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Forord

I rapporten sammanfattas resultaten fran den enkitstudie som gjordes ar 2003
inom forsknings- och utvecklingsprojektet ’lontagarnas medbestimmande och
inflytande”. Projektet &r ett samarbete mellan Arbetslivsinstitutet, LO och PTK
och leds av Bo Ragnar frén PTK, Pelle Lantz (tidigare Lise-Lotte Ekelund) frin
LO och undertecknad. Enkidterna har kommenterats bade av fackliga referens-
grupper och forskare vid Arbetslivsinstitutet. Urval, utskick, insamling och
kodning har SCB svarat for, medan den statistiska analysen har utforts av Fredrik
Augustsson vid Arbetslivsinstitutet. Till Alf Andersson, Fredrik Augustsson, Kaj
Frick, Thomas Lind, Ake Sandberg, Casten von Otter, Anders Wikman och
Bengt Akermalm framfors ett varmt tack.

Projektet kom till for att utforska hur systematisk partssamverkan i1 foretag
fungerar och vad den betyder for foretag och anstéllda.

Systematisk samverkan 1 foretag har i svenskt néringsliv sin bakgrund i 1970-
talets arbetsrittsliga reformarbete dar MBL skulle sékra lontagarnas réttigheter
att medverka 1 foretags lednings- och utvecklingsarbete. Lagstiftning togs till nar
lontagarorganisationerna inte ansag att avtalsvigen var mojlig. Det fanns hos
lagstiftarna en stark tro pd lontagarnas och foretagsledarnas formaga och vilja att
gemensamt skapa dndamaélsenliga former och innehall for sin samverkan. Den
modell som valdes utgér fran tanken att anstillda foretrdds av personer som utses
av de lokala fackforeningarna.

Det stills stora krav pa foretags parter om de skall kunna leva upp till lagstift-
ningen. Hur vil man lyckas med sin samverkan i den privata delen av svenskt
arbetsliv ar huvudfragan i projektet.

Stockholm 1 mars 2004
Klas Levinson
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1. Inledning

Systematisk samverkan mellan foretagsledning och lontagarforetrddare har 1
Sverige drygt 25 &r pa nacken. Med 1976 ars Medbestimmandelag fick anstillda
ritten att via sina fackforeningar f4 insyn i och mojligheter att medverka i fore-
tags skotsel och utveckling. Att fackforeningarna blev bdrare av réttigheterna var
ingen sjdlvklarhet, och det fanns foresprikare for att anstillda sjdlva skulle fora
sin talan.

Bortsett fran ett flertal studier fran 1980-talet och en pilotstudie fran 1996
(Hart och Horte 1989, Levinson 1997) har det inte genomforts ndgra samman-
héllna vetenskapliga kartliggningar av partssamverkans betydelse for foretag och
anstdllda. LO, PTK och Arbetslivsinstitutet initierade ar 2000 ett forsknings- och
utvecklingsprojekt med huvudsyfte att undersoka hur partssamverkan i svenskt
nédringsliv fungerar och utvecklats.

Fyra delsyften preciserades:

* att analysera partssamverkans nytta for foretag och anstdllda. Av de
fragor som aktualiseras kan ndmnas: Vad dr anstilldas nytta? Fungerar
anstdlldas foretrddare snarare som legitimerare for svara beslut, &n som
bidragare med nya idéer? Vilka kostnader innebar samverkan?

* att utforska formerna for samverkan. Hur aktiva dr lontagarforetridare 1
frdgor om arbetsorganisation, arbetstider och kompetensutveckling? Hur
viktiga ar informella kontakter jimfort med formella?

* att analysera viktiga utvecklingstendenser och rorelseriktningar sedan
1996. Sker det en utveckling i riktning mot mer av informella kontakter?

* att analysera skillnader och likheter mellan arbetarnas (LO) och tjinste-
mdnnens (PTK) fackliga grupperingar i friga om former, inflytande och
nytta.

Referensram och metod

Partssamverkan “att verka samman” omfattar 1 studien savél former (formellt och
informellt), som agerande och utfall (nytta). Ansatsen dr ndrmast att hanfora till
den tradition som bejakar vikten av bade indirekta (pluralism) och direkta former
(unitarism), och som anser att 6msesidiga fordelar krivs for att samverkan skall
bli uthallig (Guest och Peccei 2001). Den utgar frén att partssamarbete rymmer
bade en konflikt- och en beroendeaspekt, och att partsintressen ar legitima.
Samverkans betydelse for ledning/foretag beaktas framst ur tre aspekter:

* paverkan pa besluts- och ledningseffektivitet, som méts med fragan “gor
att beslut forankras béttre hos anstillda”, “leder till langre beslutspro-
cesser’” och “ger ledningen nya idéer”,

* kostnader som berdknas med tiden for lontagarforetradares och ledares
arbete med samverkan,



* sammanfattande erfarenheter av for- och nackdelar for foretaget, som mats
med frdgan “om Du vidger for- och nackdelar for foretaget, vilka dr dina
erfarenheter?”.

Betydelsen for fackliga organisationer och anstillda undersoks utifran: stillning
gentemot ledningen och inflytandegrad inom sju preciserade omraden.

En andra aspekt ror formerna, som analyseras utifrdn dimensionerna formell-
informell och direkt-representativ. Det dr vanligt att olika former samexisterar,
formell beslutsprocess innehaller ofta stunder dar aktorerna diskuterar informellt
med varandra, om det sa bara ar 6ver kafferasten.

Kartlaggningen genomfordes véren 2003 (se appendix). Enkéterna (en led-
nings- och en facklig variant) har utformats av en styrgrupp med foretradare for
LO och PTK, samt forskningsansvarig. SCB svarade for utskick och insamling
till ett slumpmaéssigt urval av 555 foretag med mer dn 25 anstédllda. Svars-
procenten (korrigerat for overtdckning) var 61 procent for ledningen, 54 for PTK
och 48 for LO, dvs genomsnittlig svarsprocent pa 54 procent.

Kartlaggningen 1996 avsag ett urval av 386 industriféretag med mer dn 50
anstillda (Levinson 1997). Léget d& med ekonomisk expansion och framtidsopti-
mism skiljer sig markant frén situationen 2003. Under ekonomiskt kérva tider
riskerar medbestimmandet att komma i1 skymundan.

Disposition

Kapitel 2 handlar om samverkans nytta och kostnader for foretag. Foljande
kapitel tar upp fragor om anstilldas inflytande och nytta. I ett fjarde kapitel
analyseras fragor om fortroende och samarbetsklimat mellan parterna. Dérefter
beskrivs och diskuteras samverkans former och hur aktiva anstélldas foretrddare
ar 1 ledningsprocesserna. Kapitel 6 innehaller tva tema: anstilldas direktinfly-
tande samt samverkan i koncerner.



2. Partssamverkan som resurs eller belastning

Studien visar att det sedan 1996 skett fordndringar av foretagsledares erfaren-
heter av partssamverkans betydelse for foretag (tabell 1). Andelen foretag dar
foretagsledare anger positiv paverkan har minskat markant; fran 70 till 46 pro-
cent. Andelen foretagsledare som anger mycket positiva effekter har minskat till
13 procent. Samtidigt har andelen 6kat, som ger negativa svar pa fragan “om Du
vager for- och nackdelar med lontagarmedverkan for foretaget, vad ar Dina
erfarenheter?”. Okningen sker dock fran relativt ldga siffror. Utvecklingen har
ocksa inneburit en 6kning av “’varken eller” gruppen.

Tabell 1. Foretagsledares erfarenheter av for- och nackdelar for foretag med partssam-
verkan 1996 och 2003. Procent (n=290/246).

1996 2003
Mycket negativt 1 2
Ganska negativt 6 9
Varken eller 23 43
Ganska positivt 53 33
Mycket positivt 17 13
Totalt 100 100

Sambandet mellan foretagsledares alder! och deras bedomning av samverkans
betydelse ir statistiskt sikerstillt. Aldre gér mer positiva beddmningar 4n yngre.
Exempelvis 1 gruppen under 38 ar dr det en fjardedel som anger positiva erfaren-
heter. En orsak kan vara att de yngre i sin utbildning inte lért sig vad som krivs
for att gora samverkan till nadgot positivt. Det kan ocksa finnas aldersrelaterade
skillnader vad géller attityd och instdllningen till gemensamt ledande.

Det dr ocksé sédkerstiéllt att foretags storlek (métt i antal anstéllda) spelar roll
(bilagetabell B1). I smaforetag (25 till 100 anstéllda) dr andelen ledare med posi-
tiva erfarenheter ldgre, och andelen med negativa hogre. I storforetag (mer én
500 anstéllda) har 69 procent positiva erfarenheter av lontagarnas medverkan,
medan 7 procent har negativa. En mer detaljerad indelning i 12 storleksklasser
visar pa styrkan (signifikant pd 99%-niva) i sambandet med foretagsstorlek. En
anledning till de mer positiva erfarenheterna i storforetag kan vara att ledningen
dar har mindre mgjligheter att ensamt kommunicera med de anstédllda och skaffa
sig en uppfattning om deras instéllning 1 olika frdgor som ror fordndringar i
foretag (Michels 1911/1983). En annan kan vara “skalfordelar”, att tidsédtgangen
for partssamverkan inte 6kar 1 samma takt som antalet anstdllda som ska fore-

I Medeléldern &r 48 ér for foretagsledarna.



tradas, vilket gor att den relativa tidsatgangen for samverkan minskar ju storre
foretaget ar.

Betydelsen av samverkan

For en mer preciserad bild av vad foretagsledare ser som for- och nackdelar med
partssamverkan, gors en uppdelning i fyra positiva och tre negativa effekter. I
tabell 2 &r positiva och negativa pastdenden rangordnade efter andelen svarande,
som instimmer helt eller delvis (dvs 4 plus 5). Andelen som instimmer &r
ungefdr lika stor (en tredjedel), som de som inte gor det. Samma storlek har
ocksd "mellangruppen”.

Tabell 2. Foretagsledares erfarenheter av lontagarorganisationernas medverkan i fore-
tagsledning. Procent (n=281-285).

Instdmmer inte alls Instimmer helt

1 2 3 4 5
Gor att beslut forankras béttre hos anstillda 11 15 33 30 11
Gor det lattare att genomfora svéra beslut 10 19 32 34 5
Bidrar till ett positivt samarbetsklimat 13 16 44 19 8
Ger ledningen nya idéer 21 32 30 14 3
Leder till langre beslutsprocesser 7 11 27 38 17
Ar kostsam for foretaget 18 21 34 17 10
Bidrar till konflikter och blockeringar 25 28 28 16 3

De positiva aspekterna édr frimst kopplade till mdjligheter att legitimera och
genomdriva beslut. Vid 41 procent av foretagen menar VD att ”samverkan gor att
beslut forankras béttre hos de anstéllda”. Lika stor andel anger ”gor det léttare att
genomfora svéra beslut”. En sjittedel anger att ’partssamverkan ger ledningen
nya idéer”. Sammantaget tyder resultaten pa att ledningen anser att facket spelar
en storre roll for att fora ut och legitimera fattade beslut, dn att bidra med och
vidarebefordra de anstilldas idéer. Det dr sdledes mer frigan om en nedét- &n
uppétgdende kommunikation.

Jamfort med laget 1996, tycks det skett en forskjutning 1 riktning mot
minskande andel foretag dir samverkan upplevs positivt. Styrkan i denna tendens
ar dock svér att precisera dd fragor och svarsskalor inte var identiska vid bdda
mattillfallen. 1996 tillfragades VD i vilken utstrackning lontagarmedverkan
starker forankringen och snabbar upp genomforandet, vilket motsvarar tva pé-
stdendena 1 den nu aktuella enkdten. 84 procent angav 1996 att medverkan gav
battre forankring, medan drygt hilften menade att den ”ger ledningen nya idéer”.
Andelarna har minskat ar 2003. Jimforelserna kréver dock en forsiktig tolkning
da svarsskalorna inte dr exakt lika. En statistik transformering av den femgradiga
skalan, som anvéandes 2003, till den fyrgradiga 1996 (mittenalternativen fordelas



pa Ovriga kategorier) visar att andelen som anger positiva effekter minskat med
10 till 20 procentenheter.

Majoriteten foretagsledare (55 %) anser att 16ntagarnas medverkan leder till
langre beslutsprocesser. Andelen har dkat sedan 1996 d& den var 40 procent. Att
beslutsprocesser forlangs dr inte sérskilt forvanande d& hanteringen generellt drar
ut pa tiden ju fler som uttalar sig. Ledarna vid 39 procent av foretagen tycker inte
att samverkan ar kostsam, medan drygt en fjardedel anser det.

Statistisk analys visar att det inte 4r nagra signifikanta skillnader mellan fore-
tag av olika storlek. Utifran tidigare konstaterande att direktorer i mindre foretag
har en mer negativ sammantagen bild av samverkan kan detta te sig markligt. En
forklaring kan vara att kostnaden upplevs som lika betungande for alla foretag
oavsett storlek, men att storre foretag upplever andra fordelar som mindre foretag
inte ser i samma utstrackning.

En annan aspekt ar att lontagarmedverkan bidrar till konflikter och blocke-
ringar”, vilket 19 procent anser. I vilken man det dr en lag siffra kan givetvis
diskuteras, men det dr d&ndé 81 procent som inte anser det. I jamforelse med 1996
ars undersokning dr det dock frdga om en 6kad andel, som anser att I6ntagarnas
medverkan leder till konflikter och blockeringar.

Olika pastdenden om medverkans positiva effekter dr relativt starkt korre-
lerade med varandra, mellan 0,2 och 0,6 R*. Korrelationer av motsvarande styrka
aterfinns mellan de tre pastdendena om negativa effekter. Daremot dr alla sam-
band signifikant (pa 0,01-nivan) negativa mellan positiva och negativa pésta-
enden. De som anger positiva effekterna, anger alltsd 1 mindre utstrickning nega-
tiva, och omvént: de som anger negativa effekter av samverkan anger 1 lagre grad
positiva effekter.

Resultatet fran undersokningen kan enklast sammanfattas sa: samverkan upp-
fattas av ledare vanligtvis ha en positiv effekt pd foretag, ofta ingen effekt alls,
men sdllan en negativ. Utvecklingen sedan 1990-talets mitt ar att den positiva
andelen minskar och den negativa andelen 6kar.2 Resultaten ger stod at teori om
gemensamt problemldsande som “vinna-vinna” situationer’ som gynnar foretags
effektivitet och anstilldas villkor, snarare 4n om Okade transaktionskostnader och
trogheter. De visar ocksé att samverkan inte automatiskt leder till positiva effek-
ter. Det krévs att aktorerna har vilja och forméaga att konstruktivt verka samman
(jfr begreppet “participative skills”).

2 Den ligger i linje med slutsatsen frén Levines and Tysons (1990) analys av ett stort antal
empiriska studier.
3 Samverkanslsningar &r centrala i kooperativ spelteori (Aoki 1984).



Kostnader for foretag

Det dr metodmassigt omstdndligt att kvantifiera de olika delar som bildar
“kostnader”. Med tva aspekter — ledningens och fackliga fortroendemains tid for
medbestammandefragor — gors 1 studien en skattning av de viktigaste kostnads-
posterna. Bilden é&r att tidsatgangen &r relativt blygsam. Vid drygt tre fjardedelar
av foretagen dr den mindre dn en halv tjinst, och vid 92 procent mindre 4n en
tjanst (figur 1). I en mycket liten andel (1 %) ldgger ledningen ned tre heltids-
tjénster eller mer pa partssamverkan. Tidsatgangen ar starkt korrelerad med fore-
tagets storlek. I storre foretag gér det at storre resurser. Intressant dr ocksa att det
finns ett svagt, om 4n signifikant, samband mellan tidsatgdng och uppfattningen
att samverkan dr kostsam for foretaget.
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Figur 1. Ledningens tid for partssamverkansfrdgor &r 2002 (n=291). Procent.

Vid 95 procent av foretagen (tabell 3) understiger fackliga fortroendepersoners
tid for samverkansfragor (inklusive forberedelser och uppf6ljning) 20 timmar per
manad. Det typiska tidsitgdngen understiger tio timmar. Mer dn 50 timmar &r
mycket ovanligt (3 %). Tjadnsteménnen anviander 1 genomsnitt ndgot mindre tid
an arbetarna.

Tabell 3. Fortroendevaldas tid per manad for medbestimmandefragor for LO och PTK.
Procent (n=221, 227, 448).

LO PTK LO+PTK

Ingen tid alls 15 34 24
1-9 timmar 68 57 63
10-19 timmar 12 4 8
20-49 timmar 2 1 2
50 timmar eller mer 3 4 3




Det finns storleksrelaterade skillnader (bilagetabell B2): vid mindre &n 1/3 av
smaforetagen (2 % for storforetag) anvinder man inte ned nigon tid alls. I dessa
foretag anvinder man mer dn 50 timmar i en procent av fallen (22 % for stor-
foretag). Tid for samverkan kan stidllas mot den tid respondenterna anvéinder for
sina fackliga uppdrag. Vid 84 procent av foretagen dr det mindre &n en fjardedel
av arsarbetstiden och vid fem procent mer &n 75 procent (bilagetabell B3). Bland
tjdnstemdnnen jamfort med arbetarna, dr andelen storre som enbart arbetar med
sina fortroendeuppdrag mindre 4n en fjardedel av arbetstiden. I mindre foretag ar
det vanligare att fortroendemén anvinder en del av sin tid for fackliga fragor,
medan det vid storre foretag oftare ror sig om heltid.

En summering av den tid ledning och fackklubbarna anvédnder pd samverkans-
fragor later sig inte goras d& uppgifter saknas om antalet fortroendemén inom
varje foretag. Av samma anledning &r det inte mojligt att berékna den totala tiden
som de olika fackliga organisationerna inom samma foretag anvander och hur det
forhaller sig till ledningens tidsatgang.

Resultatet att samverkans kostnader i det stora hela dr ganska blygsamma,
ligger 1 linje med tidigare studier bland annat en expertstudie till en arbetsrétts-
utredning fran borjan av 1990-talet. Dér skattas medelvirdet for den direkta tids-
atgdngen per ménad for MBL forhandlingar och information till 0,2 procent av
total arbetstid. Om man till den direkta tidsatgangen lagger forberedelsetiden (be-
rdknad uppga till samma storlek som den direkta) s& hamnar den totala tids-
atgdngen 1 intervallet 0,4-0,5 procent av foretagets totala arbetstid. En slutsats dr
att tidsatgangen “hogst sannolikt ligger under en halv procent av total arbetstid.
Helt sdkert ligger genomsnittssiffran under en procent” (SOU 1994:141, sid 559).



3. Nyttan for anstillda och fackforeningar

Vid knappt tva tredjedelar av foretagen (62 %) stirker samverkan fackets status
och stéllning gentemot ledningen enligt 16ntagarforetradarna (tabell 4), och vid
nigot mindre dn en fjardedel &r det fraga om varken eller. En andra aspekt &r om
samverkan ger foretrddarna “viktig forstaelse for foretagets villkor och problem”,
vilket &r fallet sker vid 54 procent. Arton procent av foretrddarna anser att den ar
“meningslos da det inte ger facken reellt inflytande”. Resultatet 4r ungefér det-
samma for pdstdendet att samverkan innebér att “klubben blir ansvarig for frigor
som man inte har inflytande Gver”.

Tabell 4. Samverkans betydelse for lontagarorganisationerna, enligt LO + PTK. Procent
(n=447-454).

Instdmmer inte alls Instimmer helt
1 2 3 4 5

Stirker fackets status och stillning gentemot 5 10 23 34 28
ledning

Foretradare far forstaelse for foretagets 5 6 35 35 19
villkor

Klubben blir ansvarig {or frigor man inte 24 33 30 10 3
har inflytande 6ver

Meningslost da det inte ger facken reellt 28 27 27 11 7
inflytande

Statistisk analys visar att det dr meningsfullt att utskilja tva (och en mellangrupp)
asiktsgrupperingar. En positiv grundton gor dock att grupperna inte blir sarskilt
tydliga. Vid majoriteten foretag upplevs partssamverkan vara till nytta for lokal
facklig verksamhet. Vid en andra grupp (ungefir en sjittedel) upplevs samverkan
som negativ. Vid ungefar en fjardedel géller "varken eller”.

Trend mot minskat lontagarinflytande

Tidigare kartlaggningar visar att lontagarforetrddare generellt sett spelar en
ganska blygsam roll 1 de framtidsformande besluten (produktutveckling, investe-
ring, forvéirv etc). Inflytandet 1 dessa fradgor dr oftast av typen “rddgivande
funktion”, vilket star for att foretagsledningen inhdmtar 16ntagarnas synpunkter
innan det formella beslutet fattas (Levinson 1991). Storst inflytande finns inom
omradena arbetsmiljo, ny arbetsorganisation, arbetstider och omplacering av
personal (16nefragan ar exkluderad).

Resultatet frdn métningen ar 2003 (tabell 5) visar pé att I6ntagarnas inflytande,
enligt foretagsledare, minskat inom omridena arbetsmiljo, arbetsorganisation,



omplacering och arbetstider sedan 1996.#4 Stort inflytande (“avgoérande” + “stor”
roll) uppnés vid 44 procent av foretagen jamfort med 79 procent 1996. Andelen
dér inflytandet ar litet ("begrinsad” + “liten” roll) har 6kat till 56 fran 21 procent.
En uppdelning pa de fyra inflytandegraderna &r 2003 visar foljande bild: av-
gorande roll vid 7, ’stor” vid 37, begriansad vid 35 och liten roll vid 21 procent
av foretagen.

Mitskillnader® kan ha viss betydelse, men knappast éndra riktningen: det har
skett en minskning av lontagarorganisationernas inflytande. Den dr ocksé tydlig
vid en ndrmare analys av inflytandegrader for de fyra omréddena (arbetsmiljo-
frdgor, dndrad arbetsorganisation, omplacering och arbetstider) som maéts bade
2003 och 1996. Andelen foretag med stort inflytande har minskat inom alla de
fyra omradena (tabell 5).

Tabell 5. Fackligt inflytande &r 2003 och 1996, enligt VD. Procent (n=247-248 ar 2003,
n=293 ar 1996. Stort inflytande bestdr 2003 av “avgdrande” + “stor” roll, och 1996 av
“mycket” och ”ganska” stort).

Stort Litet
2003 1996 2003 1996
Arbetsmiljo 61 93 39 7
Andrad arbetsorganisation 29 65 71 35
Omplacering 45 77 55 23
Arbetstider 39 80 61 20

Bilden av lontagarnas inflytande &r 2003 visar pé stora omridesrelaterade skill-
nader. Arbetsmiljofragor (tabell 6) dr det omrade dér 16ntagarorganisationerna
har mest inflytande: de spelar stor eller avgorande roll vid drygt hilften av fore-
tagen. Det rdder stor 6verensstimmelse mellan olika uppgiftslamnare att arbets-
miljo ar det omrade dér de spelar storst roll. Méts inflytandet dér pé en femgradig
skala, anger VD 2,75, LO-foretrddare en ndgot lagre inflytandegrad (2,44),
medan PTK anger 2,23. Merparten av det praktiska arbetsmiljoarbete skots idag
av fackliga skyddsombud bland annat med stdd av arbetsmiljolagen, vilket kan
vara en av flera orsaker till den stora vikt som omridet ges. Omplacering av
personal kommer dérefter pa en inflytanderanking: vid knappt hélften (47 %) har
man stor eller avgorande roll. Arbetstider dr pé tredje plats med stor eller av-
gorande roll vid 42 procent. Direfter kommer jamstalldhetsfragor. Langst ner pa
inflytanderankingen ar fordndring av arbetsorganisationen, personalens kompe-
tensutveckling och organisations- och bemanningsfrdgor. For personalens kom-
petensutveckling och utbildning ar inflytandet litet (liten eller begrdnsad roll) vid

4 Jamforelsen maste tolkas med forsiktighet da fragor och inflytandeskalor skiljer sig ndgot at i
de tva studierna.

5> Materialet frén 2003 4r korrigerat genom att foretag med mindre 4n 50 anstéllda dr exklu-
derade och vikterna justerade.



drygt tre fjardedelar av foretagen, vilket d&r anmérkningsvért sdrskilt nédr facken
sjdlva identifierat omradet som centralt for att sdkra anstdllningsbarhet for
arbetstagarna.

Tabell 6. Lontagarorganisationernas betydelse inom sju omraden ar 2003, enligt VD.
Procent (n=291-294).

Avgorande Stor  Begridnsad Liten

roll roll roll roll
Arbetsmiljofragor 7 50 26 17
Fordndring av arbetsorganisation 3 28 43 26
Omplacering av personal 9 38 32 21
Personalens kompetensutveckling - 23 47 30
Arbetstider 8 34 40 18
Jamstélldhetsfragor 3 31 35 30
Organisations- och bemanningsfragor 1 21 47 30

Den inflytandebild som lontagarforetriddare ger ligger nédra ledningens: av-
gorande” roll vid 6 procent, ’stor” roll vid 32 procent, "begridnsad” roll vid 34
och "liten” roll vid 28 procent. LO-foretrddare anger oftare hogre inflytande (av-
gorande eller stor roll vid 45 procent) &n PTK (29 %). Bada grupper ar dverens
om att inflytandet dr storst inom omrédena arbetsmiljo och arbetstider. Méts
inflytandet pé arbetsmiljofrdgor pa en femgradig skala, anger VD 2,75, LO anger
en nagot ligre inflytandegrad (2,44), medan PTK anger 2,23. Merparten av det
praktiska arbetsmiljoarbete skots idag av fackliga skyddsombud, vilket kan vara
en av flera orsaker till den stora vikt som omradet ges. En mdjlig forklaring till
VD:s bedomning av fackets stora inflytande dir, kan vara att de inte skiljer pa
om inflytande hér samman med arbetsmiljo- eller medbestimmandelagar. Fack-
liga skyddsombud, assisterade av bland annat arbetsmiljoverkets skyddsinspek-
torer, r de som upplyser chefer om krav och bestimmelser inom arbetsmiljo-
omradet.

Arbetstidens totala omfattning, forldggning, regler for skiftarbete, dvertid och
vila samt ersdttningsnivéer ar fragor dar facket historiskt har visat stort engage-
mang sdvil lokalt som centralt. For medlemmarna ér det konkreta omréden dér
forandringar dr direkt synliga pd samma sitt som exempelvis lonefragor.

Det kan noteras att ledningen anser att fackets betydelse vid omplacering av
personal dr sd pass stort da fackens egen bedomning (ur ett rangordningsper-
spektiv) dr mer modest. Har kan man fréga sig vilken betydelse som omstéll-
ningsavtalet for tjinstemin har for ledningens uppfattning.

Studien miiter inte det som ibland benimns for indirekt inflytande. Aven om
lontagare inte ar med 1 vissa ledningsprocesser, kan det faktum att de har rétt att
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agera, om &n i efterhand, komma att paverka ledarnas handlande. De kan pa-
verkas av vad de kan forvinta sig att l1ontagarna accepterar. Att fastsla skillnader
i ledningens handlande beroende p& om partssamverkan existerar eller inte kréver
dock ganska komplicerade komparativa studier vilka inte gjorts i den hér studien.

Hur anstillda sjdlva upplever nyttan med partssamverkan har inte undersokts.
De tendenser till 6ver- och underskattningar som finns vid indirekt métning gor
att resultaten maste tolkas med stor forsiktighet. Det finns en tendens att fore-
trddarna Overdriver nyttan inte minst da de inféor medlemmarna vill visa upp
resultat (Sverke 1995).

Anstélldas nytta av samverkan inom de sju omraden ser ut pa foljande sitt:
“mycket stor” nytta vid 20 procent av foretagen, “ganska stor” vid 35, ”ganska
liten” vid 29 och "mycket liten” vid 16. Vid drygt tva tredjedelar av foretagen
(bilagetabell B6) dr det mycket eller ganska stor nytta vid fragor om arbetsmiljo.
Vid arbetstider ar det frdga om stor nytta vid drygt sex av tio foretag. Organisa-
tionsfragor finns ldngst ner av de sju omraddena. Arbetarnas foretrddare anser
oftare 4n tjinsteminnens att samverkan gagnar anstillda i frdgor om arbetsmiljo,
arbetstider och personalens kompetensutveckling. Tjdnstemédnnen, & andra sidan,
anger oftare “’stor nytta” vid arbetsorganisatorisk fordndring, omplacering av
personal, organisations- och bemanningsfragor och jamstélldhetsfragor.c Olika
arbetsuppgifter, nérhet till ledningen och bedomningar av inflytandemojligheter
kan ligga bakom dessa skillnader.

Avsnittet avrundas med konstaterandet att 16ntagarnas inflytande inom karn-
omraden som arbetsmiljo, omplacering, arbetstider och arbetsorganisation har
minskat sedan 1996. Fortfarande spelar de en stor roll i dessa fragor. Skillna-
derna mellan foretag dr sé stora att man kan tala om en polarisering: en grupp
foretag (cirka 40 %) dér 16ntagarna spelar stor eller avgorande roll, och en grupp
dar de spelar liten eller begrinsad roll (cirka 60 %).

Arbetstider och arbetsmiljo 6verst pa rankinglistan

Studien ger mdjligheter att identifiera vilka omraden av de sju undersokta, som i
partssamverkan lyfts fram och vilka som tonas ner. Ett sétt att bestimma foku-
sering dr att beakta, ranka och indexera, foretrddarnas sjdlvupplevda betydelse,
aktivitetsgrad och nytta for anstillda. Vidare att ta hinsyn till VD:s bedomning
av lontagarnas inflytande, aktivitetsgrad och nytta for foretaget. Den bild som
vixer fram (tabell 7) ér att det gér att identifiera tre olika grupper av omraden:
arbetstider och arbetsmiljo ar viktigast, och minst viktiga ar fragor om jamstalld-
het, organisation och bemanning. I en mellangrupp finns fordndring av arbets-
organisation, omplacering av personal och personalens kompetensutveckling.

6 Vid jamstilldhet och arbetsmiljofragor ér skillnaderna statistiskt signifikanta.
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Med en indexerad rangordning synliggdrs de bdda grupperingarnas skiftande
sjalvupplevda betydelse, aktivitet och nytta for de sju olika omradena. Det ar ett
forsok att tydliggora pa vilka omraden facken lagger fokus, agerar mest offensivt
och betyder mest. Indexet dr baserat pa medelvirden i ledningens, LO:s och
PTK:s svar (vilka adderats och korrigerats for vikter). Den forsta siffran anger
den samlade rangordningen for omréadet fran 1 till 7. Siffran inom parentes anger
det adderade vérdet delat pd antalet fragor, vilket dr ett medelvirde pa en
fyrgradig skala dér 1 betyder liten roll och 4 avgérande, med 2,5 som medel.

Tabell 7. Ranking och (indexvirde) 6ver LO:s och PTK:s sjdlvupplevda betydelse,
aktivitetsgrad och nytta for anstillda, samt VD:s syn pé fackets samlade betydelse,
aktivitetsgrad och nytta for foretaget (n=130-198, 111-199, 240-268, 547-648).

LO PTK VD  Totalt
Arbetsmiljofragor 212,800 22,699 1257 2
Forandring av arbetsorganisation 6(12,52) 42,56) 4@221) 4
Omplacering av personal 3(2,60) 3(2,60) 3(2,30) 3
Personalens kompetensutveckling 5(2,53) 72,43) 5@2,06) 5
Arbetstider 1(293) 12,700 2244 1
Jamstélldhetsfragor 72,44) 52,47 6(2,12) 17
Organisations- och bemanningsfragor 4(2,56) 62,45 72,02) 6

Rankingen ger saledes en samlad bild av aktérernas fokus. Den ger dessutom en
bild av hur ledningen uppfattar lontagarnas prioriteringar i samverkan. Tabellens
sammanlagda virde “totalt” baseras pd de tre gruppernas rankingar. Personalens
kompetensutveckling, respektive organisations- och bemanningsfragor har
samma rankingvérde. Det senare omradet har ldgre sammanlagt indexviarde (7,03
vs 7,12) och hamnar dérfor pd sjétte plats. Resultatet visar att arbetsmiljo och
arbetstider ar de viktigaste omradena. Léagst rankade 1 fraga om fackets aktivitets-
grad, betydelse och nytta for anstdllda och for foretaget ar frdgor om jamstélld-
het, organisation och bemanning.
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4. Samarbetsklimat och fortroende

Fortroendet mellan ledning och lontagarforetrddare och samarbetsklimatet dr
grundliaggande for att etablera vinna-vinna-situationer” (Guest och Peccei
2001). Denna studie som nu gjorts angriper frigan pa tva sitt; samarbetsklimatet
och graden av dmsesidigt fortroende.

Vid 81 procent av foretagen dr samarbetsklimatet, enligt ledningen, mycket
eller ganska bra (tabell 8), och endast undantagsvis (2 %) ganska déligt. Enligt
lontagarforetrddare (LO + PTK) &r det goda samarbetsklimatet inte lika vanligt
(61 %), och det daliga vanligare (13 %). En orsak till skillnaden kan vara att
lontagare generellt sett har mindre inflytande &n de skulle vilja ha.

Tabell 8. Samarbetsklimat mellan foretagsledning och fackliga organisationer, enligt
VD, LO- och PTK-foretrddare. Procent (n=290, 227 och 223).

VD LO PTK

Mycket bra 32 15 26
Ganska bra 49 42 39
Varken bra eller daligt 17 26 27
Ganska daligt 2 11 8
Mycket déligt - 6 -

100 100 100

Hur har samarbetsklimatet, enligt VD, fordndrats de senaste tvd aren? Vid drygt
hilften av foretagen har det inte dndrats (bilagetabell B7), vid 38 procent for-
béttrats lite eller mycket, och vid 6 har det forsdmrats. Resultatet tyder pa att
tidigare nimnda minskning av gruppen foretagsledare som ser partssamverkan
som nagot positivt inte enkelt kan tillskrivas forsimring av samarbetsklimatet.
Lontagarnas foretradare anger vid knappt en fjardedel att det blivit bittre. De har
sdledes en mindre positiv syn pa hur samarbetsklimatet forandrats. Det dr mojligt
att skillnaden till del kan forklaras av minskat lontagarinflytande. Ledningen kan
tankas uppfatta samarbetsklimatet som battre bl a for att inflytandet minskat.
Prédglas relationerna mellan din fackliga organisation och foretagsledningen
fraimst av samarbete eller konflikt? Svaren visar att samarbete dvervédger “helt”
eller ”ganska klart”, enligt PTK, vid drygt tva tredjedelar (bilagetabell BS).
Konflikt 6vervéiger ”ganska” eller "helt klart” vid 13 (enligt LO) och 8 procent
(enligt PTK). Skillnaderna kan till del bero péd olika sétt att engagera sig i
ledningsfrdgor dar LO-foretrddare dr aktivare nir de vél engagerar sig.
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Vilken grad av fortroende har ledningen for arbetstagarorganisationerna i
foretaget? Vid drygt 2/3 av foretagen ar fortroendet stort eller ganska stort (tabell
9) och vid knappt en tredjedel dr det litet. Frdgor om fortroende &r dock proble-
matiska. Att ha fortroende handlar till stor del om att lita pa andra partners goda
intentioner, en vilja att agera utifrdn samsyn for att nd gemensamma l6sningar
och kompromisser. Men fortroende handlar ocksd om forutsidgbarhet, om mojlig-
het att pd forhand bedoma hur andra aktorer kommer att reagera. Att stindigt
skifta stdindpunkt skapar osdkerhet och minskar fortroendet, det vill sdga det
sociala kapitalet. I avsaknad av det, finns ”enbart” kontraktet och de institutioner
som styr det (North 1990). En konsekvent motsatt hdllning till den ena kan
diarmed skapa fortroende 1 meningen forutsédgbarhet, &ven om det inte innebir en
tillit till den andre partens goda intentioner.

Tabell 9. Grad av fortroende mellan ledning och arbetstagarorganisationer. Procent
(n=280 f6r VD, 220 f6r LO och 222 for PTK).

VD {0r organisationerna LO f6r VD PTK for VD
Stort 14 9 9
Ganska stort 54 44 58
Ganska litet 24 35 29
Litet 8 12 4

Vilken grad av fortroende bedomer 16ntagarforetrddare att foretagsledningen har
for den fackliga organisationen? Bilden ar att fortroendefulla relationer domi-
nerar i svenska foretag. Tjdnstemdnnen anser oftare dn arbetarna (74 respektive
57 %) att ledningen har stort eller ganska stort fortroende for arbetstagarorganisa-
tioner (bilagetabell B9). Det kan podngteras att siffrorna avser det fortroende som
foretrddarna bedomer att ledningen har for dem, och inte det verkliga fortroendet.
Samtidigt dr det upplevda fortroendet frdn den andra parten mojligen av lika stor
vikt som det verkliga fortroendet 1 fragor om samverkan eftersom agerande
baseras mer pa uppfattning av situationen och den andre partens instéllning dn
vad som objektivt sett sker.

Vilken grad av fortroende har din fackférening for foretagsledningen? Fortro-
endet ar stort eller ganska stort vid drygt 2/3 (enligt PTK) och drygt hilften
(enligt LO). Det finns saledes en stor andel (33 respektive 47 %) dér fortroendet
ar litet eller ganska litet. Arbetarrepresentanter anser siledes att ledningen oftare
har fortroende for dem, dn vad de sjdlva har for ledningen. Ur ledningens syn-
punkt kan brister i fortroende vara ett problem eftersom det minskar chanserna
att samverkan kommer att fungera utan konflikter.

Vid cirka 60 procent av foretagen har foretradarnas fortroende for ledningen
inte fordndrats de senaste tva aren (bilagetabell B10). I drygt en femtedel anser
de daremot att det har skett en forbéttring, medan det inte ar lika vanligt att for-
troendet forsdmrats. Det finns inga signifikanta skillnader mellan de bada fack-
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liga grupperingarna. Arbetstagarrepresentanternas fortroende dr positivt korre-
lerat till ledningens upplevda fortroende for arbetstagarorganisationerna samt
upplevda forandringar i fortroendet for ledningen. Det betyder att ju hogre for-
troende de fackliga representanterna upplever att foretagsledningen har for dem,
desto storre fortroende har de sjilva for foretagsledningen, vilket stimmer vél in
med teorier om betydelsen av reciprocitet for uppbyggnad av socialt kapital (Lin
2001). Representanterna har dessutom hogre fortroende for ledningen ju mer
positiv fordndringen i deras fortroende for ledningen varit under de senaste tvé
dren. Aven om det senare kan uppfattas som en sjilvklarhet sa 4r de tva uppfatt-
ningarna inte nddvandigtvis korrelerade: det d4r mgjligt att ha ett mycket stort
fortroende for den andra parten, men samtidigt anse att det inte ar lika gott som
for tva ar sedan.

Resultatet tyder pa att fortroende mellan aktorerna inom partssamverkan kan
vara en farskvara beroende av upplevda fordndringar utifrén relativt narstaende
erfarenheter. Fortroende mellan parterna adr nagonting som parterna kontinuerligt
madste jobba med for att uppréatthdlla.
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5. Partssamverkans former och lontagarnas agerande

I vilket tidsskede som lontagare kommer in i ledningsprocesser har stor betydelse
for mojligheterna att paverka utfallet. Handlingsutrymmet dr storst 1 borjan och
tidigt agerande ar styrande for utfallet, delvis pa grund av att vissa alternativ blir
svdrare och dyrare att genomfora. Dessutom sker en psykologisk inldsning dér
problemformuleringar och alternativa l6sningar blir alltmer konkreta. Vissa av-
fardas tidigt som utredda och forkastade.

Deltagandemonster kartliggs 1 studien utifrdn fragan “nir kommer fore-
traddarna som forst in 1 beslutsprocesser for viktiga ledningsfragor”, som besvaras
med hjilp av en fyrgradig indelning 1 faser: initiering nir problem och mgjlig-
heter identifieras, beredning nar utredning sker, beslutstillfdllet med formellt av-
gorande och genomforande nir beslut forverkligas. Aven om denna indelning gor
vald pé verkligheten, kan den &dnda vara befogad for att fa en forsta 6verblick
over forloppen.

Enligt ledningen &r 1ontagarforetradare med initialt vid 15 procent av fore-
tagen (figur 2 och bilagetabell B11). Medverkan stiger brant 1 beredningsfasen
(60 %). I fas tre (beslutstillféllet) stiger medverkan med 20 procent. Sett Gver de
fyra faserna dr medverkan 15, 74, 94 och 100 procent.

Motsvarande andelar 1996 var enligt ledningen 17, 84, 94 och 100 procent. De
som kommer in initialt och i beredning har sdledes minskat négot, vilket innebér
att senare intrdde blivit vanligare. Forskjutningen minskar lontagarnas mojlig-
heter att paverka beslutens inriktning och utformning. Samtidigt minskar risken
att dras in 1 ledningens synsétt och forlora den egna profilen. For ledningen kan
sent intrdde vara onskvért, inte minst ndr den ser lontagarnas medverkan som ett
satt att legitimera beslut, snarare &n att finna nya idéer.

Lontagarforetrddare anger lagre nérvaroandelar for de forsta faserna. De anger
vid mer dn hilften av foretagen att man inte dr med 1 de tva fOrsta faserna, vid
drygt en fjardedel kommer man in forst vid beslutstillfdllet och 1 den resterande
fjdrdedelen vid genomforandet. Skillnaderna mellan ledningens och foretrddarnas
bild av ndrvaromonster dr signifikanta. Skillnader kan ses mot bakgrunden att
ledningen ofta anser sig ha informerat och diskuterat frigan med foretrddarna,
medan de ofta ser brist pd information frdn ledningen som en orsak till att for-
andringar dr problematiska. En anledning kan vara att ledningen under en lang
period har spenderat en stor del av sin tid att diskutera frigan mer eller mindre
formellt internt och med eventuella externa konsulter.
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Figur 2. Lontagarnas intrdde i fordndringsprocessen, enligt VD, LO- och PTK-fore-
tradare.

Dataanalyser visar pa intressanta samband mellan intrddet i beslutsprocessen,
ledningens allménna uppfattning om vérdet av partssamverkan och samverkans-
klimatet. Ju positivare sammanlagd erfarenhet ledningen har av lontagarmed-
verkan i foretaget, desto tidigare anser de att facket kommer in i beslutspro-
cessen. Samma samband kan ses mellan ledningens uppfattning om samarbets-
klimatet och intrdde 1 beslutsprocessen. Ju béttre ledningen anser att klimatet ir,
desto tidigare kommer facket med 1 beslutsprocessen. Man kan ddremot inte se
lika tydliga samband mellan foretrddares uppfattning om klimat och nar de
kommer in 1 processen. Diaremot finns inget samband mellan fordndringar i
samarbetsklimatet under de senaste tva &ren och intrddet i beslutsprocessen.

Det krympande handlingsutrymmet

Mojligheten att pdverka utfallet av samverkansprocesser dr beroende av det
handlingsutrymme som stér till buds. Vid strategiska fordndringsprocesser ér det
ofta friga om successivt minskande handlingsutrymme. Aven om inte nigon
slutgiltig 16sning kommit fram 1 det forsta skedet har 1 praktiken antalet mgjliga
alternativ kraftigt reducerats. I regel aterstar endast ett alternativ och den mer
detaljerade utformningen, vilket innebér att inflytandet begrinsas till att antingen
acceptera eller forkasta ganska fardiga forslag. Om man antar forslaget far man
ocksa vara med att besluta om den mer detaljerade utformningen.
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Tabell 10. Reellt handlingsutrymme ndr medbestimmandefragor kommer upp till
forhandling, enligt LO- och PTK-foretrddare. Procent (n=214, 213, 427).

LO PTK Snitt
Mycket stort 2 3 2,5
Ganska stort 35 29 32
Ganska litet 38 56 47
Mycket litet 25 12 18,5
Totalt 100 100 100

Vid tva tredjedelar av foretagen anser lontagarforetradare att handlingsutrymmet
ar "mycket” eller ”ganska” litet nédr frdgor kommer upp till forhandling. Vid en
fjardedel ror det sig om “mycket” litet handlingsutrymme enligt arbetarfacklig
uppfattning. Det dr mycket ovanligt, vid 2 procent for LO och 3 for PTK, att det
ar friga om “mycket” stort handlingsutrymme nir medbestimmandefrigor
kommer upp till férhandling.

I enkéten fragas vad anser du dr orsaken till att handlingsutrymmet ar litet?”.
Den vanligaste orsaken (vid drygt tre fjardedelar) att “beslutet ar 1 realiteten fattat
av ledning eller agare” (bilagetabell B13). Vid drygt en fjdrdedel anges “yttre
omsténdigheter”. Ifraga om yttre omstdndigheter kan man fraga sig om de verk-
ligen ar orsaken till litet handlingsutrymme, eller om det 4r ett argument for att
legitimera fordandringar (Augustsson och Sandberg 2003). Om en part i en for-
handlingssituation dominerar omvarldsbeskrivning och problemformulering och
kan Overtyga andra att fordndringen dr ofrénkomlig okar det givetvis mojlig-
heterna att driva igenom beslut vilka upplevs som obekvéima.

MBL-forhandling och informella kontakter

Studien undersoker det huvudsakliga sittet att hantera medbestdmmandefrégor
(enligt MBL) utifran indelningen: informellt — formellt och integrerat — separerat.
Integrerad form innebér att 10ntagarforetrddares medverkan dr infoérlivad med
foretags ledningsorgan och partsgemensamma organ. Vid separerad form fram-
fors krav och synpunkter i MBL-forhandlingar.

Vid 40 procent dr huvudsittet formell MBL-férhandling. Den informella
modellen dr ndst vanligast (28 % for LO + PTK). Integrerade modellen domi-
nerar vid 17 procent. Medverkan i ledningsorgan dr huvudsittet vid 6 procent.
Situationen kan beskrivas som polariserad med ytterligheterna férhandling och
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informell hantering.” Jimforelse med métningen 1996 forsvaras av att det infor-
mella séttet da inte beaktades. 1996 var férhandling det huvudsakliga sittet att
hantera medbestimmandefragor vid 78 procent av foretagen, medan medverkan i
lednings- och partssammansatta organ (integrerad modell) dominerade vid 9
procent. Vid resterande foretag (13 %) dominerade blandformer.

Tabell 11. Den huvudsakliga formen fér samverkan, enligt LO och PTK. Procent
(n=218, 229, 447).

LO PTK LO+PTK
I ledningsorgan 7 5 6
I partssammansatta organ 10 13 11,5
Genom formella MBL-forhandlingar 40 40 40
Pa ett informellt satt 25 30 27,5
Pa annat stt® 18 12 15
100 100 100

a. Svaret ’pa annat sétt” har inte preciserats nidrmare.

Den integrerade formen tillgodoser fackens behov, att fa insyn 1 och bli infor-
merad, pad ett helt annat sdtt dn forhandlingsmodellen. Vid sidan om insyn
(kunskapsuppbyggnad) ges foretridarna mojligheter att fora fram sina uppfatt-
ningar. Om foretrddarna ar skickliga 1 sin gestaltning tidigt 1 processerna Gppnar
det for pdverkan Over det fortsatta skeendet. Ett problem med modellen dr att
samverkan 1 realiteten ofta sitts in sa sent i processen att en stor del av handlings-
utrymmet redan ar forbrukat. I den integrerade modellen finns ocksd en pétaglig
risk att medlemmarna har svart att identifiera vad deras representanter utrittar.
Foretradarna kan uppfattas som svaga och inkorporerade i ledningens synsitt.
Exempelvis kan en egen profil da vara svar att uppritthalla. Ett annat problem ror
svarigheten att halla kontakt med och informera medlemmarna under en manga
ganger 1 tiden utdragen process. Forhandlingsmodellen har ur 16ntagarsynpunkt
den stora fordelen att det ofta ar klara granser mellan aktorer.

I studien kartliggs vad som ér problem med informell hantering. De som
angett att informellt d4r det huvudsakliga séttet att hantera medbestimmande-
fragor besvarar fragan “vad bestdr det informella séttet av?”. ”Avstimning 1
efterhand” och snack i korridoren” &r de tva vanligaste sétten (tabell 12).

7 Fokuseringen pa formell férhandling och informella kontakter vad giller samverkans huvud-
sakliga former aterkommer ocksa for foretagsledare. Vid tre fjardedelar &r férhandlingar
viktigast, och vid drygt en fjdrdedel 4r informell hantering viktigast.
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Tabell 12. Vanliga informella sitt att hantera medbestammandefragor, enligt LO- och
PTK-foretrddare. Procent (n=135, 139, 278). Flera svar mojliga.

LO PTK LO+PTK
”Snack 1 korridoren” 31 49 40
Skriftlig underhandsinformation 17 24 20,5
Informell avstimning via “budbirare” 35 16 25,5
Avstamning 1 efterhand 50 36 43
Annat 14 13 13,5

”Snack 1 korridoren” dr vanligare for tjdnstemédnnens foretrddare dn for arbe-
tarnas. De far ocksé oftare “skriftlig underhandsinformation”. LO far mycket
oftare sin information via ”budbérare” eller som avstimning i efterhand, vilket
tyder pé att de kan ha en mer distanserad relation till ledningen. I hélften av
foretagen bestar det informella sittet att hantera medbestimmande av att LO:s
representanter far en avstaimning i efterhand. Nérhet till ledningen tycks saledes
spela roll 1 fridga om hur informell samverkan hanteras.

Problem vid informell hantering kartliggs genom frdgan “upplever Du nédgra
problem nir hanteringen i huvudsak &dr informell?”” som besvaras utifran preci-
serade alternativ. Vid drygt tva tredjedelar ar “otydlig information” ett problem,
enligt foretrddarna. Vid drygt hélften av foretagen dr det problem att ”ledningen
felaktigt kan hdvda att parterna varit 6verens” och vid 41 procent att “infor-
mation och diskussion med medlemmarna forsvaras” (bilagetabell B14). En
fjardedel anger att man "har svart att bevisa for medlemmarna hur man agerat”.

Hur stark lontagarforetradarnas kritik dr mot informell hantering har vi forsokt
kartlagga genom frdgan ”ser Du det som angeldget att formalisera hanteringen av
samverkan?”. Hélften av LO (drygt en tredjedel for PTK) anser att det ar
“mycket angeldget” med en formalisering (bilagetabell B15). I 6ver 90 procent
av foretagen anser representanterna for de bada att det &r ganska eller mycket
angelédget att partssamverkan formaliseras. Enbart vid knappt en tiondel anger
man att det ”inte dr angelédget alls”. Detta tyder pa att informellt hanterande ur ett
arbetstagarperspektiv upplevs som nagot av ett problem, dven om den &r onsk-
vard for att skapa smidig och snabb hantering.

Agerande och aktivitetsgrad

Aktivitetsgrad méts med fragan “hur Din fackliga organisation arbetat under det
senaste verksamhetsdret” inom sju omraden. Resultatet visar att agerandet &r
ganska passivt av typ “framst lyssnande roll” och “begéra mer information” vid
61 procent av foretagen, enligt VD (52 % enligt LO + PTK). Storst aktivitet
“utforma egna alternativ” ar, enligt VD, ganska ovanlig. Aktivitetsprofilen
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(enligt VD) dr "frdmst lyssnande roll” 34 procent, ’begéra mer information” 27,
”stilla egna krav” 30 och utforma egna alternativ 9 procent (tabell 13). Arbets-
miljo och arbetstider 4r de omraden dir hog aktivitetsgrad som utforma egna
alternativ och stéller egna krav, dr vanligast. De omrdden dér de oftast 4r minst
aktiva, dvs nojer sig med att lyssna eller begéra mer information, ar jamstilld-
hetsfragor samt organisations- och bemanningsfragor.

Tabell 13. Fackets aktivitetsgrad inom sju omraden, enligt VD. Procent (n=243-268).

Framst Begir  Stiller Utformar

lyssnande  mer egna egna

roll info krav alternativ
Arbetsmiljofragor 27 17 47 9
Fordndring av arbetsorganisation 37 30 21 12
Omplacering av personal 29 38 25 8
Personalens kompetensutveckling 38 23 27 12
Arbetstider 24 19 44 13
Jamstélldhetsfragor 43 30 24 3
Organisations- och bemanningsfragor 38 37 22 3

Det skall ndmnas att andelarna inte inkluderar foretag som angivit ’inte aktuellt”.
Andelarna varierar mellan 13 och 24 procent, med ldagsta andelarna for kompe-
tensutveckling och arbetsmiljo. Om foretag med “inte aktuellt” tas med i berék-
ningen sjunker givetvis det fackliga engagemanget inom ovriga svarsalternativ i
motsvarande grad.

Nar foretradare sjdlva anger aktivitetsgrad tonas den passiva rollen ner och
den aktiva upp (bilagetabell B16). Den hogsta aktiviteten “utforma egna alter-
nativ” forekommer vid en sjéttedel av foretagen. LO-facklig aktivitetsmonster ir:
lyssnande roll vid 25 procent av foretagen, begér information vid 19, stéller egna
krav vid 36 och utformar egna alternativ vid 20 procent.

PTK-foretradares aktivitetsmonster ar for de sju omrddena: lyssnar vid 34,
begir information vid 20, stéller egna krav vid 30 och utformar egna alternativ
vid 16 procent av foretagen (bilagetabell B16). Den hogsta aktivitetsgraden ror
arbetstider, arbetsmiljo och fordndring av arbetsorganisationen, dir stélla egna
krav och utforma egna alternativ dr aktuellt vid drygt hélften av foretagen. Om-
raden diar man oftast 4r minst aktivt ar jadmstalldhet och personalens kompetens-
utveckling. Inom dessa omrdden har PTK:s representanter fort fram egna krav
eller utformat egna alternativ i 30 respektive 36 procent av foretagen.8

8 Icke-aktuellt svaren idr exkluderade.

21



Agerande vid viktig forindring

Foretrddares agerande preciseras vad man faktiskt gjort vid en viktig fordndring
som personalminskning, dndrad arbetsorganisation etc, som foretaget genomgatt
de senaste tvd aren. Jaimfort med den ndmnda aktivitetsprofilen ar dirvid hogre
aktivitet vanligare, vilket kan beror pa att agerandet vid viktigaste fordndring
torde vara ”pa topp”. Vid drygt hidlften av foretagen (43 % for LO och 62 for
PTK) ar ”fora fram egna krav” den storsta aktivitetsgraden.

Tabell 14. Foretradarnas agerande vid viktigaste fordndring senaste tva dren, enligt LO-
och PTK. Procent (n=157, 150, 307).

LO PTK LO+PTK
I huvudsak lyssnande 14 24 19
Begirde ytterligare information 21 4 12,5
Forde fram egna krav 43 62 52,5
Tog fram visst eget underlag 3 2 2,5
Utformade och framforde egna 19 8 13,5

handlingsalternativ
100 100 100

Kravstéllarrollen dr vanligaste for bdda, och det dr mycket ovanligt (2 %) att eget
underlag tas fram. Jamfort med 1996 visar det sig att rollen som kravstéller blivit
vanligare.

Vid 60 procent av foretagen dr lontagarnas agerande att ”forsoka fa till stdnd
en modifiering av ledningens forslag” (bilagetabell B17). Den dr dubbelt s&
vanlig som att “acceptera ledningens forslag”. Tva skillnader mellan de fackliga
grupperingarna kan vara vérda att ndmna. Det dr vanligare att LO agerar via flera
kanaler och mer aktivt. Ett uttryck for detta ar att det totala agerandet uppgar till
drygt 150 procent, statistiskt sett 1,5 atgérder per forandring, medan motsvarande
siffror for PTK &r drygt 100 procent. Vidare avvisar arbetarsidan ledningens for-
slag 1 15 procent av fallen, vilket dr fyra ganger sa ofta som for tjinstemédnnen.
Det dr dessutom vanligare att de utformar och framfor egna handlingsalternativ.

Hur 16ntagarnas agerande pdverkar ledningen undersoks med en frdga som har
fyra svarsalternativ. Vid hilften av fallen ”agerade ledningen 1 stort sett i enlighet
med sitt forslag” (bilagetabell B18), och vid drygt en tredjedel ’tog ledningen
hénsyn till personalens synpunkt och modifierade forslaget”. Vid en tiondel ’tog
ledning och fack tillsammans fram ett nytt forslag”. I en majoritet av fallen age-
rar alltsd ledningen i stort sett i enlighet med de forslag de sjdlva tagit fram. Rela-
tivt ofta tog de dock till sig personalens synpunkter och modifierade forslaget.
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6. Tva teman

Tva teman tas upp till ndrmare granskning:
- anstélldas direkta inflytande (arbetsplatstraffar, utvecklingssamtal, infly-
tande Gver arbetet och kompetensutveckling),
- partssamverkan i koncernforetag, koncernfackligt samarbete och parts-
samverkan pa koncernniva.®

Tema 1 — Anstilldas direkta inflytande

Vid sidan av indirekta samverkansformer finns det direkta dar anstillda kollek-
tivt moter ledningen. Inte minst vid arbetsplatser didr det saknas fackliga
organisationer dr den direkta formen ett sitt att hantera samverkansfragan. Vid
stora arbetsplatser ar ofta direkta former ett komplement till indirekt samverkan.

Arbetsplatstraffar forekommer, enligt VD, vid 1 stort sett alla foretag, medan
LO och PTK foretrddare anger drygt tta respektive drygt sju av tio foretag
(tabell 15). En anledning till skillnaderna kan vara att ledningen har flera arbets-
platstraffar med olika delar av personalen, och darfoér rapporterar ett hogre totalt
antal dn fackliga representanter, som anser att en runda med arbetsplatstraffar
bland personalen utgor ett tillfdlle. En annan att aktorerna gor olika tolkningar av
vad som utgor en arbetsplatstraff. Fackliga representanter kan tinkas gora en
storre atskillnad mellan informellt och snabbt ordnade triffar och formella in-
planerade tréffar.

Det vanligaste (drygt nio av tio foretag) ar att traffarna halls, enligt VD, minst
en gang 1 kvartalet. Vid hilften av foretagen forekommer tréffar minst en ging 1
manaden. Jimfort med métningen 1996 behaller arbetsplatstriffarna sin stillning.
Bilden ser dock annorlunda ut nir fackliga foretrddare star for uppgifterna. For-
utom att de oftare &n VD anser att traffar inte forekommer alls, anger de oftare att
de dger rum endast en gdng om é&ret. Enligt deras bedomning har cirka 40 procent
av svenska foretag arbetsplatstraffar “aldrig” eller hogst en gdng om éaret.

9 Jamstélldhet behandlas i ett annat sammanhang. Andelen kvinnor bland de svarande &r for LO
16 och for PTK 32 procent. Pé fragan ”om klubbstyrelsen har en fordelning av kvinnor och
mén som ungefar svarar mot hur det ser ut bland medlemmar?” svarar 65 (71) procent ja,
30 (18) "nej, for fa kvinnor” och 5 (11) nej, for fa man” bland LO (PTK).
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Tabell 15. Forekomst av arbetsplatstriaffar, enligt VD, LO- och PTK-foretradare.
Procent (n=2225, 229, 291).

LO PTK VD
Forekommer inte 20 11 1
En géng om éret 18 28
En géng i kvartalet 31 24 41
Minst en gang i ménaden 31 37 50
100 100 100

Vilka befogenheter har 1 allménhet arbetsplatstrdaffarna? Informerande ar den
vanligaste (vid 68 procent av foretagen enligt PTK och 54 enligt LO) funktionen
(bilagetabell B19). Det ror sig sdledes om en envigskommunikation. Vid knappt
en femtedel av foretagen har tréffarna dessutom en réddgivande funktion vilket
gor det mojligt for anstillda att diskutera och komma med egna synpunkter. Vid
ytterligare en femtedel dr traffarna rddgivande och beslutsfattande. Bilden ar
saledes att enviagskommunikation fran ledning till anstidllda “enbart informe-
rande” dr den vanligaste forekommande modellen for arbetsplatstriaffar 1 svenskt
ndringsliv. En rddgivande funktion dr vanlig, men hur vanligt det ér att ledningen
nyttiggor rdden har dock inte undersokts. Triaffarnas befogenheter ér 1 stort de-
samma som vid matningen 1996.

Foretagsledares erfarenheter av arbetsplatstriaffar dr generellt sett positiva 1
meningen att de informerar personalen, bidrar till diskussioner om foretaget och
okar anstélldas forstaelse for verksamheten (bilagetabell B20). Vid drygt nio av
tio (94 %) foretag anser ledarna “att de dr en bra form for att informera perso-
nalen om foretagets ldge och ledningens planer”. En ndgot mindre andel anser att
traffarna “bidrar till 6kad forstaelse hos personalen for verksamhetens ekono-
miska villkor”. Sjuttiofyra procent anser att ”de 4r bra for diskussionen om fore-
tagets utveckling”. Under den hidr genomgéende positiva bilden kan man dock
urskilja ett monster. Foretagsledare ser arbetsplatstraffar framst som ett sétt att
informera personalen och gora dem inforstddda med verksamhetens villkor,
snarare dn att efterfrdga deras synpunkter och forslag.

Aven om man skulle kunna visa att foretag som har arbetsplatstriffar pdverkas
positivt (vilket 1 sig dr svart att mita), s ar det svart att fastsla att det faktiskt
beror pa just arbetsplatstrdaffarna. Utifran ett teoretiskt perspektiv skulle man
kunna tinka sig att arbetsplatstraffar bidrar till fler och battre idéer om foretagets
utveckling, vilket bor 6ka mdjligheterna till forbéttring och utveckling. Arbets-
platstraffar kan vidare signalera till anstdllda att deras &sikter faktiskt spelar roll
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och att ledningen lyssnar till dem, vilket kan leda till en kdnsla av okat socialt
stod.

Utvecklingssamtal

Samverkan med de operativa cheferna okar i1 betydelse nér aktorerna viljer att
prioritera direkta former. Vid majoriteten foretag forekommer ndgon form av
utvecklingssamtal dér anstillda diskuterar med operativt ansvarige chef. Andelen
ar enligt VD drygt 90 procent, medan tjinstemédnnens foretrddare uppger drygt
80. Lagst andel (57 %) uppger arbetarforetrddarna. En forklaring till de stora
skillnaderna mellan ledning och fackliga representanter kan ha att géra med att
ledningen inte personligen genomfor utvecklingssamtal forutom med understilld
personal. Det dr darfor mojligt att ledningen beslutar om utvecklingssamtal och
utgar fran att de ocksa genomfors, vilket inte alltid sker. Det kan ocksé finnas
skillnader 1 beddmningen av vad som utgor utvecklingssamtal. Som ofta dr fallet
ndr organisationer upplever institutionella tryck utifran pa inforande av olika
aktiviteter sker en viss sarkoppling mellan vad som faktiskt gérs och vad man
hévdar att man gor (Brunsson 1986). Vissa organisationer tar entusiastiskt till sig
1dén med utvecklingssamtal och arbetar aktivt for att de ska utvecklas till funge-
rande former for dialog med anstillda om deras villkor och framtida fortséttning.
I andra foretag blir det ett kort pliktskyldigt mdte mellan anstélld och chef som
till punkt och pricka foljer forutbestimda mallar.

Tabell 16. Utvecklingssamtal &r 2002, enligt VD, LO- och PTK-foretrddare. Procent
(n=287, 225, 299).

VD LO PTK
Forekommer inte 7 43 20
En mindre del 10 12 14
Ungefér halften 12 5 4
Storre delen 35 16 27
Alla 36 24 35

100 100 100

Drygt 90 procent av foretagsledarna anser att utvecklingssamtal ger chefer ett
underlag som anvénds for att ordna personalens kompetensutveckling. En stor
andel, 6ver 80 procent, av Iontagarrepresentanterna anser att utvecklingssamtal ar
meningsfulla for individen (bilagetabell B21). Vid en sjittedel anser man att
samtalen dr ganska eller helt meningsldsa for individen.
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Anstdlldas kompetensutveckling

Det vanliga ar att kompetensutveckling inte regleras genom avtal med de fackliga
organisationerna. Vid drygt hélften av foretagen anger VD att de anstillda
erbjuds mojlighet till utbildning (bilagetabell B22), vilket betyder att de vid drygt
40 procent inte erbjuds denna mojlighet. Det dr endast 1 6 procent av dessa fore-
tag som de anstillda dr garanterade lika stora resurser for kompetensutveckling,
antingen 1 form av dagar per ér (eller en penningsumma som motsvarar ett visst
antal dagar). Vid hilften av foretagen bestims kompetensutvecklingens omfatt-
ning 1 individuella kompetensplaner.

Vid majoriteten (55 %) av de foretag som enligt VD ger anstédllda mojligheter
till viss tids utbildning ror det sig om en till fem arbetsdagar. For den absoluta
majoriteten, 79 procent av foretagen, ror det sig om maximalt tio arbetsdagar,
motsvarande tva arbetsveckor. Virt att notera dr att relativt manga foretagsledare,
ungefir 15 procent, inte vet hur mycket tid deras anstillda ar garanterade.

For att uppskatta hur mojligheten till utbildning faktiskt utnyttjas fick VD
ange hur stor andel som faktiskt utnyttjade sin mojlighet till utbildning till fullo
under 2002. Resultatet (bilagetabell B23) visar att det faktiska uttaget, pa fore-
tagsniva, ligger langt under den garanterade tiden. Foretagsledningarna upp-
skattar att det var 1 29 procent av foretagen dér i stort sett alla anstillda utnyttjade
utbildningsmojligheten. I ungefér tva tredjedelar av foretagen var det atminstone
hilften som uppskattas ha utnyttjat mojligheterna till fullo. Med tanke pa att den
kompetensutveckling som faktiskt erbjuds 1 den absoluta majoriteten foretag, ar
mindre dn tvd veckor om aret ganska modesta siffror. De foretagsledningar som
garanterar att de anstédllda ska f& en viss tid for kompetensutveckling uppskattar
att ungefdr tva tredjedelar av den sker on the job”, det vill séga 1 anslutning till
det dagliga arbetet, och en tredjedel sker som formell utbildning, kurser etc (”off
the job”’). Kompetensutveckling dr ddrmed inte enbart fraga om anstilldas tid att
aka ivdg pd kurser eller delta 1 formella utbildningar, utan det handlar om utifall
de anstillda har tillrickligt med tid for att tillskansa sig det larande de garan-
terats.

Tema 2 — Koncernnivan

Det ar framst tva aspekter av facklig samverkan och samverkan pé central niva i
koncerner som studien tar upp; lontagarnas samarbete och central partssam-
verkan. Vid tva tredjedelar av de 171 koncerner som ingar i undersokningen
finns ndgon form av samarbete mellan LO-klubbar vid olika koncernarbetsstéllen
1 Sverige. En knapp tredjedel har sdledes inte koncernfackligt samarbete. Vid
hilften av koncernerna med samarbete ror det sig om informationsutbyte och
diskussioner mellan klubbforetrddare. ”Samordning av vissa fackliga krav” fore-
kommer vid en tredjedel. Tabell 17 visar att det vid drygt hélften av koncernerna
ar frdga om dterkommande fasta tréffar (t ex ordférandekonferenser). Vid en
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sjattedel finns arbetsutskott, verkstillande utskott eller dylikt. Att det ar det egna
forbundet som organiserar samarbetet dr ovanligt, speciellt pa tjdnstemannasidan.
Vid en tredjedel for LO och 41 procent for PTK finns ingen fast organisation
utan “kontakter tas vid behov”.

Tabell 17. Former for svenskt koncernfackligt samarbete (flera former kan anges),
enligt LO- och PTK f6retrddare. Procent (n=118, 121, 239).

LO PTK LO+PTK
Fasta koncerntriaffar (ordférandeméte el dyl) 52 54 53
Arbetsutskott, verkstillande utskott el dyl 11 18 14,5
Via forbundet 10 2 6
Ingen fast organisation, kontakter vid behov 33 41 37
Annat 9 15 12

Den andra aspekten pd koncernfrigan avser nagon form av fast organiserad
partssamverkan pé svensk koncernniva, vilket finns vid drygt halften av koncer-
nerna. Det finns ocksd informella kontakter och olika ad hoc betonade former
(kartlaggs dock inte). Kontakterna pa koncernniva gar ofta via flera kanaler,
vilket dr litet mer vanligt for PTK &n {for LO (tabellbilaga B24). Det vanligaste ar
lontagarrepresentanter 1 koncernstyrelsen (en tredjedel for arbetarna och hélften
for tjinsteméinnen). Medverkan 1 koncerndirektionen dr dock mycket ovanligt
(mindre &n tre procent av fallen). Vid ungefir en fjirdedel av koncernerna ar det
fraga om samverkans- eller MBL-forhandlingar. Informella kontakter med
koncernledningen ar relativt vanligt. Det vanliga ar att central partssamverkan &r
reglerad genom skriftligt avtal mellan parterna. Skydds- och arbetsmiljo-
kommittéer finns sdllan pd koncernniva, vilket kan forklaras av att arbetsmil;jo-
drenden ofta uppfattas som fragor for enskilda foretag och arbetsplatser. Det kan
ndmnas att det vid partssamverkan pd europeisk nivd dr vanligt att viss
samverkan sker inom ramen for Europeiska foretagsrdd (EWC).

Vid majoriteten (60 procent) koncernerna anser fackliga bedomare att en stor
nytta med partssamverkan &r att den “ger insyn i och kunskap om koncern-
ledningens strategier och prioriteringar” (bilagetabell B25). Lika ofta anges att
den ”ger mojlighet att fora fram fackliga krav och strategier”. Samtidigt finns det
en relativt stor andel dér de inte tycker att samverkan pd koncernniva ger insyn
och kunskaper eller mojligheter att fora fram krav. Vid en femtedel av koncer-
nerna anser man fran fackligt hall att den “ger ansvar utan att ge nagot storre
fackligt inflytande”.
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7. Avslutande diskussion

Den bild som vixer fram vid analysen av hur partssamverkan fungerar enligt
undersokningen ar 2003, och hur den férdndrats sedan en tidigare kartliggning
(1996) ir inte entydig. Dér 70 procent av foretagsledarna ar 1996 ansag att parts-
samverkan var till nytta for foretaget, har andelen nu minskat till 46 procent. Den
andel som menar att partssamverkan dr negativ liksom andelen osékra har 6kat
kraftigt. Det har ocksa skett en minskning av andelen l6ntagarforetradare som ser
positivt pd samverkan, som metod att pdverka foretags och verksamheters ut-
veckling och ledning. Deras inflytande har ocksé pé ett signifikant sédtt minskat i
frdga om arbetets tider, miljé och organisation.

A andra sidan visar kartliggningen 2003 att partssamverkan uppfattas positivt
av ledare och fackliga foretrddare vid en stor andel foretag 1 svenskt néringsliv.
Farhagan att den gor ledningsarbetet svérare och dyrare far svagt stod av fore-
tagsledarna. Enbart en av fem anser att den leder till ett mer tungrott och kon-
fliktfyllt ledande. Samarbetsklimatet mellan ledning och Iontagarorganisationer
ar enligt ledarna bra vid atta av tio foretag. Studien visar att 1ontagarforetradarna
ar aktiva och padrivande framst i friga om arbetets miljo och tider. Daremot &r
aktiviteten mer begrinsad 1 frdga om jimstélldhet och organisationsfragor.

Men huvudintrycket kvarstdr emellertid, att aktdrernas uppslutning kring
partssamverkan har minskat sedan 1996. Som forskare blir det naturligt att stélla
sig fragan varfor vi inte ser fler foretag som drar nytta av samverkans mojlig-
heter. Ett sétt att svara pa den ar att utgé fran att samverkan inte automatiskt leder
till positiva resultat, utan forutsétter aktorer med vilja och forméga att till-
sammans skapa positiva sd kallade ”vinna-vinna” situationer. Undersokningen
visar att den formagan ar délig vid ett stort antal foretag. Pa Iontagarsidan finns
tendensen att prioritera samverkansfragorna lagt. Man néjer sig ofta med att
passivt lyssna eller begédra mer information. Brister i engagemang kan till del ses
som en konsekvens av att foretagsledare, sérskilt yngre, visar sig ha svart att
slappa ifran sig makt och kontroll, vilket begrinsar 16ntagarnas handlingsut-
rymme.
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Sammanfattning

Rapporten redovisar resultat fran en enkdtundersokning &r 2003 till foretags-
ledare och fackliga foretradare vid ett slumpmaéssigt urval av 555 foretag (svars-
frekvens: 61 procent for VD, 54 for tjinstemanna- och 48 for arbetarforetridare).

- Partssamverkan ger, enligt ledningen, positiva virden for foretaget vid
knappt hilften (46 %) av foretagen, negativa vid drygt en tiondel (11 %) och
“varken eller” vid 43 procent. Jimfort med 1996, har det skett en minskning (fran
70 %) av den positiva gruppen och en 0kning (frén 6 %) av den negativa.

- Positiva effekter av samverkan ar, enligt VD vid 40 procent av foretagen, att
det blir "léttare att genomfora svéra beslut”. Enbart vid 17 procent far ledningen
nya idéer”. Samverkan fungerar sdledes mer som nedatriktad &n som uppat-
gdende kommunikation.

- Partssamverkan ar oftast, enligt VD:s bedomning, inte ekonomiskt betung-
ande for foretaget.

- Vid 62 procent av foretagen, enligt Iontagarforetrddare, starker samverkan
fackets status och stillning. Den ér till mycket stor eller ganska stor nytta vid 55
procent vad géller arbetsmiljo, arbetstider, arbetsorganisation etc.

- Lontagarnas inflytande, enligt VD, har minskat sedan 1996. De spelar dock
stor eller avgorande roll vid 48 procent av foretagen i fraga om arbetsmiljo,
arbetstider och omplacering.

- Lontagarnas medverkan 1 beslutsprocessens fyra faser ar (enligt VD) 15, 74,
94 och 100 procent. De ér saledes sdllan med i borjan nér initiativ tas och
inriktning faststills. Foretrddarna upplever vid 2/3 av foretagen att det reella
handlingsutrymmet for paverkan é&r litet ndr de kommer in.

- Forhandling ar oftast (40 %) det huvudsakliga sittet att hantera samverkan.
Det informella séttet, som blivit vanligare, kan ge problem som otydlig infor-
mation och oklarhet vad man &r 6verens om.

- Lontagarforetradares aktivitet, enligt VD, dr inom sju omraden: vid 34
procent av foretagen i huvudsak lyssnande, begir mer information vid 27, stéller
egna krav vid 30 och utformar egna alternativ vid 9 procent. Aktivitetsgraden ar
storst vid arbetsmiljofragor och arbetstider.

- Samarbetsklimatet mellan ledning och fackliga organisationer ir, enligt VD,
mycket eller ganska bra vid 81 procent av foretagen.
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Summary

This study is based on an enquiry from 2003 to managing directors and trade
union representatives of a random selection of 555 enterprises with more than 25
employees (total rate of response 54 per cent). Here are a few of the main
findings of the study:

- The benefits to management and employee representatives of joint con-
sultation in the private sector can be described as a polarisation: to a large group
of enterprises it is constructive and yields positive effects (“win-win”), but to a
smaller group it is not constructive and yields a limited or negative effects. To a
middle group it is “neither-nor”. According to management, joint consultation
results in positive effects in less than half of the enterprises (46 %), negative in a
tenth (11%) and “neither nor” in 43 per cent. Since 1996 has the positive group
diminished (from 70%), the negative increased (from 6 %) and “neither nor”
(from 23).

- Joint consultation is, according to managers, seldom financially burdensome
for the enterprise.

- In 62 per cent of the enterprises, according to employee representatives, joint
consultation strengthens the status of the unions and its standing vis-a-vis
management. In areas such as working hours, work organization, and working
environment it is very or rather useful in 55 per cent of the enterprises.

- The influence of employees, according to managers, has diminished since
1996. However, in 48 per cent it still plays a great or decisive role in issues
regarding working environment and working hours.

- The rate of employee participation in the four phases of decision processes is
15, 74, 94 and 100 per cent. Thus, employee participation is rare when initiatives
are taken, which may pose problems as the freedom of action is successively
reduced.

- Negotiation is the most common method (40%) of co-determination. The
informal method, which is common (28%), may however lead to problems for
employees such us unclear decisions.

- Employees activities when participating in decision making are: in 34 per
listening, in 27 per cent asking for more information, in 30 per cent presenting
their own demands, and in 9 per cent designing their own alternatives.

- The cooperative climate between employer and unions is, according to
managers, very or rather good in 81 per cent of enterprises.
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Appendix: Studiens uppligg

Projektets styrgrupp med Pelle Lantz, Klas Levinson och Bo Ragnar har ansvarat
for enkédtstudien. Enkéitfrdgorna har formulerats 1 ndra samarbete med forskare,
statistiker och fackligt aktiva. Enkéten ar paverkad av en studie fran 1996, ”Led-
ning, organisation och partssamarbetet 1 industriféretag”, som 1 sin tur inspirerats
av en enkit- och intervjustudie fran 1983 (Levinson 1991 och 1997). Tva enkéter
har utvecklats, en till ledning och en till lokala LO och PTK-representanter.
Enkaten till foretagsledningen innehaller sammanlagt 77 frigor och den till LO
och PTK 104 fragor. Resultaten fran enkiterna har kompletterats med foretags-
information frdn SCB om storleksklass, juridisk form, bransch (enligt SNI),
lokaliseringsort (a-region och sidteskommun) och foretagets startdatum. Fredrik
Augustsson vid Arbetslivsinstitutet har svarat for de statistiska bearbetningarna.

Population och urval

Undersokningen riktar sig till svenska foretag med mer dn 25 anstillda inom SNI
01-74 (SNI 2002). Statliga och kommunala bolag ingér 1 populationen, men inte
offentlig forvaltning. Enligt SCB:s foretagsregister ger det en population pé totalt
10 978 foretag/organisationer. Eftersom den absoluta majoriteten av dessa fore-
tag 4r sméd delades populationen in 1 tre stratum baserat pd antal anstillda.
Stratum ett motsvarar foretag med 25-99 anstéllda, stratum tvd 100-499 anstillda
och stratum tre 500 eller fler anstédllda. Ur varje stratum drogs (av SCB) ett
slumpmaéssigt urval pa 185 foretag, totalt alltsd 555 foretag (tabell Al). Eftersom
det ar ett stratifierat slumpmadssigt urval presenteras siffror som ror hela
populationen vanligen som vdgda vérden.

Till varje foretag skickades tre enkiter, en till ledningen och en till facklig
klubbordforande (eller motsvarande) 1 LO respektive PTK.

Tabell Al. Population, stratumstorlekar och urval av foretag i undersokningen.

Foretagsstorlek Antal foretag Andel av total Antal i urval
Strata 1. 25-99 8533 77,72 % 185
Strata 2. 100-499 2012 18,33 % 185
Strata 3. 500< 433 3,94 % 185
Totalt 10 978 100 555

Praktiskt genomforande

Undersokningen genomfordes som postenkit med adresser frdén SCB:s foretags-
register. SCB ansvarade for utskick och mottagning, liksom registrering, pa-
minnelser och inkodning (”stansning”). Den forsta omgangen enkéter skickades
ut 1 april 2003 och tvd padminnelser, inklusive ny enkét, skickades 1 maj. De
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inkodade resultaten skickades till Arbetslivsinstitutet dar “rensning”, transforme-
ringar och analyser genomfordes under sommaren 2003. Ansvarig p4 SCB var
Alf Andersson och pa Arbetslivsinstitutet gjordes de statistiska analyserna av
Fredrik Augustsson 1 samrdd med Klas Levinson, Tomas Lindh och Anders Wik-
man.

Svarsfrekvenser och bortfall

Frén 417 av de totalt 555 foretag som ingick 1 urvalet har minst en av tre enkéter
inkommit, vilket innebér att 138 foretag saknas helt frdn undersokningen. For
163 foretag finns minst tva svar och 1 85 foretag finns total tickning, det vill sdga
alla tre enkéter har besvarats. De tva sista grupperna av foretag anvidnds for
analyserna av inomorganisatoriska skillnader i1 asikter om partssamverkan.
Fordelningen av inkomna enkéter redovisas 1 tabell A2.

Tabell A2. Svarsfordelning och antal svarande.

Foretagsstorlek Antal Antal Antal svarande

foretag enkdter Ledning LO PTK Total
Strata 1 185 555 84 52 42 178
Strata 2 185 555 101 73 81 255
Strata 3 185 555 113 102 111 326
Total 555 1 665 298 227 234 759

Som synes dr bortfallet storre bland smé foretag dn stora. Ledningarna har dess-
utom svarat 1 storre utstrickning &n LO och PTK:s representanter. For att berdkna
svarsprocent maste man dock ta hdnsyn till overtickningen for de olika
grupperna, det vill sdga minskningen av urvalsstorleken (och ddrmed popula-
tionen) for att foretaget inte ingar 1 populationen, och ddrmed inte borde inga i
urvalet. Det kan rora sig om att foretaget upphort eller att fackklubbar saknas.

Den kinda 6vertickningen, OTA, baseras pd SCB:s kontakter med respon-
denter (telefon, mail, itersinda frigeformulir etc). OTB #ir SCB:s berikning av
den reella totala overtickningen, vilket innebédr att en forsiktig berdkning av
bortfallets fordelning utifrdn existerande svarsmonster. Baserat pd detta blir
svarsprocenten enligt OTA mellan 44 och 57 procent for olika grupper och enligt
OTB mellan 48 och 61 procent (se tabell A3). Svarsprocenten for VD ir 61, for
LO-foretradare 48 och for PTK-foretrddare 54 procent.
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Tabell A3. Andel svarande, totalt och for olika grupper. Bruttosiffror samt kdnd och
berdknad overtickning.

Antal Antal Andel Antal Andel Antal Andel

Skattning  iurval  svar svar OTA  svar OTB svar
Ledning 555 298 54% 535 57% 505 61%
LO 555 227 41% 522 44% 475 48%
PTK 555 234 42% 516 45% 430 54%
Totalt 1 650 759 46% 1573 49% 1410 54%

Tillgédngen till viss data frdn SCB:s register for alla foretag, det vill sdga inklu-
sive bortfallet, gor det mojligt att analysera eventuella systematiska skillnader
mellan bortfall och svarande i urvalet pa foretagsnivd. Tva systematiska skill-
nader har redan presenterats: storre foretag har svarat i storre utstrackning dn sma
foretag och VD har svarat 1 storre utstrickning dn representanter frin LO och
PTK. Eftersom storleksfordelningen for foretagen 1 populationen ar kiand (det ar
grunden for det stratifierade urvalet) och korrigeras for vid statistiska berak-
ningar, dr dessa skillnader inget problem, satillvida det inte finns skillnader 1
asikter mellan foretag som svarat och som inte gjort det inom varje strata.

Skillnaden 1 andel svar mellan ledning och de tva fackliga kategorierna utgor
inte heller ndgot problem dé det ror sig om skilda enkéter och resultaten inte be-
rdknas gemensamt. Skillnaden 1 svarsprocent mellan LO och PTK é&r férsumbar
och kraver inga ytterligare atgirder. Daremot saknas 1 bada fall kunskap om
eventuella skillnader mellan de som svarat och de som inte svarat.
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Tabellbilaga

Tabell B1. Erfarenheter av for- och nackdelar for foretaget med lontagarmedverkan
efter foretagsstorlek ar 2003, enligt VD. Procent (n=298).

Foretagets storlek 25-99 100-499 500<
Mycket negativt 4 2 0
Ganska negativt 12 11 7
Varken eller 45 40 24
Ganska positivt 33 37 52
Mycket positivt 6 9 17
Totalt 100 100 100

Tabell B2. Fackliga fortroendemins tidsatgdng for medbestammandefragor efter fore-
tagsstorlek, enligt LO +PTK-foretrddare. Procent (n=448).

25-99 100-499 500<
Ingen tid alls 28 7 2
1-9 timmar 66 59 37
10-19 timmar 5 20 26
20-49 timmar - 6 13
50 timmar eller mer 1 8 22
100 100 100

Tabell B3. Arsarbetstid som anvinds for uppdraget som facklig foretriidare inom fore-
taget (n=225, 227, 452).

LO PTK Snitt
1-24% 79 &9 84
25-49% 13 5 9
50 - 74% 2 1 1.5
75 - 100% 6 5 5.5

100 100 100

36



Tabell B4. Om partssamverkan Okar insikten i1 foretagens villkor och problem efter
foretagsstorlek, enligt LO + PTK-foretrddare. Procent (n=453).

Instimmer inte alls

Instammer helt

1 2 3 4 5
25-99 anstillda 6 7 37 34 16
100-499 anstallda - 3 28 37 32
500 eller fler anstéillda - 3 20 53 24

Tabell BS. Fackets betydelse, enligt LO/PTK-foretrddare i sju omradden. Procent

(n=219-222 for LO, 226-229 for PTK).

Avgorande Stor  Begridnsad Liten

roll roll roll roll
Arbetsmiljofragor 10/5 50/30 27/39 13/26
Forandring av arbetsorganisation 52 28/26 39/44 28/28
Omplacering av personal 8/4 40/23 28/40 24/33
Personalens kompetensutveckling 6/3 26/22 39/36 29/39
Arbetstider 14/3 49/31 24/35 13/31
Jamstilldhetsfragor 3/5 36/26 25/34 36/35
Organisations- och bemanningsfragor 6/2 33/24 36/39 25/35

Tabell B6. Anstilldas nytta av medbestimmande inom sju omréden, enligt LO- och

PTK-foretrddare gemensamt. Procent (n=449-452).

Mycket  Ganska Ganska  Mycket

stor stor liten liten
Arbetsmiljofragor 26 43 19 12
Arbetstider 26 35 26 13
Omplacering av personal 21 32 30 17
Forandring av arbetsorganisation 15 36 33 16
Personalens kompetensutveckling 20 33 30 17
Organisations- och bemanningsfragor 16 32 34 18
Jamstélldhetsfragor 15 36 29 20
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Tabell B7. Forandring i samarbetsklimatet mellan foretagsledning och fackliga organi-
sationer. Procent (n=278, 226, 224).

VD LO PTK
Forbattrats mycket 9 5 9
Forbittrats lite 29 19 14
Varken bittre eller saimre 56 59 63
Forsamrats lite 6 12 8
Forsdmrats mycket - 5 6

100 100 100

Tabell B8. Relationerna mellan facklig organisation och foretagsledning, enligt LO-
och PTK foretradare. Procent (n=225, 231).

LO PTK
Samarbete overviger helt 13 19
Samarbete Overviger ganska klart 41 52
Lika mycket samarbete som konflikt 33 21
Konflikt 6verviager ganska klart 11 8
Konflikt 6verviger helt 2 -

Tabell B9. Ledningens fortroende for fackliga organisationer, enligt LO och PTK-fore-
trddare. Procent (n=218 for LO och 220 for PTK).

Stort Ganska stort Ganska litet Litet
LO 18 39 31 12
PTK 21 53 20 6
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Tabell B10. Forandringar i fackligt fortroende for foretagsledningen de senaste tva
aren. Procent (n=226, 232, 458).

LO PTK LO+PTK
Forbattrats mycket 4 7 5,5
Forbittrats lite 18 15 16,5
Varken bittre eller samre 59 63 61
Forsamrats lite 11 10 10,5
Forsdmrats mycket 8 5 6.5

100 100 100

Tabell B11. Fackens intrdde i fordndringsprocessen for viktiga fragor enligt VD, LO-
och PTKs foretrddare. Procent (n=277, 210, 216).

Initiering Beredning Beslutstillfille ~ Genomforande
VD 15 59 20 6
LO 18 30 26 26
PTK 11 33 27 29

Tabell B12. Former som arbetsgivare vanligtvis informerar i ledningsfragor, enligt LO-
och PTK foretradare. Procent (n=218, 234, 452), flera svar mgjliga.

Fackforbund LO PTK LO+PTK
I foretagets ledningsorgan 11 16 13,5

I partssammansatta organ 15 10 12.5
Vid formella informationstraffar 53 42 47,5
med fackliga foretradare

Pa informellt sétt 33 47 40

P4 annat sétt 18 9 13,5
Inte alls 15 13 14
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Tabell B13. Orsaker till att handlingsutrymmet upplevs som litet, enligt LO- och PTK-
foretradare. (Flera alternativ far anges.) Procent (n=147, 139, 286).

LO PTK LO+PTK
Ledning/édgare har i realiteten
redan fattat beslutet 69 89 79
Yttre omsténdigheter 16 38 27
Brist pé tid att ta fram alternativa forslag 26 35 29

Tabell B14. Problem med informell hantering, enligt LO och PTK. Procent (n=35, 31,
66) (flera alternativ mojliga).

LO PTK LO+PTK
Informationen man far kan vara otydlig 72 64 68
Information och diskussion med 50 31 40,5
medlemmarna forsvaras
Man har svart att ’bevisa” for 35 17 26
medlemmarna hur man agerat
Ledningen kan felaktigt hdvda att 62 39 50,5
man varit overens
Annat - 14 7

Tabell B15. Graden av angeldgenhet att formalisera samverkan, enligt LO- och PTK-
foretradare. Procent (n=55, 38, 93).

LO PTK LO+PTK
Mycket angelaget 50 36 43
Ganska angeldget 39 56 47.5
Inte angeléget alls 11 8 9,5

100 100 100
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Tabell B16. Facklig aktivitetsgrad inom sju omraden, enligt LO/PTK. Procent (n=136-
203 for LO, 173-204 for PTK).

Framst Begidr  Stiller Utformar

lyssnande  mer egna egna

roll info krav alternativ
Arbetsmiljofragor 23/34 17/11 40/40 20/15
Forandring av arbetsorganisation 28/32 22/14 32/44 18/10
Omplacering av personal 30/34 23/18 24/30 23/18
Personalens kompetensutveckling 27/30 15/34 43/17 15/19
Arbetstider 14/29 13/13 42/31 31/27
Jamstilldhetsfragor 28/38 22/32 34/18 16/12
Organisations- och bemanningsfragor 28/43 21/15 33/30 18/12

Tabell B17. Facklig stdndpunkt vid senaste viktig fordndring. Procent (n=153, 155,
308). Flera svar mojliga.

LO PTK LO+PTK
Accepterade ledningens forslag 30 27 28,5
Forsokte fa till stand modifikation 67 54 60,5
av ledningens forslag
Avvisade ledningens forslag 15 4 9,5
Ville bordlagga drendet och vinna tid 8 7 7,5
Utarbetade ett eget forslag 31 10 20,5
Totalt 151 102 126,5

Tabell B18. Hiandelser under MBL-édrendets hantering, enligt LO och PTK. Flera svar
mdjliga. Procent (n=153, 155, 308).

LO PTK LO+PTK
Ledning agerade i stort sett i enlighet
med sitt forslag 57 44 50,5
Ledningen tog hénsyn till personalens 38 41 39,5
synpunkter och modifierade forslaget
Ledningen drog tillbaka sitt forslag 6 2 4
och kom med ett nytt forslag
Ledning och fack tog tillsammans 20 3 11,5

fram ett nytt forslag
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Tabell B19. Arbetsplatstriaffarnas “befogenheter”, enligt LO- och PTK-foretradare.
Procent (n=190, 193, 383).

LO PTK LO+PTK
Enbart informerande 54 68 61
Rédgivande 24 13 18,5
Rédgivande och beslutande 17 19 18
Annat 5 - 2,5

100 100 100

Tabell B20. VD:s erfarenhet av arbetsplatstraffar. Procent (n=283).

Instimmer inte alls Instdmmer helt
1 2 3 4 5
Bra for att informera personal 1 1 4 24 70

om foretagets 14ge och
ledningens planer

Bidrar till 6kad forstielse hos 1 2 12 30 55
personalen for verksamhetens
ekonomiska villkor

Bra for diskussioner om 2 6 18 30 44
foretagets utveckling

Tabell B21. Arbetstagarrepresentanternas bedomning av det meningsfulla med utveck-
lingssamtal for anstillda. Procent (n=180, 209, 369).

LO PTK LO+PTK
Mycket meningsfullt 51 42 46,5
Ganska meningsfullt 34 42 38
Ganska meningslost 14 11 12,5
Meningslost 1 5 3

100 100 100
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Tabell B22. Om anstéllda erbjuds mojlighet till utbildning av viss tidsomfattning per ar,
enligt VD. Procent (n=286).

Andel foretag

Ja, lika for alla. Visst antal dagar 6

eller motsvarande i pengar
Ja, omfattning bestdms i individuella 49

kompetensplaner
Nej 42
Vet ¢j 3

100

Tabell B23. Andel anstédllda som utnyttjade sin mdjlighet till utbildning till fullo ar
2002, enligt VD. Procent (n=165).

Andel anstallda

I stort sett alla 29
Tre av fyra 12
Halften 26
En av fyra 15
Mindre 9
Vet ¢j 9

100

Tabell B24. Former for samverkan pa svensk koncernnivé, enligt LO- och PTK-fore-
tradare (flera svar far anges). Procent (n=171, 176, 347).

LO PTK LO+PTK
Lontagarrepresentanter i koncernstyrelsen 35 50 42,5
Lontagarmedverkan i koncerndirektionen 3 2 2,5
Samverkansforhandlingar (MBL-forhandlingar) 25 27 26
Skydds/arbetsmiljokommitté pa koncernniva 8 13 10,5
Informella kontakter 33 50 41,5
Annan hantering 14 12 13

118 154 136
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Tabell B25. Upplevd nytta och problem med partssamverkan pa svensk koncernniv,
enligt LO och PTK gemensamt. Procent (n=325-329).

Instimmer inte alls Instammer helt
1 2 3 4 5
Ger insyn i och kunskap om 14 8 22 27 29
koncernledningens
strategier och prioriteringar
Ger mojlighet fora fram 13 13 20 30 24
fackliga krav och strategier
Ger ansvar utan att ge nagot 20 26 38 7 9

storre fackligt inflytande

Tabell B26. Angeldgenheten att skdrpa medbestimmandelagen efter foretagsstorlek,
enligt LO + PTK. Procent (n=452).

Instdmmer inte alls Instimmer helt
1 2 3 4 5
25-99 anstillda 7 17 23 32 21
100-499 anstillda 3 6 28 26 37
500 eller fler anstillda - 6 23 33 38
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