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Kapittel 2 Globalisering og tilpasning

Oppgavene 2.2 og 2.9 er det ikke lgsningsforslag til da dette er oppgaver med individuelle
svarmuligheter.

Lasningsforslag oppgave 2.1

Outsourcing i dette tilfellet betyr at produksjonen av dette nye leketayet vil forega i India. Nar
en bedrift velger & ha deler eller hele produksjonen i et lavkostland, vil bedriften oppna
betydelig lavere kostander enn ved produksjon i Norge. Den starste besparelsen vil
sannsynligvis gjelde lgnnskostnader, som i et lavkostandsland som India kun er en brgkdel av
Ignnskostnadene her hjemme. | tillegg kan andre produksjonskostnader og ravarer ogsa vere
rimeligere. Dette vil da gjere at Iannsomheten blir starre enn ved produksjon i Norge.

Ved a legge produksjonen til India, kan TOYET AS ogsa fa tilgang til et starre marked. En stor
del av verdens leketayproduksjon foregar i India. Dette kan TOYET AS dra nytte av, og deres
nye produkt kan transporteres ut til nye markeder direkte fra India.

| tillegg vil outsourcingen vere en fordel for lokalsamfunnet i India da det skaper arbeidsplasser
og inntekter som kan skape starre velferd for befolkningen.

Ulemper for TOYET AS kan vere at de ved outsourcing mister noe av kontrollen pa
produksjonsprosessen, og dermed ogsa pa kvaliteten pa produktene. Det kan ogsa veere
vanskelig & ha kontroll pa om produktene produseres i henhold til etiske krav (Global Compact
kapittel 3). Brudd pa de etiske retningslinjene kan fare til negativt omdgmme for TOYET AS og
dermed tapt salg.

Forskijeller i kultur og sprak kan by pa utfordringer i kommunikasjonen. Det kan fare til
misforstaelser og konflikter av ulik art som igjen gjar produksjon dyrere enn en regnet med,
forsinkelser i leveringer, feil pa produktene for & nevne noen. I tillegg vil det veere tapte
arbeidsplasser i Norge, som kan fare til at enkeltpersoner mister jobben samt at stat og
kommune mister skatteinntekter.
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OUTSOURCING

Fordeler: Ulemper:

« Kan fore til lavere » Mister kontroll over
produksjonskostnader kvaliteten pa produktet

« Forventning om vekst e Kommunikasjonsutfordringer
i markedsandel o Ulike kulturer

» Mulig tilgang til o Darlige arbeidsvilkar
spesialiserte ferdigheter » Mulige skjulte kostnader

e Redusert fleksibilitet og
kompetanse

Lasningsforslag oppgave 2.3
Globaliseringen gir Ekornes falgende fordeler:

Stegrre markedsadgang i hele verden

Kan spesialisere seg pa bestemte produkter i store kvanta
Starre produksjon, gir lavere kostnader

Sikrere ordreinngang

Tryggere arbeidsplasser

Globaliseringen gir Ekornes fglgende utfordringer

Hardere konkurranse

Store krav til produktutvikling

Oppfaelging av salgskontor over hele verden

Norge er et hgykostland

Mange av konkurrentene opererer i lavkostnadsland

Taper konkurranseevne

Lasningsforslag oppgave 2.4

@konomisk globalisering betyr at det vokser fram bedrifter som ikke har tilhgrighet til bare ett
bestemt land. Varene selges over hele verden og det produseres der det er billigst. Dette har bade
fordeler og ulemper for Myklebust Batservice AS og deres ansatte.

For Myklebust Batservice AS har det fglgende fordeler:
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o Apner for et globalt salg
Som en del av et starre konsern vil Myklebust Batservice AS nyte godt av mulighetene til &
bli markedsfart og oppna salg pa et stort internasjonalt marked. Dette kan bety starre salg,
gkt produksjon og starre lgnnsomhet.

e Deltakelse i et globalt nettverk
For Myklebust Batservice AS betyr dette at de er med i et globalt nettverk som datterselskap
til et internasjonalt konsern. De kan dra nytte av et samarbeid pa omrader som innovasjon,
forskning og utvikling.

e Gunstige innkjgpsavtaler
Et internasjonalt konsern har betydelig markedsmakt og kan oppna sveert gunstige
innkjgpsavtaler pa ramaterialer og halvfabrikata som Myklebust Batservice AS kan bruke i
sin produksjon.

e Solide gkonomiske ressurser gjennom konsernet
Nar Myklebust Batservice AS har et konsern som eier, skaper dette en gkonomisk trygghet.
Selvfalgelig vil konsernet kreve at Myklebust Batservice AS selv gar med overskudd, slik at
de kan bidra til et godt gkonomisk resultat for konsernet som helhet. Men Myklebust
Batservice AS vil ha et konsern i ryggen med sterk kapital og solide ressurser. Dette er ikke
minst viktig siden globaliseringen har fert til sa sterk internasjonal konkurranse at du som
regel ma ha stor kapital for a lykkes internasjonalt. De gkonomiske ressursene gjer det mulig
for Myklebust Batservice AS a oppna en gkt verdiskapning og dermed bedre lgnnsomhet.

o Konsernet kan veere en «dgrapner» ved handelsavtaler for Myklebust Bétservice AS
Et samarbeid med et stort internasjonalt konsern kan gi Myklebust Bétservice AS en fordel.

For de ansatte kan det ha fglgende fordeler:

e Mulighet til & fa utvikling med en annen kultur
De ansatte far mulighet til & orientere seg pa et internasjonalt marked og lere seg en kultur
som kan vare noksa ulik den norske. Dette kan de ansatte oppleve som en berikelse for
eksempel nar det gjelder sprak, forretningskultur, matskikker og forhandlingsklima.

e Tryggere arbeidsplasser
En tryggere bedrift gkonomisk sett, vil gi de ansatte stagrre trygghet for arbeidsplassene sine.

e Bedre lgnnsniva og lgnnsutvikling
En mer lgnnsom bedrift vil gi de ansatte mulighet til bedre lgnnsutvikling og bedre
arbeidsvilkar for gvrig.

Mulige ulemper for bedriften og de ansatte kan veere:

e Salg av bedriften
De kinesiske eierne star fritt til 4 selge Myklebust Batservice AS dersom situasjonen skulle
tilsi det. Dette kan oppsta dersom Myklebust Batservice AS ikke oppleves som lgnnsom nok
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eller at eierne ikke oppnar hgy nok avkastning. I sa fall opphgrer bedriften i Norge og de
ansatte mister jobbene sine.

o Utflagging av Myklebust Batservice AS
Norge er et hgykostnadsland for produksjon av varer og tjenester. Kina har en brgkdel av
vare lgnninger og har i tillegg betydelige lavere priser pa de andre produksjonsfaktorene.
Dermed er det ikke utenkelig at konsernet vil flytte produksjonen til Kina eller et annet
lavkostnadsland for pa den maten & kunne tilby lavere priser for & bli enda mer
konkurransedyktig pa det internasjonale markedet.

e Tapping av bedriftens overskudd og egenkapital
Pa den ene siden kan konsernet bidra med gkonomiske ressurser for & utvikle Myklebust
Batservice AS til en internasjonal akter. Pa den andre siden kan konsernet ogsa tappe
Myklebust Batservice AS for kapital. | perioder med overskudd for Myklebust Batservice
AS, kan eierne ta ut utbytte og pa den maten tappe bedriften for en egenkapital som kan
veere ngdvendig for a sikre utviklingen og trygge arbeidsplassene.

e Manglende kontakt og oppfalging av eierne
Pa mange mater er det stor avstand mellom Norge og Kina. Dersom ikke eierne sgrger for a
ha en god kontakt med ledelsen og de ansatte i Myklebust Batservice AS, kan de komme til
a ta avgjerelser som ikke er i trad med norske tradisjoner og norske samfunnsforhold. De
ansatte i Myklebust Batservice AS er vant til deltakelse, apenhet og demokrati pa
arbeidsplassen. Dette kan vaere i strid kinesisk bedriftskultur, og fare til at ledere i Norge kan
bli «tilsidesatt» av ledere i konsernet. Det vil i sa fall ikke skape et godt arbeidsmiljg for
hverken ledelse eller de ansatte i Myklebust Batservice AS.

e Kulturkonflikter for de ansatte
De ansatte kan komme til & oppleve sprakproblemer og former for skikk og bruk i
naringslivet som er ulikt det norske. Det kan veere en stor utfordring for bade ledelse og
ansatte og tilpasse seg en slik ny kultur.

e Manglende samfunnsansvar innen miljg og etikk
En global akter fra Kina kan ha en annen forretningskultur som ikke alltid star i samsvar
med norske normer. For & oppna starst mulig overskudd kan konsernet presse Myklebust
Batservice AS til a bli med pa avtaler som kan bety naermest rovdrift pa ansatte i bedrifter de
kjeper ramaterialer av. Det er ogsa avdekket tilfeller av barnearbeid i Kina. Dette kan ogsa
gjelde underbetaling av ansatte og ulike former for sosial dumping. Kinesiske ressurs- og
miljghensyn kan ogsa oppleves som uforenlig med norske krav. Korrupsjon og bestikkelser
er heller ikke uvanlig. Dermed blir slike utfordringer et etisk spgrsmal for Myklebust
Batservice AS. Bedriften kan bli konfrontert med menneskerettigheter. Dersom konsernet
som helhet blir koblet til slike forhold, kan dette fa svert negative konsekvenser for
bedriften. Media kan sla det opp, og i verste fall kan dette bety negative reaksjoner fra
kunder, som igjen kan bety tapt salg og darligere resultat.
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Lasningsforslag oppgave 2.5
Utfordringer ved ansettelse av arbeidstakere fra andre land:

o Sprak- og kulturforskijeller
Forskjeller i sprak og kultur kan forarsake problemer i kommunikasjonen, som igjen kan fa
konsekvenser for arbeidsutfarelsen.

Man kan fa et oppdelt arbeidsmiljg ved at de som snakker samme sprak, holder sammen og
ikke kommuniser med andre grupper pa arbeidsplassen. Dette vil gi et darlig arbeidsmiljg.

e Ledelse og daglig drift
Anders og hans far kan fa en annen holdning til de utenlandske arbeiderne, og det kan oppsta
forskjellsbehandling.

De ansatte fra andre land kan ha en annen holdning til sikkerhet og ta sterre sjanser enn de
norske arbeidstakerne. Dette kan medfare brudd pa lover og regler.

Lasningsforslag oppgave 2.6
Organisasjonskultur pavirkes av ulike elementer (figur side 47):

Lover, regler Lederstil
og standarder X o Z
ORGANISASJONSKULTUR
Arbeidsmilis e

deres holdninger

| denne oppgaven er kulturbegrepet knyttet til de utfordringene Mislitz AS kan ha i forbindelse
med at tre av bedriftens ansatte er fra Polen. Det er papekt at alle tre er fagfolk med god
kompetanse innen bransjen. Mislitz AS blir naturlig nok preget av den kultur de tre ansatte fra
Polen representerer, og organisasjonskulturen blir pavirket av hvordan de ansatte i bedriften
kommuniserer med hverandre.

e Sprak og kulturforstaelse
De utenlandske arbeiderne kommer fra Polen, og sparsmalet er hvordan de kan
kommunisere innad i bedriften og med kundene. Vi vet ikke hvor lenge de har vert i Norge,
eller om de snakker og forstar norsk. Vi vet heller ikke om alle de ansatte har et felles sprak
som for eksempel engelsk, som de kan kommunisere gjennom. Dersom dette ikke er tilfelle,
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er det ogsa et spgrsmal om noen kan opptre som tolk slik at alle ansatte forstar instruksene til
arbeidet sitt. Dersom Mislitz AS ikke allerede har gjort det, kan bedriften tilby de tre ansatte
et norskkurs. Det vil ogsa vere viktig at bedriften gjennomfarer tiltak som gjer at de ansatte
fra Polen blir integrert i arbeidsmiljget, og at de far hjelp til a skape gode relasjoner pa tvers
av sprak- og kulturforskjeller. Det vil lgnne seg for Mislitz AS a investere i et flerkulturelt
arbeidsmiljg for & motvirke at det oppstar et arbeidsmiljg oppdelt etter nasjonalitet.

e Forskjellsbehandling
Arbeidere fra Polen kommer fra et land med langt lavere lgnnsniva enn vi har i Norge. Det
er ogsa et faktum at mange arbeidsinnvandrere har mattet godta lgnns- og arbeidsvilkar som
ikke er forenelige med norsk lov. Derfor er det viktig for alle parter a forsta at alle arbeidere
i Norge skal ha en lgnn etter gjeldende avtaler og tariffer, og at alle har krav pa en skriftlig
arbeidsavtale. Det skal betales lik lgnn for likt arbeid, og de ansatte fra Polen skal ha lgnn
etter kompetanse pa lik linje med de norske arbeidstakerne. Forskjellsbehandling kan bli en
kilde til konflikt og bidra til et arbeidsmiljg som blir oppdelt etter nasjonalitet.

e Ledelse
Det kan vaere grunn til & anta at arbeidere fra Polen har en annen holdning til autoritet og
ledere enn tilsvarende etter norske forhold. Det er naturlig at det er forskjeller fra den
kulturen de er vant med fra Polen i forhold til den norske kulturen de mgter. Det er ogsa
grunn til & anta at kommunikasjonen mellom leder og arbeider er forskijellig.

| Norge har vi utviklet en mer demokratisk lederstil der avstanden mellom leder og ansatte
ikke er sa stor, og der kommunikasjonen er apen og fortrolig. For at de ansatte fra Polen skal
bli fortrolige med de norske forholdene, er det viktig at de far informasjon og oppleering om
hva som vektlegges og hvordan kommunikasjonen foregar i denne bedriften. Det er viktig at
ledelsen da ikke har en annen holdning til de polske arbeiderne enn til de norske.

e Sosial tilpasning i samfunnet for gvrig
Det er ikke kun arbeidsmiljget i Mislitz AS som kan veere en utfordring for bedriften i mate
med de utenlandske arbeiderne. Trivsel og motivasjon pa arbeidsplassen vil ogsa veere
pavirket av den sosiale integrering disse ansatte opplever ellers i samfunnet. De ansatte med
familier har behov for barnehage, skole og fritidsaktiviteter som gjer at de pa best mulig
mate kan tilpasse seg det norske samfunnet. Hvor godt disse arbeiderne da kan fa oppfylt
sine behov for trivsel og motivasjon pa arbeidsplassen, vil vaere avhengig av hvordan slike
andre samfunnsmessige ordninger fungerer. Samtidig vil integrering i arbeidsmiljget ogsa
veere viktig for den sosiale tilpasningen i samfunnet forgvrig.

Erfaringen med arbeidere fra Polen for de fleste norske bedrifter, er at de ansatte er dyktige og
arbeidsomme personer som representerer en tilvekst til bedriften. Dersom Mislitz AS greier &
skape et godt arbeidsmiljg mellom de ulike kulturene i bedriften og gode relasjoner mellom de
ansatte, kan dette bety et lgft for bedriften bade i produktivitet og lennsomhet. En kan dra nytte
av hverandres kunnskaper og erfaringer.
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Lasningsforslag oppgave 2.7

a) Utfordringer bedriften har med ulike kulturer
| denne oppgaven er kulturbegrepet knyttet til de utfordringene Hammeren AS har i
forbindelse med arbeidstakere fra Slovakia. Et utgangspunkt er at bedriften har hatt tilsyn fra
Arbeidstilsynet og har etter de siste hendelsene fatt og vedtatt en tvangsmulkt. Slik oppgaven
er formulert, er det rimelig & anta at det kan vere noe med kulturkonfliktene som har veert en
medvirkende arsak til at skader pa ansatte har oppstatt. Derfor tar vi farst og fremst
utgangspunkt i hvilke utfordringer bedriften kan ha i mgte med ulike kulturer:

Sprakproblemer

De utenlandske arbeiderne kommer fra Slovakia og snakker et annet sprak. Spagrsmalet blir
da hvordan de kan kommunisere med de norske ansatte i bedriften. | en startfase i bedriften
kan vi ikke anta at de snakker eller forstar norsk. Det neste spgrsmal er om vi kan forvente at
alle ansatte kan ha et felles sprak de kan kommunisere med, for eksempel engelsk. Dersom
dette ikke er tilfelle, er det ogsa et sparsmal om noen kan opptre som tolk slik at alle ansatte
forstar instruksene for arbeidet sitt. Det kan se ut som om de utenlandske arbeiderne har
stillinger som er preget av fysiske arbeidsoppgaver der sikkerheten er viktig.
Kommunikasjon er den viktigste forutsetning for & unnga feil bruk av maskiner og
sikkerhetsutstyr.

Ulike lgnns- og arbeidsvilkar

De aller fleste utenlandske arbeidere kommer fra land med langt lavere lgnnsniva. Det er
ogsa et faktum at mange arbeidsinnvandrere har mattet godta lgnns- og arbeidsvilkar som
ikke er forenlige med norsk lov. Arbeidsavtalene kan ha veert formidlet gjennom
arbeidsutleiefirmaer som ikke har brydd seg om slike lovbestemmelser, og de ansatte har
veert forngyde med a fa arbeid til en lann som uansett kan ha veert betydelig hgyere enn i
hjemlandet. Dette er eksempel pa «sosial dumping» som ofte har veert avslgrt i media.
Derfor er det viktig for alle parter a forsta at alle arbeidere i Norge skal ha en lgnn etter
gjeldende avtaler og tariffer, og at alle har krav pa en skriftlig arbeidsavtale.

Ulike lederstiler

Det kan veere grunn til 4 anta at arbeidere fra Slovakia, har en annen innstilling til autoriteter
og ledere enn tilsvarende etter norske forhold. Sannsynligvis er det nettopp pa slike omrader
de fleste kulturkonfliktene kan oppsta.

Det er naturlig at det er betydelige forskjeller fra den kultur de er vant med fra Slovakia i
forhold til den norske kulturen i Hammeren AS. Kanskje er de vant med langt mer autoritere
ledere som bare palegger de ansatte ulike arbeidsoppgaver uten nevneverdige diskusjoner.
Dette kan medfare at de ansatte ikke stiller spgrsmal ved arbeidsoppgavene de blir satt til, og
heller velger a gjennomfgre selv om de er usikre. Her kan det veere en mulig arsak til ulykker
pa arbeidsstedet. Det er ogsa grunn til & anta at kommunikasjonen mellom leder og arbeider
er forskjellig. I Norge har vi over en tid utviklet en mer demokratisk lederstil, der avstanden
mellom leder og medarbeider ikke er sa stor, og der kommunikasjonen er apen og fortrolig.
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Isolasjon pa arbeidsplassen

Blant annet pa grunn av kommunikasjonsproblemer og manglende tilpasning til de andre
ansatte i bedriften, kan de utenlandske arbeiderne oppleve isolasjon pa arbeidsplassen sin.
Dette kan veere et hinder for et godt og inkluderende arbeidsliv, og er helt klart i motsetning
til «trivselsparagrafen» i arbeidsmiljgloven.

Likeverdige muligheter i arbeidet sitt

Det kan ogsa veaere ulik oppfatning om muligheter for ny jobbsituasjon, variasjon i arbeidet
og avansementsmuligheter. Den norske arbeidsmiljgloven skal sikre alle ansatte like
rettigheter, og at alle skal behandles likt uansett bakgrunn.

Sosial tilpasning i samfunnet for gvrig

Det er ikke bare arbeidsmiljget i Hammeren AS som kan vaere en utfordring for bedriften i
mgte med de utenlandske arbeiderne. Trivsel og motivasjon pa arbeidsplassen vil ogsa veere
pavirket av den sosiale integrering disse ansatte opplever ellers i samfunnet. De ansatte med
familier har behov for barnehage, skole og fritidsaktiviteter som gjer at de pa best mulig
mate kan tilpasse seg det norske samfunnet. Hvor godt disse arbeiderne kan fa oppfylt sine
behov for trivsel og motivasjon pa arbeidsplassen, vil vare avhengig av hvordan slike andre
samfunnsmessige ordninger fungerer. Store sosiale motsetninger er ikke et godt
utgangspunkt for a integrere alle ansatte verken i bedriften eller i lokalsamfunnet.

Ulike holdninger til bruk av verne- og sikkerhetsutstyr

Ulik arbeidskultur kan ogsa gi utslag i ulike oppfatninger om ngdvendigheten av bruk av
utstyr for a forebygge skader og uhell. Kanskje kan arbeidere fra Slovakia vere vant med en
annen praksis for dette.

Ulik praksis med arbeidstiden

Antageligvis er arbeiderne fra Slovakia vant med lengre arbeidstid enn det den norske
arbeidsmiljgloven legger opp til. En sliten arbeider pa en maskin har starre risiko for et
uhell, og dette kan veere en utfordring a rydde opp i for bedriften.

b) Krav til HMS-arbeidet og det fysiske arbeidsmiljget
Med det fysiske arbeidsmiljget forstar vi lokaler, stgy, belastning, belysning, luft, temperatur
0g gjenstander og stoffer som de ansatte kommer i bergring med under arbeidet.
Arbeidsmiljgloven fastslar at arbeidsmiljeet skal veere fullt forsvarlig. Den sakalte
internkontrollforskriften — forskrift om systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid i
virksomheter — skal sikre dette kravet.

Paragraf 1 sier falgende om lovens formal:

Gjennom krav om systematisk gjennomfaring av tiltak, skal denne forskrift fremme et

forbedringsarbeid i virksomhetene innen

e arbeidsmiljg og sikkerhet

o forebygging av helseskade eller miljagforstyrrelser fra produkter eller forbrukertjenester

e vern av det ytre miljg mot forurensning og en bedre behandling av avfall slik at malene i
helse-, miljg- og sikkerhetslovgivningen oppnas.
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| forbindelse med HMS-arbeidet er det ulike roller. Det er arbeidsgiverens ansvar a sgrge for
at arbeidsmiljeet er fullt ut forsvarlig og i samsvar med regelverket som er gitt i
arbeidsmiljgloven. Arbeidsgiveren har ogsa plikt til & innfgre og vedlikeholde et system for
internkontroll.

Arbeidstakerne har plikt til & delta i HMS-arbeidet og vere delaktig i det planlagte
vernearbeidet. Arbeidstakerne har ogsa plikt til a falge de verneinstruksene som er fastsatt.
Arbeidstilsynet er et offentlig organ som farer tilsyn med at reglene i arbeidsmiljgloven blir
fulgt.

Bedriften har allerede fatt tvangsmulkt, og det er derfor pa hgy tid at den satser pa et
systematisk HMS-arbeid. Arbeidstilsynet kan gi tvangsmulkt dersom tilsynet har avdekket
manglende forhold og papekt dette flere ganger uten at manglene er utbedret. For ledelsen i
bedriften innebarer dette at den straks bar gjennomfare et systematisk HMS-arbeid i alle
ledd i bedriften. Hensikten med slikt arbeid er & sikre at problemer pa arbeidsplassen
avdekkes og tas hand om. Et slikt arbeid kan gjennomfares i fire faser:

1. lgangsette
Igangsetting innebaerer at daglig leder tar initiativ til HMS-arbeidet. Dette inkluderer a sette
mal for arbeidet, motivere og beskrive ansvar og myndighet.

Siden bedriften har over 10 ansatte, skal den ogsa ha et verneombud. En start kan veere &
velge en ansatt til en slik funksjon, og la han eller hun veere en viktig medspiller i HMS-
arbeidet.

Fordi bedriften er palagt tvangsmulkt, er det kanskje lurt & starte med et samarbeid med
Arbeidstilsynet. En tvangsmulkt er begrunnet i konkrete hendelser der Arbeidstilsynet har
gitt palegg om utbedringer innenfor det fysiske arbeidsmiljget. Det bar veere en naturlig start
a utbedre disse feilene og samtidig stake ut en kurs for et tryggere og bedre arbeidsmiljg i sin
helhet. Et ambisigst mal kan vere at bedriften pa sikt kan oppna status som «Miljgfyrtarn».

2. Kartlegge
| denne fasen skal det kartlegges hvilke lover og forskrifter som finnes for virksomheten, og
sammenholde disse med de rutiner som eksisterer i bedriften.

I tillegg til de palegg Arbeidstilsynet har kommet med, bar bedriften gjennomfgre en total
analyse av den situasjonen som HMS representerer i bedriften. Dette betyr ikke bare en
analyse av de fysiske arbeidsvilkarene, men ogsa de psykososiale arbeidsvilkarene. Det er
spesielt ngdvendig siden bedriften har et flerkulturelt arbeidsmiljg.

3. Planlegge og prioritere tiltak
Ut fra malsettingene skal det utarbeides en handlingsplan for gjennomfaringen. Her er det
viktig at alle ansvarsforhold blir papekt.
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En slik handlingsplan bgr utarbeides av verneombudet og ledelsen i fellesskap. | den
situasjonen bedriften har havnet i, bar ogsa Arbeidstilsynet godkjenne denne planen.

Aktuelle HMS-tiltak for Hammeren AS:

1 Spraktest ved ansettelser

2 Bruk av tolk

3 Sprakkurs

4 Sgrge for formelt sett riktige ansettelsesvilkar

5 Total gjennomgang av det fysiske arbeidsmiljget

6 Rette opp alle mangler ved det fysiske arbeidsmiljget

7 Konsekvent oppfalging av fysiske vernetiltak

8 Kurs om norsk arbeidsliv

9 Kurs om gsteuropeisk arbeidsliv for norske arbeidstakere

4. Folge opp

Dette er en kontinuerlig prosess som gar ut pa a sgrge for at tiltakene blir gjennomfart og
evaluert opp mot malsettingene. Avvikene skal rapporteres og rettes opp. Verneombudet ma
gjennomfare rutinemessige kontroller av arbeidsmiljget, og rapportere dette til ledelsen. De
ansatte ma ogsa fa informasjon om prosessen og resultatet.

De tiltakene som verneombudet og daglig leder setter i gang, vil pa sikt vere positive for
bedriften og dens omdgmme. Skal Hammeren AS kunne utvikle seg videre, er bedriften
avhengig av kompetente, motiverte og serviceinnstilte medarbeidere. Dette innebarer tiltak
bade innenfor det fysiske og det psykososiale arbeidsmiljget i bedriften. Pa sikt vil dette
ogsa bety et bedre og tryggere arbeidsmiljg, enda mer tilfredse kunder og mer lgnnsom drift.

Interkulturell kompetanse

Et mal kan vaere & utvikle bedriftens interkulturelle kompetanse. Det vil si evnen til & arbeide
effektivt med andre kulturer gjennom en forstaelse av holdninger og skikker i andre land
eller organisasjoner. Det handler ogsd om & ha et apent sinn nar du arbeider med mennesker
fra ulike kulturer. Dette innebeerer:

o evne til & forsta ulike kulturelle kontekster og synspunkter
e vise respekt for mennesker med forskjellig kulturell bakgrunn

o hakjennskap til fremmede sprak

En interkulturell kompetanse blir stadig mer verdsatt fordi den kan:
e motivere til et bedre arbeidsmiljg

e sette i verk tiltak for sosial integrering

o bidra til & skaffe nye kunder

e fungere godt i ulike team
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e bidra til sikre bedriftens omdgmme og merkevare

Lasningsforslag oppgave 2.8

Kompetanse er knyttet til evnen til & mestre en oppgave, det vil si at en er i stand til & bruke sine
kunnskaper, ferdigheter og evner til & lgse problemer. Kompetanseutvikling er alle tiltak for &
utvikle og bedre kunnskaper, ferdigheter og evner. Aktuelle tiltak kan for eksempel vere kurs,
seminarer, videreutdannelse eller jobbrotasjon. Dette kan forega internt i bedriften eller vare
lagt utenfor bedriften.

Kompetanseutvikling hos de ansatte er en del av bedriftens personalforvaltning. Personal-
forvaltningen inneberer at bedriften skal ta vare pa de ansatte, og serge for at de er i stand til &
utfare sine arbeidsoppgaver pa best mulig mate.

a) Fordeler for bedriften
For bedriften kan kompetanseutvikling bety et konkurransefortrinn. Det er en kontinuerlig
behovsendring i markedet. Den teknologiske utviklingen gar ogsa fort. Nye produkter
dukker opp. Det stilles krav til nye arbeidsmetoder og kravet til omstilling og innovasjon er
kontinuerlig.

De bedriftene som sgrger for en kontinuerlig kompetanseutvikling, vil ha den beste
muligheten for & overleve og utvikle seg videre. Slik kan de trygge sin omsetning og sikre
gode gkonomiske resultater. Dermed trygger og utvikler de gode arbeidsplasser. Dette
innebaerer at kompetanseutvikling er en ngdvendighet for den verdiskaping bedriften gnsker
a ha for framtida.

For Stines Bunadstuer AS betyr god fag- og produktkompetanse hos de ansatte at de kan
tilby kvalitetsprodukter som markedet vil ha. Mange kunder som kjgper bunader, kan veere
kravstore og kvalitetsbevisste. Da er de ansattes kompetanse og service svart viktig. God
kompetanse skaper troverdighet og tillit, og blir en forutsetning for & lykkes. Et kompetent
personale kan derfor lett bli bedriftens viktigste konkurransemiddel.

b) Fordeler for de ansatte:
Kompetanseutvikling innebzre nye faglige utfordringer som kan bety starre og mer
utfordrende arbeidsoppgaver. Dette kan gi gkt motivasjon og trivsel for de ansatte. Det kan
ogsa innebere at de ansatte kan brukes til nye arbeidsoppgaver som oppstar blant annet pa
grunn av teknologisk utvikling. Det gjer at de ansatte blir i stand til & mgte framtidige
utfordringer pa en bedre mate. Slik sett er kompetanseutvikling en personlig berikelse for de
ansatte.



