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Ramme for ettermiddagen

Norsk kultur og den norske modellen

Arbeidslivets roller og lover: Rammene for konfliktåndtering

Konflikter & håndtering

#Meetoo

What to do?





Kampen om 
arbeidslivet

• Kampen ingen tapte og 
ingen vant



Samarbeid om arbeidsliv og velferd

Marked Marked
Samarbeid 
og 
systematisk 
kontakt

Kilde: Dølvik (2013), 
NordMod 2030 (Fafo) 
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Norsk likhet

• Like verdier, institusjoner og aktører,

• Likhet i form av samfunnsmessige 
resultater som velstandsvekst, høy 
sysselsetting og

• Kapitalisme og arbeidsmarked

• Høy grad av opplevd likeverd 
(egalitet) og homogen befolkning.
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Verdiene

• Likeverd
• Tillit
• Fellesskap

Prosessen

• Den 
norske 
modellen

Resultatene

• Utjevning
• Effektivitet
• Trygghet

Kjetil A. Vedøy - Sense



• Gjensidighet og likhet

• Status betyr lite. Makt følger i 
mindre grad av status.

• Respekt for kompetanse og 
personlige egenskaper

• Respekt og lydighet

• Store forskjeller i status. Og 
makt.

• Stor respekt for titler og 
stillinger

Hierarkisk V.S Egalitær

Hierarkisk Egalitær
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History line • 27. Juni 1892: Lov om tilsyn i fabrikker
(Arbeidstiden for ungdom mellom 14 og
18 år ble begrenset til 10 timer)

• 1894: Lov om ulykkesforsikring for 
fabrikkarbeidere

• 1935: Den første hovedavtalen

• 19. June 1936: Lov om beskyttelse av
arbeidstakere

• 1956: Arbeidervernloven

• 1958: 45-timers uke

• 4 februar, 1977: Arbeidsmiljøloven

• 17. juni, 2005 : Ny Arbeidsmiljølov



GRUNNLOVENS § 110

Nærmere bestemmelser om 
ansattes medbestemmelsesrett på 
sin arbeidsplass fastsettes ved lov



Arbeidsmiljøloven
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Noen ”juridiske” 
saksbehandlingsprinsipp

• Saksgang

• Dokumentasjon

• Kontradiksjon



REPRESENTASJON



Grunnlaget for medvirkning og medbestemmelse på 
arbeidsplassen

Aksjelov, Foretaksl
mm

• Fagforening og 
arbeidsgiver

• 100 ansatte =     
bedriftsforsam

• Informasjon
• Drøfting 
• Forhandlinger 

• Økonomi
• Budsjett
• Strategi 
• Endringer 
• Kjøp/salg

Aksjonærer
General-
forsamling
Styre 
Daglig leder
Ø 30 ansatte = 1 rep
Ø 50 ansatte = 2 rep
- Stemmerett
o Økonomi
o Budsjett 
o Strategi
o Kjøp/salg

Hovedavtaler Arbeidsmiljø- loven
Verneombud

• Arbeidsmiljø- utvalg

• Arbeidsg
• 2 år 
• År  1 = har 

lederrolle
• = dobbelt 

stemme

•Arbeidstak
•2 år 
•Selve valget
•År  2 = har 
lederrolle

= dobbelt 
stemme

Saker som angår 
arbeidsmiljøet
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Verneorganisasjon

Amu

Hoved
Verne

ombud

Verneombud

Ansatte

Drifts/ 
organisasjonskart

Styret/ 
arbeidsgiver

Daglig leder

Leder

Ansatte

Verneområde

Tillitsvalgtorganisasjon

Samarbeidsutvalg

Hovedtillitsvalgt

Tillitsvalgt

Medlemmer



Medbestemmelse i virksomhetene

Initiering

Beslutning

iverksettelse

evaluering

Falkum 1999

Med-bestemmelse

Med-
bestemmelse

Med-

bestemmelse
Styringsrett
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Initiering

Beslutning

iverksettelse

evaluering
Medbestemmelse

• Få tilfeller i lov eller avtaleverk om formell beslutningsrett ( ref. HA § 13)

• Kollektiv eller individuell medvirkning eller motvirkning

• Påvirkningsmulighet i alle faser

• Kunnskap gir størst  påvirkningsmulighet over tid 

• Påvirkning gjelder både fremover (påvirkning av beslutninger) og bakover 
(iverksettelse)

• Innflytelse som rettighet eller innflytelse som produktivitet?
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Utsatt for ledelse?



MEDVIRKNINGSTRAPPEN

Innsyn

G
ra

d 
av

 in
nf

ly
te

ls
e

Grad av involvering

Selvstyre

Medbestemmelse

Aktiv deltakelse

Dialog

Høring

Informasjon
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Ta opp en sak

Høre den andres syn

Bruke den andres synspunkt

Endring sammen

Vanskelighetsgrad

evne



Personkonflikter



Konflikt

•Motsetningsforhold der den ene partens ønsker/mål oppfattes å være i strid med den andre partens ønsker/mål.

•En part opplever en annen person som kilde til sin frustrasjon. 

•Alvorlige motsetninger der det har oppstått sterke negative følelser mellom partene.



Syn på konflikt i organisasjoner
(Luthans, 1995)

MODERNE:

• Konflikt er uunngåelig

• Resultat av strukturelle og fysiske 

faktorer

• Naturlig del av alt samarbeid og 

endring

• Et moderat nivå av konflikt er 

optimalt

TRADISJONELT:

• Konflikt kan unngås

• Forårsaket av vanskelige personer

• Vektlegging av formelle roller og 

strukturer

• Syndebukker er uunngåelige



§ 2-1. Arbeidsgivers plikter 
• ”Arbeidsgiver skal sørge 

for at bestemmelsene gitt i 
og i medhold av denne 
lov blir overholdt”
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§ 4-1. Generelle krav til arbeidsmiljøet

• Arbeidsmiljøet i virksomheten skal være fullt forsvarlig 
ut fra en enkeltvis og samlet vurdering av faktorer i 
arbeidsmiljøet som kan innvirke på arbeidstakernes 
fysiske og psykiske helse og velferd. 

• Standarden for sikkerhet, helse og arbeidsmiljø skal til 
enhver tid utvikles og forbedres i samsvar med 
utviklingen i samfunnet. 



• Plikt til å underordne seg saklige og forholdsmessige ordre arbeidsgiver gir i 
kraft av styringsretten

• Plikt til å delta i det organiserte verne- og miljøarbeidet, jf aml § 2-3 første ledd 
andre pkt.

• Plikt til å medvirke i arbeidsmiljøarbeidet, jf forskrift §2-1

• Plikt til å medvirke i arbeidet med internkontroll, jf aml § 2-3 første ledd andre 
pkt. og internkontrollforskriften

• Plikt til å medvirke ved utarbeidelse og gjennomføring av oppfølgingsplaner ved 
sykefravær, jf aml § 2-3 andre ledd f)

• Plikt til å si i fra om trakassering/diskriminering, jf aml § 2-3 andre ledd d)

• Plikt til å rette seg etter påbud fra Arbeidstilsynet, jf aml § 2-3 andre ledd g)
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§ 2-3. Arbeidstakers medvirkningsplikt



Brudd på loven?

Samfunnsnorm og 
samfunnsutvikling

Faktagrunnlag

Juridiske standarder 
og interne føringer 

og rutiner





§ 8:
”Med trakassering på grunn av kjønn, menes 

handlinger, unnlatelser eller ytringer som 
virker eller har til formål å virke 
krenkende, skremmende, fiendtlig, 
nedverdigende eller ydmykende”

”Med seksuell trakassering menes uønsket 
seksuell oppmerksomhet som er plagsom 
for den oppmerksomheten rammer”



Diskriminering
Likestillings-
loven

Diskriminerings
loven

Diskriminerings
- og tilgjengelig-
hetsloven (DTL)

Diskriminerings
loven om 
seksuell 
orientering

Arbeids-
miljøloven 
kapittel 13

Kjønn, 
verner også 
eksplisitt mot 
forskjells-
behandling 
på grunn av 
graviditet og 
foreldrepermi
sjon

Etnisitet, 
nasjonal 
opprinnelse, 
avstamning, 
hudfarge, 
språk, 
Religion, 
livssyn 

Nedsatt 
funksjons-evne

Seksuell 
orientering, 
kjønnsidentitet, 
kjønnsuttrykk

Politisk syn, 
medlemskap i 
arbeidstaker-
organisasjon, 
og alder 



§ 13-8. Bevisbyrde 

Dersom arbeidstaker eller arbeidssøker fremlegger 
opplysninger som gir grunn til å tro at det har funnet sted 
diskriminering i strid med bestemmelse i dette kapittel, må 
arbeidsgiver sannsynliggjøre at det likevel ikke har funnet 
sted slik diskriminering eller gjengjeldelse.



Arbeidsgivers 
ansvar

Arbeidsgiver kan holdes 
direkte ansvarlig for 

trakassering av ansatt

Arbeidsgiver kan holdes 
ansvarlig hvor en ansatt 

trakasserer kollega, elev, 
kunde, klient eller lignende, 

innleide arbeidstakere –
forutsatt identifikasjon

Arbeidsgiver kan holdes 
ansvarlig for å ikke oppfylle 

plikten til å forebygge og 
hindre trakassering 

NB! (gir ikke grunnlag for 
oppreisning eller erstatning)



Hva skjer i
løpet av en

måned

13 % kvinner (16-24 år) opplever 
uønsket seksuell 

oppmerksomhet to eller flere 
ganger i måneden 

Utsatte yrkegrupper: 
• servicepersonell (23,7 prosent)  
• pleie- og omsorgsarbeidere (14,2 

prosent), 
• sykepleiere (12,3 prosent) 
• fysioterapeuter og radiografer (11,6 

prosent) og 
• frisører (9 prosent)



Hva skjer i løpet
av en måned

• 9,6% av ansatte med innvandrerbakgrunn opplever
plaging eller ubehagelig erting av kollegaer

• 1,7% av etnisk norske gjør det samme



Lov definisjon
”Med trakassering på grunn av [kjønn, etnisitet, nedsatt 
funksjonsevne…]menes handlinger, unnlatelser eller 
ytringer som virker eller har til formål å virke krenkende, 
skremmende, fiendtlig, nedverdigende eller ydmykende”



Seksuell 
trakassering

Ombudet håndhever ikke forbudet

Lite rettspraksis fra domstolene

Funn kan tyde på at omfanget er stort 

Ombudet gir veiledning

Viktigste virkemiddel er å etablere verktøy 
for å forebygge seksuell trakassering



Seksuell 
trakassering

• Alt fra unødvendig berøring og «plukking» til 
overgrep som voldtekt eller voldtektsforsøk

Fysisk trakassering

• Nærgående kommentarer om mottakerens kropp, 
klær eller privatliv. Andre forhold kan være 
seksuelle framstøt, forslag og hentydninger

Verbal trakassering

• Visning av pornografiske bilder, plystring og 
kroppsbevegelser som har seksuelle undertoner

Ikke- verbal trakassering



Kjønnstrakassering

Kvinner rammes i størst grad

Kvinner stemples som udugelige

At noe er seksuell trakassering 
utelukker ikke kjønnstrakassering



Rammer på arbeidsplassen



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

(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 øvrige 
forutsetninger, 

c) det legges vekt på å gi arbeidstaker mulighet til 
selvbestemmelse, innflytelse og faglig ansvar, 

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

e) det gis tilstrekkelig informasjon og opplæring slik at 
arbeidstaker er i stand til å utføre arbeidet når det skjer 
endringer som berører vedkommende arbeidssituasjon. 



Arbeidsmiljøfaktorer 
som årsak til 

konflikter

Uklar arbeidsorganisering

Inkompetent/ fraværende ledelse 
(Laissez-faire ledelse)

Offeret i en sosialt utsatt posisjon

Ansattkultur som belønner mobbing



§ 4-3. 
Krav til det psykososiale arbeidsmiljøet 

(1) Arbeidet skal legges til rette slik at arbeidstakers integritet og 
verdighet ivaretas. 

(2) Arbeidet skal søkes utformet slik at det gir mulighet for kontakt 
og kommunikasjon med andre arbeidstakere i virksomheten.

(3) Arbeidstaker skal ikke utsettes for trakassering eller annen 
utilbørlig opptreden. 

(4) Arbeidstaker skal, så langt det er mulig, beskyttes mot vold, 
trusler og uheldige belastninger som følge av kontakt med andre. 



( Saks)Behandling av arbeidsmiljøproblemer

Søknad

Ønsker og behov

Ingen brudd

Klage

( forundersøkelse)

Kontrollere arbeidsmiljøet

Ikke anonymt

Varsling

Rapportert trakassering

Klanderverdig oppdreden

Konfidensialitet er ikke anonymitet



Aktuelle og 
delvis 

overlappende 
juridiske 
rammer

Uheldig psykisk 
belastning, aml § 4- 1 

(2) 2 pkt.

Krenking av integritet 
og verdighet, aml § 4-

3 (1)

Trakassering / 
mobbing, aml § 4-3 (3)

Utilbørlig opptreden, 
aml § 4-3 (3)



 

Konflikt er en prosess 

KONFLIKT 

Uheldig psykisk belastning 

Krenking av integritet og verdighet 

Mobbing og  
trakassering 

Utilbørlig opptreden 

Begynnende frustrasjon 

som vanskeliggjør 

samarbeid og 

forståelse.

Saken er kjernen, forsøk 

på å finne løsning.

Alliansebygging. 

Samarbeid byttes ut 

med blokkeringer, 

sabotasje og hindringer.

Manipulering, offentlig 

utskjelling, løgner og 

hevn. Stor fare for reelle 

overgrep, ”alt er lov”, 

den andre får som 

fortjent.

Tid

Intensitet

Faser i utviklingen av en konflikt



Juridisk perspektiv

• ”Uheldig psykisk belastning”

eller

• ”Påregnelig psykisk belastning”



Noen ”juridiske” 
saksbehandlingsprinsipp Klage/ Varsel

Saksgang

Dokumentasjon

Kontradiksjon



SAKSBEHANDLING

KLAGE

Undersøkelse

Uheldig? Påregnelig?

Aktivitet og 
gjenoppretting

Informasjon 
til klager og 
andre involverte parter

Oppfølging og 
kontroll

Varsel Søknad

Vurdering

Konklusjon

Informasjon 
til søker

Eventuelt: 
tiltak



Oppsummering



Viktige sortering

Psykologi

Omsorgsplikt

Konflikt

Jus

Styringsrett

Trakassering



Forebyggende regelperspektiv kontra 
gjenopprettende

Forebyggende perspektiv:

• Faglig og personlig utvikling                    
aml § 4-2 (2) a)

• Selvbestemmelse           aml § 4-2 (2) c)

• Variasjon i arbeidet        aml § 4-2 (2) d)

• Sosial kontakt                   aml § 4-3 (2)

Gjenopprettende perspektiv:

• Uheldig psykisk belastning         aml § 4-1 (2) 2 pkt.

• Integritet og verdighet                 aml § 4-3 (1)

• Trakassering                                     aml § 4-3 (3)

• Utilbørlig opptreden                     aml § 4-3 (3)



Dokumentasjon
• Den som fremsetter en påstand har 

bevisbyrden

• Utgangspunktet er 
sannsynlighetsovervekt 

• Fri bevisførsel

• Bevis kan være vitner, skriftlig 
dokumentasjon og sakkyndige 
uttalelser



Å ta imot en 
henvendelse

• Trygge

• Kartlegge saksgang

• Let etter løsninger

• Avtal noe



AKTIVITETSPLIKTEN

Arbeidsgiver skal arbeide aktivt, målrettet og planmessig for å fremme likestilling og 
hindre diskriminering

Rekruttering
Beskyttelse 

mot 
trakassering

Utvikling/
Forfremmelse  

Arbeidsvilkår og 
lønn

1. Null-
toleranse
2. Opplæring
3. Rutiner  



• Prosedyrerettferdighet: 
Opplevelse av hvorvidt 

beslutningsprosessen og 
saksgang var rettferdig

• 
Interaksjonsrettferdighet: 

Opplevelse av at folk blir 
behandlet rettferdig og 

med respekt

Rettferdighet



Takk for oppmerksomheten


