klubband oglagind, samhgrighet

- Kunne pavirke min arbeidshverdag

- Avligitt/vist tillit til 4 kunne ta ansvar

20.februar 2013
Side 5

27



28



