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3. Partssamverkan |
forandring - en jamforelse
mellan privat och offentlig

sektor

Hur lokal samverkan mellan ledning och I6ntagarorganisationer utvecklats éver
tid i privat och offentlig sektor inriktas i forsta hand pa aspekter som ror effekter
och fortroende. | friga om chefers bedémning av partssamverkans betydelse for
ledning och verksamhet riktas intresset mot chefers erfarenheter av for- och
nackdelar och av paverkan pa ledningseffektiviteten. Vad galler konsekvenser
for anstéllda och fackféreningar uppmérksammas frdmst samverkans betydelse
for lokala fackforeningar, graden av inflytande inom néagra omréaden bl.a. ar-
betsmiljo och arbetsorganisation, samt lontagarforetradares stallning och ageran-
de i ledningsprocesser.

Bilder och analyser bygger i forsta hand pa data fran tre enkatundersokningar.
Den ena fran ar 2003 med VD och fackliga foretradare vid 555 industri- och
tjansteforetag med fler &n 25 anstéllda. Forskare svarade for enkatutformning
och SCB skotte den praktiska hanteringen (Levinson 2004). De jamforelser som
gors med laget &r 1996 bygger pa data fran en enkatstudie till 386 industriféretag
(Levinson 1997). Den tredje undersokningen ar frdn ar 2005 och avsdg chefer
och fackliga foretrddare vid 557 enheter inom stat, kommun och lands-
ting/region. For statens del ingick myndigheter med regional verksamhet: lans-
styrelserna, l&nsarbetsndmnderna, forsakringskassorna och lanspolismyndighe-
terna. FoOr landstingen/regionernas del ingick samtliga arbetsstéllen med ”specia-
liserad sluten somatisk vard” med minst 25 anstéllda. Det innebar i praktiken alla
landstings-/regiondrivna sjukhus. Fér kommunerna valdes grundskoleverksam-
heten i samtliga kommuner. Svarsfrekvensen for ledningen var 84 procent och
for fackliga representanter 71 procent.

Chefer i privat sektor upplever minskande
nytta av partssamverkan

Andelen foretagsledare i svenskt naringsliv, som ar 2003 gor en positiv totalbe-
domning av medbestdimmandets betydelse for foretaget, har minskat markant -
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signifikant p& 95-procentnivan - sedan méatningen 1996; fran 70 till 46 procent
(tabell 1). Andelen foretagsledare som anger mycket positiva effekter har mins-
kat fran 17 till 13 procent. Samtidigt har det skett en ¢kning - frdn 7 till 11 pro-
cent - av gruppen foretagsledare som har negativa erfarenheter av partssamver-
kans for- och nackdelar for foretaget. Vidare har det skett en 6kning av “varken
eller” gruppen d.v.s. foretagsledare som anger att for- och nackdelar &r ungefar
lika stora” pé fragan ”om du vager for- och nackdelar med I6ntagarmedverkan
for foretaget, vad ar dina erfarenheter?”. Saledes har den mycket positiva bild av
foretagsledares erfarenheter av medbestdmmandets betydelse for foretag som
fanns vid mitten av 90-talet férandrats en del. Aven om samverkan vid nastan
hélften av alla foretag vid matningen ar 2003 upplevs vara positivt sd har andelen
foretagsledare med positiva erfarenheter minskat pa ett signifikant stt.

Tabell 1. Chefers erfarenheter av fér- och nackdelar med partssamverkan i pri-
vat sektor &r 2003 och 1996 samt i offentlig sektor &r 2005. Siffror i procent (n =
246, 290 resp. 246).

Privat sektor ~ Offentlig sektor
2003 1996 2005

Mycket negativt 2 1 -
Ganska negativt 9 6 2
Varken eller 43 23 9
Ganska positivt 33 53 53
Mycket positivt 13 17 36
Totalt 100 100 100

Aldre foretagsledare gor mer positiva bedémningar an yngre. Exempelvis i grup-
pen under 38 ar &r det enbart en fjardedel som anger positiva erfarenheter. Sam-
bandet mellan foretagsledares &lder? och deras bedémning av samverkans bety-
delse for foretaget ar statistiskt sakerstéllt. Orsakerna har inte undersokts ndrma-
re, men kan ha att géra med skillnader i utbildning och erfarenheter. En inte allt-
for vagad gissning ar att utvecklingen mot minskat utrymme for partssamver-
kansfragor i hogskoleutbildningen av ekonomer spelar en viss roll.

Det ar ocksa statistiskt sékerstallt att det finns ett samband mellan féretags stor-
lek efter antal anstallda och féretagsledares erfarenheter av nyttan. | foretag med
mellan 25 till 100 anstéllda ar andelen ledare med positiva erfarenheter lagst, och
andelen med negativa hogst. | storféretag (mer an 500 anstallda) har en sa stor
andel som 69 procent positiva erfarenheter av l6ntagarmedverkan, medan 7 pro-
cent har negativa. En mer detaljerad indelning i tolv storleksklasser visar pé sty-

2 Medel&ldern &r 48 &r for féretagsledarna i undersokningen.
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kan (signifikant pa 99 procents niva) i sambandet med foretagsstorlek. En anled-
ning till de mer positiva erfarenheterna i storforetag kan vara att ledarna dér har
mindre majligheter &n i sma foretag att direkt kommunicera med de anstallda
och skaffa sig en uppfattning om deras installning i olika fragor som ror forand-
ringar i foretag. En annan orsak kan vara "skalfordelar”, att tidsatgangen for
partssamverkan inte 6kar i samma takt som antalet anstéllda som ska foretradas,
vilket gor att den relativa tidsatgangen for samverkan minskar ju storre foretaget
ar.

Vanligare med positiva chefserfarenheter i offentlig &n i privat
sektor

Den helt dominerande majoriteten (89 procent) chefer inom stat, kommun och
landsting har positiva erfarenheter av partssamverkans for- och nackdelar (tabell
1). Det ar enbart 2 procent, som anger negativa erfarenheter pa frdgan "om du
véger for- och nackdelar med samverkan mellan facket och arbetsgivaren, vilka
ar dina erfarenheter”. Ingen av de 467 tillfragade cheferna anser att for- och
nackdelarna med samverkan ar mycket negativt. Inom den offentliga sektorn &r
det 9 procent av cheferna som anser att for- och nackdelar &r ungefar lika stora.

Det &r sdledes en mycket positiv bild av chefers erfarenheter av partssamverkan
inom offentlig verksamhet som trader fram nér svaren fran den sammanfattande
fragan analyseras. Vidden av detta blir tydligt vid en jamforelse med privat sek-
tor. Dar ar det knappt hélften av cheferna som gor en positiv sammanvagning av
samverkans betydelse. Andelen som gor negativa bedémningar ar dock ungeféar
lika stor i de bada sektorerna. En stor skillnad finns i andelen som anser att for-
och nackdelar &r ungefar lika. Den &r 43 procent pa den privata sidan, medan den
endast &r 9 procent pa den offentliga. Huruvida den tidigare namnda tendensen i
privat sektor mot minskande andelar chefer med positiva erfarenheter &ven galler
offentlig sektor kan inte avgoras med de data som ér tillgdngliga.

Chefernas bedémning av organisatoriska konsekvenser i
privat sektor

For att fa en mer preciserad bild av vad chefer ser som for- och nackdelar med
partssamverkan, gors en uppdelning i fyra positiva och tre negativa aspekter. |
tabell 2 (sid. 48) &r positiva och negativa pastaenden rangordnade efter andelen
svarande som instdmmer helt eller delvis (4 plus 5).

Genomgaende &r det en stor majoritet chefer som ser samverkan som nagot posi-
tivt, nagot som legitimerar och underlattar genomférandet av svara beslut och
bidrar till ett positivt organisationsklimat. Det ar drygt 90 procent av cheferna i
offentlig sektor som menar att "samverkan gor att beslut forankras béttre hos de
anstallda”. En nagot mindre andel anger att samverkan “gor det lattare att
genomfora svara beslut”. Nastan tre fjardedelar anger att samverkan “ger led-
ningen nya idéer”. Genomgaende &r chefers bedémningar av samverkans konse-
kvenser mindre positiva inom privat sektor. Déar ar det en markant l&gre andel
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chefer (41 procent) som anger att samverkan gor det lattare att genomfora svéara
beslut. Det &r enbart en sjattedel som anser att den ger ledningen nya idéer. Obe-
roende av sektor tyder resultaten pé att ledningen anser att fackliga foretradares
medverkan i ledningsarbetet spelar en stérre roll for att fora ut och legitimera fat-
tade beslut, &n att bidra med och vidarebefordra de anstalldas idéer. Det ar sale-
des mer friga om en nedat- &n uppatgdende kommunikation.

Den nedre delen av tabell 2, de tre sista fragorna, anger negativa effekter av
partssamverkan. Det &r i offentlig sektor drygt 40 procent som instammer i pa-
stdendet att samverkan leder till langre beslutsprocesser. Den andelen ar storre
(55 procent) inom den privata sektorn. En dryg tiondel av offentliga chefer anser
att samverkan &r kostsam, vilket &r ungefér halften jamfoért med den privata sek-
torns chefer. Endast undantagsvis (5 procent) anses samverkan i offentlig verk-
samhet bidra till konflikter och blockeringar. P& den privata sidan ar den andelen
betydligt storre (cirka en femtedel).

Tabell 2. Chefers erfarenheter av partssamverkan i privat och offentlig sektor.
Siffror i procent (n = 281 resp.425).

Instdmmer inte alls Instdmmer helt

1 2 3 4 5
Beslut forankras battre
hos anstéllda 11(-) 15(2) 33(6) 30(37) 11(55)
Underlattar genomforandet
av svara beslut 10(3) 19(7) 32(15) 34 (47) 5(28)
Bidrar till ett positivt
organisationsklimat 13(-) 16(1) 44(5) 19(33) 8(61)
Ger ledningen nya idéer 21(2) 32(12)30(30) 14 (44) 3(12)

Forlanger beslutsprocessen 7(11) 11 (25)27(23) 38(30) 17(11)

Ar kostsam 18 (34) 21(31)34(21) 17 (11) 10(3)
Bidrar till konflikter och
blockeringar 25(38) 28(40)28(17) 16(4) 3(1)

Vad géller chefers erfarenheter av samverkans konsekvenser for ledningsarbetet
kan saledes sammanfattningsvis konstateras att samverkan ofta, dock i lagre grad
inom privat sektor, bedéms ge positiv paverkan i olika avseenden, ge battre for-
ankring av beslut och bidra till positivt organisationsklimat. Den kritik som trots
allt kommer fram &r tdmligen modest och galler framst beslutsprocessens langd
och kostnader. Chefers svar pa olika fragor ar korrelerade med varandra; svarar
man pa ett visst satt pd en fraga ar det sannolikt att man svarar pa visst satt pa
andra fragor. For att finna olika ménster i svaren, olika grupperingar av svar som
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hanger ihop med varandra, gjordes en faktoranalys for den offentliga sektorn.
Den visar att det finns tre grupper av svar.

De tre grupperna ar med viss tillspetsning:

1) Beslutsfokuserade chefer. De chefer som tycker att fackligt deltagande gor det
lattare att genomfora svéra beslut, tycker ocksé att det ger ledningen nya idéer
och minskar risken for konflikter och blockeringar.

2) Samverkansinriktade chefer. De chefer som tycker att samverkan bidrar till ett
positivt organisationsklimat, anser ocksa att besluten forankras battre genom
samverkan.

3) Skeptiska chefer. De chefer som tycker att samverkan &r kostsamt, tycker ock-
s att det leder till langre beslutsprocesser.

Inom den privata sektorn finns det ocksa en stark korrelation mellan de positiva
effekterna. Korrelationer av motsvarande styrka aterfinns mellan de tre pastéen-
dena om negativa effekter. Daremot ar alla samband signifikant (p& 0.01-nivan)
negativa mellan positiva och negativa péastaenden. De som anger positiva effek-
ter anger allts& i mindre utstrackning negativa effekter och omvant®.

Samverkans nytta for anstallda och lokala
fack

Undersokningarna soker kartlagga samverkans konsekvenser for de fackliga or-
ganisationerna i lite andra avseenden &n for ledningen. Dels galler det de fackliga
representanternas egna bedémningar av fackets makt och status, som stundtals
varit kontroversiellt i reformeringen av partsrelationerna. Dels galler det att sdka
kartlagga i vilka fragor facket ar mest aktivt och har mest inflytande. Nastan tva
tredjedelar (69 procent) av de fackliga anser att samverkan inom offentlig sektor
starker fackets status och stéllning gentemot ledningen. Andelen &r nagot lagre
(62 procent) inom privat sektor. Vid mindre &n en fjardedel &r det fraga om var-
ken eller. 66 procent i offentlig verksamhet anser att samverkan ger de fackliga
foretradarna “viktig forstéelse for verksamhetens villkor och problem”. Anden &r
lite 1agre i privat sektor. Drygt var tionde - lite hdgre i privat sektor - anser att
samverkan ar ”meningslést da det inte ger facken reellt inflytande”.

% Sociologen Fredrik Augustsson har svarat for databearbetningarna.
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Tabell 3. Samverkans betydelse for I6ntagarorganisationerna, enligt de fackliga
representanterna i privat och offentlig sektor. Siffror i procent.

Instdmmer inte alls Instdmmer helt
1 2 3 4 5
Stérker fackets status och
stéllning mot ledningen 5(2) 10(7) 23(22) 34(39) 28(30)
Foretradare far forstaelse for
verksamhetens villkor 51) 6(0B) 35(28) 35(43) 19(23)
Meningslost da det inte ger
facken reellt inflytande 28(32) 27(35) 27(22) 11(9) 7(2)

Statistisk analys visar att det i offentlig sektor & meningsfullt att urskilja tva
(och en mellangrupp) ésiktsgrupperingar. En positiv grundton gor dock att grup-
perna inte blir sarskilt tydliga. Majoriteten upplever att partssamverkan ar till
nytta for lokal facklig verksamhet. Vid en andra grupp upplevs samverkan som
negativ. Vid ungefér en fjardedel galler "varken eller”.

Minskat Idntagarinflytande sedan mitten av 90-talet

Resultatet fran 2003 &rs undersokning i privat sektor (tabell 4), visar att lonta-
garnas inflytande, enligt foretagsledare, har minskat pa ett signifikant satt (pa 95
procentniva) sedan 1996 &rs matning inom omradena arbetsmiljo, arbetsorgani-
sation, omplacering och arbetstider®. Stort inflytande (“avgérande” plus "stor”
roll) uppnas vid 44 procent av foretagen jamfort med 79 procent ar 1996. Ande-
len dar lontagarinflytandet ar litet ("begransad” plus ”liten” roll) har ¢kat fran 21
procent till 56 procent. En uppdelning av data fran ar 2003 pa fyra inflytandegra-
der ger foljande bild: avgdrande roll vid 7 procent, stor vid 37 procent, begransad
vid 35 procent och liten roll vid 21 procent av féretagen. Matskillnader® kan ha
viss betydelse, men knappast andra riktningen: det har skett en minskning av I6n-
tagarorganisationernas inflytande. Den ar ocksa tydlig vid en narmare analys av
inflytandegrader for de fyra omradena - arbetsmiljo, andrad arbetsorganisation,
omplacering och arbetstider - som mits vid béada tillfallena. Det visar sig att an-
delen foretag med stort lontagarinflytande har minskat pa ett statistiskt sakerstallt
satt inom de olika omradena.

4 Jamforelsen méste tolkas med forsiktighet d& fragor och inflytandeskalor skiljer sig négot &t i de tva
studierna.

® Materialet frén 2003 &r korrigerat genom att foretag med mindre &n 50 anstéllda &r exkluderade och
vikterna justerade.
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Tabell 4. VD:s bedémning av fackligt inflytande &r 2003 och 1996 i privat sek-
tor. Siffror i procent (n=247 resp. 293).

Stort Litet

2003 1996 2003 1996
Arbetsmiljo 61 93 39 7
Andr. Arbetsorganisation 29 65 71 35
Omplacering 45 77 55 23
Arbetstider 39 80 61 20

For att fa en mer preciserad bild av I6ntagarnas inflytande ar 2003 gors en upp-
delning pa sju omraden (tabell 5). Som framgar &r arbetsmilj6fragor det omrade
dar lontagarorganisationerna beddms ha storst inflytande: de spelar stor eller av-
gorande roll vid drygt hélften av foretagen. Merparten av det praktiska arbetsmil-
joarbetet skots idag av fackliga skyddsombud, bland annat med stéd av arbets-
miljolagen, vilket kan vara en av flera orsaker till den stora vikt som omradet
ges. Omplacering av personal kommer darefter pa en inflytanderanking: vid
knappt halften (47 procent) bedéms man ha stor eller avgtrande roll.

Tabell 5. Lontagarorganisationernas betydelse inom sju omraden ar 2003, enligt
VD. Siffror i procent (n=291-294).

Avgdrande  Stor Begransad Liten
roll roll roll roll
Arbetsmiljofragor 7 50 26 17
Forandring av
arbetsorganisation 3 28 43 26
Omplacering av
personal 9 38 32 21
Personalens
kompetensutveckling - 23 47 30
Arbetstider 8 34 40 18
Jamstalldhetsfrdgor 3 32 35 30
Organisations- och
Bemanningsfragor 1 21 48 30

Arbetstider ar pa tredje plats med stor eller avgdrande roll vid 42 procent. Ar-
betstidens totala omfattning, forlaggning, regler for skiftarbete, dvertid och vila
samt ersattningsnivaer ar fragor dar facket historiskt har visat stort engagemang
saval lokalt som centralt. For medlemmarna ar det konkreta omraden dar forand-
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ringar ar direkt synliga pd samma satt som exempelvis I6nefragor. Efter arbetsti-
der kommer jamstalldhetsfragor. Langst ner pa inflytanderankingen ar forandring
av arbetsorganisationen, personalens kompetensutveckling och organisations-
och bemanningsfragor. For personalens kompetensutveckling och uthildning ar
inflytandet litet (liten eller begrénsad roll) vid drygt tre fjardedelar av foretagen,
vilket ar anmarkningsvart sarskilt nar facken sjilva identifierat omradet som
centralt for att sékra personalens anstéliningsbarhet.

Stort I6ntagarinflytande vanligare i offentlig &n i privat sektor

En néarmare analys av I6ntagarnas inflytande i offentlig sektor inom de fyra om-
radena - arbetsmilj6, omplacering av personal, andrad arbetsorganisation och ar-
betstider - dar I6ntagarna oftast spelar en stor roll visar pa foljande resultat. Stort
inflytande for Iéntagarorganisationerna uppnas vid 80 procent av de undersokta
offentliga verksamheterna, vilket &r néstan dubbelt mot privat sektor. En ndrmare
uppdelning inom offentlig sektor av l6ntagarnas inflytande i de fyra inflytande-
graderna visar pa féljande bild: avgérande roll vid 16 procent, stor vid 64 pro-
cent, begrénsad vid 19 procent och liten roll vid 1 procent av enheterna. Aven
om matningarna skett vid olika tidpunkter, torde det inte dndra slutsatsen att de
fackliga organisationernas inflytande for de fyra omradena ar storre inom offent-
lig verksamhet.

Tabell 6. Lontagarorganisationernas betydelse inom fyra omraden i offentlig
och privat sektor enligt cheferna. Siffror i procent (n=465 respektive 247).

Stort inflytande Litet inflytande

Offentlig Privat Offentlig Privat

Arbetsmiljofragor 96 61 4 39
Omplacering av personal 78 45 22 55
Forandring av arbetsorganisation 76 29 25 71
Arbetstider 68 39 32 61
Genomsnitt 80 44 20 56

Som tabell 6 visar skiljer sig Iéntagarorganisationernas inflytande en hel del mel-
lan de fyra omradena. Arbetsmiljofragor dr det omrade dar lontagarorganisatio-
nerna enligt cheferna oftast har mest inflytande: de spelar stor eller avgérande
roll vid 95 procent av forvaltningarna. Merparten av det praktiska arbetsmiljoar-
bete skots idag av fackliga skyddsombud bland annat med stéd av arbetsmiljola-
gen, vilket kan vara en av flera orsaker till den stora vikt som omradet ges. Om-
placering av personal kommer dérefter i en inflytanderanking: vid drygt tre fjar-
dedelar av forvaltningarna spelar l6ntagarforetradare en stor eller avgérande roll.
Vid &ndrad arbetsorganisation ar stort inflytande ungefar lika vanligt. Arbetstider
kommer darefter med stor eller avgérande roll vid 68 procent. Arbetstidens totala
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omfattning, forlaggning, regler for skiftarbete, 6vertid och vila samt ersattnings-
nivaer ar frgor dar facket historiskt har visat stort engagemang saval lokalt som
centralt. Langst ner pa inflytanderankingen (redovisas inte i tabellen) finns jam-
stalldhetsfragor, personalens kompetensutveckling och verksamhetsutveckling.
Vad galler personalens kompetensutveckling uppnds stort inflytande vid knappt
40 procent av de offentliga verksamheterna.

Detta sétt att mata lontagarnas inflytande via sina lokala fackféreningar har sina
bestdmda begrénsningar. Studien mater inte det som ibland bendmns for indirekt
inflytande. Aven om Iéntagare inte 4r med i vissa ledningsprocesser, kan det fak-
tum att de har ratt att agera, om an i efterhand, komma att paverka ledarnas hand-
lande. Att fastsld skillnader i ledningens handlande beroende p& om partssam-
verkan existerar eller inte krdver dock ganska komplicerade komparativa studier
vilka inte gjorts i den hér studien. Hur anstallda sjalva upplever nyttan med
partssamverkan har emellertid inte undersokts. De tendenser till ver- och under-
skattningar som finns vid indirekt métning gor att resultaten méaste tolkas med
stor forsiktighet. Det finns en tendens att foretrddarna Gverdriver nyttan, inte
minst da de infér medlemmarna vill visa upp resultat (Sverke 1995).

Lontagarnas stallning i ledningsprocesserna

En annan aspekt pa samverkans betydelse for de lokala fackliga organisationerna
ror representanternas stéllning i besluts- och ledningsprocesser. Undersokningar-
na inom privat sektor r 1996 och 2003 visar att de ofta spelar en underordnad
roll initialt i processerna ndr problem bestdms och l6sningen grundléggs (Levin-
son 2004). Den helt dominerande ordningen &r att representanterna inte ar med i
initiativ- och initieringsskedet, vilket far konsekvenser for deras mojligheter att
paverka inriktning och utformning. Principen ar att handlingsutrymmet &r storst i
borjan och tidigt agerande &r styrande for utfallet, delvis pa grund av att vissa al-
ternativ efterhand framstar som mindre realistiska. Dessutom sker en psykolo-
gisk inlasning dar problemformuleringar och ldsningar blir alltmer konkreta. |
denna studie kartldggs lontagarforetradares deltagandemonster utifran nar de som
forst kommer in i beslutsprocesser for viktiga ledningsfragor. Forskning (Heller
et al 1998) visar att beslut och problemlésning oftast &r processer som har en
borjan, en mellandel och ett slut, och att innehéllet i dessa faser inte ar lika. Ett
vanligt satt att dela in processen vid viktiga fordndringsprocesser dr att urskilja
fyra faser: initiering nar problem och mdjligheter identifieras, beredning ndr ut-
redning sker, beslutstillfédllet med formellt avgérande och genomférande nér be-
slut forverkligas. Aven om denna indelning gor vald pé verkligheten, kan den
anda vara befogad for att fa en forsta Gverblick over forloppen.

Enligt cheferna i offentlig sektor kommer i allménhet léntagarforetradare som
forst in i processer for viktiga fragor (ny arbetsorganisation, omlokalisering etc.)
i det forsta skedet vid en tredjedel av fallen (tabell 7), vilket &r en dubbelt jamfort
med privat sektor. Oftast, tva tredjedelar, kommer de som férst in i den andra fa-
sen da arenden bereds och utreds. Senare intrade i férandringsprocesser ar ovan-
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ligt, vid tva procent av enheterna sker intradet forst vid beslutstillfallet. Sett Gver
fordndringsprocessernas tre forsta faser ar andelarna for Idntagarnas medverkan
34, 98 och 100 procent. Som jamfoérelse kan ndmnas att andelarna for privat sek-
tor ar 17, 84, 94 och 100 procent d.v.s. dar &r det genomgéende frdga om senare
intrade i processerna.

Ser vi pd intradet i forandringsprocesser enligt lontagarforetradarnas bedémning,
forandras bilden nagot, senare intrade blir d vanligare. De anger lagre andel &n
cheferna for tidiga skeden; 14 procent i initieringsskedet och 54 procent i bered-
ningsskedet. Vid en fjardedel av de offentliga verksamheterna kommer foretré-
darna som forst in vid beslutstillfallet. Sett 6ver de fyra faserna &r medverkan 14,
68, 92 och 100 procent. Skillnaden mellan de bada aktdrskategoriernas bilder av
nér foretrddarna som forst kommer in i processerna dr statistiskt sdkerstallda. De
kan forstas mot bakgrund av att chefer ofta anser sig ha informerat och diskuterat
frdgan med lontagarforetradare, som i sin tur inte upplever detta som en direkt
medverkan i de reella beslutsprocesserna. Ledningen kan under en Iang period ha
spenderat en stor del av sin tid att diskutera fragan mer eller mindre formellt in-
ternt och upplever darigenom att "alla” kanner till vad som ar pa géng.

Tabell 7. Léntagarnas intréde i forandringsprocesser i offentlig sektor, enligt
chefer och fackliga foretradare. (n=469 respektive 1131 /LO+TCO+SACO/).

Chefer Lontagarforetradare
Nar fragan initieras (fas 1) 34 14
Under beredningen (fas 2) 64 54
Vid det formella
beslutstillfallet (fas 3) 2 24
Forst vid genomforandet (fas 4) - 8

Statistisk dataanalys visar pd samband mellan intrade i processer och forvalt-
ningsledningens uppfattning om vardet av partssamverkan. Ju positivare erfaren-
het cheferna har av lontagarnas beslutsmedverkan, desto tidigare anser de att
facket kommer in i processen. Ett liknande samband finns mellan ledningens
uppfattning om samarbetsklimat och intrade i beslutsprocessen. Ju béttre led-
ningen anser att klimatet &r, desto tidigare kommer facket med i beslutsproces-
sen. Man kan daremot inte se lika tydliga samband mellan foretradares uppfatt-
ning om hur klimatet for samarbete ser ut och nér de kommer in i processen.

Mojligheten for lontagarforetradare att paverka ar beroende av det handlingsut-
rymme som star till buds. Handlingsutrymmet i en process minskar ofta varefter
tiden gar. Om intradet i processerna ar sent har handlingsutrymmet ofta krympt
pé ett avgorande satt och saledes minskat mojligheterna att paverka utfallet. I re-
gel aterstar oftast endast ett alternativ vid det formella beslutstillfallet och den
mer detaljerade utformningen, vilket innebér att inflytandet begrénsas till att an-
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tingen acceptera eller forkasta ganska fardiga forslag. Vid tva tredjedelar av de
studerade offentliga verksamheterna anser lontagarforetrddare att handlingsut-
rymmet & mycket eller ganska begransat nér de borjar agera, vid en bestdmd och
viktig forandring som varit aktuell under de senaste tvé aren. | 15 procent av fal-
len ror det sig enligt foretrddarna om ett mycket litet handlingsutrymme. Det &r
ganska ovanligt (5 procent) att handlingsutrymmet bedéms som mycket stort.
Jamforande analyser visar att deras bedémning av det reella utrymmet for paver-
kan &r oberoende av i vilken regi som verksamheten bedrivs. Uppfattningarna
om handlingsutrymmet i offentlig verksamhet ligger ganska néra de som finns
inom den privata sektorn.

Fackliga foretradares agerande och aktivitetsgrad

En andra aspekt pa frdgan om Iontagarforetradares stallning &r aktivitetsgraden i
forandringsprocesserna. Aktivitetsgrad mats i studien med stdd av en fyrgradig
svarsskala till fragan “hur Din fackliga organisation arbetat under det senaste
verksamhetsaret” inom &tta (fyra tas upp i detta bidrag) preciserade omréaden.
Resultatet visar att agerandet enligt 16ntagarforetradare ofta, cirka en tredjedel av
fallen, dr ganska passivt av typ framst lyssnande roll och begér mer information
(tabell 8). Storst aktivitet d.v.s. utforma egna alternativ &r mindre vanligt, 17
procent. Att foretrddarna stéller egna krav &r den vanligaste (49 procent) aktivi-
tetsgraden. Aktivitetsmonstret for de fyra omradena ar: lyssnande roll vid 14 pro-
cent, begdr mer information vid 20, stéller egna krav vid 49 och utformar egna
alternativ vid 17 procent.

Jamfort med den privata sektorn dr fackliga foretradares aktivitetsgrad genomga-
ende hogre i offentlig verksamhet. | naringslivet ar det vanligare med laga aktivi-
tetsgrader som framst lyssnande roll och begdr mer information. Aktivitetsprofi-
len &r dar: 25 procent lyssnande roll, 19 begér mer information, 36 stélla egna
krav och 20 procent utforma egna alternativ. Arbetsmiljo, arbetstider och ompla-
cering av personal &r de omraden dar hdg aktivitetsgrad som utforma egna alter-
nativ och stéller egna krav, ar vanligast. Jamstalldhetsfragor ar det av de atta un-
dersokta omradena dar foretradare ar minst aktiva, vid knappt hélften av enheter-
na nojer man sig med att frdmst lyssna eller begdra mer information.
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Tabell 8. Facklig aktivitetsgrad i offentlig sektor enligt fackliga foretradare. Siff-
ror i procent (n=1023).

Fréamst Begér Staller Utformar

lyssnande mer egna egna

roll info krav alternativ
Arbetsmiljofragor 10 11 64 15
Forandring av arbetsorganisation 9 29 47 15
Omplacering av personal 9 21 53 17
Arbetstider 13 15 50 22
Genomsnitt for atta omraden 14 20 49 17

Denna métning av aktivitetsgrad kompletteras med en mer precis, som géller vad
foretradare faktiskt gjort vid en viktig forédndring (personalminskning, &ndrad ar-
betsorganisation etc.) som forvaltningen genomgatt de senaste tva aren. Det visar
sig att aktivitetsgraden vid en sédan forandring genomgéende ar ndgot hdgre
jamfort med den mer allmanna matningen, vilket kan bero pa att agerandet vid en
viktig fordndring ofta ar prioriterad Vid drygt hélften av forvaltningarna ar "fora
fram egna krav” den storsta aktivitetsgraden. Rollen som kravstallare dr den van-
ligaste. Vid drygt en sjundedel av forvaltningarna &r det fragan om att fackliga
foretradare utformar och for fram egna handlingsalternativ. Aktivitetsprofilen i
offentlig verksamhet ligger ganska néra den inom privat. Det kan ndmnas att
fackliga representanter ar nagot mer aktiva i offentlig sektor.

Stort fortroende och bra samarbetsklimat |
svenskt arbetsliv

| detta bidrag ar det framst tva aspekter av fortroende som tas upp till gransk-
ning. Den ena dr vilket fortroende ledningen har for de fackliga organisationerna,
och den andra &r de fackliga foretrddarnas fortroende for ledningen. Vilken grad
av fortroende har forvaltningscheferna i offentliga verksamheter for de lokala
fackliga organisationerna? Vid 91 procent av forvaltningarna &r fortroendet stort
eller ganska stort och vid nio procent &r det ganska litet eller litet (tabell 9). Att
chefer har stort eller ganska stort fortroende for de fackliga organisationerna &r
vanligare i offentlig verksamhet &n i privat, dar andelen &r 68 procent. Att chefer
har ett ganska litet eller litet fortroende for organisationerna ar saledes vanligare i
privat sektor (32 procent) jamfort med offentlig (9 procent).

Fragor om fortroende ar dock lite problematiska. Att ha fortroende handlar till
stor del om att lita pa andra parters goda intentioner, en vilja att agera utifran
samsyn for att nd gemensamma losningar och kompromisser. Men fortroende
handlar ocksd om forutsagbarhet, om majlighet att p& forhand bedéma hur andra
aktorer kommer att reagera. Att standigt skifta stndpunkt skapar osakerhet och
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minskar fortroendet, det vill sdga det sociala kapitalet. | avsaknad av det, finns
“enbart” kontraktet och de institutioner som styr det. En konsekvent motsatt
héllning till den ena kan darmed skapa fortroende i meningen forutsagbarhet,
&ven om det inte innebdr en tillit till den andre partens goda intentioner.

Den andra aspekten ror vilken grad av fortroende de fackliga foretradarna har for
ledningen? Fortroendet &r stort eller ganska stort vid 71 procent av forvaltning-
arna. Det finns séledes en betydande andel (29 procent) verksamheter i offentlig
sektor dar fortroendet &r litet eller ganska litet. Som jamforelse kan ndmnas att
stort eller ganska stort fortroende &r vanligare i offentlig verksamhet jamfért med
privat, dar andelen &r 60 procent. Som framgar av tabell 9 har chefer i offentlig
sektor oftare stort fortroende for de fackliga organisationerna an vad foretradarna
har for ledningen.

Tabell 9. Grad av fortroende mellan chefer och lokala fackféreningar i offentlig
sektor. Siffror i procent (n=469 for chefer, 1089 for facken).

Chefer for facken Facken for ledningen
Stort 33 11
Ganska stort 58 60
Ganska litet 7 24
Litet 2 5

Arbetstagarrepresentanternas fortroende ar positivt korrelerat till ledningens upp-
levda fortroende for organisationerna. Det betyder att ju hdgre fortroende de
fackliga representanterna upplever att foretagsledningen har fér dem, desto storre
fortroende har de sjélva for ledningen, vilket stimmer val in med teorier om be-
tydelsen av reciprocitet for uppbyggnad av socialt kapital (Lin 2002). Represen-
tanterna har dessutom hogre fortroende for ledningen ju mer positiv foréndringen
i deras fortroende for ledningen har varit under de senaste tva aren. Aven om det
senare kan uppfattas som en sjalvklarhet s& ar de tva uppfattningarna inte néd-
vandigtvis korrelerade: det & mgjligt att ha ett mycket stort fortroende for den
andra parten, men samtidigt anse att det inte ar lika stort som for tva ar sedan.
Resultatet tyder pa att fortroende mellan aktorerna inom partssamverkan kan
vara en farskvara beroende av upplevda forandringar utifran relativt narstaende
erfarenheter. Fortroende mellan parterna ar nagonting som parterna kontinuerligt
maste jobba med for att uppratthalla.
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Tabell 10. Samarbetsklimat mellan ledning och fackféreningar i offentlig sektor
enligt chefer och fackliga foretrédare. Siffror i procent (n=470 respektive 1131).

Chefer Fackliga foretrédare
Mycket bra 43 26
Ganska bra 50 52
Varken bra eller daligt 5 16
Ganska daligt 2 5
Mycket daligt - 1

Studien har en frdga som ror samarbetsklimatet mellan ledning och fackliga or-
ganisationer. Svaren visar att det genomgaende &r fraga om bra (ganska bra eller
mycket bra) vid en stor majoritet arbetsplatser inom stat, kommun och landsting.
Andelen ar s& stor som 93 procent enligt forvaltningscheferna (tabell 10). Myck-
et daligt samarbetsklimat férekommer inte, medan ganska daligt utmarker fem
procent av enheterna. Nar lontagarforetradare star for bedémningen minskar an-
delen nagot dar samarbetet &r bra (till 78 procent), 6kar nagot, och 6kar mycket
dar den &r varken bra eller daligt. Att det ar frdga om déligt samarbetsklimat mel-
lan ledning och olika fackforeningar tillnér dock ovanligheten sval i offentlig
som i privat sektor.

Avslutande synpunkter

Samverkan mellan ledning och lokala fackliga féretradare vid storre férandringar
har blivit ett sjalvklart inslag vid ledning av privat och offentlig verksamhet. Den
bild som framtréder av olika utvarderingar &r att majoriteten chefer anser att
samverkan fungerar bra och &r till nytta for verksamhet. Farhagan att den bidrar
till konflikter far foga stod av cheferna. En fordel med systematisk samverkan i
forandringsfragor uppges vara att den skapar legitimitet och forankring bland an-
stéllda. En annan att den bidrar till ett positivt organisationsklimat. En stor majo-
ritet, mer &n nio av tio, av cheferna har ett stort eller ganska stort fortroende for
de fackliga organisationerna.

Bada chefer och fackliga foretradare anser att samverkan har positiva konse-
kvenser for verksamheten. P4 statistisk vag - korrelationsanalys och regressions-
analys - gjordes i denna studie ett forsok att ur data fran de tre enkaterna avgora
vilka enskilda delar av partsrelationerna som betyder mest for att samverkan
skall leda till en positiv verksamhetsutveckling. Ar exempelvis formen viktig, s&
att samverkansgrupper i hogre grad &n MBL-forhandlingar — eller tvartom —
medverkar till en god verksamhet? Det visade sig att formen inte &r viktig i detta
avseende. Inte heller ndgon annan enskild faktor har sarskild betydelse for parts-
relationernas verksamhetsnytta. | stallet forefaller det vara flera nérliggande fak-
torer av attityd- eller varderingsméssig art som ar viktiga, narmast sé att det gall-
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er en informell kultur av fortroende och samarbete, oberoende av i vilka konkreta
organisatoriska former detta upptrader. Ju starkare denna kultur &r, desto mer po-
sitivt anser man att verksamheten péaverkas.

Jamforelser visar att det finns en del skillnader mellan offentlig och privat sektor
i frdga om hur partssamverkan hanteras och har for betydelse for verksamhet och
fackforeningar. Det tycks vara en storre uppslutning kring partssamverkan hos
chefer och lontagarféretradare i offentlig jamfort med privat sektor. Foretradarna
kommer ofta in tidigare och &r mer aktiva i beslutsprocesserna i de offentliga
verksamheterna. Forvaltningscheferna har oftare dn foretagscheferna positiva er-
farenheter av for- och nackdelar av samverkan for verksamheten. | frdga om det
fackliga inflytandet &r det vanligare med ett stort fackligt inflytande i offentlig &n
i privat sektor.

Studien visar att det inom privat sektor har skett tydliga forandringar mellan
mattillfallena ar 1996 respektive 2003. En &r att andelen foretagsledare som an-
ser att partssamverkan &r till nytta for foretaget har minskat fran 70 till 46 pro-
cent. Den andel som menar att partssamverkan har negativa effekter har dkat. En
annan forandring &r att det skett en minskning av andelen I6ntagarforetradare
som ser positivt pd samverkan som metod att paverka foretagens utveckling och
ledning. Det fackliga inflytandet har ocksd minskat i karnomraden som arbetets
tider, miljo och organisation.

Den generellt sett positiva bild som hdr samman med lokal partssamverkan i
svenskt arbetsliv behdver nyanseras da det ror sig om stora skillnader mellan f6-
retag och sektorer. Som studien visat finns det en stor andel verksamheter i bade
offentlig som i privat sektor, dar samverkan sker pa en lag niva och dar nyttan
for dem som berors &r ganska begrénsad. Inom privat sektor ar det en stor grupp
foretag dar varken VD eller fackliga foretradare upplever sig ha sérskilt stor nyt-
ta av samverkan.

Den svenska modellen ar saledes i det stora hela enligt enkatsvaren i hog grad
levande i arbetslivet, sdval vad galler samarbete och fortroende mellan parterna
som positiva konsekvenser for verksamheten. Innebéar detta att de positiva kon-
sekvenserna verkligen existerar och att den svenska modellen &r bra? Inte ndd-
vandigtvis. De svarande &r ju inne i systemet och kan ha flera skal, bade medvet-
na och omedvetna, till att gora alltfér positiva beddmningar. Vid enk&tundersok-
ningar av detta slag kan det exempelvis finnas en tendens att fackliga foretradare
Overdriver nyttan for att forsvara sitt arbete infor medlemmarna (Sverke 1995).
Motsvarande géller formodligen pé arbetsgivarsidan. Inga forsok har dock gjorts
i detta projekt for att bedéma partssamverkans konsekvenser med andra metoder,
sdsom att frdga medarbetare utan ndgon stallning i partssystemet eller att under-
sOka verksamhetens produktivitet och kvalitet direkt. Parterna har férmodligen
inte forstahandskunskap om detta, och enkéatsvaren kan bygga pa ganska allmén-
na bedémningar och uppfattningar. Det &r darfor vanskligt att dra alltfor bestam-
da slutsatser om partssystemets verksamhetsnytta. Chefer och fackliga represen-
tanter &r visserligen Overens om att samverkan ger positiva konsekvenser for
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verksamheten, men det &r okant huruvida denna slutsats stér sig i jamforelse med
andra bedémningsgrunder &n enkatsvar fran aktorerna. Nar det galler fortroende
och samarbete ar forhallandet annorlunda. Ingen har i detta fall béattre forsta-
handskunskap 4n de tillfrégade partsrepresentanterna.

Referenser

Heller F, Pusic E, Strauss G & Wilpert B (1998). Organizational Participation. New
York: Oxford University Press.

Levinson K (1997). Medbestdmmande i foréndring. Arbetsmarknad & Arbetsliv 3:109-
121.

Levinson K (2004). Lokal partssamverkan. Arbetsliv i Omvandling 2004:5. Stockholm:
Avrbetslivsinstitutet.

Lin N (2002). Social capital - a theory of social structure and action. New York: Cam-
bridge University Press.

Sverke M (1995). Rational Union Commitment. The Psychological Dimension in Mem-
bership Participation. Stockholms universitet.

59



