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Klas Levinson, Casten von Otter och Jan Wallenberg

1. Inledning -
medbestammande i kris?

Hur fungerar medbestdmmandet i dagens arbetsliv? Vad &r partssamverkan i fo-
retag och forvaltning bra for? Har MBL blivit obsolet? Hur skiljer sig medbe-
stimmandet mellan privat och offentlig sektor? Hur paverkar internationalise-
ringen ledningens och partssamverkans handlingsutrymme? Ar férhandling eller
samverkan den dominerande kulturen i offentlig sektor? Vad &r det for skillnader
i anstélldas medbestdmmande mellan Storbritannien och Sverige? Kort uttryckt:
Ar svenskt medbestammande héllbart i dagens och framtidens arbetsliv?

Nar det galler kunskapslaget om dessa och andra sidor av medbestammandet sa
finns en del studier, men pa det stora hela sa rader det stora brister i frdga om
sammanhallna beskrivningar och analyser. Forskare vid Arbetslivsinstitutet och
Stockholms universitet diskuterade under 2006 inom det av FAS finansierade
projektet "Samverkan ledning och anstéllda - utvecklingstendenser i ett europe-
iskt perspektiv" mojligheterna att i en antologi lata nagra forskare analysera hur
medbestdmmandet i dagens arbetsliv fungerar, férandras och utvecklas. Vi kon-
taktade fyra forskare som ombads att komma med var sitt bidrag till den planera-
de antologin. Resultatet &r de uppsatser som redovisas hdr. Summan av dem ger
ingen heltackande bild av svenskt medbestimmande, men ger inblickar utifran
olika forskningsdiscipliner och angreppssatt.

Om medbestammandets bakgrund

Nastan alla de nya arbetsrattsliga lagar som tillkom pa 1970-talet innehaller ele-
ment av medbestdmmande for de anstéllda. | huvudsak utdvat genom deras loka-
la fackliga organisationer. Medbestdammandelagen (MBL) ar emellertid den cen-
trala lagen om anstélldas medbestimmande i foretag och forvaltning. Den &r
framfor allt en forhandlingsform, som bygger pa partsdverenskommelser, vilket
knyter an till de forhandlingstraditioner som sedan slutet av 30-talet varit starka
pa svensk arbetsmarknad. Den bygger vidare pad det ovanligt starka organisa-
tionsvéasendet som finns i svenskt arbetsliv, och ger de lokala fackliga organisa-
tionerna viktiga uppgifter.

MBL utgar fran principen att arbetsgivaren ar den som ytterst bestammer over
foretagets eller myndighetens verksamhet i Gvergripande fragor som organisation
och ledning av arbetet. Tanken &r att de faktiska beslutshefogenheterna pa olika
sétt kan forandras genom att anstéllda, direkt eller via sina organisationer, bereds



inflytande &ver beslutsfattandet. Detta utan att i grunden foéréndra etablerade
maktforhallanden. En huvudtanke med lagen ar att anstalldas medverkan i for-
andringsfragor ger upphov till positiva effekter pa verksamheten.

Det har nu gatt drygt trettio ar sedan MBL tradde i kraft. Det har under tiden vi-
sat sig att manga av de farhdgor om okade konflikter och byrakratiserat besluts-
fattande, som fordes fram i den tidens debatt, varit dverdrivna. Det har ocksa vi-
sat sig att manga av de forvantningar som fanns om maktférandring och nya led-
ningsformer varit éverdrivna och orealistiska (Edlund & Nystrom 1995; Levin-
son 1997). Det har under senaste decenniet i offentlig debatt varit ganska tyst om
medbestammande. D& och da sdsom i Waxholmsfallet har debattemperaturen
stigit och MBL:s bestammelser ifragasatts.

Tystnaden kan tolkas som att ”halsan tiger still”, att samverkan pa det stora hela
fungerar vél. En annan tolkning &r att medbestdmmandet har hamnat i bakvatt-
net, blivit ndgot menlést som ingen bryr sig om. Hur det & med den saken be-
handlas nérmare i de fyra bidragen.

Om innehéallet

Sociologen Casten von Otter utgdr i sitt bidrag frdn den nya ekonomin, préaglad
av internationalisering och konkurrens. Utifrn att marknadernas okade makt
andrat forutsattningarna for att paverka arbetets organisation saval for foretags-
ledningen som for arbetstagarna, diskuterar han medbestdmmanderatten tillamp-
ning. Ar MBL 6verspelad? Utan att ta stallning till lagens tekniska detaljer, me-
nar han att behovet av samférstand i arbetslivet okar, nar konkurrensvillkoren
mellan olika l&nder utjdamnas och tekniken och kunskapen &r internationell.
Medbestdmmande &r fundamentalt for att kunna utveckla de drivkrafter som
kravs om svenska foretag ska behalla sin starka stallning i den globala konkur-
rensen. Inflytandefragorna har forlorat sin ”lyster” och det ar parternas ansvar att
formulera visioner som formar engagera och aterge arbetslivet den framtradande
stallning bland ménniskor livsprojekt som det haft, men som visat en nedétgéaen-
de trend Over snart tva artionden. VVon Otter varnar for en motsattning mellan tva
starka krafter for kapitalet i produktionen, det finansiella kapitalets hegemoniska
och (gentemot I6ntagarna) hotfulla ansprak pa 6kad agarmakt och humankapita-
lets, d.v.s. de professionellt medvetna arbetstagarnas ansprak pa inflytande, re-
spekt och samforstand.

For trettio ar sedan formulerad arbetslivsforskare vad man ansdg var allmangilti-
ga principer for ett bra arbete. | var postmoderna tid faster arbetstagarna mindre
vikt vid den typ av parametervarden som da etablerades, jamfort med begrepp
och definitioner som de sjalva konstruerar. I den meningen har medbestdmmande
blivit en konstruktiv snarare &n en reaktiv process. Von Otter drar en parallell till
1800-tals forfattaren Stendahls tes ”Skonhet &r ett 16fte om lycka” och menar att
det goda arbetet pa samma satt definieras av en kénsla som standigt ar foremal
for omtolkningar, nya upplevelser och rekonstruktion. Postmodern inspiration
har i hog grad att géra med den mjuka verkligheten, subjektivitet, kanslor, visio-



ner och utmaningar. Det betyder inte att materiella villkor saknar betydelse, men
de &r framst konfliktfaktorer, medan de mjuka faktorerna &r inspirationsfaktorer.

Ekonomen Klas Levinson jamfér hur medbestdmmandet fungerar, och vad det
betyder, i privat respektive offentlig sektor. Bidraget ger en bild av hur parts-
samverkan fungerar och hur det har fordndrats under det senaste decenniet med
stod av data fran tre stora kartlaggande enkéatundersokningar. Det privata nar-
ingslivet kartlades 1996 och 2003. Verksamheter i stat, kommun och landsting
undersoktes ar 2005.

Det ar pa det stora hela en ljus bild som de tre undersokningarna visar av sam-
verkan i offentlig och privat sektor. En stor majoritet svenska chefer har dverva-
gande positiva erfarenheter da de vager samman for- och nackdelar med samver-
kan. Farhagor om att samverkan bidrar till konflikter far foga stod av cheferna.
En fordel med samverkan uppges vara att det skapar legitimitet och férankrar be-
sluten hos de anstéllda. En annan att det bidrar till ett positivt organisationskli-
mat. Fackliga foretrddare upplever att partssamverkan ger hyggliga mojligheter
att paverka lednings- och forandringsprocesser. Storst lontagarinflytande finns
inom omradena arbetsmiljo, arbetsorganisation, arbetstider och omplacering av
personal.

Medbestdmmandets konsekvenser upplevs oftare som positiva av chefer inom
stat, kommun och landsting &n inom den privata sektorn. Majoriteten av cheferna
inom offentlig verksamhet anger positiva erfarenheter av samverkans betydelse.
Ett stort fackligt inflytande &r vanligare i offentlig &n i privat sektor.

Statsvetaren Jan Wallenbergs utgdngspunkt ar tanken om att utvecklingen inom
offentlig sektor har gatt frn en forhandlingskultur till en samverkanskultur. |
kapitlet diskuteras vad detta nd&rmande innebér. Wallenberg analyserar begreppet
samverkan och pekar pa sex kannetecken, bl.a. en forsvagning av den representa-
tiva idén, en 6kad individualisering och en forstarkt integrering av olika partsfra-
gor. | kapitlet havdas ocksa att forandringen fran forhandlingskultur till samver-
kanskultur mer bor ses som en langsam tyngdpunktsférskjutning dn som en tyd-
lig brytning.

Dérefter behandlas strukturella svarigheter for samverkanskulturens genomfo-
rande. Baserat pa intervjuer och utvarderingar havdas att tva grundlaggande fak-
torer &r betydelsefulla: forvaltningsorganisationen och det traditionella partssy-
stemet. Bada ar uppbyggda efter samma huvudidé, det klassiska industrisamhal-
lets stora tilltro till den byrakratiska principen. Centralism, hierarki och forma-
lism ar saledes starkt forankrade i den miljo dar decentralistisk och flexibel sam-
verkan tanks fungera. En tyngdpunktsforskjutning fran forhandlingskultur till
samverkanskultur géller darfér mer &n att byta konkreta arbetsformer. Det kravs
en systematisk reformverksamhet éver breda falt.

| det sista bidraget dppnar foretagsekonomen Tony Huzzard dérren mot Europa
och belyser utvecklingen i Storbritannien som ett exempel pé vissa internationel-



la tendenser. Medinflytande har formats olika i olika I&nder. | Tyskland har de
fackliga organisationerna integrerats i ledningsprocessen i hogre grad an i nagot
annat industriland. | USA tog fackforeningsrorelsen for manga ar sedan stallning
for en modell dar lontagarinflytandet byggde pa detaljreglering i kollektivavtal,
en vag som markerade tydliga partsroller och sérintressen, vilket bidrog till fack-
ets marginalisering. | Storbritannien har utvecklingen 6ver nagra decennier varit
mest dramatisk. | viss mening kan debatten dar ses som en pagaende rekonstruk-
tion av det gamla "tradeunionistiska” paradigmet som paverkat europeiska fack-
foreningar stallningstaganden i hundra &r. Vad betyder denna scenforandring?

Huzzard visar i sitt bidrag hur participation, pdverkan och partsrelationer ser ut
och har férandrats i Storbritannien. Han jamfor med l&get i svenskt arbetsliv och
konstaterar att det under de senaste 10 till 15 &ren har skett en maktforskjutning
till arbetsgivarnas fordel. Genomgaende ar det ganska ovanligt inom den privata
sektorn i Storbritannien med partssamverkan i foretags dvergripande lednings-
och forandringsfragor. Han ser dock vissa tecken pa att den historiskt sett starka
oreglerade linjen som varit och &r stark i Storbritannien arbetsliv haller pa att
luckras upp. Implementeringen av EU-direktivet om Information och Samrad har
en tydlig potential att &ndra Storbritanniens partsrelationer mot en mer reglerad
inriktning.

Slutord

De fyra bidragen &r samstdmmiga i sin hyllning till MBL, om &n med ett antal
forbehall. Lagstiftningen rymmer en betydande flexibilitet och de svagheter som
framtrader idag handlar framst om det innehall parterna fyllt medbestimmande-
avtal och annan lokal tilldmpning med. Medbestdmmande eller en hég grad av
delaktighet och engagemang i arbetet &r en forutsattning for svenska konkurrens-
fordelar i den globala ekonomin, dar konkurrensen hardnat och teknologi och af-
farssystem likriktas mellan rika och fattiga lander.

MBL ger goda forutséttningar for en samverkanskultur som &verensstdmmer
med den moderna ekonomins behov av spelrum for enskilda medarbetare och de-
ras kreativitet och initiativ. ”Kontraktet” mellan arbetsgivare och arbetstagare
har, som flera av forfattarna har papekar, forsvagats. Betoningen pa varde for ak-
tiedgarna som star i viss motsattning till goda och langsiktigt hallbara villkor for
I6ntagarna, riskerar att undergrava den satsning pa humankapitalet som framti-
den och en uthllig valfard kraver. MBL var en framsynt svensk institutionell in-
novation, som dock I6pande behdver ses dver och férnyas med inspirerande in-
nehall.

November 2007
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Casten von Otter

2. MBL 1 postmodern tid: om
arbetslivet som
konkurrensfordel

Inledning

”The rising power of markets is one of the most
important developments of our generation.”
(Cappeli & Bonet 2006)

Tillhor MBL det forgangna eller framtiden? Klart &r att arbetsgivare och fackfo-
reningar nu har mindre handlingsutrymme. Relationerna mellan parterna maste i
annu hogre utstrackning an forr utvecklas under hénsynstagande till marknader-
na. Det hér kapitlet utforskar tesen att ett arbetsliv som préaglas av en samver-
kanskultur som bejakar personlig utveckling, ar den basta mojligheten att skapa
uthélliga konkurrensfordelar i var typ av ekonomi. Det handlar om att alla arbets-
tagare skall vilja investera i utbildning och livslangt larande och att de har forut-
sattningar att arbeta i mangsidigt kvalificerade arbetsgrupper. Det betyder att de
maste stimuleras av incitament och ett ledarskap som frigor kreativa resurser. |
det perspektivet har medbestdammanderatten fortsatt en viktig plats.

I den nya ekonomin har de sociala samverkansprocesserna hittills férsvagats. For
det forsta har manga foretagsledningar en Gvertro pd mojligheterna att styra
medarbetarna med system av ekonomiska incitament som underskattar betydel-
sen av annan motivation. For det andra hotas utvecklingen av de enskilda arbets-
tagarnas produktiva kapital som utgar fran viljan att satsa langsiktigt pa arbetet,
av agarkravet pa kortsiktig vinstmaximering. For det tredje sander de hdga belo-
ningarna for framgéangsrika spekulativa transaktioner, i forhallande till de relativt
sett laga ersattningarna for prestationer baserade pa den enskildes kunskaps- och
kompetenskapital, felaktiga signaler till den unga generationen. Den nya tenden-
sen att fora vinster till dem som bidrar med finansiellt kapital fran dem som bi-
drar med humankapital, motsvarar vare sig nyttan, anstrangningen eller den fak-
tiska riskexponeringen.



Vi ser redan tecken pa en forsvagad stallning for arbetet som del i manniskors
livsprojekt. Unga manniskor skjuter debuten i yrkeslivet framfor sig, aldre trap-
par ner eller gor radikala karriarskiften allt tidigare. Attitydstudier visar sedan ett
par decennier att fler sétter fritiden fore arbetet néar det galler vad som ger livet
mening. Arbetsgivarens relationer till medarbetarna préglas av en instrumentellt
kalkylerande attityd som blivit mer socialt legitim. Mer sdllan méter man i ar-
betslivet den anstéllde som ménniska med en vid repertoar av egenskaper som
ger henne tillfredsstallelse och motivation - fran arbetet och den sociala bekraf-
telsen i sig, till efterstrdvansvérda estetiska, existentiella och andra upplevelser.
Pa sjuttiotalet talade man om marknadens reduktionistiska manniskosyn - mera
produktionsfaktor mindre méanniska. Vi ser nu langsiktiga sociala konsekvenser
av den ekonomiska reduktionismen.

Douglas North - Nobelpristagare i ekonomi 1993 - betonade institutionernas roll
for att skapa incitament och tillréckligt stabila villkor for att mojliggéra framsyn-
ta val i en milj6 praglad av opportunistisk vinstmaximering. Inte minst kréver ar-
betslivet stabila institutioner och system for att skapa en struktur for langsiktig
samverkan och l6sa intressekonflikter. Efter trettio &r med en lagstiftad ratt till
medbestammande finns det skal att se bakat och framat for att undersoka hur den
bestatt tidens provningar och vilka nya krav dagens arbetsliv stéller pa den.

Villkoren for att passa in i den nya krévande arbetslivsregimen blir allt strangare.
Mer utbildning och komplicerade arbetsuppgifter; mindre ekonomisk och social
trygghet. Av individen forvantas mer langsiktig planering, samtidigt som I6ftena
frén arbetsgivarna blir allt mindre forpliktigande. Tror man péa principen som
formulerades av North, att samhéallet maste belona beteende som ar socialt nyt-
tigt for att vara framgéangsrikt pd 1ang sikt, &r dagens utveckling problematisk
(North 1993).

I den nya ekonomin &r kunskap och kreativitet grundldggande produktivkrafter.
De formas i hog grad av system som snarare paverkas av det civila samhallet 4n
av foretagens omedelbara behov. Traditionella teser om motivation och styrning
ser i hdg grad arbetslivet som ett slutet system, med familjeliv och samhéllet som
reaktiva system vars roll &r att anpassa sig. Den ensidiga betoningen av ekono-
miska incitament och marknadsmassighet i relationerna ger legitimitet at instru-
mentella attityder mellan ménniskor och minskar andra normsystems auktoritet. |
detta kapitel ses inte medbestdmmande i forsta hand som en konfliktlésningsme-
kanism, utan som en betydelsefull social kraft vars uppgift ar att havda langsik-
tighet dér marknaden &r kortsiktig, humanism dar marknaden &r instrumentell,
och helhet dar marknaden &r partikular. Det finns skal att vanda den enkelspariga
sociologiska tesen, “arbetslivet formar samhallet” till en tes om mer émsesidig
péaverkan.

Om innehéallet

| kapitlets forsta avsnitt konstateras att marknadernas makt dkar och viktiga 16n-
tagarfragor glider ur bade foretagens och MBL.:s grepp. Internationell ekonomisk



integration och nationell avreglering har inneburit kraftiga omférdelningar mel-
lan arbete och kapital och ledande ekonomer uttalar oro Gver att samforstandet i
samhéllet &r hotat. Arbete har forlorat i betydelse som livsprojekt for individen, i
Sverige t.o.m. mer an i manga andra lander.

Det andra huvudavsnittet utgar fran en postmodern kommentar om den nya eko-
nomin. Den &r en blandning av positiva och negativa aspekter, med en kritik mot
en valfrihet som framst tillgodoser materiella val och en flexibilitet som inte om-
fattar l6ntagarnas vardagliga problem. Problemet &r att valfriheten skjuts fram,
men inte brister i valméjligheterna. Samtidigt finns forvantningar pa att framti-
dens arbete, nar det frigjorts fran kortsiktig ekonomisk styrning, kan vara till-
fredsstallande och produktivt samt utformat s att manniskors mangsidighet far
ett friare spelrum &n idag.

Auvsnittet dr i Gvrigt en genomgéng av de idéer och forvantningar som var aktuel-
la nar MBL kom till. Reformen som sddan méste ges ett hogt betyg: lagstiftning-
en star sig val och ger utrymme for de forandringar som kan vara pakallade.
Svagheten i medbestdmmandeprocessen ligger snarare i att ingen av parterna
foljt utvecklingen med nya visioner och program. Medbestdmmande har i de
flesta fall blivit en sidoordnad funktion, d&ven om det finns exempel pa foretag
dar man systematiskt integrerat medbestdmmande i verksamhetsplanering och
arbetsorganisation. Maktforskjutningen som foljt av "the rising power of mar-
kets”, har inte medfort ett nytdnkande som inger fortrostan om att parterna skall
aterfa en balanserad relation.

Det tredje huvudavsnittet ar det mest teoretiska. Begrepp fran institutionell eko-
nomisk teori appliceras pa medbestimmande. Transaktionskostnadsanalysen be-
tonar egennytta, kontroll och évervakning, men borde mer forklara betydelsen av
sociala mal och tillit i manniskors liv. Utmaningen i varje organisation ar att vin-
na manniskorna for saken, inte att 6vervaka dem i detalj. Medbestdmmande &r en
form av sekventiella férhandlingar, som ur transaktionskostnadssynpunkt ses
som en effektiv 16sning pd manga problem mellan “the principal” och "the
agent”. Utvecklingen mot mer foretagsspecifik och svarbestamd kompetens in-
nebér att den sociala inbdddningen av beteende i normer och kultur blir allt vik-
tigare, vilket talar for mindre hierarkiska arbetsformer och mer samverkan i job-
bet.

Spelteori forser anhdngare av medbestdmmande med ett stort antal argument om
vardet av fortroendeskapande processer genom delaktighet, samverkan i natverk
och utveckling av ”socialt integrerade grupper” - den organisationsform som bést
svarar mot den moderna ekonomins krav pé specifika kunskaper och mangfunk-
tionella arbetsgrupper enligt t.ex. Williamson (1975). Spelteorin knyter samman
avtalsproblematiken som galler arbetslivets ramvillkor med arbetsorganisationen
som géller dess innehall.

Den ekonomiska regimen karakteriseras i det fjarde avsnittet. Den nya globala
arbetsdelningen orsakar ett antal nya problem for arbetstagarsidan som medbe-
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stammanderatten har svart att paverka. Facket har inte heller varit sarskilt krea-
tivt nar det galler att fornya sina mal och strategier for inflytande. Riskkapital-
fonder har fatt ett starkt inflytande 6ver foretagen och vill dela ut kapitalreserver
till 4garna. Néagon garanti for att de aterinvesteras i det foretag som tjanat ihop
dem finns inte, de kan lika gdrna hamna hos en konkurrent eller en helt annan
industri i ett annat land. Aterkdp av aktier & en annan praktik som omférdelar
pengar som tidigare sdgs som en resurs for foretaget och en trygghetsgaranti for
de anstéllda. Anorektisk bemanning har fatt ett komplement i anorektisk kapitali-
sering!

Vidare konstateras att den nya ekonomin berér olika sektorer av naringslivet oli-
ka, vilket borde fa fler konsekvenser for hur inflytandestrategin utformas. Mest
paverkade ar multinationella foretag. Nationella foretag utsatts for ett starkare
konkurrenstryck men &r i vissa avseenden skyddade. De lokala foretagen som
producerar lokalt for lokal konsumtion skakas ocksd om av nya aktérer som ut-
nyttjar IT och nya affarskoncept. Forandringstakten dr hog i manga lokalt orien-
terade branscher, men en strategi for att starka det svaga medbestdimmandet i
dessa foretag saknas. Fackligt inflytande i mindre foretag och lokalsamhéllen
fungerar i for hdg grad som bevarare av status quo.

Mot slutet berdrs misstanken att kombinationen av LAS och MBL bakbinder ar-
betstagarna. Tanken var fran borjan att anstallningstrygghet baserad pa senioritet
(forst in, sist ut) var sa attraktiv att den var vard forlusten av arbetstagarens
framsta pétryckningsmedel, hotet om att sluta. S& kunde man resonera for att
MBL samtidigt gav arbetstagarna rattigheter som byggde pa lag och avtal, i stél-
let for arbetsmarknadens makt. Nu &r det tydligt att senioritetsregeln bidrar till en
“frivillig” inldsning som forsvagar arbetarna. Det finns andra sétt att ge samma
anstallningsskydd som t.ex. bygger pa ekonomiska styrmedel, utan att arbetsta-
garna med varje anstallningsar 6kar sin bundenhet till arbetsgivaren.

Det femte avsnittet argumenterar for att arbetslivets processer kan vara en uthal-
lig konkurrensfordel, ndr teknologier och affarssystem blivit internationella han-
delsvaror som é&r tillgdngliga for alla. X-efficiency-begreppet (den manskliga
kraften att 6vervinna ”objektiva” omstandigheter) diskuteras, liksom olika kon-
sultuppfattningar om hur arbetet och yrkesrollerna forandras i var tid. Det finns
en samstdmmig uppfattning om att den intellektuella och emotionella komponen-
ten i arbetet kommer att bli &n viktigare. Det handlar om personlighetsegenska-
per och om en arbetsorganisation som ar emancipatorisk (frigérande), tillitande
och inspirerande. Om medbestammande utformas med detta som mal, kan det
verksamt stérka foretagens X-efficiency och skapa den kreativa miljé som ger f6-
retagen uthalliga konkurrensfordelar.

Det handlar da inte om mer medbestammande som en sidofunktion, utan om en
“reinvented” arbetsorganisation baserad pd medbestimmande. | en dversikt Gver
den seridsa engelsksprakiga participationsforskningen drar George Strauss slut-
satsen (i Heller et al 1998):
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”Convincing data from several studies show that the introduction of sin-
gle isolated participative practices is ineffective. What is needed is a bun-
dle of measures designed to give employees more influence over relevant
aspects of their work, including job design. /.../ Participation is more
likely to have a more lasting impact when it is combined with ‘bundles’
of /interrelated and internally consistent/ complementary ‘high-
performance’-oriented human-resource practices.”

Makten, musklerna och manniskorna

De maktmedel som MBL lade i handerna pd lontagarna har delvis forlorat sin
kraft, i takt med att marknaderna tagit Gver rollen som arbetslivsregimens geni.
Pa liknande satt har lontagarna som ett organiserat sarintresse forlorat mark i
konsumtionssamhallet och det politiska livet. Visionerna om det goda arbetslivet
som de fackliga organisationerna formulerar framkallar snarare nostalgiska min-
nen &n kamp. Vare sig sakligt eller retoriskt fungerar industrisamhallets visioner
i en individualistisk och postmodern tid. Kapitlet lyfter fram olika perspektiv pa
en forandrad medbestdmmanderatt, men en mer systematisk diskussion om even-
tuella reformer maste ansta.

Arbetslivet har en del att l1ara av konsumtionslivet. Lane (2000) havdar att 6ver
90 procent av amerikanska tonarsflickor anger shopping som sitt framsta fritids-
intresse. Det &r inte i Sverige och de &r barn, men dven hos oss har shopping bli-
vit ett tidsfordriv minst lika mycket som ett géromal. En sociologisk forklaring
ar att shopping ger en mangsidig positiv upplevelse for stunden. Shopping ar ett
roligt rollspel, mer ett flyktigt besok i en drémvérld an en flykt fran verkligheten.
Kritiken mot konsumtionssamhéllet bor inte hindra oss fran att forsoka forsta den
positiva ké&nsla som handlar om frihet och egenkontroll och att uttrycka sin per-
sonlighet - i en utstrackning som ar sallsynt i arbetet. Att ga och shoppa &r lite att
sOka sig sjalv.

Visioner for ett nytt arbetsliv som skapar engagemang pa ett personligt plan, inte
bara i ett ideologiskt disciplinerat kollektiv, har en del att ta efter av konsum-
tionssamhallet. Man méste ge manniskor inspiration. En rimlig hypotes 4r att ett
Iangtsiktigt fackligt engagemang kraver positiva personliga drivkrafter (= hopp),
medan Kkorta aktioner kan béras av indignation (= fortvivlan). Uthalligt fackligt
arbete kraver att man finner en balanspunkt mellan personligt hopp och kollektiv
fortvivlan.

Positiva drivkrafter handlar bl.a. om kamratskap, sjalvkansla och vérdighet. Den
viktigaste variabel Robert Lane (2000) sorterat fram ur de stora surveymaterial
han analyserar, ar nagot s sjalvklart som kamratskap (companionship). Dess
motsats &r ensamhet. Bland postmoderna vérderingar intar relationer en priorite-
rad plats. En annan viktig faktor &r sjalvkansla (self-respect), som ar korrelerad
med skicklighet i ett géromal. Medan manga nyttigheter har en avtagande grans-
nytta, har skicklighet en 6kande. Ju mer man anvander den, ju mer véxer den,
desto storre blir tillfredsstéllelsen (Lane 2000).
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En annan viktig social drivkraft ar begreppet vérdighet (dignity). Williamson
(1975), som refereras i avsnitt 3, nyanserar sig pa ett intressant satt (Thompson,
Frances et al 1991). Manskligt beteende &r inte bara nyttomaximerande, utan pa-
verkas ocksé av en stravan efter vardighet - ingen vill kallas egoist. Man viljer i
vissa fall altruistiska alternativ for att det ger vardighet. Begreppet kan naturligt-
vis ses som en del av en nyttofunktion, men skillnaden i hur den ekonomiska
manniskan och den moraliska méanniskan handlar &r stor. Det &r intressant att det
fortroende som den moraliska personen viacker blir en tillgdng i ekonomiska
sammanhang.

De fackliga organisationernas betydelse som offensiva forsvarare av arbetstagar-
nas intressen ar beroende av vad de kan leverera” till sina medlemmar, till ar-
betsgivaren och samhéllet. Det &r idag allt mindre trovérdigt att betrakta produk-
tion och konsumtion som olika gruppers intressen. Alla har flera roller samtidigt.
De flesta beddmer intresseorganisationer utifran hur vél de kan balansera denna
komplexitet. F6r mycket av den gamla retoriken lever kvar med sina ensartade
roller och motséttningar och som manga gamla rorelser behdver facket hitta sin
nya samtalston.

Facket maste fortjana sin makt. Man har tillgang till ett stort nitverk och kan
bygga upp effektiva system for informationsbehandling och bench-marking som
kan anvandas i opinionsbildning och férhandlingar. Man har pa senare ar forlorat
stod i den allmanna opinionen, darfor maste man tydligare visa att man inte ar en
insiderorganisation, som &r till bara foér dem som &r anstéllda. En mer aktiv poli-
cy med konkreta fackliga atgarder for att tillvara outsider-intressen, t.ex. invand-
rares och langtidsarbetslosas, skulle cka respekten. Mer sjalvstandiga medlem-
mar vill att facket utvecklar mer sofistikerade strategier for att frimja arbetsta-
garnas intressen dar de ar bade individer och kollektiv och som utgér fran vérde-
ringar och motivation som har hog aktualitet i dagens samhélle.

En annan frdga som man riskerar att forlora galler foretagens samhéllsansvar.
Forskare havdar att teoriutvecklingen stéder bilden av féretaget som en koalition
av intressen; agare, lontagare, samhallet, staten m.fl. Denna tanke pa systemop-
timering stimmer ocksd med resonemangen om de avancerade landernas uthalli-
ga konkurrensfordelar. Samtidigt driver inte minst riskkapitalisterna den motsatta
tesen, att foretaget bara har en huvudman - dgarna. Fackforeningarna borde be-
tydligt effektivare pavisa stodet fran en bred folkopinion, nar de havdar foreta-
gens skyldighet att ta samhallsansvar. Det ar da naturligtvis viktigt att man kan
visa att man sjélv tar ansvar bade for dem pd insidan och p utsidan.

Arbetets mal: "Ett |6fte om lycka”

De arbetspsykologiska begrepp som pa 70-talet definierade ett bra arbete ar prag-
lade av det moderna projektet och férestallningen om lika och oféranderliga be-
hov. De kanns i dag statiska, som byggstenar. Den postmoderna attityden faster
stdrre vikt vid forandringen och méanniskornas egen konstruktion av begrepp och
definitioner av den sociala verkligheten. En del gréver djupt och brett i person-
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ligheten och kommer upp med begrepp som - under en dvergdende tid - &r starka
drivkrafter bade i arbete och i samarbete. Medan arbetslivsforskarna kring MBL
formulerade "eviga principer” baserade pd sina experiment, &r deras motsvarig-
het i dag mer paverkade av filosofiska och estetiska diskurser.

Rubriken till detta stycke &r inspirerad av 1800-talsforfattaren Stendahl, vars de-
finition av skonhet 16d: ”Skonhet &r ett 16fte om lycka”. Begreppen skdnhet och
lycka é&r lika undflyende som forestallningen om det goda arbetet. Mycket klokt
kan ségas och har sagts om bada, men aldrig ndgot uttémmande. Vi kanner igen
den euforiska kanslan, men vi vet ocksa att vara upplevelser klingar av. Kéanslor
genomgar mattnads- och mognadsprocesser, de kraver forandring for att fortleva.

S& har man normalt sett inte resonerat om ett bra arbete vare sig bland ombuds-
maén eller forskare. Méanga policyprogram bestar av en sorts parametervarden for
bra arbetsvillkor: om arbetstider, arbetsmiljo, arbetsledning och léner. Utan att
forringa betydelsen av detta kan man konstatera att de forlorat sin inspirerande
kraft. For postmoderna ménniskor ar kriterielistor inte irrelevanta, men starkt en-
gagemang vacker snarare begrepp som &r socialt konstruerade och de processer
ur vilka de véxer fram. Postmodern inspiration har i hég grad att géra med den
mjuka verkligheten, subjektivitet, kdnslor, visioner och utmaningar - meningen
med livet. Kamratskap ger arbetet innehéll, mening och “ett I6fte om lycka”.

Medbestdmmande i en foranderlig tid

Marknadsekonomin har triumferat, den ekonomiska tillvaxten &r stark, flera ten-
denser i den nya ekonomin bidrar till att undergrava gamla institutioners effekti-
vitet och legitimitet. Tidskriften The Economist konstaterar hdsten 2006 att glo-
baliseringens frukter fordelas ojamnt bland arbetstagarna i vast:

"This is true not just for the lowest skilled ones but increasingly also for
highly qualified ones. The challenges for governments in advanced eco-
nomies is to find ways to spread the benefits of globalisation more fairly
without reducing the size of those gains.”

Behovet av transparens, kritisk diskussion och medbestammande ar stérre &n na-
gonsin, nar foretagen blir allt maktigare och sluter sig, bade indt och samman.
Samtidigt har foretag behov av ett ldngtgdende samforstdnd med medarbetarna
nér det i allt hdgre grad handlar om kognitivt arbete, samarbete och service.

Det ar paradoxalt att medbetdmmanderatten inte diskuteras mer idag. Det saknas
inte problem och orosmoln. Vid MBL:s tillkomst var arbete en hederssak. Da
och fram till 1985 svarade alltid fler arbetet &n fritiden pa frgan ”Vad ger me-
ning at Ditt liv?”. Idag svarar 6ver halften fritiden och farre an var femte arbetet
(TCO-tidningen nov 2006). Svenskarna arbetar for pengar i betydligt hogre ut-
strackning an Gvriga européer. Var femte av EU:s medborgare gar till jobbet for
”for att jag gillar det”, mot var tionde svensk. (SvD 070207). Man kan ha skal att
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vara skeptisk mot undersokningar av detta slag, men de hdga sjukskrivnings- och
arbetsldshetstalen gor att de inte heller bor negligeras.

Ett annat skal for att ett nytt perspektiv pd medbestammanderatten kan behdvas
ar att arbetskraften forandrats. Fler arbetar mer 4n nagonsin, cirka 65 procent ar-
betar heltid. Trots att sysselsattningen har 6kat &r cirka en miljon ménniskor fort-
farande utanfor arbetskraften, oppet arbetsldsa, i atgardsprogram, fortidspensio-
nerade eller langtidssjukskrivna,. Arbetskraften bestar nu av lika andelar kvinnor
och mén, med i huvudsak samma forvantningar pé arbetslivet. Det kan inte lang-
re dras en skarp gréns mellan den produktiva och den reproduktiva sfaren. En
valorganiserad reproduktiv sfar &r grundldggande for ett bra samhélle, ekono-
miskt och valfardsméssigt. Det finns inga hemmafruar som &r buffertar mellan
produktionens hérda krav och familjens mjuka behov. Vi glider stadigt langre
ifrdn sjutiotalsnormen som MBL byggdes pa - en heltidsarbetande manlig arbeta-
re i tillverkningsindustrin. Medbestimmandepraktiken maste relateras till den
Okade komplexiteten, om den skall upplevas som relevant.

Utbildningsnivan har hojts sé att de yngre idag nastan har dubbelt s3 ménga skol-
ar bakom sig som en ung arbetare i borjan pa 1970-talet. Den homogena arbets-
kraften har ersatts av en heterogen styrka med stora skillnader i utbildning, ar-
betsuppgifter samt arbets- och anstéllningsvillkor. Andelen icke reguljara an-
stéllningar har okat starkt och utgor néstan hélften av alla nyanstéllningar. En
mer kvalificerad arbetskraft kan i hégre utstrackning foretrada sig sjalv - samti-
digt komplicerar heterogeniteten det fackliga arbetet och gor det svarare att agera
i medbestammandefragor utifran enhetliga kollektiva intressen.

Ett ytterligare skél &r att arbetslivsdebatten stagnerat och blivit energil6s. Under
manga ar fordes en framatsyftande, ppen och kreativ diskussion om arbetslivet,
som under ndgot decennium efter MBL spelade en stor roll for att skapa ett kon-
struktivt utvecklingsklimat i foretagen. Trots SAF:s kritiska instéallning, dé l6nta-
garfondskonflikten dominerade synféltet, bidrog man aktivt till att foretagen i lo-
kal samverkan drev arbetsorganisatoriska fragor. P& den tiden var aven ett stort
antal forskare engagerade i forsoksverksamheter. En arbetslivsideologi foretrad-
des av ledande arbetsgivare som var framsynt, optimistisk och visionar till skill-
nad frdn dagens tungsinta determinism. Facket har inte forméatt att fornya dag-
ordningen for medbestimmande med de problem som kanns mest pétrangande
idag. Protesterna har blivit passiva - for mycket depression och for lite aggres-
sion.

Bland politiska ekonomer kan man vidare skonja en stigande oro 6ver fordel-
ningseffekterna av den 6ppna ekonomin. Vinstandelen i USA:s ekonomi har for-
dubblats pa fem &r. Har hemma har foretagen, med Veckans Affarers ord, ”peng-
ar som gras”. Loneandelen har fallit till sin lagsta niva i mannaminne. Vérlds-
bankens f.d. chefsekonom och Nobelpristagaren J Stiglitz uppmanar regeringar-
na att nar olika grupper paverkas av utvecklingen pa sé olika satt, maste de ana-
lysera alternativen utifrdn vem som tjénar och vem som forlorar och handla dér-
efter i demokratins, rattvisans och miljons intresse (Stiglitz 2002).
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Medbestammande forblir en viktig kraft nar foretagen sluter sig inat och i mins-
kande utstréckning ser sig som akttrer med ett ansvar for samhallet. Heller m.fl.
(1998) beskriver nagra viktiga funktioner for Iéntagarinflytande:

“1. forcing management to articulate its reasons for decisions, 2. asking
questions, pointing out problems which management has not considered,
3. making suggestions based on employees’ experiences and suggesting
alternatives /.../ 4. Drawing on the experiences of works /.../ elsewhere.”

Makten over arbetslivet har emellertid blivit alltmer svarfangad. Den makt som
utévas av foretagets ledning och arbetsledare som MBL inriktades mot, réar inte
pé viktiga parametrar som bestammer arbetsvillkoren. Grundfragan blir pa vilket
satt foretagsdemokrati kan utévas i foretag under ett sa starkt tryck fran markna-
derna.

Slutsats: Medbestammanderatten har fungerat bra i manga avseenden, men ut-
vecklingen gér vidare. | nasta avsnitt gor vi en kort tillbakablick pa arbetsrattsre-
formen och den tid som préglade den.

MBL en historisk reform

I begrepp som foretagsdemokrati, blandekonomi och funktionssocialism, som
var aktuella da den svenska modellen for demokrati i arbetslivet formades, fanns
férvantningar pa att tygla marknadskrafterna och etablera en politiskt snarare &n
ekonomiskt definierad balans mellan kapital och arbete. Det var lattare pa 1970-
talet, da var de regler svenskt naringsliv hade att f6lja framst en nationell angela-
genhet. Svenska foretag experimenterade med alternativa produktionstekniska
system, som i Volvos Kalmar- och Uddevallafabriker (Sandberg 1991). | dag ar
frinandel prioritet nummer ett. Vart ekonomiska system ar bundet av internatio-
nella regler genom EU och WTO. Regelverket frdmjar fri konkurrens och eko-
nomisk tillvaxt, och lamnar i huvudsak arbets- och anstallningsvillkor at parter-
nas reglering i marknadskrafternas skugga (Hepple 2005).

MBL beskrevs pa sin tid som ett steg mot ett allt mer fullbordat folkhem. Dagens
problem &r annorlunda och visionen av ett folkhem nédra nog en antites till det
postmoderna. Postindustriella och postmoderna attityder har vant upp och ner pa
manga invanda férestallningar. Postmodernismen &r i hog utstrackning en mark-
nadsideologi, battre anpassad till konsumismen och det nya varuflodet an fore-
stallningar om det nya arbetslivet. Daremot praglas ocksa arbetslivet av konsu-
mistiska varderingar. Arbete och konsumtion har blivit tva lika viktiga arenor for
identitetshildning och sjalvforverkligande.

Den franske nationalekonomen Daniel Cohen (2003) talar i sin uppmdarksamma-
de bok Our Modern Times om ”The Era of Human Capital”:

”- By the end of the twentieth century, information technology had cre-
ated decentralized work structures that encouraged autonomy and per-
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sonal initiative. /.../ The new technology has changed our work and per-
sonal lives and our conceptions of family and community. The present era
represents a revolution that will be completed only when the importance
of human capital is no longer overshadowed by the cost-saving efficien-
cies demanded by financial capital.”

“Flexibilitet och valfrihet” har blivit ett mantra for marknadsekonomiska refor-
mer. Paradoxen ar att den radikalt 6kade valfriheten bara &r en konsumtionsfrihet
och déarfor inte ofdrenlig med kénslan av forlust av kontroll 6ver sitt eget liv.
Manga l6ntagare upplever att arbetslivsregimen idag &r rigid och hansynslos i
forhallande till enskilda individers unika behov. Cohen (2003) ironiserar Gver
dagens allt mer produktivitets- och tidsjagande arbetsliv, som anda aldrig ger na-
gon kanslan av att ha "all the time in the world”. Som konsument ar det svart att
ge uttryck for sina (eventuella) preferenser for kollektiva och solidariska nyttig-
heter. Det a-solidariska samhallet &r inbyggt i det ekonomiska systemet. “Things
are in the saddle/And ride mankind” (Emerson).

En orsak till den alienation Cohen (2003) antyder ar valmekanismen som gynnar
enskild konsumtion, men underforsorjer oss med egen tid. Ett relevant mal for
medbestdmmande vore “mer kontroll dver sitt eget liv”. | valfrihetstermer bety-
der det inte bara att kunna vélja ur den givna mangden, utan ocksa att paverka
méangden ur vilken man kan vélja. Flexibilitet &r ett ledord for arbetsgivarnas vi-
sion for det nya arbetslivet. Det har emellertid mer gallt anpassning efter produk-
tionens behov, &n efter arbetstagarnas behov. Detta hindrar inte att flexibilitet ar
ett starkt I6ntagarintresse om det utformas pé lika villkor.

Arbetsgivare och fackforeningar bidrar bada till en webersk jarnbur av byrékra-
tisk rationalitet och formell rigiditet. Medbestammande maste stirka en bredare
valfardsfunktion &n enbart ekonomisk maximering, som en institution som kan
Overprova den marknadsekonomiska logiken, utan att skada systemets inneboen-
de utvecklingskraft. Frdgan ar hur medbestammande kan balansera arbetstagar-
nas enskilda intressen och gemensamma behov.

Det foretagsdemokratiska paradigmet - en rekapitulation

| detta stycke beskrivs de ideal och den debatt som ledde till medbestdmmande-
reformen, darefter diskuteras nagra forandringar i dagens arbetsliv. Foretagsde-
mokratifragan praglades i borjan av relativt stor enighet mellan de politiska par-
tierna. De demokratiska principernas tillampning i arbetslivet tilldrog sig 6kat in-
tresse, arbetsmiljon framstod som ett eftersatt omrade och den principiella lyd-
nadsplikten som otidsenlig.

Sett i ett historiskt perspektiv var 1970-talet en logisk brytpunkt. Missnéjet bland
Iontagarna fick stod av en ny generation produktionstekniker och forskare som
var kritiska till taylorismen och forestallningen att arbetare var mindre bildbara
och ansvarstagande. Man borjade uppfatta arbetarnas negativa attityder som en
spegling av hur de behandlades av arbetsledningen.
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I de skandinaviska landerna fick den norske arbetssociologen Einar Thorsrud och
hans australiensiske kollega Fred Emery (1969) stor betydelse for formuleringen
av det foretagsdemokratiska paradigmet. Deras bok ’Medinflytande och enga-
gemang i arbetet: Norska forsok med sjélvstyrande grupper” gavs ut av SAF,
LO och TCO gemensamt. Den lade fram en socialpsykologisk/sociologisk teori
om hur manniskor fungerar i organisationer och i métet med tekniken. Till fors-
karnas genomslag bidrog att de i framgangsrika aktionsforskningsexperiment vi-
sat att organisationer som iakttar de sociotekniska principerna ocksa blir mer
framgéngsrika. Forsoken visade Gvertygande att arbetare som fér inflytande ut-
vecklas.

Thorsrud och Emerys (1969) riktlinjer for forandring omfattade en optimal varia-
tion i arbetet, en meningsfull sammansattning av olika uppgifter inklusive led-
ning, planering och underhall. Arbetsuppgiften bor stalla blandade krav pa tek-
nisk skicklighet, analytiska kunskaper och social kompetens. For sjélva arbets-
gruppen, som var det som stod i fokus, formulerades ett antal normer, t.ex. ar-
betsrotation, information om arbetsresultat pa gruppniva och tydliga inbérdes
sammanhang mellan insatserna i den uppbrutna produktionsprocessen. En viktig
aspekt var att de sociala relationerna i gruppen skulle motverka ké&nslan av me-
ningsloshet och alienation. | Thorsrud och Emerys teori ingick ocksd en modell
for hur (aktions-)forskningen skulle bedrivas for att bryta med scientific mana-
gementskolans objektifiering av arbetarna. Arbetslivets reformering var en social
process byggd pa brett deltagande.

En socialpsykologisk teori som fick betydelse for att dka alla anstélldas delaktig-
het i medbestammandeprocessen kring frgor som berdrde “dagligen och nara”,
presenterade Karasek och Gardell. De visade att den psykosociala halsan var
mer beroende av graden av medbestdmmande och egenkontroll &n av arbetsbe-
lastningen i sig (Gardell 1976).

Med stod i produktionsteknisk forskning och nya arbetspsykologiska teorier ut-
vecklades en vision av ett arbetsliv med larande och utvecklande moment, som
engagerade individerna. Det géllde att skapa intresse och handlingsutrymme for
utveckling, déremot rubbade inte sociotekniken bilden av arbetslivet som ett i
huvudsak slutet system. Den paverkan pa arbetsupplevelsen som hangde sam-
man med nya samhalls- och familjeférhallanden och 6kad jamstélldhet analyse-
rades inte.

Efter den stora konflikten i malmfélten 1969-70 blev demokratiseringen av ar-
betslivet en central friga i samhéllsdebatten. Fragan blev mer ideologiskt laddad
da den nya unga vanstern ifrdgasatte det meningsfulla i att férandra arbetsorgani-
sationen utan att andra den Gvergripande maktstrukturen. I ndgra fall fanns visio-
ner om en lontagarstyrd ekonomi. Andra hdvdade att internationella exempel vi-
sade att arbetarna var ungeféar lika underordnade vare sig foretaget var kapitalis-
tiskt, socialistiskt eller kooperativt.
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En av de viktiga skiljelinjerna i debatten géllde vilken roll de fackliga organisa-
tionerna skulle ha. Om de skulle foretrada de anstallda blev de lokala fackliga
processerna avgérande. Om medbestdmmande framst skulle utdvas i linjeorgani-
sation, och direkt av arbetstagarna, riskerade facket att marginaliseras. Man val-
de en linje dar facket hade den strategiska kontrollen 6ver medlemmarna.

SAF var ingen van av lagstiftning och varnade om sin § 32; men ocksa bland ar-
betsgivarna fanns méanga som menade att taylorismen och vad den stod for var
passerat. Utover de otaliga sméakonflikter den orsakade ledde den till att arbetsta-
garna sinsemellan inte samarbetade. Arbetarkollektivet var inriktat pd att se till
att ingen arbetade for fort ("spréckte ackordet”). SAF:s tekniska avdelning ut-
vecklade intressanta experiment och efter norsk inspiration inférdes en partsge-
mensam forsoksverksamhet. Liknande program inrattades pa den statliga och
kommunala sidan. En unik aspekt med denna forsdksverksamhet var integratio-
nen av ideologiska fradgor med forskning om organisationer. Sarskilda forsk-
ningsresurser avsattes av Riksdagen nar MBL kom, for att stimulera idéutveck-
lingen om arbetslivet. Nedldggningen av Arbetslivsinstitutet 2007 kan ses som
en symbolisk slutpunkt pa detta forsok att skapa en livfull och balanserad kun-
skapsprocess.

Medbestammande som beslutssystem

MBL och lagen om styrelserepresentation ar ramlagar som styr arbetstagarnas
ratt till information och samrad. Manga regler &r dispositiva, tillkomna framst for
att ge den fackliga sidan nagot att byta med i MBL-forhandlingar. Syftet var att
framja en utveckling av medbestammandeavtal pa forbunds- och arbetsplatsniva.
Arbetstagarparten fick en omfattande rétt till information och till medbestam-
mandeforhandlingar (en form av samrad) och i vissa fragor tolkningsforetrade.
Slutligen fanns en kvardrojande stridsratt som innebar att MBL-férhandlingar
kunde foras utan fredsplikt, dven efter att I6neavtal med fredsplikt traffats. Det
var svart att tro att den senare principen nagonsin skulle kunna tillampas - men
retoriskt hade den effekt.

Sedan lagen val inforts var aktiviteten inom medbestammandeomradet forhal-
landevis 1ag under ett antal &r. Méanga arbetsgivare var ointresserade av medbe-
stammandeavtal. Utdver att l6ntagarfondsfragan lagt sordin pa stamningen, ut-
vecklade SAF en mer kritisk linje till centrala avtal under inflytande av den nyli-
berala diskursen. Inom ekonomisk teori skedde ett paradigmskifte, fran Keynes
till von Hayek och Friedman.

Som MBL utformades, var en barande princip att medbestdmmanderétten skulle
kanaliseras genom de fackliga organisationerna. Hur omfattande denna kanalise-
ring borde vara, var ingen sjalvklarhet, eftersom den innebar minskat utrymme
for den enskilde i den vardagliga arbetssituationen. De radikala befarade att
facket som MBL-férhandlare skulle bli allt for uppbundet av 6verenskommelser
med arbetsgivaren och férlora sin fria, oberoende och kritiska stéllning.
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Det var parterna inom den offentliga sektorn som gick i braschen for centrala
medbestammandeavtal. Vad géllde det konkreta avtalsinnehallet fanns likheter
med de managementteorier som fick sitt genombrott senare pd 1980-talet. Det
fanns naturligtvis skillnader i synen pa facket och lontagarna men grundsynen
och det positiva vérdet av inflytande paverkade de internationella management-
skolorna. Skandinavien var ledande i varlden nér det géllde att féra upp personal-
fragor i vid mening pé den fackliga dagordningen. De forsta avtalen foregrep det
som senare blev kdnt som Human Resource Management.

LAS, AML, LOA och MBL gav l6ntagarna stérre trygghet, en béttre arbetsmiljo
och mer att saga till om. Samtidigt fanns en kritik som havdade att man byrakra-
tiserade relationerna mellan parterna, och en annan som menade att lagstiftning-
en inte gav lontagarna verklig makt. Facket riskerade sin trovéardighet som med-
lemmarnas kamporganisation.

Med tre decenniers erfarenhet kan man konstatera att den nya arbetsratten starkte
arbetstagarna genom att tvinga arbetsgivarna att lyssna och motivera sina beslut.
Avrbetets vérde blev lite mer upprattat. Emellertid har entusiasmen for att delta i
olika lontagarrepresentativa sammanhang avtagit. De kollektiva processerna har
visat att manga fragor inte str mellan “arbete och kapital” utan skar tvars ige-
nom ldntagargruppen, som allt mindre liknar ett kollektiv. Sjalvstyrande grupp-
beslut kan vara besvarliga - en person kan forstéra hela processen. Facket har en-
ligt en vanlig uppfattning misslyckats med att leva upp till sin roll som katalysa-
tor i medbestdmmandeprocessen.

En kommentar och sammanfattning

Sjuttiotalets reformerade arbetsratt var en visionar och framgangsrik modell,
med sin dispositivitet for lokal anpassning och lokala 6verenskommelser. Samti-
digt ser man hur beroende modellen var av den tidens arbetsférhallanden och
ekonomi. Den ekonomiska utvecklingen under de foljande trettio &ren har be-
gransat rackvidden for medinflytande via MBL. De kollektiva principerna far allt
svarare att tillgodose de varierande intressen och behov som dagens valutbildade
arbetstagare har - varav manga har ett jamstallt familjeansvar att beakta.

Man kan ocksa konstatera att medbestammanderatten i mycket begransad om-
fattning blivit ett instrument for att 6ppna de anstélldas insidervarld, mot ung-
domar, invandrare och arbetsldsa ~outsiders”. Inte heller har medbestimmande
utvecklat effektiva program for att driva jamstélldhet och andra rattvisefragor.
Medbestdammandepolitiken préglades av tidens valfardstankar. En kritisk punkt
ar den begransade utstrackning i vilken de fackliga organisationerna under aren
har fortsatt att utveckla visioner for det konkreta foretagsdemokratiska arbetet.
Utvecklingen har préglats av “stigberoende” (pathdependent) framflyttningar av
krav, snarare 4n av nytolkningar av dagens arbetstagares behov och énskemal.

Malet var en dkad jamlikhet mellan arbete och kapital. De auktoritara forhallan-
dena skulle brytas ner. Manniskor kanner sig idag i motsattning till detta, paver-
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kade av anonyma krafter som vare sig chefen, foretaget, facket eller politikerna
rdr pa. Vissa ekonomer ser detta som tecken pa en valfungerande marknadseko-
nomi med kraftfull konkurrens, andra ifragasatter den tolkningen p.g.a. de ex-
trema vinsterna och den 6kade ojdmnheten i inkomstfordelningen.

Intresset frdn politiskt hall for demokratifragor i arbetslivet har varit tynande,
trots att det inte bor vara ett kontroversiellt inslag i liberal politik'. Aven det bi-
drar till en 6kad misstro mot arbetsgivaren och dennes férméaga att garantera en
Iangsiktig och bra anstallning. En effektiv arbetsmarknad handlar inte frimst om
kraftfull konkurrens och starka incitament, utan om langsiktigt fortroende. Da-
gens ekonomiska system later humankapitalet underordna sig de rationalisering-
ar som finanskapitalet begar - det star i langden i motsattning till konkurrensfor-
delar for svensk ekonomi.

Institutionell teori och féretagsdemokratsi

Den marknadsekonomiska teorin har dubbla fortjanster. Dels forklarar den sys-
tematiskt hur marknadskrafterna generera valstand och valfard, dels ger den en
pedagogisk struktur at de systemproblem som ar férknippade med en laissez-
faire ekonomi. Bada aspekter r centrala i resonemangen i detta stycke, vars ana-
lytiska poéng &r att motivationsproblematiken &r Gverforenklad (the reductive
fallacy) i ekonomisk foretagsledningsteori. Incitamentsystemen ar inriktade pa
att styra arbetskraften, snarare an pa att ge mangsidiga stimulanser och positiv
energi som stammer med det nya arbetslivets krav pa sjalvstandighet, kompe-
tens, kreativitet och ansvar.

Det finns de som pd teoretisk grund havdar att medbestammande inte behdévs och
rent av kan vara negativt. En marknad med fri konkurrens ger individen mojlig-
heter att sjalv optimera sin valfard. Om nagon med politiska maktmedel tvingar
fram ett annat utfall s& sker det till priset av valfardsforluster. Arbetsmarknaden
ar emellertid inte vilken marknad som helst. Parterna ar inte likstéllda i en rad
avseenden, och i den meningen finns ingen fri férhandlingssituation. For den
som har attraktiva valmojligheter ar frineten att vélja primar, for den som saknar
sadana &r valfriheten sekundar. Kollektiva strategier dr nodvandiga for att séker-
stélla en rimlig valméngd, som gor valfrineten meningsfull.

Pa ekonomiskt sprak ar arbetsratt, fackforeningar och medbestammande institu-
tioner. Goda institutioner behovs for att styra upp marknaderna. De reellt exi-
sterande” marknadsekonomierna har brister som &r problematiska. Makten ar
starkt koncentrerad. Foretaget har ett Gvertag i att det &r en formell organisation,
medan arbetstagare ofta agerar enskilt och mindre strategiskt uttdnkt. Arbetsgiva-

! Definierad t.ex. enligt DN:s (ober.lib.) ledarredaktions vardegrund: Tolerans, demokrati, rattssiker-
het, ménskliga rattigheter, vetenskapliga framsteg, fri handel och social utveckling och att forsvara
maénniskovardet mot dvergrepp och fattigdom.
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rens och medarbetarens resurser for att planera och genomfora beslut &r inte lik-
vardiga. Institutioner som arbetsratt och fackforeningar finns for att skapa mer
likvardiga forhallanden.

Omsesidigt effektiva anstallningsavtal i den nya ekonomin ar férknippade med
nya villkor. En vasentlig forutsattning for en produktiv samverkan &r langsiktigt
fortroende. En arbetsorganisation kan inte ledas effektivt enbart med noggrant
designade incitamentsystem skriver Gary J Miller (1992):

“There are efficiency improvements that cannot be attained by the me-
chanical processes of designing incentive systems, monitoring subordi-
nates, and enforcing contracts. Managers who inspire cooperation and the
transcendence of short-term interests among employees enjoy a signifi-
cant competitive advantage.”

Medbestdmmande kan bidra till att jadmna ut maktrelationerna till viss del och
Oka styrsystemets legitimitet i foretaget, genom att ge utrymme for arbetstaga-
rens komplexa vélfardsfunktion (d.v.s. inte bara den ekonomiska nyttan).

Balansen mellan flexibilitet och stabilitet

Ekonomisk teori talar om problem som leder till valfardsforluster, exempelvis in-
formationsassymetri och externaliteter. Ojamlik information orsakar svarigheter
for kopare och séljare pa arbetsmarknaden ndr var och en maximerar sin egen-
nytta. Tredje part drabbas ibland av negativa externa effekter av beslut - exem-
pelvis kan anstallda bli starkt pdverkade av Gverenskommelser mellan foretaget
och kunder i vilka man inte ar delaktig pa en oreglerad marknad.

Arbetsratten dr en av samhéllets mest centrala institutioner, viktig for att skapa
balans mellan olika sfarer i samhéllet. Douglas North menar att utvecklingen av
institutioner som skapar en gynnsam miljo for samverkanslésningar &r en grund-
forutséttning for en god ekonomisk utveckling (North 1993). Institutionernas
viktigaste uppgift i en marknadsekonomi &r att minska osékerheten mellan parter
som samverkar, bl.a. genom att uppratta en struktur fér samspelet. Exempel ar
sociala normer, lagar, avtal och internationella konventioner. Ett framgangsrikt
samhélle fordelar beldningar i proportion till den sociala nyttan. Alla institutio-
ner ar inte alltid sa effektiva som det ar tankt, ofta for att de ar paverkade av par-
tiska intressen. Genom historien har lander och deras néringsliv blomstrat och
fallit samman som en foljd av maktspelet kring institutionerna. Slutsatsen ar att
institutioner ar nddvéndiga, men alla institutioner &r inte bra - och eftersom deras
syfte &r att skapa stabilitet och fortroende &r det sérskilt kansligt att forandra
dem.

Osakerhet och risker leder till ekonomisk passivitet. Manga av marknadsekono-
mins viktigaste institutioner &r i sig marknadsuppfinningar, t.ex. privata forsak-
ringsprodukter, garantisystem och “riskmarknader”. Olika varianter av avtal hor
ocksa hit. Humankapitalet (har = alla investeringar som enskilda gor i sin kom-
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petens for att 6ka sin attraktivitet pa arbetsmarknaden utan omedelbar ekonomisk
kompensation), som ar en av enskilda manniskors storsta ekonomiska ataganden,
ar sérskilt utsatt for risk. Arbetsrattsliga regler och arbetsmarknadspolitik finns
for att minska risknivaerna s& att manniskor har en positiv installning till att in-
vestera i sig sjalva under hela arbetslivet. Samtidigt krdver den ekonomiska dy-
namiken som drivs av innovationer och konkurrens att arbetslivet och néringsli-
vet &r i hog grad flexibla. Forskare havdar med Danmark som exempel att lagt
anstéllningsskydd minskar den anstélldes incitament att investera i yrkesspecifi-
ka féardigheter. En foljd av detta &r att produktiviteten och dérmed tillvaxten ar
lagre i Danmark &@n vad den hade varit om anstéliningsskyddet varit battre (An-
dersen & Svarver 2006).

Osakerheten har ¢kat for manga I6ntagare av tre skal: (1) For att kraven pa inve-
steringar i kompetens blir allt mer omfattande och specifika (fér en arbetsupp-
gift, ett foretag eller marknadssegment). (2) For att kompetensen blir allt mer
kortlivad. (3) For att anstéllningstryggheten minskar. Det &r vanligt idag att ar-
betslGshet ar strukturell och permanent snarare an konjunkturell och Gvergaende
(Sperling 2007). Osékerheten har i ndgon man sin grund i att den enskilda arbets-
tagaren kan vara osaker pa hur arbetsgivaren kommer att agera, men ocksa i att
villkoren i sd hdg grad i den dppna ekonomin ar osékra - tar oljan slut, vad hén-
der i Sydostasien, vad sker med klimatet? Hur skall olika typer av framtidsrisker
fordelas for att vi skall na vara samhallsmal?

Transaktionskostnader

”Koordination” betyder att forena disparata och osammanhéngande aktiviteter.
Vanligen ses detta som en ekonomisk effektivitetsfrdga, men det ar ocksa en
grundforutsattning for starka sociala strukturer. Olika aktdrer inordnas, balanse-
ras och bringas i jamvikt, genom koordinationshandlingar. Hur detta sker &r be-
roende av verksamhetens karaktar men ocksa av aktorernas egenskaper och in-
tressen. Effektiv samordning bygger pa ett stort antal parametrar och ar ett cent-
ralt innovationsomréade i arbetslivet. Arbetslivet i Sverige har tidigare rankats
hogt nar det galler formagan till samordning, géller det fortfarande?

Ekonomer och sociologer arbetar med teorier for att analysera vilka institutioner
som &r de optimala for att uppnd ett bra samarbetsklimat. Begreppet transak-
tionskostnader anvands for att beskriva for- och nackdelar med att organisera
verksamhet i foretag sa att den kan samordnas hierarkiskt, respektive att handla
p& en marknad dar koordineringen stimuleras av prismekanismen. P& liknande
sétt kan man diskutera for- och nackdelar med att vara anstélld jamfort med att
sélja sitt arbete som egen foretagare.

Oliver Williamson (1975) &r den moderna ekonom som betytt mest for att ut-

veckla transaktionskostnadsperspektivet. Transaktionskostnader &r kostnaderna
for att l6sa samverkansproblemet. Analysen vilar pa tva antaganden:

23



0 manniskan forsdker vara rationell och vinstmaximerande men lyckas i
begransad utstrackning (beslut fattas under osékerhet och hennes ratio-
nella formaga att prova allt racker inte),

0 hon &r opportunistisk och t.o.m. egennyttig med list (dven om det inte
galler alla, sa tillrackligt manga for att skapa osakerhet).

Anstéllningsavtalet paverkas av att ingen kan reglera alla framtida eventualiteter
("all contracts are incomplete”). Dessutom &r informationsinhdmtning och véarde-
ring inte utan kostnad. En fraga av central betydelse &r darfér om en part skall sta
en viss risk eller om man skall dela pa den? Regler behévs for hur oférutsedda
hé&ndelser skall motas. Ju storre risk man upplever, desto hégre “riskrabatt” vill
man fa. "Givet bounded rationality ar det omojligt att hantera komplexiten ur
alla relevanta aspekter. Ofullstandiga avtal ar det basta som kan uppnas” (Willi-
amson 1981). Det ar énskvart att eliminera risker som beror pé brist pd informa-
tion och pa majligheten att bli lurad. Eftersom avtal med rackvidd in i framtiden
ar ofullstandiga, ar en aterkommande forhandlingsratt ett viktigt satt att sanka
”’riskexponeringen”.

Erfarenheten visar ocksa att de flesta manniskor &r riskobenagna, vilket innebar
att man hellre avstar fran en stor vinstchans, an riskerar en mattlig forlust. Ur ett
arbetstagarperspektiv &r riskaversionen en begriplig strategi som har stor bety-
delse i manga konkreta situationer, sarskilt for den som saknar ekonomisk
och/eller social trygghet. Informationsbrister och riskaversion forklarar manga av
trogheterna pa en arbetsmarknad och varfor méanniskor kan vélja daliga men
trygga alternativ framfar chansen till nagot riktigt bra i framtiden. Av detta skél
ar det viktigare att bygga under relationer med principer om rattvisa och solidari-
tet &n med extrema incitament.

Kanske dverdriver Williamson hur illasinnat manniskor beter sig. “Organizatio-
nal man” &r mindre kalkylerande &n “economic man”, men motivationsmassigt
mycket mer komplex. Williamson menar att man i en organisation jamfort med
marknaden lattare uppnar tre efterstravansvarda effekter: (1) Starkare gemen-
samma intressen som minskar incitamenten att suboptimera. (2) Interna relatio-
ner som skapar fortroende, s att skiljaktigheter kan I6sas utan stora konflikter.
(3) Oppen och pélitlig information. Alla argumenterar for att samverkan mellan
parterna bidrar till en effektiv organisation. Beslut &r i verkligheten inte bara
ekonomiska utan ocksa socialt inb4ddade i en organisation och en kultur.

Medan ekonomer intresserar sig for hur transkationerna styrs ekonomiskt genom
incitament och Gvervakning, vill sociologer undersoka olika krafter som frigors
under socialt samspel. (Nationalekonomin kallas ibland the dismal science, “den
dystra vetenskapen”. Denna teoretiskt betingade ensidighet kritiserar Scitovsky i
The Joyless Economy 1992.) Etzioni talade om tre typer av compliance patterns
(fritt Oversatt, “inordningssystem” eller ”form foér organisationskontroll”) -
tvang, beldningar och normativ Gvertygelse. Sociala ”spel” ar minst lika viktiga
som ekonomiska for att halla samman organisationer, astadkomma effektiv verk-
samhet och effektiva transaktioner. Enligt Etzioni ar tvangsmakt en ineffektiv

24



form av compliance. Ekonomiska beldningar fungerar bra i mer enkla organisa-
tioner, men de infor ett beraknande forhallningssatt och aktualiserar intressemot-
sattningen mellan parterna, som kan bli storande konflikter. Verksamhet av en
hogre ordning, om man kan siga sa, som kraver intellektuellt och normativt en-
gagemang - en moralisk gemenskap - understdds bast av normativ dvertygelse.

De flesta arbetstagare vill fa ut mer an 16n av sin anstallning. Status, kamratskap,
larande, socialt belénande arbetsuppgifter och en plattform for att utéva sina far-
digheter. Méanniskor investerar i relationer och belénas genom psykologisk be-
kraftelse och socialt gillande. Lane talar har om den centrala roll vér stravan efter
companionship har (2000). Medan Williamson forsoker undvika ett marknads-
ekonomiskt "allas krig mot alla”, visar Etzioni hur en socialt stark organisation
hélls ihop och kan frigéra manniskors resurser for i princip obegransade mal.

Williamson redovisar ett antal systematiska problem som &r hinder for solidarisk
samverkan mellan parter. | ett arbetslivsperspektiv &r begreppet asset specificity
sarskilt intressant. En “specifik tillgdng” &ar en specialiserad investering eller
resurs for vilken efterfragekonkurrens saknas. Kopare/saljare ar monopolist. Ett
typexempel ar foretagsspecifika kunskaper. Den vanligaste formen av human as-
set specificity uppstar genom larande pa arbetsplatsen. Det skapar en inldsnings-
situation eller troskeleffekt, om det saknas extern efterfragan pa den aktuella
kunskapen. Genom att ménga arbetsmarknader ar lokalt eller regionalt begransa-
de ar detta inte ett ovanligt problem, utan tvartom ndgot som i hog grad paverkar
arbetsmarknadens funktionssatt. Parterna har anledning att genom ett forutseende
avtal och 6msesidigt fortroende, undvika att ndgon hamnar i en utpressningssitu-
ation. Utan ett sddant langsiktigt fortroende dr det mindre sannolikt att man sat-
sar pa att utveckla "specifika” resurser.

En annan orsak till inldsning - den viktigaste for individen - &r alla kostnader den
enskildes hushall kan drabbas av vid en omstallning pa arbetsmarknaden, vad jag
kallar anstéllningsspecifika bindningar. En rik blandning av ekonomiska och so-
ciala konsekvenser som i stort sett inte beaktas i den ekonomiska litteraturen,
men som har stdrre betydelse for arbetsmarknadsbeteendet &n arbetsmarknadens
endogena parametrar. Det forhallandet att en storre andel av svenska lontagare
paverkas av anstallningsspecifika bindningar genom tvaférsorjarhushallet och att
man har mer platsbundna kapitalresurser, 6kar vad ekonomer kallar rigiditeterna.
Den relevanta vélfardsenheten &r i manga fall inte individen utan familjen.

Pa framtidens arbetsmarknad blir det sannolikt allt viktigare att undvika konflik-
ter kring foretagsspecifika kunskaper eller anstéliningsspecifika bindningar. 1
den kunskapsbaserade ekonomin &r det detta som ger konkurrensférdelar. Har
nérmar sig Etzioni och Williamson varandra: Specifika fardigheter forvéarvade
genom learning-by-doing behdver skyddas genom att arbetsgivaren delar med
sig av sin beslutsmakt.

En annan kélla till osdkerhet & som ndmnts assymetrisk information, samt det
beslaktade begreppet moral hazard som innebar att ndgon opportunistiskt utnytt-
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jar sitt dvertag i information for egen vinning. Exempel kan vara en arbetsstkan-
de som Gverdriver sina meriter, eller en arbetsgivare som anstéller utan att berét-
ta hela sanningen om jobbet. Akerlof (1970) har visat hur forsiktighet och miss-
tro snedvrider marknader och leder till diskriminering. Hans klassiska exempel
ar begagnade bilar som faller i pris orimligt mycket. Gamla bilar ”diskrimineras”
for att koparen inte kan veta om den bara &r normalt sliten eller har ett dolt fel.
Hon begér darfor en riskrabatt. Utan ett minimum av fortroende avstannar all
verksamhet av ekonomisk betydelse. P4 arbetsmarknaden uppstéar diskrimine-
ring. Intresset for utbildning minskar. Motmedlet mot assymetrisk information &r
att 6ka insyn och transparens genom att involvera olika parter i beslutsprocessen
och skapa en kultur av informationsdelning. Genom olika étgérder kan den star-
kare parten dvertyga den andre att han/hon inte har en vinstmaximerande install-
ning, utan att man skall uppfatta varandra som parter i ett gemensamt projekt.

Ett grundldggande organisationsproblem enligt transaktionskostnadsanalysen
handlar om metering och monitoring, d.v.s. matning och 6vervakning. Finns inga
sadana svarigheter uppstar inte heller nagra stora problem med fusk och manipu-
lationer. Det raka ackordet passar produktion som &r lattkontrollerad. Problem
uppkommer nar det ar svart att mata och Gvervaka kvantitet och kvalitet och att
identifiera vem som har gjort vad, eftersom teorin forutsétter att den enda driv-
kraften att rdkna med &r de ekonomiska incitamenten. Hypotesen &r att om bel6-
ningarna paverkas av slumpen kommer det att leda till ”shirking” (skolk). En ut-
vag ar da att kopa fardiga produkter och éverlata at séljaren att hantera risken for
shirking, alternativt att belona gruppen i klump, utifran tesen att arbetskamrater
inte kan lura varandra lika 1att som de lurar arbetsledningen.

En slutsats av var analys av den nya ekonomin langre fram, &r att den moderna
produktionen sdvél pa verkstaden som pé kontoret, utfors battre som lagarbete,
snarare an genom enskilda prestationer. Ar resultatet svart att félja upp pa en till-
rackligt nedbruten niva &r en organisation praglad av tillit, samrad och legitima
belutsinstitutioner nodvandig. Den helt eller delvis sjalvstyrande gruppen ar sé-
ledes en organisationsform som har framtiden for sig (von Otter 2006).

Utifran dimensionerna, human assets och metering, skiljer Williamson pa fyra
typer av relationer mellan arbetsgivare och arbetskraft. | tre av fallen har medbe-
stdimmande (participation) en konstruktiv roll (1981):

1. Spotmarknad utmarks av lag nivéa péa den specifika kompetensen och ett resul-
tat som &r latt att Gvervaka. Avtal dr kortsiktiga och inga effekter pa langre sikt
efterstrévas. Detta &r marknadsteorins idealtypiska transaktion, som i praktiken
bara passar for enkla véldefinierade uppgifter.

2. Enkla team, praglas av 1&g grad av specifik kompetens, men verksamheten ar
svar att Gvervaka. Arbetsgivaren bor ge laget kollektivt ansvar med inslag av
med- eller sjdlvbestdimmande, eftersom den sociala kontrollen &r effektivare &n
arbetsledningen. Sannolikt finns ingen anledning att forhindra personalrorlighet.
3. Forpliktigande marknader (obligational markets) ar aktuella nar learning-by-
doing ger en specifik kompetens, men Gvervakning av produktionen &r enkel.
Problemet som bor atgardas ar inldsningseffekten. Parterna behéver bygga for-
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troende for att ha motivation att satsa trots risken for inlasta (forlorade) resurser.
Eftersom det ar omgjligt att reglera alla eventualiteter i ett langsiktigt avtal, ar
I6pande behovsstyrda férhandlingar att foredra.

4. Socialt integrerade grupper (relational teams) &r det frdmsta alternativet nér
bade humankapitalet &r specifikt och det ar svart att sarskilja enskilda bidrag till
verksamheten. Arbetsgivaren bor utveckla sociala villkor som Gvertygar persona-
len att detta inte &r en struktur som vinstmaximerar pa bekostnad av de anstallda.
Tvértom kommer den som &r h&ngiven uppgiften att ha bra arbetsvillkor; anstéll-
ningstrygghet, utvecklingsméjligheter och medinflytande. Williamson anser att
relational teams &r svara att utveckla och sallan blir bestaende.

Tesen hdr &r att det &r fullt mojligt och att det &r en ndédvandighet i det nya ar-
betsliv som vaxer fram under trycket fran 1aglénelandernas konkurrens. Den har
stod hos manga organisationsforskare, bl.a. William Ouchi (1991) som har arbe-
tat med Williamson. Han beskriver s.k. klanorganisationer som socialt integrera-
de grupper (relational teams).

I sammanhanget diskuterar Williamson och Ouchi betydelsen av facklig organi-
sering for kostnadseffektiva och langsiktiga relationer. Den strukturella intresse-
konflikten mellan arbete och kapital maste neutraliseras pad nagot sitt om den
inte skall legitimera opportunistiska strdvanden bland parterna, med konsekven-
ser som selektiv informationsstyrning och liknande tendenser. Foreteelser som
shirking, slack och rents &r uttryck for en antagonistisk position som inte styrsy-
stemet i komplex verksamhet kan hantera. Detta &r ett motiv for fackféreningar,
eftersom deras roll &r att synliggora strukturella konflikter och reglera dem pa ett
icke-antagonistiskt satt.

Vilken representation partskonflikten bor ha inom organisationen kompliceras av
att beslut paverkar flera andra intressenter som inte ar direkt delaktiga i dessa be-
slutssituationer. Enligt ekonomisk analys & motsattningen mellan léntagarnas
intressen och konsumenters och samhaéllets intressen stdrre &n mellan de senares
och &garintresset. Marginalnyttoteoremet fastslar att foretaget maximerar sin
vinst genom att tillgodose kundernas basta nytta. Det &r en viktig premiss idag
for utformning av de institutioner som styr arbetslivet - dven om den pa goda
grunder &r ifragasatt. Ett utvecklat medbestimmande méste hur som helst ocksa
utformas sd att olika intressenter beaktas.

Framtidens skugga

Williamson resonerar som om den reglerade transaktionen framst géllde re-
glering av prestation mot ersdttning. Men minst lika viktigt &r att transaktionen
har betydelse for vilken typ av relation man bygger upp kring det som inte kan
regleras i avtal. Idealet &r inte att folja varje bokstav i avtalet - det &r tvartom ett
ként satt att driva “vilda” protestaktioner. Transaktionskostnadsanalys utlamnar
anstallningsforhallandets sociala kontext och begdr darmed férenklingens miss-
tag. Kalleberg & Reve (1992) sdger:
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“Economic factors are not the sole cause of employment relations and
organization design. To ignore all secondary factors (e.g. political struc-
tures, social relations, cultural patterns) is to commit the “reductive fal-
lacy” reducing complex needs to simplicity.”

Transaktionskostnadsanalysen framhdver den ena partens intressen (i huvudsak
vinstmaximering) mer @n den andres (som har med livets komplexa behov att
gora). Perspektivet ar fokuserat pa foretagets konkurrenskraft och vinstintresse
och har valt bort lI6ntagarnas konkreta och varierande behov av social samhérig-
het, utveckling och tillfredsstéllelse av psykologiska och kulturella behov -
manga med stor indirekt ekonomisk betydelse. Flera av dessa ar externaliteter
som ar viktiga for valfarden i samhallet t.ex. barns uppvaxt, men ockséa for nar-
ingslivets Iangsiktiga utveckling.

For sociologiska klassiker som Marx, Weber och Durkheim har det varit av cen-
tral betydelse att forstd de sociala och politiska institutioner som préaglar anstall-
ningsforhallandet. Durkheim betonade de normativa férvantningar som paverkar
respektive part och relationen mellan parterna. Individen kan inte kosta pé sig att
agera enbart egoistiskt, eftersom hon &r beroende av andras instéllning. Lysgaard
(1966) har visat hur kollektivet satter normer for den enskildes handlingar och
dven tillgriper drastiska sanktioner. Aven om Lysgaards arbetarkollektiv dndrat
karaktér sen sextiotalet, finns social kontroll och gruppnormer i alla yrkesgrup-
per och sociala skikt. Av central betydelse for att minimera konflikterna &r att de
sammanfallande intressena ar tydliga och har minst lika hog aktualitet i gruppen
som de antagonistiska.

Opportunism &r knappast det vardagliga arbetsledningsproblem en del ekonomer
tanker sig. Forklaringen finns i spelteorin som visar hur rationella ménniskor ofta
véljer att samverka i stéllet for att vinstmaximera. Vissa spel utvecklar positiva,
andra negativa, feed-back loopar (Axelrod 1984). Spelteorin ger den bésta veten-
skapliga forklaringen till varfor medbestdmmande &r meningsfullt och effektivt. |
den spelteoretiska forstaelsen av samverkan spelar begreppet “framtidens skug-
ga” (shadow of the future) en avgdrande roll. De flesta beslut fattas i medvetande
om att man med stor sannolikhet kommer att fortsétta att ha med varandra att
gora; fusk nu straffar sig senare. Genom upprepade transaktioner bygger man
upp (langsiktigt) ett gott rykte och fortroende genom att handla (kortsiktigt) oe-
gennyttigt. En av de mest effektiva formerna for samverkan ar natverk. Arbetsta-
gare/egenforetagare kan pa liknande satt organisera sig i natverk, i stallet for fas-
ta anstallningar.

Begreppet klanorganisation anvands av William Ouchi (1991) i ett liknande
sammanhang: Den vésentliga egenskapen &r hur samverkan och tillit formas och
bevaras i natverk. Samhallsvarderingar (community values) forstarker solidariska
band som &r nodvandiga for att driva smaskaliga natverk. Natverk koordineras
genom mindre formella, mer egalitira och samarbetsinriktade metoder. Man av-
star ofta fran Kortsiktig nyttomaximering for att uppna sekundara natverksmal i
en vérdeskapande gemenskap (value-adding partnership). Foérhandlingsinstitu-
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tioner ar betydelsefulla for att undanréja vad som annars kan utvecklas till djupa
konflikter. Aktorer ”p& samma sida” lagger sig ofta i varandras transaktioner for
att motverka underbud, free-rider beteende och andra fall da man sétter egen nyt-
ta framfor kollektiv nytta. En vardeskapande gemenskap forutsatter att medlem-
marna upplever att alla behandlas rattvist. Natverk av organiserat samarbete pa
arbetsmarknaden har blivit vanligt bland fria yrkesutdvare, uppfinnare, konsulter,
hantverkare, kulturarbetare m.fl. (Hanson i von Otter 2006). En forklaring kan
ligga i tesen ovan om métningsproblem. Ouchi (i Thompson et al. 1991) skriver
foljande:

“In order to mediate transactions effectively, any organizational form
must reduce the ambiguity of performance evalutation and the goal in-
congruence between parties. Put this way, market relations are efficient
only when there is little ambiguity over performance, /.../or goal incon-
gruence between parties. /.../ A norm of legitimate authority is critical
/...I'lIt is norms that provide the motivational guide for the operation of
clan-type relations.”

Aven Ouchi namner medinflytande som en institution som bidrar till en tillitskul-
tur och minskar risken for antagonistiska relationer. Medbestdmmande kan till-
godose olika mer eller mindre tillfalliga varderingar. Man kan gréva djupare
bland motivationsfaktorer i personligheten om man &r delaktig i processen och
har fortroende for att integriteten ar respekterad. Arbetslivet har i en rad avseen-
den blivit mer fokuserat pa kognitiva prestationer vilket innebér att detaljstyrning
baserad pa noggrann metering séllan ar ett alternativ.

Socialt integrerade grupper motiveras med att humankapitalet blir bade mer om-
fattande och mer specifikt, samtidigt som verksamheten blir mer komplex och
svar att 6vervaka utifran. Medan andra samverkansformer bygger pa avtal och
kontroll, &r socialt integrerade grupper snarare byggda pa en pakt om samverkan
med ett gemensamt syfte och ett engagerande projekt. Processen handlar om att
definiera projekt pé ett satt som ar intressedverskridande. Som utvecklas i kom-
mande avsnitt &r det sannolikt att de viktigaste konkurrensférdelarna i framtiden
handlar om kreativ social dynamik som forutsatter mer samsyn fran borjan och
mindre hanger pa konfliktreglering efter hand. Samma uppfattning uttrycker Pu-
sic (i Heller et al 1998):

“The exclusive accent on hierarchical relations as a means of coordination
and control is replaced by a wider range of patterns where teams and team
networks play an increasingly important role. From a view of organiza-
tions, as dominated by the interests of the owners, theory is moving to-
wards the model of organizations as coalitions among various interests.”

Pa 2000-talet ror sig verkligheten i en annan riktning an vad teorin, enligt Pusic

(Heller & Pusic 1998), foresprakar. Nu finns en motsattning mellan tva starka
tendenser, det finansiella kapitalets hegemoniska och (gentemot I6ntagarna) kon-
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frontatoriska ansprak och professionellt medvetna arbetstagares ansprak pa infly-
tande, respekt och samforstand.

*

Slutsatsen av transaktionskostnadsresonemanget ar att analysens fokus maste
flyttas fran att exklusivt uppmarksamma enskilda transaktioner, till att undersoka
dynamiken i hela strukturer (Kalleberg & Reve 1992). Ett kontroll- och dvervak-
ningsperspektiv syftar till att minimera fiffel och fusk, men skapar inte forhal-
landen som gor att ménniskor utvecklar lust, idéer och social energi. "The reduc-
tive fallacy” sorterar inte bara bort oviktiga detaljer, utan dven kérnan i det goda
arbetet.

Den nya ekonomiska regimen

”Den nya ekonomin” star har for ett antal forandringar i riktning mot konkurrens
och frihandel, liksom forskjutning mot tjanster och kreativa yrken. Nagon direkt
koppling till det mer teoretiska begrepp som diskuterades fér nagra ars sedan ar
inte avsedd. Den ekonomiska regimen &r drastiskt fordndrad sedan MBL antogs
av Riksdagen pd 1970-talet. En forklaring till det marknadsliberala genombrottet
var naringslivets och arbetsmarknadens daliga utveckling under ett par decenni-
er. | USA radde stagflation - en "omgjlig” kombination av dalig tillvaxt och hdg
inflation. | Europa doptes senare ett liknande fenomen till eurosclerosis”. Det
botemedel som féreslogs gick ut pé att avreglera och 6ppna marknaderna inklu-
sive arbetsmarknaden. Avregleringen har fordndrat forutsattningarna for den
form av samradsbaserat medbestammande som MBL syftade till. Den nya eko-
nomiska politiken innebar att det blivit svarare att arbeta mot marknadskrafterna.
Syftet med detta avsnitt &r att undersoka mdjligheterna att utveckla alternativa
arbetsprocesser som gor det mojligt for foretag och arbetstagare att i hégre ut-
strackning tillgodose intressen som ror arbetsmiljon och andra arbetslivsanknut-
na behov, samtidigt som konkurrenskraften starks.

Varldsekonomin praglas av 6kad ekonomisk integration och konkurrens. Avreg-
lering av ekonomin har gynnat den ekonomiska tillvéxten. Varldsekonomins ut-
veckling i 2000-talets borjan ar dramatisk; 2005 svarade utvecklingsldnderna for
forsta gangen i modern tid for mer &n halften av véarldens BNP. Utvecklingslan-
derna andel av varldshandeln har ékat fran 20 % 1970 till 43 % 2005. De billiga
rdvarornas tidsalder ar slut. Arbetskraften i varlden har dubblerats pa fem ér, till
3 miljarder. Det har gjort behovet av kapital storre och av ytterligare arbetskraft
mindre. Enligt ILO &r 187 miljoner l6ntagare registrerade arbetslosa i den indust-
rialiserade vérlden. Ett par miljarder méanniskor bor i megastader och skall for-
sorjas pa marknadens villkor. Den skyddsbuffert mot nod som en forankring i
sjalvhushallsekonomi utgjort, finns for allt farre. Kina och Indien &r globala till-
vaxtregioner som suger till sig kapital fran hela varlden. Bada landerna har fram-
gangsrika strategier for att ta sig ur *low skill/low cost” segmentet.
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Samma teknologier ar tillgangliga varlden 6ver. | var nara geografiska omgiv-
ning pagdr integrationen mellan gamla och nya medlemslander i EU. Tillvaxten i
de baltiska staterna har under de senaste aren varit hogst i Europa, handeln med
vart land har mangdubblats. De nordiska landerna med 20 procent av handeln
och det gamla Vasteuropa med 50 procent ar dock fortfarande vara storsta ex-
portmarknader.

Effekten av att marknaderna Gppnas ar positiva for Sverige. Sma lander har mest
att tjana pa frihandel for att de behdver tilltrade till stérre marknader for att ut-
veckla skalfordelar i sin produktion. De fattiga landerna har ocksa i huvudsak
gynnats, dven om konsekvenserna varierat for olika befolkningsgrupper. En slut-
sats som péaverkar facket ar att den etablerade solidaritetsideologin kompliceras
nér arbetare i rika och fattiga l&nder konkurrerar mer direkt med varandra. En
slutsats manga arbetsgivare dragit, ar att den globala konkurrensen medfér en ny
disciplinerande” struktur i arbetslivet, som goér den keynesianska modellen och
dess partsgemensamma kompromisser historiskt dverspelade. Vi kommenterar
tre aspekter, &garmakten, personalstrategier och arbetsdelningsprocessen.

1. Den nya dgarmakten

En forandring som far langtgdende konsekvenser for foretag och lontagare ar ka-
pitalférvaltande institutioners ambition att styra 6ver kapitalreserverna. Malet &r
béde anorektisk bemanning och anorektisk kapitalforsorjning. Det finansiella
sparande som manga storforetag stadkommer i en hogkonjunktur, skall inte lig-
ga kvar i foretaget som en buffert i en konjunkturnedgang eller ett kapital for nya
forvarv och investeringar, anser man. En ekonomisk buffert far foretagen att sléa
till. Man menar ocksa att foretagets ledning inte sjalv skall avgora stora invester-
ingar utan att dessa skall provas av dgarna mot alternativ i andra foretag och
branscher. Bra idéer bor finansieras genom ett nytillskott av agarkapital. P& det
séttet Okar vinstutdelningen till 4garna och kapitalforvaltarnas makt och omsatt-
ning starks. Volvos extrautdelning pd 50 miljarder kronor ar ett aktuellt fall.
Modellen 6kar de anstélldas otrygghet, och vinstuppbyggnaden blir allt mer ett
partsskiljande intresse. Det finns inga garantier for att pengarna aterkommer till
Volvo, de kan lika garna investeras hos foretagets konkurrenter eller pé andra
kontinenter. Rimligen raknar riskkapitalforvaltarna med att facket tvingas accep-
tera faktum for att den disciplinerande effekten av konkurrensen ar sa stark. Kan-
ske raknar man ocksa kallt med att fackets demonstrerade maktloshet kommer att
ytterligare forsvaga dess stallning bland medlemmarna.

Flera risker och kostnader har forts 6ver fran arbetsgivarna till I6ntagarna. Det
finns ingen trygghet annat &n i att vara beredd pa forandring - vingarnas trygg-
het, kallar man det pd svenska LO, dynamisk trygghet sager danska LO. En sti-
gande andel av léntagarna far sjalva ta huvudansvaret i en omstallningssituation.
I MBL-kontexten handlar det om att krava redskap och resurser av arbetsgivarna
for att bevara eller 6ka den enskildes anstéllbarhet, och kollektiva krav som mot-
verkar ett uppdrivet omstéllningstryck for att tillgodose kortsiktiga finansiella
krav. Det &r stor risk att &gare och forvaltare &gnar sig &t en nedbrytande free-
rider process som tér pa fortroendekapitalet i samhéallet som bara kan motverkas
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genom brett upplagda avtal mellan parterna eller politiska ingrepp till samma ef-
fekt. Ett forslag ar att l6ntagarnas pensionskapital borde anvéndas for att oka
Iangsiktigheten i dgande och naringslivsutveckling och motverka kortsiktig spe-
kulation.

2. De nya personalstrategierna

Ett antal trender i den nya ekonomin har de senaste decennierna férandrat rela-
tionerna mellan arbetsgivare och arbetstagare, och bidragit till en foérsvagning av
arbetstagarparten som ocksa praglar det fackliga arbetet (von Otter 2004; Cap-
pelli & Bonet 2006). Trycket pa “shareholder-value” okar. Fasta kostnader in-
klusive investeringar i arbetskraft uppfattas som negativt, nedskarningar av fast
personal anses positiva. Rekrytering och personalpolitik &r mer kortsiktig ar fore-
tagen inte vet vilken kompetens de behover i framtiden. Nya finansiella instru-
ment underlattar fientliga uppkdp. Arbetena/uppgifterna blir en handelsvara och
vandrar mellan olika foretag. Aven da sjalva sysselsattningen inte &r i fara, okar
personalens osakerhet och kansla av maktloshet i handerna pa skiftande &gare.

Allt hetsigare konkurrens och kortare livscykler fér olika produkter gor att yr-
keskunskaper blir obsoleta snabbare. Arbetsgivaren anser sig inte kunna eller
hinna utveckla nédvéandiga kompetenser internt, utan litar darfor till marknaden
och uthyrningsfirmor for att gora det och “lagra” en arbetskraftsreserv at foreta-
get. Free-rider - strategier blir allt vanligare.

Forandringar i ledningen av organisationer medfor att befordringskarridrer och
transfunktionella utvecklingsmojligheter har reducerats. Extern rekrytering till
topposter har 6kat. Arbetssystem som delegerar ansvar (empower) anstéllda t.ex.
tvarfunktionella arbetslag, avlagsnar chefsnivéer, vilket minskar betydelsen av
interna arbetsmarknader och den motivation som lag i befodringsméjligheter. Ny
fokus laggs pa utmaningar i jobbet och prestationsrelaterade inkomster i stéllet
for pa trygghet och befordringsgéng. “Skicklighet” har utmandvrerat "fortjanst”
som réttvisenorm.

Med den nya strategiska synen pa personalen som fasta kostnader som bér mi-
nimeras, har arbetsgivarna mer systematiskt borjat utnyttja de mojligheter som
en relativt svag arbetsratt ger, att slippa langsiktiga ekonomiska uppbindningar
for personal. Arbetskraftsforsorjning har expanderat snabbt som ett nytt afférs-
omrade av samma skél. Méanga av de funktioner som féretagen tidigare sjalva
skotte laggs ut pa andra foretag. Exempel &r olika outsourcing-alternativ och ett
allt mer sofistikerat utbud av tjanster fran bemanningsforetag. | bada fallen har
fasta kostnader omvandlats till rérliga kostnader till aktiemarknadens belatenhet.

3. Den nya arbetsdelningen

Den forandrade ekonomin och marknadernas 6kade makt har medfort att ett antal
nya trender slar igenom i sjalva arbetsdelningsprocessen, grunden for arbetslivets
utformning (von Otter 2004). Vertikalt integrerad produktion (fran ax till limpa i
samma foretag) har utmanats av tva olika men beslaktade effektiviseringsstrate-
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gier, dels outsourcing till lander med kostnadsférdelar, dels koncentration av
produktionen, for att mojliggora 6kad specialisering och langa produktserier.

¢ Industrins kunskapsbas &r internationell. Konvergens vad géller produk-
tionssystem innebér att féretag kan lagga ut produktion och optimerar
kostnadsfordelar, néstan i realtid. Skall foretaget dra férdel av det glo-
bala marknadsutbudet och konkurrensen &r det bast med standardtekno-
logier och att avstd fran andra an strikt kommersiellt motiverade fore-
tagsspecifika eller nationella egenarter.

e Agare och foretagsledningar vill jamfora resultat i egna och andras an-
laggningar. Redovisnings- och revisionssystem och ekonomisk lagstift-
ning blir darfér internationellt likriktade. Konsultbranschens och revi-
sionsfirmornas globalisering, innebar att man sprider standardiserade af-
farssystem, bonussystem m.m. med amerikanska modeller som globala
rikslikare. Ménga agnar sig at internationell bench-marking vilket ocksé
stimulerar likriktning av metoder.

e Den nya arbetsdelningen &r praglad av en ny tidsregim, just-in-time som
koordineras utanfor arbetsstallet. Den innebdr att beslut flyttas ut och
den lokale produktionschefens paverkansmajligheter ar begransade av
éverordnade avtal och planer. Logistikens villkor styr produktionen pa
ett nytt satt.

e Foretagen efterstrdvar en reducerad bemanning utan buffertar (lean-
production). Okad specialisering av produkter och fokusering pé& karn-
verksamhet, innebdr att ett antal perifera verksamheter forsvinner eller
laggs pa underleverantorer for vilka dessa funktioner &r karnverksam-
het. Hela forloppet minskar mdjligheterna att anvénda den interna ar-
betsmarknaden for att utforma karridrer, 16sa omplaceringar m.m., som
tillgodoser olika sociala behov. Marginella sysslor forsvinner.

Manga av de trender som beskrivits har handlar om att sénka arbetskostnaderna.
Sarskilt omdiskuterad ar utflyttningen av arbetstillfallen till 1aglénelander, det
som med internationell vokabuldr kallas outsourcing eller offshoring. En vanlig
uppfattning bland finanskonsulter &r att riskkapitalister inte ens 6vervager att sat-
sa i ett foretag som saknar en offshoring strategi. Fackets mal som en gang for-
mulerades av makarna Webb, "to take wages out of competition” tycks alltmer
avlagset.

Maktforskjutningen mot marknaden péaverkar de vertikala relationerna mellan fo-
retagen i en uppdelad produktionsprocess. Kénda varumarken och en strategisk
position i vardekedjan ger styrkepositioner. Hogre priser pa ravaror och lagre pa
standardprodukter gor att foretag och lander med hdga arbetskostnader méste 6ka
foradlingsvardet i sin produktion. Vissa marknader utvecklas mot oligopol i
skydd av hoga etableringskostnader och skalfordelar inom marknadssegmentet,
vilket i vissa fall okar arbetskraftens risk for inlasning. Den 6ppna ekonomin ger
en del foretag mojligheter att bygga en extrem maktposition gentemot stat,
kommun, andra féretag och fackforeningar.
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Sambandet mellan ekonomi och arbetsmarknad &r naturligtvis dynamiskt. Ett ut-
flyttat arbete motsvaras inte av exakt lika manga farre jobb i hemlandet. Volvo
uppger att tre nya jobb vid deras fabriker i Kina ger ett nytt kvalificerat arbetstill-
falle i Sverige. En amerikansk berdkning havdar att priserna pa IT-utrustningar
sjunker med mellan 10 och 30 procent genom utflyttning av produktionen. Om
dessa utrustningar ingdr i komplexa amerikanska produkter och tjanster, kar de
senares konkurrenskraft vilket skapar nytt arbete i hemlandet.

Den offentliga sektorn &r paverkad genom privatiseringar och konkurrensutsatt-
ning. Stora upphandlingar maste utannonsera inom EU. Landsting skickar smuts-
tvatt over Ostersjon och “exporterar” patienter. Internationella regler finns for
import av vardpersonal. Handelshogskolor, tekniska -, medicinska - och konst-
narliga utbildningar konkurrerar om toppkrafter pa en internationell marknad.
Per &r studerar cirka 20 000 svenska ungdomar utomlands. Trots detta handlar
det &nnu inte om en massiv jobbomflyttning. De enkla jobben dominerar - hittills
beréknas farre &n en miljon servicejobb ha Iamnat USA - att jamfdra med 30 mil-
joner arbetstillfallen som nyskapas dér varje &r. Proportionerna i Sverige ar un-
gefar desamma enligt Svenskt Néringsliv. Den viktiga dynamiska aspekten for
ett foretag ar att kunna kombinera sitt basta know-how (innovationer) med laga
tillverkningskostnader, sé att kunskapen snabbt kan omsattas i I6nsamma affarer.

De avancerade industrilandernas stora och ¢kande tjanstehandel speglar foreta-
gens och valfardssektorns pagaende omstruktureringar. Offshoring har starkt bi-
dragit till att produktivitetsutvecklingen i tjanstesektorn tkat. Fler tjanster har
blivit “handelsbara” - ”Baumolsjukan” har fatt en bot. Utvecklingen innebar att
det blir allt viktigare for facket att forhélla sig till frdgor om strategi och over-
gripande strukturbeslut. Lyckas man inte battre med det & medbestdmmanderat-
ten knappast trovardig for arbetstagarna.

Slutligen, det globala handelssystemet &r storningskansligt. Det ar beroende av
positiva attityder till frinandel, billiga transporter och franvaro av stérre konflik-
ter eller terrorism. Det far inte std i motsats till miljomalen. Aven om globalise-
ringen nu drivs pd som av en naturkraft ar processen inte irreversibel. Om det
blir ett bakslag kommer sma rika lander att drabbas hart.

Inte bara globala féretag

Upplever man analysen ovan som dystopiskt fargad, bér man vara medveten om
att den del av ndringslivet det frdmst ror sig om &r en mindre del. Arbetslivets
villkor &r annorlunda i andra delar, &ven om dessa ocksa &r utsatta for ett starkt
omvandlingstryck. Man kan skilja p& den privata och den offentliga sektorn och
pé tre typer av foretag: multinationella féretag, nationella foretag (ung. motsva-
rande tyska Mittelstand) och lokala foretag. Bada de senare typerna ar lokalt for-
ankrade i natverk, men deras “slutna varld” har blivit 6ppnare. Manga sma och
mellanstora foretag har haft ndgon form av geografisk konkurrensfordel; narhet,
sprak, tradition etc. De flesta av dessa arbetar med kand teknik, deras relativa
fordel beror mer pa en flexibel och effektiv organisation och hég serviceniva mot
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kunderna, &n spetsteknologi. Foretagen pa dessa nivaer har blivit utsatta for kon-
kurrens frdn nya tjanstekoncept, som minskar betydelsen av de geografiska for-
delarna.

Lokala foretag producerar och séljer lokalt. Tidigare har deras produkt/tjanst ut-
markts av att den maste tillverkas och konsumeras pa plats for att den inte gatt att
lagra eller transportera. Sjalva affarsidén bygger pa kundnarvaro (detaljhandel,
restauranger, fastighetsunderhall, reparationer, vard m.m.). Lokala foretag har
haft fordelar som minskar i takt med att stora foretag blivit allt battre pé att re-
producera tjanstekoncept och starka deras lokala konkurrenskraft med varumar-
ken, logisitk m.m. Internet har ocksd péaverkat handeln, t.ex. uppges 450 000
méanniskor i USA ha sin primara forsorjning som egenféretagare pa eBay. Den
fackliga aktiviteten i de lokala foretagen har varit 1&g beroende pa att man haft
svart att hitta en anpassad inflytandestrategi for sma foretag.

Lokala verksamheter har en god sysselsattningsprognos. Vi behdver hjélp att
skota komplicerad hushallsteknologi: el, vvs, reglerteknik, IT, reparationer och
transporter. Det &r allt vanligare att man anlitar professionell hjalp for sina fri-
tids- och hushéllsaktiviteter - skota béaten, tranare pd gymmet, hushallsnara tjans-
ter. Efterfragan okar pd mjuka tjanster; omsorg, omvardnad och barnaktiviteter. |
manga fall ar kraven pa teknisk eller specifik yrkeskompetens i de nya jobben
inte sarskilt hoga, men de har en social komplexitet som staller speciella krav pa
arbets- och anstallningsvillkor.

*

Auvslutningsvis, arbetslivet ar inte bara beroende av marknaden utan ocksd av
samhéllet och familjen. Svensk ekonomis konkurrenskraft paverkas av hur dessa
tre delar hanger ihop och stodjer varandra. Arbetslivet méaste analyseras med av-
seende pa hur regelverket bidrar till eller motverkar strukturell flexibilitet och in-
och utlasningseffekter. Det finns grupper som péa dagens arbetsmarknad aldrig
kommer ifrdga for fasta anstéllningar. Viktigare an arbetslosheten i sig, ar dess
fordelning och varaktighet for den mest utsatta gruppen.

Trycket mot internationella likriktningen av organisations- och affarssystem ar
starkt, men likhet ger aldrig foretagen ndgra konkurrensfordelar. Darfor ar det
viktigt att atervinna intresset for att experimentera med arbetslivet. Nar Arbets-
livsinstitutet, som hade den uppgiften inte langre finns, méste andra progressiva
krafter i foretag och fackforeningar finna varandra och utmana de konventionella
I6sningarna.

Arbetslivet: konkurrensfordel for utvecklade
lander

S& har vi da till slut kommit till sjalva kdrnan i analysen. | det forra avsnittet
havdades att uthélliga konkurrensfordelar &r svara att uppna inom det som tidiga-
re var i-landernas fordel, teknologi, affarssystem och personal. Idag sprids inno-
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vationer snabbt Gver vérlden till dem som kan betala. En tes i det har avsnittet &r
att en avancerad arbetslivsregim &r de utvecklade l&ndernas bésta mojlighet att
uppna stabila konkurrensfordelar. Harvey Leibenstein (1975), som formulerade
the x-efficiency theory, héivdade foljande som vi tar fasta pé:

The main element is that similar individuals will supply different amounts
of effort, where effort is a multidimensional variable, under different or-
ganizational och environmental circumstances. /.../ A basic difference be-
tween the theory and conventional theory is that in our theory, the basic
micro unit is the individual rather than the firm. Hence, individual moti-
vation, and interactions between individuals, turn out to be critical aspects
of the analysis.

Internationaliseringen préglas av motstridiga tendenser - likformighet och kon-
vergens, men ocksd 6kad specialisering. Det ar inte sa att det for varje produkt
finns ett givet bésta system och en bdsta produktionsplats. | de flesta fall géller
vad ekonomer kallar multipla jamviktsldagen. Om tva foretag verkar i samma
ekonomi med samma tillgang till teknologi och utbildning, forklarar kostnaderna
for kapital, 16ner, drift m.m. bara ungefar hélften av skillnaden i effektivitet. Res-
ten utgors av skillnader i x-efficiency; ett begrepp som betecknar arbetstagarnas
grad av vardaglig kreativitet, anstrangning, organisationsformaga och klokskap.
Nar man skall forklara svenska foretags framgangar trots det hoga kostnadslaget
blir det ofta med hénvisning till x-faktorer. X-faktorer kan inte kdpas eller instal-
leras utifran eller uppifran, utan méste utvecklas inifran. Darfor ar x-efficiency en
relativt solid konkurrensfordel.

X-faktorn varierar naturligtvis for olika branscher och foretag. Ofta handlar det
om sociala synergier, t.ex. en unik lagkansla, ett samférstdnd mellan arbetsgivare
och arbetstagare, en kunskapsmiljo eller interaktiv Kkultur bland foretagets
medarbetare, kunder och natverk. Det innebar en ny dimension i synen pa ar-
betskraft. Antagandet att arbetskraften & homogen - en arbetare &r en arbetare -
géller inte, utan betydelsen 6kar av individuella skillnader och varierande krav.

Foretag byter fokus fran kostnader till varde. Arbetskraven kraver mer av analy-
ser, problemldsning, interaktion och initiativ av de anstillda. Marknadsmeka-
nismerna &r valkanda, men motsvarande nér det géller inbaddningen av det eko-
nomiska beteendet i sociala system ar mindre analyserat. Hur uppnas den typ av
compliance som fungerar bést, vilka institutioner beh6vs och vilka fackliga nor-
mer? Frank Heller (Heller & Pusic et al 1998) h&vdar att battre utbildade arbets-
tagare vill ha beslutsutrymme, medbestdammande och omvéxling i sitt arbete.
”Partcipation may be most needed when creativity, innovation, and commitment
are at a premium” (Heller & Pusic et al 1998).

Tesen om den postindustriella trenden i naringslivet far stod av olika manage-
mentkonsulter:
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‘Work is being reinvented’, sdger Tom Peters. Redskapet ar den interak-
tiva teknologin. Informationsflodet involverar allt fler pé alla nivéer. |
framtiden soker man “unika, talangfulla individer”, med bade kognitiva
fardigheter och andra specifika egenskaper (vissa attityder, kreativitet,
konstnérlighet, "trevlighet” och inte séllan tilltalande utseende). Fokus
inriktas pa vad individen far ut av sina kunskaper och resurser (vardet),
inte kunskaperna eller anstréngningen i sig. Fler arbetar i team och pro-
jekt - bl.a. inom skolan, design, webbyraer, arkitekter, teknikkonsulter,
advokater, vard - och de maste kunna kommunicera sina kunskaper.

Den intellektuella komponenten i ekonomisk aktivitet dkar utan tvekan
stadigt i betydelse. Innovationer och framgéang inom tjanster kommer i
Okad utstrackning av mobilisering av intelligens, kunskap och kénsla.
“It’s all about emotions; mind-expanding possibilities!” (Peters). Fore-
taget maste ha en ledarstil som bygger p& samverkan (“cooperation &
culture” istallet for “command & control”) och som tar vara pé och ut-
vecklar talanger. Kreativitet ar den enda héllbara konkurrensfordelen -
men en bristvara, hivdade chefen for PricewaterhouseCoopers pa
World Economic Forum i Davos 2006. Han pastod sig aldrig ha upplevt
such incredible shortage of talented people” som nu.

Gary Hamel, managementforfattare, havdar: ”Over the past century,
breakthroughs such as brand management, cost accounting and the divi-
sional zed organization structure, have created more sustained competi-
tive advantage than anything that came out of a lab.” Han réknar upp
exempel som: “self-organization, projects, employee-driven problem-
solving”. Foradlingsvardet beror inte bara pd avancerade FoU-
produkter, utan pa hur hela affarsprocessen ar designad. Tvartemot
gamla recept for att 6ka effektiviteten genom striktare disciplinering av
arbetarna, maste dagens arbetsledning “unshackle the human spirit” och
ge utrymme for engagemang, skarpsinne och sjalvstyre, som andrar mé-
let frdn maximal anstrangning fran de anstéllda till maximalt vérde for
kunderna. Teknik i sig ger séllan riktigt uthdlliga konkurrensfordelar
men organisation och sociala faktorer kan gora det.

McKinsey, konsultfirman, havdar att framgangsrika anstrangningar att
bli duktig pd komplex interaktion kan skapa uthalliga konkurrensforde-
lar. De bygger pa mjuka variabler som omdéme, smak, erfarenhet och
kunskap. En forandring av arbetskrav pagar fran transformativa, (om-
forma material) och transaktionsinriktade (rutinartad samverkan), till
kommunikativt omdémesarbete som stdds av tyst kunskap - tacit work,
som ofta férekommer 16st organiserat utan vagledning av fasta struktu-
rer eller system (i loosely coupled systems att jamféra med hard-coded
systems). Arbetsuppgifter med tacit innehdll har véxt tre ganger snabba-
re &n jobbtillvéxten i hela ekonomin, och karakteriserar fyra av tio jobb
i avancerade lander enligt McKinseykonsulterna (Johnson & Manyika
2005).
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“The new deal of work”

Psykologi och sociologi har en 8ppen ansats som analyserar betydelsen av ledar-
skapet, samverkan, kommunikation och larande ur en rad sociala aspekter (Fevre
2003). Valfungerande motivationssystem maste vara “inbaddade” i fortroende
mellan parter och arbetskolleger. Uppdelningen mellan ledare och ledda &r mind-
re skarp. Antagandena om méanniskors kapacitet att ta ansvar och I6sa komplice-
rade problem, har fortlopande reviderats uppat. |1 den meningen dr medbestam-
mande en aktuell produktivkraft. Sa fortsatter det, sager K L Murrel (2003):

“"Employees will be expected to enlarge their professional responsibilities
and even to take on leadership-roles in organizational change. The em-
powerment of the workforce is not an option or something that can be
mandated from above. Organizations will survive only when they develop
the strength and abilities of all in the system and not just a few. Before
any employee can possibly succeed in the new century’s work environ-
ment, he or she must develop the team and interpersonal skills to perform
in a complex and fast changing world. /.../ The assumption that employ-
ees cannot do this work /management and leadership/ is very wrong and
often causes economic disaster. Increasingly management is not about
privileges for a few, but shared leadership roles of the many. Working in
this way without close supervision is just one more example of the pro-
fessionalization of all workers. Self-management principles are now also
being accepted as good economic principles. This means a greater ablity
to work with others, not autonomy.”

Arbetsmarknadernas 6kade betydelse for att utforma jobb och karriarbanor och
den atféljande minskningen i arbetsgivarnas férmaga att hantera motsvarande
inom sin organisation har framkallat behovet av, “The New Deal of Work”
(Gandossy, Tucker, Verma (eds) 2006). Manniskor drivs inte enbart av en in-
strumentell logik, att pengar ar bra och mer pengar béttre, utan man efterstravar
saker som &r belonande i sig och som varierar pa ett egensinnigt satt. Den post-
moderna attityden utmarks av villighet att satsa, men ocksa av krav pa att fore-
malet skall vara vardigt anstrangningen. Medan kraven pa en industriarbetare
kunde definieras nominellt i vissa parametrar - som tid, styckkostnad, operatio-
ner - forutsatter de postmoderna kraven en pagdende dialog, eftersom innehallet
ar foranderligt (det paverkas av mattnads- och mognadsprocesser). For ett nytt
medbestammande innebar det farre regler i stora avtal, mer utrymme for férhand-
lingar.

Det vore bra om man kunde fa en debatt om flexibilitet som utgar fran bada par-
ters behov, och beaktar konsekvenserna for den enskilde av den allt hardare
marknadsstyrningen. LAS &r ett exempel pa en lagstiftning vars goda syfte
(trygga anstéllningar) kan ha negativa konsekvenser ur maktsynpunkt. Alternati-
vet behdver inte vara att man inte har nagot anstéllningsskydd, utan att arbetsta-
garen exempelvis har ratt till avgangsvederlag, som okar starkt med anstallnings-
tidens langd. Ett flexibelt arbetsliv underlattar - utan att ndédvandigtvis uppmunt-
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ra - rorlighet och Kkarridrbyten. Det ger battre mojligheter att utforma en "New
Deal” som utgar fran bada parternas behov. Mindre LAS-inlasning minskar ten-
denserna till en diskriminerande installning mot anstéllda med lang arbetstid och
frdmjar deras inflytande, eftersom exit ger voice. Medbestdmmande bor frdmja
ett arbetsliv som &r flexibelt, inte i meningen ryckigt och planlést, utan anpass-
bart eftersom arbetstagarnas behov och forméga forandras Gver tid.

Medbestammande och utstangdhet

Medbestdmmanderétten bor inte bara anvéndas for de redan anstalldas intressen.
Den kan ocksa vara ett instrument for fackliga anstrangningar att forma foretaget
att ta okat ansvar for manniskor som ar seriost utestangda fran arbetslivet. Det
hor till undantagen att lokalt fackligt arbete samordnas med arbetsmarknadspoli-
tiska insatser annat &n for att sakerstélla att de senare inte stor de redan anstélldas
intressen (forhindra undantrangningseffekter).

Utbildning har varit det mest centrala instrumentet for att minska friktionen pa
arbetsmarknaden, efter 16nebildningen. Gene Sperling (2007), ledande ekono-
misk radgivare t Demokraterna i U.S.A., varnar for att 6verdriva utbildningens
mojligheter eftersom det innebér risk for att man negligerar strukturella fragor i
ekonomin. Utbildning har visserligen blivit viktigare i arbetslivet men har som
garanti for att fa jobb blivit svagare. Arbetslosheten bland valutbildade har 6kat.
I USA har sannolikheten 6kat for att en forlust av arbete &r permanent och moti-
verad av strukturomvandling eller personliga skal (Sperling 2007).

Idag ar den ekonomiska tillvdxten i Sverige stark och sysselsattningen okar.
Samtidigt finns ett missndje med hur arbetslivet fungerar och en stark upplevelse
av att foretagen minskar sitt ansvarstagande for arbetskraften. Redan pa 80-talet
hade Hans L Zetterberg, sociolog och borgerlig ideolog, varnat for ett sjunkande
fortroende mellan parterna och en lagre ambitionsniva i arbetslivet, tva faktorer
som han inbegrepp i det osynliga kontraktet. (Zetterberg m.fl. 1987) Forsvag-
ningen av det osynliga kontraktet fortgdr och kan exemplifieras med tre I6ften
som forlorat giltighet:

e  Omsesidig lojalitet utdver avtalade villkor.
e Delirationaliseringsvinsten for berérda lontagare.
e Anstéllningstrygghet sa lange fabriken ar I6nsam.

Fenomenet &r naturligtvis inte unikt for Sverige och ingen kan med sékerhet sdga
vad konsekvenserna blir av att arbetstagarnas fortroende minskar, for arbetsgi-
varnas formaga/vilja att erbjuda trygga vad som uppfattas som rattvisa anstall-
ningar. Foretaget och sarskilt arbetsplatsen paverkas idag av affarsstrategier och
transaktioner som har mycket lite med den lokala prestationen att géra. Ameri-
kanen Jeffrey Pfeffer (2006) har dragit liknande slutsatser:

“Job dissatisfaction and employee alienation are on the rise. Fewer em-
ployees report being engaged in their work, trusting their management,
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and being willing to provide the kind of discretionary effort and ideas that
will help companies compete. In fact these changes in job attitudes per-
vade most industrialized economies.”

Aven Sperling havdar att “det oskrivna avtalet” blivit allvarligt férsvagad. Han
kopplar ihop trender och drar slutsatsen att var tids stora ekonomiska fraga ar om
globalisering och den nya teknologin uppfattas som ett stdd eller ett hot av me-
delklassen. Om medelklassen (i amerikanskt sprakbruk tjansteman och utbildade
arbetare) kénner sig sviken av foretagen, blir reaktionen fientlig mot hela den
nya ekonomiska regimen, vilket & mer hotfullt 4n en reaktion fran de redan mar-
ginaliserade fattiga.

Parterna har ett gemensamt ansvar med politikerna, for att bevara arbete som ett
av de centrala livsprojekten. Om det skall bli s maste de anstéllda vara delaktiga
inte bara i beslutsprocessen, men ocksa i de varderingar och férvantningar som
ligger till grund for foretagets strategi och utvecklingssplaner. Parterna maste
bilda motkrafter mot de tre fundamentala forandringar i arbetslivet som ndmnts
hér: “The rising power of markets”, “the decline in the ability of employers to
manage employment and careers inside their organization”, och “the increased
importance of labour markets in shaping jobs and careers”.

Avslutning: "Skonhet ar ett 16fte om lycka”

Av MBL som praktik kravs ytterligare en anpassning - kanske den mest utma-
nande. Det goda arbetslivet definieras mer subjektivt an for 30 &r sedan. Arbets-
livet har tappat mark till konsumtionssamhallet - ménniskor uppfattar sig inte
langre lika entydigt som forr i produktionstermer. Industrisamhallets visioner
fungerar inte sakligt eller retoriskt i var individualistiska och postmoderna tid.
De fackliga organisationerna har forlorat cirka en kvarts miljon medlemmar och
annu fler valjer att std utanfor A-kassan.

Vi har forslagit att arbetslivet kan lara av konsumtionslivet. Vi maste kunna sétta
0ss in i den positiva kénslan av frihet och sjalvmedvetenhet man kan uppleva
som konsument. Begrepp som behov, status, identitet, alienation och kultur,
handlar i dag lika mycket om konsumtionens - som om produktionens organisa-
tion. Det &r idag viktigt for sjalvkénslan att kon, etnicitet och andra centrala defi-
nierande egenskaper blir bekraftade pa ett positivt satt. Att manniskan blir
rattvist behandlad och respekterad som den hon ér.

Visioner for ett nytt arbetsliv skall engagera pa ett personligt plan. Ett Iangtsik-
tigt fackligt engagemang kraver att individen kan engagera sig pa ett satt som ger
positiv bekréftelse. Korta kampanjer kan béras av patos och indignation - det
Iangsiktiga engagemanget kraver mer. Forandringskraft vaxer i langden ur inspi-
ration, inte ur ndd. Positiva drivkrafter handlar bl.a. om kamratskap (companion-
ship), sjalvkénsla och vérdighet, vars motsatser & ensamhet och respektlshet.
Relationer intar en prioriterad plats bland postmoderna varderingar. Sjalvké&nslan
(self-respect) ar korrelerad med skicklighet i att utfora ett géromal. Manga nyt-
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tigheter, vare sig det &r saker eller sysslor, leder till kdnslor av méttnad efter ett
tag - ekonomer kallar det avtagande gransnytta. ”Skicklighet” kan ses som ett
undantag: ju mer man uppdvar den, desto stdrre blir tillfredsstéllelsen (Lane
2000).

En tredje drivkraft ar véardighet (dignity). Oliver Williamson har nyanserat sig pa
ett intressant satt (Thompson & Frances et al 1991). Manniskor stravar efter var-
dighet, inte bara nyttomaximering for ingen vill uppfattas som egoist. Altruistis-
ka val forstarker kanslan av vérdighet. Begreppet kan naturligtvis ses som en del
av en nyttofunktion, men skillnaden i hur den ekonomiska ménniskan och den
moraliska manniskan handlar &r stor. Det fortroende som en moralisk handling
vacker r en social tillgdng som ar nyttig dven i ekonomiska sammanhang.

De fackliga organisationernas anseende &r beroende av vad de “levererar” till
sina medlemmar, till arbetsgivaren och samhallet. Det &r idag allt mindre rimligt
att betrakta produktionen som den éverordnade funktionen i alla sammanhang.
Alla har flera roller och de flesta bedomer intresseorganisationer utifran hur val
de kan balansera denna komplexitet. Fér mycket av gammal retorik lever kvar pa
olika hall, med sina ensartade roller och prioriteringar. Som manga gamla rérel-
ser behover Svenskt Naringsliv och LO hitta ett nytt sprak for sin kommunika-
tion med folket.

Facket maste fortjana sin makt. Man har pé senare ar forlorat stod i den allménna
opinionen for att man uppfattas som en insiderorganisation for de redan anstall-
da. Fler konkreta fackliga atgérder for att tillvara outsider-intressen, t ex invand-
rares och langtidsarbetsldsas, skulle 6ka respekten. En liknande frdga som man
riskerar att forlora géller kraven pa foretagens samhallsansvar. Som namnts &r ett
rimligt perspektiv att se féretaget som en koalition av intressen mellan &gare,
Iontagare, samhalle och stat. Samtidigt driver inte minst riskkapitalférvaltarna
och en stor del av ndringslivet i 6vrigt den motsatta tesen, att foretaget bara har
en huvudman, dgarna. Fackforeningarna borde betydligt effektivare pavisa stodet
frén en bred folkopinion, nér de havdar foretagens breda samhallsansvar.

De arbetspsykologiska begrepp som pa 70-talet definierade ett bra arbete ar prag-
lade av det moderna projektet och férestallningen om lika och oféranderliga be-
hov. Den postmoderna attityden faster storre vikt vid férdndringen och méanni-
skornas egen konstruktion av begrepp och definitioner av den sociala verklighe-
ten. En del gréver djupt och brett i personligheten och kommer upp med begrepp
som - under en tid - &r starka drivkrafter i olika former av samarbete. Medan ar-
betslivsforskarna kring MBL formulerade “eviga principer” baserade pa sina ex-
periment, paverkas deras motsvarighet i dag mer av filosofiska och estetiska dis-
kurser.

Tankegéngen hér &r inspirerad av den franske forfattaren Stendahls formulering:
’Skonhet ar ett 16fte om lycka”. Begrepp som skdnhet och lycka liknar forestéll-
ningen om det goda arbetet. En parallell ar att lyckokanslan ar 6vergdende och
maste atervinnas genom forandring. Forandras for att bevaras. S& har de fackliga
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organisationerna normalt inte resonerat kring ett bra arbete. De flesta beskriver
statiska egenskaper, som definierar bra arbetsvillkor, arbetstider, arbetsmiljo, ar-
betsledning, 16ner m.m. Allt detta &r viktigt men det &r inte langre sdrskilt mobi-
liserande i frdiga om medbestammande. Starkt engagemang foljer av begrepp
som dr socialt konstruerade och att man &r delaktig i den process ur vilken de
vaxer fram. Det goda arbetet handlar bade om mjuk och hard verklighet sam-
manflatade till ett 16fte om lycka.
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Klas Levinson

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.
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Jan Wallenberg

4. Fran férhandlingskultur
till samverkanskultur |
offentlig sektor

Vi ska "ga fran en MBL-kultur till en samverkanskultur” sager arbetsgivare och
fackliga organisationer i kommuner och landsting (citat fran Sveriges kommuner
och landsting 2005). Samma ambition finns pa den statliga sidan. Men vad inne-
bar detta ”kulturskifte” narmare? Och vilka svarigheter uppstar? Det ar &mnet for
detta kapitel.

Partsrelationerna inom den offentliga sektorn omvandlas. Det finns nya radikala
ambitioner, men det finns ockséa tydliga samband bakat i tiden. Kontinuiteten
med aldre traditioner &r betydande ("aldre” betyder har fére 1970-talet). Parter-
nas frihet fran staten och deras samarbete och émsesidiga fortroende ar nygamla
varden med rotter i Saltsjdbadsandan som nu hamnat i fokus. Dessa varden beto-
nades mindre under 70-talets arbetsrattsexpansiva period da juridiska rattigheter
och skyldigheter prioriterades. Férhandlingar med stéd av lag och avtal blev vik-
tigare an Omsesidigt fortroende och gemensamt problemlésande. Men MBL-
forhandlingar ar knappast typiskt fér svenska partsrelationer i ett langre perspek-
tiv. ”Den svenska modellen”, detta diffusa begrepp som bland annat galler rela-
tionen mellan arbetsmarknadens parter, bygger pa annat an lag- och avtalsregle-
rad férhandling och information. Férhandlingskulturen utgér ju sedan nagot de-
cennium inte heller normen och idealet for svenska partsrelationer, utan har er-
satts av en rendssans for mer informella och samarbetsinriktade I6sningar. Ut-
vecklingen i offentlig sektor och privat néringsliv forefaller likartad. Elvander
(2002) pekar pa de likheter som finns mellan Saltsjobadsavtalet frdn 1938 och
Industriavtalet fran 1997. Samarbete, fortroende och verksamhetsnytta star i bada
fallen i fokus havdar forfattaren liksom sjalvstandigheten fran staten. Denna ut-
veckling synes i vissa avseenden vara internationell, eller &tminstone vasteurope-
isk. Partsrelationerna far mer lokal tyngdpunkt, blir mer informella, mer individ-
inriktade och far starkare verksamhetsanknytning (Bamber & Lansbury (red)
1998; Ferner & Hyman (red) 1998; Huzzard m.fl. (red) 2004; Howell 2005).

Dagens ambitioner inom offentlig sektor & emellertid annorlunda &n enbart en
rendssans for aldre I6sningar. Det finns radikala idéer som bryter mot traditio-
nerna, sdval mot MBL:s forhandlingskultur och motpartstankande som mot Salt-
sj6badsandans starka betoning av representanternas roll.
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Pa medbestammandeomradet sker for narvarande en tyngdpunktsforskjutning
fran forhandling och motpartstankande till samarbete och samforstand, likasa en
tyngdpunktsforskjutning frdn hogre organisatoriska nivéer till lagre. Detta ar
knappast uppseendevackande eller ovantat. Manga utvarderingar har ju visat att
medbestammandet ofta fatt en trdng och illasittande kostym. Representanter pa
hoga nivaer har skott allt, medan verksamheter, arbetsplatser och enskilda
medarbetare varit alltfér osynliga (se t.ex. Wallenberg 1996). Mer uppseende-
vackande 4r att 16nefragan betraktas pa i huvudsak samma satt, av bade arbetsgi-
vare och fackliga organisationer. Individuell 16n som satts pa arbetsplatsen med
hansyn till prestationer i arbetet & numera en viktig punkt i bade fackens och ar-
betsgivarnas lonepolitik. Det finns ocksd en stravan att minska betydelsen av
forhandlingar till forman for informella dialoger och processer. En studie av Als-
terdal & Wallenberg (2005) visar hur denna form av l6nesattning fungerar pa tre
arbetsplatser. Skillnaden mot traditionell I16nesattning &r stor; inte s& mycket vad
géller resultatet som processen. Pa dessa tre arbetsplatser har "forsta linjens che-
fer” en viktig roll som Idneséttare i dialog med medarbetarna och den praktiska
verksamheten r hela tiden en utgangspunkt och styrande forutsattning.

Sélunda vagar man nog pasté att det ar partsrelationerna mer generellt, inte bara
enskilda fragor, som forandras. Denna forandring sker inte lite p& marginalen,
utan i mer grundldggande avseenden. Arbetsgivare och fackliga representanter
stravar efter att lamna ett centraliserat och forhandlingspraglat system till forman
for ett mer lokalt, informellt och verksamhetsanknutet system. Men vad vill de
narmare? Och vilka svarigheter méter de?

Material och metod

Avsikten dr forst att precisera vad arbetsgivare och fackliga organisationer har
for syften och ambitioner. Huvudsakliga kallor ar partsgemensamt material sa-
som léneavtalet Huvuddverenskommelse 05 fér kommuner och landsting (Sveri-
ges kommuner och landsting 2005), de tva samverkansavtalen for offentlig sek-
tor, FAS 05 frdn &r 2005° fér kommuner och landsting (Sveriges kommuner och
landsting 2005) samt Samverkan for utveckling for staten fran ar 1997 (Utveck-
lingsradet for den statliga sektorn 1998). Till respektive avtal hor informations-
broschyrer som relativt fylligt beskriver syften och ambitioner.

Auvsikten &r ocksd att analysera de svarigheter som dvergangen fran MBL-kultur
till samverkanskultur medfor. Intervjuer och samtal har skett med tjansteman pa
Sveriges Kommuner och Landsting (f.d. Svenska Kommunfdrbundet och Lands-
tingsférbundet), tjdnsteman i enskilda kommuner och landsting och i statliga
myndigheter, samt representanter for fackliga organisationer. Aven en del resul-
tat fran en enkatundersokning 2005 anvands (for metodfragor se Levinsons kapi-
tel i denna bok, i 6vrigt Levinson & Wallenberg 2006).

b | stort sett samma som U-92 frén &r 1992.
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Parternas ambitioner gar att faststélla ganska entydigt. Det finns auktoritativa ut-
talanden i partsgemensamma avtal och skrifter, och det finns material hos re-
spektive part. Att kartlagga vilka svarigheter som mats i praktiken i kommuner,
landsting och statliga myndigheter ar svarare. Det & mycket resurskravande att
undersoka detta i nagon storre skala och mojligheten att generalisera ar ganska
liten. Framstéllningen i ett av de féljande avsnitten diskuterar nagra av de sva-
righeter som faktiskt métts enligt intervjuer och utvarderingar, men hur vanliga
de &r och hur allvarliga de ar far i huvudsak lamnas dppet.

Ambitionerna hos arbetsgivare och fackliga
organisationer

For att precisera de grundldggande syftena med partsrelationernas forandring &ar
ett citat ur samverkansavtalet fér kommuner och landsting belysande. Det visar
en allman ambition som delas av arbetsgivare och fackliga organisationer:

Utgangspunkten for samverkan ar att s& manga fragor som majligt be-
handlas av dem som direkt berdrs i sitt arbete.

Medarbetarens inflytande &r basen i samverkanssystemet.

(Sveriges kommuner och landsting 2005 s. 10)

Individen, verksamheten och arbetsplatsen satts i fokus pa ett tydligt satt. Samma
grundtanke aterfinns i I6nefragan. Individuell 16n som sétts pé arbetsplatsen med
hansyn till prestationer i arbetet har blivit ett uppmarksammat inslag i bade fack-
ens och arbetsgivarnas l6nepolitik.

Dessa tankar innebdr en stor kontrast mot det gamla centrala medbestdmmande-
avtalet MBA-KL och dess tio bilagor (respektive MBA-S for statens del) och de
gamla I6neavtalen med detaljstyrande tariffer. Medbestdmmandeavtalet reglera-
de i detalj representanternas forhandlingar bade néar det galler former, nivéaer och
omréaden, men dar behandlades inte den enskilde medarbetaren och hennes infly-
tande i det dagliga arbetet. De gamla I6neavtalen kunde i detalj reglera vad olika
befattningar skulle ha for 16n i hela landet, men tog ingen hénsyn till individer-
nas arbetsprestationer eller arbetsplatsernas séregenheter. En med 2000-talets
dgon lika frammande skrift som dessa avtal ar den statliga utredning som arbets-
rattskommittén lade fram infor 1970-talets medbestdmmandelagstiftning (SOU
1975:1). Dar ses arbetsgivare och arbetstagare pa ett sjalvklart satt som motpar-
ter. Lika sjalvklart och oproblematiskt framfor utredningen att enskilda medarbe-
tare ska representeras av andra och att de fackliga organisationerna behdver lag-
reglerade rattigheter for att via forhandlingar h&vda l6ntagarnas intressen.

En jamférelse mellan & ena sidan denna statliga utredning och dessa gamla avtal

och & andra sidan dagens l6neavtal och samverkansavtal visar onekligen att det
skett ett paradigmskifte pa partsrelationernas omrade, atminstone pa det verbala
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och retoriska planet. Huruvida samverkanskulturen i praktiken ersatt forhand-
lingskulturen i ndgon hogre grad ar dock otillrackligt kant.

Samverkanskulturens syften och ambitioner kan skildras i sex punkter, som an-
ger en allmén férdriktning snarare &n konkreta och omedelbara reformer:

1) Partsrelationerna anpassas till arbetslivets och samhéllets férandringar
2) Den representativa idén tonas ned till forman for direkt deltagande

3) Kollektivet nedtonas till forman for individen

4) Forhandlingar minskar till forman for mer informella relationer

5) Separering av olika fragor minskar till forman for integrering

6) Partsintressena minskar till férman for verksamhetens intresse

1. Partsrelationerna anpassas till arbetslivets och samhallets forandringar. |
parternas skriftliga material om samverkanskulturen betonas samhéllets och ar-
betslivets allmanna férdndring som en stark omvandlingskraft. Determinismen &r
stundom tydlig. Parterna anser att de tvingas anpassa sig till grundlaggande sam-
hélleliga forandringar nér det géller organisationsformer, styrningsprinciper, ef-
fektivitetsmodeller och medborgerliga varderingar. Detta behov av anpassning
syns i motiveringarna for det statliga samverkansavtalet:

Samhallet omvandlas. Gardagens verklighet ersatts av morgondagens. |
denna process provar bade naringsliv, forvaltning och offentlig service
nya arbetssétt och nya organisationsldsningar, som ar anpassade till sam-
héllsforandringarna. Teknikutveckling och internationalisering ar krafter
som driver p& sddana processer. | dessa samhallsomvandlingar finns ock-
sa en grundlaggande férandring av manniskors livsstil och vérderingar.
(Utvecklingsradet for den statliga sektorn 1998 s. 4)

Mot denna bakgrund argumenteras for att systemet med traditionella férhand-
lingar mellan motparter formades i ett &ldre, mer hierarkiskt samhélle och darfor
inte motsvarar dagens och morgondagens krav. Mer lokala, informella och indi-
viduella I6sningar anses vara av noden.

2. Den representativa idén tonas ned till forman for direkt deltagande. En stark
tradition i det svenska partssystemet &r att den anstéllde representeras av facket
och att arbetsgivaren representeras av en arbetsgivarorganisation, eller pa mer
operativa nivéer av sarskilda personalansvariga. Nackdelarna med detta ar val-
kanda. Partsfragorna hamnar - menar kritikerna - alltfor langt fran linjeorganisa-
tionen och blir mer stérande inslag an konstruktiva bidrag till verksamheten,
operativa chefer frantas en del av sitt ansvar, facket blir en férmyndare Gver pas-
siva medlemmar och MBL-férhandlingarna blir 1att tomma ritualer utan verklig
betydelse. En lésning pa dessa problem framhalls i samverkansavtalen. Det &r att
medarbetare respektive fackliga medlemmar maste fa mer direkt delaktighet i
stallet for att representeras av andra. Avtalen foresprakar darfor olika “direktde-
mokratiska” l6sningar som arbetsplatstraffar, medarbetarsamtal och 6kad sjalv-
standighet i arbetet. Anda dverges inte den representativa idén. Framfor allt fore-
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sprakas samverkansgrupper sammansatta av chefer och fackliga representanter
pé organisatoriska nivaer ovanfor arbetsplatserna. Dessa grupper forutsatts emel-
lertid fora ned s& mycket som majligt av befogenheterna till arbetsplatsnivan. Ett
exempel ar samverkansavtalet pa en statlig myndighet (FMV). Dar stadgas att
representativt sammansatta samverkansgrupper ska finnas, men att:

Tyngdpunkten i samverkan ligger pa arbetsplatsniva och sker vid arbets-
platstraffar och genom individuella samtal mellan chef och medarbetare.
(FMV 2002 s. 3)

3. Kollektivet nedtonas till forman for individen. | det traditionella partssystemet
ar kollektivismen betydande. Det &r en av punkterna som kritiken mot det gamla
har riktat in sig pa. Individualismen &r foljaktligen tydlig i de nu gallande avta-
len, bade i samverkans- och Iéneavtalen. Anda innehéller avtalen tydliga element
av kollektivism, bade genom att framhalla arbetsplatstraffarnas vikt och att beto-
na arbetsgruppens betydelse. Samverkanskulturen ger pa detta sétt inget enhetligt
individualistiskt intryck, utan mer en strdvan efter balans mellan det kollektiva
och det individuella. Efter en noggrann lasning av materialet, och efter intervjuer
och samtal, ar intrycket att den ovanstdende punkten 2) om direkt deltagande ar
viktigare 4n denna punkt 3) om okad individualism. Huvudtanken ar alltsé att di-
rekt deltagande ska framjas och att den representativa idén ska nedtonas, men att
formerna kan vara bade individuella och kollektiva.

4. Forhandlingar minskar till forman for mer informella relationer. Férhandling
och avtal har avgorande betydelse i det traditionella partsystemet. Ambitionen i
samverkansavtalen &r inte att avskaffa alla forhandlingar och alla avtal, men att
minska deras antal och betydelse. De gamla MBL-avtalen innebar en detaljerad
centralstyrning, medan de nu géllande samverkansavtalen har en annan karaktér.
De forsoker uppmuntra myndigheter respektive enskilda kommuner och lands-
ting att finna egna I6sningar som baseras pa en gemensam samverkanskultur.
Ambitionerna for kommuner och landsting uttrycks sélunda:

Bara detta att de centrala parterna gor en dverenskommelse som inte &r
reglerande utan snarare framhaller idéer, forhallningssatt och en stark
gemensam vilja ar i sig ovanligt pa den svenska arbetsmarknaden.
(Arbetsmiljoradet for kommuner och landsting 1993 s.5).

De informella relationernas okande vikt syns pa tva satt:

For det forsta sker det en allmén decentralisering av partsrelationerna, sérskilt en
stravan efter att gora arbetsplatserna viktigare, varvid méanga fragor hamnar pa
nivaer dar forhandlingskulturen ar frimmande. Ett exempel ar arbetsplatstraffar-
nas 6kande betydelse. Dar diskuteras operativa frdgor av medarbetarna och deras
narmaste chef. Arbetsplatstraffarna fullgor vanligen MBL:s krav pa forhandling
och information, trots att fackliga representanter inte har nagon sarstallning pa
matet och inte ens behdver vara nérvarande.
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Det andra exemplet pd en 6kande informell tendens &r att arbetssattet forandras
inom de representativa delarna av partssystemet. Samverkansgrupperna éskad-
liggor detta. Déar ska kontinuerlig diskussion och flexibel problemlésning pa ti-
digt stadium i beslutsprocessen ersétta de traditionella férhandlingarna om fardi-
ga forslag. Dessa strdvanden uttrycks ofta som att partsrelationerna bli mer pro-
aktiva och mindre reaktiva. MBL-férhandlingar dar facket kan séga ja eller nej
till fardiga forslag ar exempel pa en reaktiv tyngdpunkt, medan forutsattningslo-
sa diskussioner om verksamhetsutveckling ar ett exempel pa en proaktiv tyngd-
punkt. Enkatundersékningen ar 2005 Kartlade forekomsten av samverkansgrup-
per respektive MBL-forhandlingar. Resultatet visas i figur 1. Det finns en stor
dominans for samverkansgrupperna, helt i enlighet med avtalens intentioner.

Figur 1. Forekomsten av samverkansgrupp respektive MBL-férhandlingar, en-
ligt chefernas uppgifter.

Det huvudsakliga sattet att hantera partsfragor
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5. Integrering i stallet for separering av olika fragor. Sa har inleds informations-
skriften om det avtal som ersatte de centrala MBL-avtalen for kommuner och
landsting:

Vi har en lang tradition att motas som parter och diskutera verksamhets-
fragor, fast vi kallar det ena gangen for medbestammandefragor och andra
gangen for arbetsmiljofragor. Vi har tva system for samma verksamhet -
och i bada riskerar vi att forlora helhetsperspektivet. (Arbetsmiljéradet for
kommuner och landsting 1993 s. 3)

En tanke med samverkanskulturen &r att integrera medbestdmmande- och ar-

betsmiljofragor, och andra partsfragor, emedan uppdelningen dem emellan ses
som konstgjord och ofruktbar. Bade i samverkansgrupper och pa arbetsplatstraf-
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far ska salunda olika slags frgor behandlas samordnat och informellt. Det juri-
diska kravet enligt arbetsmiljélagen om att ha skyddskommittéer eller arbetsmil-
jokommittéer brukar uppfyllas genom den i avtalen vanliga frasen att "samver-
kansgruppen ér tillika skyddskommitté”. Enkéten ar 2005 kartlade forekomsten
av separata skyddskommittéer, den &ldre ldsning som var naturlig nar MBL-
forhandlingar dominerade. Resultatet, figur 2, visar att det i stort sett &r lika van-
ligt med separerade som integrerade former.

Figur 2. Férekomsten av separata skyddskommittéer.

Har ni sarskilda skydds-/arbetsmiljokommittéer?

60 -

50

40

procent 304
20

101

0

O stat
[l landsting

Okommun

1=ja
2=nej

6. Partsintressen ska minska till forman for verksamhetsintressen. De féregaende
fem punkterna skulle kunna tolkas som enbart férandringar av formerna i en for
ovrigt ofdrandrad kultur av givande och tagande mellan tva parter med motsatta
intressen. Den nya samverkanskulturen vore i sa fall av tamligen begréansat in-
tresse. Om tva motparter forhandlar pa traditionellt sétt eller diskuterar mer in-
formellt har knappast nagot allmanintresse. Men samverkanskulturen innehaller
ett element som gar utéver detta. Partsintressena ska namligen tonas ned och
verksamheten ska sattas i fokus, verksamheten ska gynnas. Enkéten har tva re-
sultat som belyser detta. Figur 3 visar hur chefer och fackliga representanter be-
domer samverkans konsekvenser for verksamheten. Uppenbarligen beddms den
vara klart positiv. Figur 4 visar hur de svarande bedémer en narliggande fraga,
relationen mellan samarbete och konflikt. Samarbetet dominerar som synes klart.
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Figur 3. Chefer och fackliga representanter besvarar pastdendet att samverkan
forbattrar verksamheten. Svaret gavs pa en skala fran 1=instammer inte alls, till
5=instammer helt.

Samverkan forbattrar verksamheten

60-
50
40|

procent 30+
201 @ chefer

101 m fackliga
0

1 2 3 4 5

1=instammer inte alls
5=instammer helt

Figur 4. Chefers och fackliga representanters beddmning av relationen mellan
samarbete och konflikt. Svaret gavs pa en skala fran 1=mest samarbete, till
5=mest konflikt.
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Sammanfattningsvis kan den nuvarande utvecklingen fran forhandlingskultur till
samverkanskultur skildras som en pagaende tyngdpunktforskjutning i sex dimen-
sioner, mer &n ett abrupt och omedelbart slut fér forhandlingskulturen. Men vilka
svarigheter moter samverkanskulturen i praktiken?

En gradvis och langsiktig tyngdpunktsforskjutning mellan tva kulturer medfor av
naturliga sk&l att de fungerar tillsammans under en langre tid. Det &r inte oprob-
lematiskt. Enligt programskrifterna ska ju - med en viss tillspetsning - en modern
och ”bra” kultur ersitta en omodern och “dalig”. Borde inte detta medfdra en
spanning mellan tva antagonistiska kulturer som forsvagar varandra och skapar
ett forsamrat partssystem? Eller blir det mojligen fruktbara kompletteringar, sa
att den ena &r framgangsrik déar den andra brister? Enkatundersokningen fran ar
2005 ger en del underlag for att diskutera sddana fragor. Partsrelationernas bety-
delse for verksamheten &r en forsta punkt att avhandla.

Samverkanskulturens verksamhetsnytta

| enkaten fanns en fraga, redovisad ovan i figur 3, huruvida partsrelationerna har
positiva eller negativa konsekvenser for verksamheten. Bedémningen blev frdn
béda parter mycket tydlig; konsekvenserna &r klart positiva. Verksamheten anses
bli gynnad av goda relationer mellan arbetsgivare och fackliga organisationer.
Genom statistiska operationer - regressionsanalys - gjordes ett forsok att ndrmare
kartlagga vilka egenskaper hos partsrelationerna som har denna positiva effekt.
En hypotes géller formens betydelse. Ger samverkansgrupper battre konsekven-
ser for verksamheten &n vad MBL-forhandlingar ger? Samverkansavtalen havdar
detta. Okad verksamhetsnytta &r ett huvudargument for arbetsplatstriffar och
samverkansgrupper. Men resultatet av de statistiska operationerna blev att for-
men har liten eller ingen betydelse. Andra faktorer trader i forgrunden. Det géller
sddant som 6msesidigt fortroende, goda relationer och smidigt informellt samar-
bete. Slutsatsen blir att informellt fortroendefullt samarbete ar avgtrande for att
verksamheten ska gynnas, men att detta kan fungera i stort sett oberoende av ytt-
re organisatoriska former. Vare sig man valt samverkansgrupp eller MBL-
forhandlingar, sa finns det verkligt betydelsefulla under denna yta. Det &r alltsa
inte sa att samverkansgrupper automatiskt ger ett informellt och fortroendefullt
samarbete som gynnar verksamheten och att MBL-férhandlingar ger formalism
och konfrontation som missgynnar verksamheten. Det kan likvél vara tvartom.
Onekligen rymmer detta en viss kritik av samverkanskulturen. Den kanske har
fokuserat for mycket pd métesformerna och darfor riskerar att likt MBL-kulturen
Gverbetona formens betydelse och bortse fran de tunga bakomliggande faktorer-
na. Samverkansgrupper och arbetsplatstraffar kan ju likvdl som MBL-
férhandlingar och skyddskommittésammantraden bli en tom ritual utan reell be-
tydelse. Intervjupersoner uppger att detta ibland &r en realitet. Felet skulle nar-
mast besta i att aktdrerna ser samverkan som nya former att fylla med gammalt
beteende. "Samma gamla parter méts med samma gamla asikter i en ny motes-
form” sa en facklig "nyténkare” lite uppgivet. Kritiska sagesman havdar ocksa
att det vanligen finns en reell samverkan pa operativ niva i verksamheten som
huvudsakligen ar dold for partsystemets traditionella aktorer. Det skulle galla sa-
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dant som kontinuerliga dialoger mellan chef och medarbetare och medarbetarna
sinsemellan, spontana diskussioner pa arbetsplatsen, arbetsgruppsmoten, pro-
jektmdten, konferenser och liknande. ”Dér finns den verkligt verksamhetsan-
knutna samverkan, inte i samverkansgruppen, men det ser inte de fackliga”, sa en
chef pa lokal niva. Att bara ersatta MBL-foérhandlingar med nya matesformer
som samverkansgrupper och arbetsplatstraffar skulle alltsd vara tamligen frukt-
l6st - och ganska vanligt. Enkatundersékningen och intervjuerna antyder att
samverkanskulturen i detta avseende har en bit kvar att utvecklas. Denna slutsats
stods av andra fragor i enkaten, som forsokte fanga aktorernas installning till ut-
vecklingen mer principiellt. Vill de fortsétta att utveckla partsrelationerna i sam-
verkansavtalens anda?

Aktorernas reformvilja

En frdga gallde om det behdvs mer formell hantering av partsrelationerna. Sam-
verkansavtalen hdvdar ju det motsatta. Ett av de viktiga argumenten for att ersat-
ta MBL-forfarandet med samverkan var att partsrelationerna blivit alltfor formel-
la. Svaren pé enkatens fraga visar att chefer och fackliga representanter har olika
syn pa detta. De fackliga vill i betydande grad ha en mer formell hantering, enligt
figur 5.

Figur 5. Behovs det en mer formell hantering av partsrelationerna? 1=mycket
angeléget, 2=ganska angelaget, 3=inte alls angeléget.
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Hos de fackliga representanterna saknas alltsa viljan att genomféra samverkans-
avtalens ambitioner i detta avseende. Enkatundersokningen forsoker ocksa fanga
reformviljan genom ett pastaende som kan sagas férenkla och koncentrera sam-
verkansavtalens intentioner. Figur 6 visar resultatet.

Figur 6. Viljan att fortsatta utvecklingen i samverkansavtalens anda. De svaran-
de fick ta stallning till pastdendet i figuren. Svaret gavs pa en skala fran
1=instdmmer inte alls, till 5=instammer helt.
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Mojligen &r pastdendet alltfor drastiskt, sa att det 6verdriver den informella och
decentralistiska tendensen i samverkanskulturen, men onekligen finns det ambi-
tioner av detta slag och svaren ar ju véldigt tydliga. Sarskilt de fackliga represen-
tanterna &r negativa till denna utveckling.

Tillsammans ger figurerna 5 och 6 en bild av att arbetsgivarna pa lokal och regi-
onal niva bejakar delar av samverkansavtalens intentioner - den informella ten-
densen - men ar skeptiska till andra delar, framfor allt den radikala decentralise-
ringen. De fackliga representanterna ar tydligt negativa i bada dessa avseenden.
De mer principiella konsekvenserna for diskussionen om samverkanskulturens
undantrangande av forhandlingskulturen torde vl vara att sddant undantrangan-
de &nnu inte 4r riktigt aktuellt. Om man ska kalla det ett lokalt och regionalt for-
svar for forhandlingskulturen eller en 6nskan om mattlighet och forsiktighet i
samverkanskulturens genomforande ar nog for tidigt att sdga.
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Strukturella svarigheter for samverkanskulturens
genomfdrande

De foregaende avsnitten visar att en del av de lokala och regionala partsrepresen-
tanterna k&nner tveksamhet eller bristande vilja att genomféra samverkanskultu-
rens intentioner, &tminstone en del av dessa intentioner. Det ar en kand svarighet
for samverkanskulturen. Dess anhangare och padrivare ar vanligen centrala av-
talsslutande parter, mindre ofta lokala och regionala aktorer. Det finns ocksa mer
strukturella svérigheter, det vill siga ndgon sorts systemegenskaper eller om-
varldsfaktorer som gor det svart att genomféra samverkanskulturen. Att sddana
svarigheter behandlas ska inte tolkas som att de nédvandigtvis dominerar Gver
framgéngarna. Darom &r kunskapen begransad. Svarigheterna kan vara tamligen
marginella i en huvudsakligen framgangsrik forandringsprocess, det far vidare
undersokningar avgora. Men svarigheterna existerar forvisso och det ar varde-
fullt att analysera dem.

Tva typer av strukturella svarigheter for samverkanskulturen har visat sig sarskilt
betydelsefulla. Dels det etablerade partssystemet, dels férvaltningsorganisationen
i kommuner, landsting och statliga myndigheter.

Det etablerade partssystemet, det vill sdga férhandlingar och andra typer av tradi-
tionell institutionaliserad samvaro mellan representanter for arbetsgivare och
fackliga organisationer, & sedan gammalt uppbyggt efter andra principer &n
samverkanskulturen. Skillnaderna &r sa systematiska att det &r rimligt att tala om
en annan kultur, en férhandlingskultur. P& punkt efter punkt ar den annorlunda
an samverkanskulturen. Foérhandlingskulturen betonar motpartstdnkande, central
kontroll, férhandlingar och likhet. Typexemplet &r centrala férhandlingar som
leder till ett avtal med tvingande konsekvenser pa lokal niva éver hela landet (el-
ler hela kommunen respektive hela landstinget). Samverkanskulturen & sin sida
betonar flexibel problemlésning och samarbete i lokala utvecklingsprocesser.
Det innebér en fard in i det okdnda, med stora inslag av situationsanpassning och
olikheter mellan arbetsplatser. Mellan dessa kulturen blir det ofta kollisioner.
Skillnaderna mellan kulturerna kan askadliggoras i en tabla (figur 7).

Figur 7. Tabla 6ver skillnader mellan samverkanskultur och férhandlingskultur.

Forhandlingskulturen Samverkanskulturen
forhandling dialoger, processer

avtal informella verenskommelser
central niva arbetsplatsen

nationell likhet lokal variation

representanter medarbetare/medlemmar direkt
skilt fran verksamheten integrerat med verksamheten
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Ett valkant exempel pa kulturkollision galler medbestimmandet. Exemplet kan
horas i ménga varianter pd samma tema. Karnan ar att medarbetare och forsta
linjens chef pa ett informellt satt har kommit fram till en 16sning pa arbetsplat-
sen. For “formens skull” ska det emellertid MBL-forhandlas pa hogre nivaer. Det
visar sig da ofta att férhandlingsresultatet blir annorlunda &n den lokala Gverens-
kommelsen och att det ar forhandlingsresultatet som galler till visst fortret pa ar-
betsplatsen. Partssystemets legitimitet hos medarbetare och forsta linjens chefer
brukar inte oka efter sddana erfarenheter. | 16nefragan finns liknande lardomar.
Ett exempel &r en arbetsplats som arbetade lange med individuell 16nesattning
och nadde vissa framgangar i denna svara konst, varvid parterna pa hogre niva
beslutade om generella I6nedkningar som undanrdjde utvecklingsprocesserna pa
arbetsplatsnivan. Dessa parter hade tidigare uppmuntrat arbetsplatsen att finna
egna former for individuell 16neséttning! Inte heller i detta exempel forefaller det
etablerade partssystemets legitimitet ha okat (Alsterdal & Wallenberg 2005).

Grundproblemet &r ként sedan biblisk tid; man ska inte hélla nytt vin i gamla l&g-
lar. Saledes mater det betydande svarigheter att dka individernas och arbetsplat-
sernas sjalvstandighet i ett system som inte dr konstruerat for detta. En avgoran-
de omvérldsfaktor eller grundforutsattning - det traditionella partssystemet - &r i
otakt med reformstrdvandena. Partssystemet domineras av en centraliserad och
hierarkisk férhandlingskultur som &r uppbyggd efter andra principer &n samver-
kan. Forvisso pagar det forandringar av partssystemet, och bilden varierar mellan
olika kommuner, landsting och myndigheter, men likafullt domineras bilden ofta
av traditionella l6sningar dar informella uppgorelser pa arbetsplatsniva inte pas-
sar in. Det ger tvéa negativa konsekvenser:

e FOr det forsta sitter parterna fast i ett avgrénsat férhandlings- och mot-
partstdnkande och ser inte att en betydande reell samverkan faktiskt for-
siggar utanfor stugknuten. Det galler de arbetsméten, projektmaten,
samtal, diskussioner och dialoger som forsiggar pa alla arbetsplatser.
Med en tillspetsning kan man s&ga att i bésta fall stannar partsrepresen-
tanterna inom sammantrddesrummets véggar och lamnar all denna ore-
glerade verksamhetsanknutna samverkan ifred. I andra fall ingriper de
och forsoker reglera och styra sddant som inte bor regleras och styras.

e FOr det andra medfor en alltfor sndv forhandlingskultur férlorade moj-
ligheter i effektivitetshanseende, sarskilt sadana aspekter som galler
medarbetarnas delaktighet. Medarbetarnas - de fackliga medlemmarnas
- roll i férhandlingskulturen &r ju synnerligen passiv. Ett partssystem
som i hogre grad ar baserat pa samverkanskultur kan tankas stimulera
en lokal utveckling dar professionella medarbetare far storre inflytande
och tar stdrre ansvar till verksamhetens fromma.

Den andra strukturella svérigheten for samverkanskulturen galler forvaltningsor-
ganisationen i kommuner och landsting. Aven hér blir kulturkollisioner oundvik-
liga. | detta fall star samverkanskulturen mot en byrakratisk kultur. Ty den by-
rdkratiska principen - hierarki, enhetlighet, formella styrmedel och centralism -
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far nog fortfarande bedémas vara den huvudsakliga organisationsprincipen i of-
fentlig sektor. Darmed avses inte automatiskt nagot negativt. Byrakratin har i ett
historiskt perspektiv stora fortjanster. Den har gett ordning och reda, den har gett
rattssakerhet och ett visst oberoende fran politiska makthavare. Men i dagens of-
fentliga sektor och dess tyngdpunkt pd annat an rattsvasende och ambetsverk, har
den byréakratiska principen ofta skapat mer problem an den I6st. Moderna profes-
sionella medarbetare behéver mer sjalvstandighet an vad som kan tillatas i en by-
rakratisk organisationskultur. Bilden ar naturligtvis inte entydig. Det forekom-
mer manga férandringar, men nagon ny huvudprincip som verkligen ersatt den
byréakratiska kan knappast pavisas. Detta ger vissa problem, ty relationen mellan
samverkanskultur och byrakrati medfor vissa kulturkrockar. Centralism star mot
decentralisering, formalism star mot flexibel problemldsning, likhet star mot
mangfald och hierarki stdr mot verksamhetsanknutna utvecklingsprocesser. Ar-
betsplatsbaserad individuell 16neséttning kan &ven hér tjdna som ett intressant
exempel pa hur samverkanskulturen kolliderar med ramvillkor och grundforut-
sattningar i form av den byrakratiska organisationsprincipen. Den tidigare refere-
rade boken ger tva intressanta citat fran forsta linjens chefer (Alsterdal & Wal-
lenberg 2005 s. 147):

Det finns ocksé, som jag ser det, en kluvenhet fran arbetsgivaren att verk-
ligen ha individuella 16ner som sétts av nédrmaste chef. Hierarkin i sjuk-
varden ar massiv och att Iata narmaste chef verkligen ha ansvar for den
enskilda medarbetaren 16neséttning &r ett stort steg.

Betraffande 6nskemalen om hur relationen mellan arbetsplats och forvaltning
borde vara sades:

Vi ar glada om vi far vara ifred!

Denna begaran &ar onekligen en bra bit ifran forvaltningarnas vanliga sjalvbild
som verksamhetens och arbetsplatsernas tjanare.

En avslutande reflexion om samverkanskulturens
framtidsutsikter

Sammanfattningsvis kan bade det etablerade partssystemet och forvaltningsorga-
nisationen ses som strukturella hinder for samverkanskulturens genomférande.
De &r namligen utformade pa ett satt som inte underlattar - for att uttrycka sig di-
plomatiskt - sjalvstandiga och informella losningar pa arbetsplatsnivan. Aven po-
litikerrollen och den politiska styrningen &r utformade efter traditionella ménster
dar samverkanskulturens betoning av arbetsplats, individ och verksamhet blir en
frammande fagel.

Det pagar dock manga forandringsprocesser inom bade politiken, partssystemet
och forvaltningsorganisationen. Gammaldags byrakrati ar inte den dominerande
bilden. Ibland har férdndringsprocesserna i huvudsak samma férdriktning som
samverkanskulturen. For statens del talas det mycket om differentiering mellan
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olika verksamheter, smidig lokal samverkan mellan myndigheter for att tka
medborgarens service samt processorienterad organisering for att Iamna den by-
rakratiska traditionen. For kommuners och landstings del formuleras nya forvalt-
ningspolitiska ideal av typen decentralisering, flexibel lokal problemlésning och
personligt ansvar. En 6kad betoning pé& arbetsplatsernas sjalvstandighet, forsta
linjens chefs befogenheter och den professionella medarbetarens frihet ar saledes
huvudpunkter i méanga reformstravanden inom offentlig sektor. Fran samver-
kanskulturens synpunkt finns det darfér goda skél till optimism; féardriktningen
gynnar samverkanstanken.

Bilden ar dock langtifran entydig. Den offentliga sektorns omvandling kéanne-
tecknas ocksa av okande centralisering, mer hierarki och ensidig ekonomistyr-
ning. For manga medarbetare kannetecknas vardagen av stegrade effektivitets-
krav, framst i den snavare ekonomiska betydelsen, och héardare grepp fran led-
ningens sida. MBL-kulturen har onekligen vissa fordelar i en sddan miljé och
samverkanskulturen méter problem.

Ofta kan man observera en skillnad mellan ord och handling. Salunda pratar de
ansvariga om samverkanskultur, decentralisering, personligt ansvar och smidig
lokal problemlésning, medan de handlar inom en traditionell foérestéliningsram
av byrakrati och forhandlingskultur. Diskrepansen mellan retorik och praktik kan
stundom vara betydande. Det &r darfor tdmligen oklart vad som verkligen sker i
det som synes ske. Om huvudsidan av den offentliga sektorns omvandling verk-
ligen &r decentralisering, flexibel lokal problemlésning och personligt ansvar s
torde samverkanskulturen ha ljusa framtidsutsikter. Om huvudsidan &r centralism
och okad ekonomiadministrativ styrning forefaller samverkanskulturens svarig-
heter och problem vara mer framtradande.
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Tony Huzzard

5. Participation, paverkan,
och partsrelationer —
Storbritanniens arbetsliv i
omvandling?

Inledning: sjalvklart i Sodertalje... men inte i
Storbritannien

Nér jag borjade forska om Sveriges arbetsliv for 10 ar sedan slogs jag av nagra
tydliga skillnader jamfort med arbetslivet i mitt hemland Storbritannien. | Sveri-
ge rader ett brett samforstand kring fordelarna med de anstalldas participation
(eller deltagande) i arbetslivet, bade nar det géller deras fackliga organisationer
och i det vardagliga arbetet. S& ar det inte i Storbritannien. Den svenska stand-
punkten illustreras val av foljande citat fran en intervju jag gjort med en perso-
nalchef pa ett stort lakemedelsforetag i Sodertalje:

Vi har positiva erfarenheter av de fackliga representanterna och deras ex-
pertkunskaper. De har en hel del fornuft, de har mycket kunskap om or-
ganisationen, de vet vad ménniskor tdnker och kénner, ratt ofta battre an
cheferna. Sa... bada parter kan vinna pa att ha en 6ppen dialog. De vet att
de far den korrekta informationen och de vet ockséa nar det ar lampligt att
sprida den. Detta innebér ocksa att budskapet fran foretaget till de anstall-
da gar genom tva kanaler. Om vi har ett budskap om ska vi sdga en orga-
nisatorisk forandring och det kommer endast fran foretagets kanal finns
det en mojlighet att det missuppfattas eller att manniskor skulle ifragasat-
ta motivet som ligger bakom det. Men om samma budskap kommer fran
fackliga kanaler tas det emot som trovardigt.

Aven om det i Sverige finns stora variationer i uppfattningar kring “den Svenska
modellen” och hur den bor tolkas, speglar citatet vl den grundldggande tanken
bakom det svenska medbestdmmandet och en positiv installning mot bérande
idéer i landet (Levinson 2004). Detta kan lasas som ett inte atypiskt resonemang
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kring hur deltagande pa arbetsplatsen kan vara gynnsam fran ett ledningspers-
pektiv’. Har laggs tonvikten pd fordelarna med indirekt deltagande genom en
kompetent och aktiv facklig organisation i foretaget. Manga arbetsgivare i Sveri-
ge har dessutom insett att en arbetsorganisation som underlattar anstalldas delta-
gande i beslut rérande det dagliga arbetet ocksa kan vara foretagsekonomiskt
fordelaktigt (Gyllenhammar 1981).

I andra lander ar deltagande inte alls en sjélvklar del av arbetslivet. | Storbritan-
nien till exempel har motstridiga asikter kring deltagandet karakteriserat arbetsli-
vet under méanga decennier — trots att normativ forskning pavisat fordelarna med
deltagande (Heller m.fl. 1998). Vissa foretagsledningar har forsokt att marginali-
sera fackliga organisationer och forbisett deltagande éverhuvudtaget. Andra har
forsokt att uppmuntra deltagande pé individniva under beteckningen “employee
involvement”, men sddana initiativ har mestadels utformats utifran ledningens
intressen (Hyman & Mason 1995). Fackliga organisationer i Storbritannien har
dessutom traditionellt varit tdmligen skeptiska och misstdnksamma mot vissa
former av deltagande.

Naturligtvis &r de fackliga organisationerna motstandare till de former av delta-
gande som utesluter en facklig roll. Flera fackforbund har ocksa stétt emot repre-
sentativa deltagandeformer som motsvarar vad de fackliga organisationerna i
Sverige ser som ett sjalvklart fackligt uppdrag, t ex medbestimmande. A andra
sidan &r bilden komplicerad och skiftande, inte minst pa grund av nya reglerings-
former och &ndringar i strategiska val av arbetsmarknadens aktérer. | detta kapi-
tel belyser jag utvecklingen och de utmaningar som moter dessa aktorer idag,
dessutom forsoker jag utvardera mojligheter och begrénsningar for deltagande i
Storbritanniens arbetsliv.

Kapitlets syfte och upplagg

Syftet med kapitlet &r att ge en 6verblick 6ver deltagandet i arbetslivet i Storbri-
tannien, att kartldgga dess foranderliga karaktar samt att spekulera nagot kring
framtidsmojligheter. Jag argumenterar i kapitlet att deltagande haft en ojamn hi-
storia. Detta beror delvis pa arvet fran landets oreglerade partsrelationstradition
(Gregory 2004) och delvis pa att deltagande ar ndgonting arbetsgivarna inbjuder
de anstallda till endast for att sakerstalla foljsamhet fran dessas sida. Jag havdar
darmed att fastan deltagande i Storbritannien under perioder har understétts av
foretagsledare sker detta i stort sett pa ledningens villkor och i linje med deras
intressen (Ramsay 1977). Men formerna for och omfattningen av deltagande hél-
ler pa att andra sig som ett resultat av ny lagstiftning och nya fackliga rattigheter.

Blairs “New Labour” - regering har uppmuntrat indirekt deltagande genom info-
randet av nya rattigheter till facklig organisering och genom stdd till nya former

" Men vi kanske bér lagga marke till att arbetsgivarna var starkt emot inférandet av léntagarfonderna
under 70- och 80-talet i Sverige.
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av arbetsorganisation och partssamverkan. Arbetslivet i Storbritannien &r i jam-
forelse med Sverige relativt oreglerat i och med att parterna historiskt har sett
fordelar med franvaro av lagstiftning kring exempelvis medbestimmande. Bade
arbetsgivarna och facken har foredragit en relativt avreglerad arbetsmarknad och
en minimal statlig inverkan i fragor kring deltagande. Féljaktligen har arbetslivs-
forskarna beskrivit Storbritannien som ett land préglat av ett ”voluntaristic”
(oreglerat) partsrelationssystem.

Jag kommer att visa att det brittiska arbetslivet idag uppvisar ytterst begréansade
exempel av arbetsorganisation som framjar deltagande utver sadana som ar ut-
formade pa ledningens villkor. Dessutom &r omfattningen av indirekt deltagande
genom till exempel partssamverkan mycket ojamn. A andra sidan ska Storbritan-
nien senast 2008 introducera och genomfora EUs Informations- och Samradsdi-
rektiv, vilket kan fordndra bilden avsevért. Sammanfattningsvis kan man havda
att arbetsmarknaden i Storbritannien praglas av tamligen méanga initiativ nar det
géller direkt deltagande men att dessa varierar i intensitet och ar vanligtvis inspi-
rerade av ledningen och genomforda pa dess villkor. Omfattningen av indirekt
deltagande genom facklig verksamhet har daremot minskat kraftigt sedan That-
cher forst valdes till premidrminister 1979.

Diskussionen i kapitlet betonar arbetsplatsnivan och inte den makropolitiska eller
foretagsnivan. Darfor kommer jag inte att diskutera paverkan pa styrelser och
inte heller i ndgon storre utstrackning omfatta finansiellt deltagande. Kapitlet
fortsatter med en kort sammanfattning av huvudbegreppen direkt deltagande och
indirekt deltagande. Ddrefter foljer en kort beskrivning av det institutionella
ramverket i Storbritanniens arbetsliv i ett historiskt perspektiv samt en genom-
gang och utvardering av utvecklingen under "New Labour” - regeringar sedan
1997. Kapitlet avslutas med en diskussion kring det nya EU-direktivet om in-
formation och samrad samt nagra spekulativa kommentarer kring vart systemet i
Storbritannien ar pa vag.

Deltagande — en begreppsram

Deltagande av anstallda i beslutsfattande hos féretag och andra organisationer
kan ses som ett 6nskvért inslag i arbetslivet. | botten &r detta en etisk standpunkt
som innefattar idén att deltagande &r en grundldggande demokratisk princip. Om
vi kan delta i statligt beslutsfattande genom den politiska processen kan vi enligt
en sadan standpunkt knappast vara uteslutna fran beslutsfattande pa arbetsplat-
sen, oavsett om sddana beslut omfattar véara vardagliga arbetsuppgifter eller in-
riktning och form av organisationen i helhet. Deltagande, och darmed paverkan,
kan forverkligas direkt som ett inslag i vart arbete eller indirekt genom represen-
tativa strukturer, t.ex. fackforeningar eller foretagsrad.

Vissa foresprakare av deltagande framhéver ocksa dess 6nskvardhet av foretags-

ekonomiska skal (Walton 1985; Pfeffer 1998; Heller mfl 1998). Logiken har ar
att ju mer man involverar anstallda i beslutsfattande som paverkar dem desto tro-
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ligare &r det att de accepterar och omfattar de forandringar som besluten innebér.
Dessutom, om larande &r betydelsefullt for att uppna och bibehalla konkurrens-
fordelar, eller kanske 6verlevnad for foretaget (Senge 1990), sé blir de viktigaste
kéllorna till larande den tysta kunskapen, vardagliga erfarenheter och den kreati-
va potentialen hos en organisations anstallda. Det ar svart, for att inte saga omaj-
ligt, att se hur s&dana resurser kan utnyttjas utan mekanismer for anstalldas del-
tagande pa arbetsplatsen.

Men vad menas med “deltagande? Begreppet innefattar mekanismer som under-
lattar de anstalldas deltagande i ledningens beslutsfattande. 1 stort sett kan vi ur-
skilja tva typer av deltagande i arbetslivet: direkt och indirekt deltagande. Direkt
deltagande handlar om anstélldas inblandning i ansikte-mot-ansikte-diskussioner
med chefen kring beslut i det vardagliga arbetet. Denna form av deltagande om-
fattar typiskt fragor kring organisering av arbetsprocesser och arbetsplatsens ut-
formning.

Indirekt deltagande handlar om olika former att organisera partsrelationer. En
mojlighet hér &r forhandling mellan arbetsgivaren och facket. Man brukar for-
knippa formell férhandling med forutbestdmda konfliktladdade positioner réran-
de fordelningsfragor. Forhandling kan naturligtvis utforas pé olika nivaer — mel-
lan individen och arbetsgivare pa arbetsplatsen, mellan parterna pé arbetsplatsen
eller mellan parterna pa organisationsnivan. En alternativ valméjlighet &r vad
man brukar beskriva som “partssamverkan” eller “social partnership” (Huzzard
& Nilsson, 2003). Jamfort med forhandling eller samréd innefattar partnerskap
hdgre tillit och hdgre kvalitet nér det galler att ta del av information och i slutéan-
den tidigare paverkan for arbetstagare i t.ex. férandringsprocesser. Vi kan dar-
med dra en distinktion mellan férhandling och partssamverkan. Ett populart satt
att gora detta & genom anvandning av metaforerna “boxing” och dancing”, dar
“boxing” signalerar ett konfliktinriktat forhallningssatt till motparten och “dan-
cing” indikerar samarbetsvilja.
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Figur 1. Deltagandeskala (Leopold 2005).

Deltagandeformer inspirerade
av arbetsgivarna

A
Ledningens rétt att | - arbetsroller direkt/ingen
leda
Individbaserad fi- - vinstdelning direkt
nansiell deltagande | - aktiedgande av enskilda
anstéllda

Kommunikation - forhandsmaote i grupper | direkt
nedat - foretagsrapporter
Problemlsande - kvalitetscirklar direkt
uppét - attitydenkater

- forslagslador
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deltagande - teamarbete
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av anstéllda/facket

Direkta och indirekta deltagandeformer innefattar olika mekanismer for anstéll-
das paverkan av sin arbetssituation. Ingen mekanism eller deltagandeform &r ne-
utral — syften och mal kommer att variera utifran de perspektiv man har. Vissa
former efterstravas fran ett ledningsperspektiv medan andra ar 6nskvarda ur de
anstalldas eller ett fackligt perspektiv. Det ar ddrmed av nytta att dra distinktio-
ner mellan de olika deltagandeformerna l&ngs en skala enligt figur 1. Man kan
naturligtvis vélja att kombinera dessa former och det kan alltsa férekomma som
ett “knippe” av deltagandeformer som stddjer varandra. Till exempel kan man
kombinera kommunikation nedat, problemldsande uppat och deltagande rérande
arbetsuppgifter med andra ledningsfilosofier rérande exempelvis kulturstyrning,
prestationsbaserad 16n och personalforsorjning. Sadana kombinationer kan utgo-
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ra kdrnan i s kallad "human resource management” — alltsa ett satt for ledningen
att sakerstélla foljsamhet genom anstédlldas engagemang (Walton 1985). Det ar
dessutom viktigt att poéngtera att de olika deltagandeformer som har skissats har
har olika roller nar det galler nivaer av beslutsfattande; t.ex. deltagande i arbets-
uppgifter &r i stort sett begransat till arbetsplatsnivan, medan exempelvis samrad
och gemensamt beslutsfattande omfattar beslut p& den dvergripande organisato-
riska nivan.

Nar det géller direkt deltagande kan en hel del av vad arbetsgivarna forsokt att
genomfora under de senaste ren sammanfattas med begreppet "high performan-
ce work systems” oversatt till svenska i det har kapitlet till “hégprestations-
arbetsplats” (Applebaum m.fl. 2000; Harley 2005). Begreppet hdgprestationsar-
betsplats lyfter fram betydelsen av hoga nivaer av personaldeltagande pa arbets-
platsen, en arbetsorganisation som frdmjar innovation och kompetensutveckling.
Man utgdr ifran att ett tydligt samband existerar mellan det utvecklande arbetet
och forbattrade resultat fran foretagets sida. Deltagande kan i detta sammanhang
ta olika former, t.ex. problemlésande grupper, kvalitetscirklar, delning av infor-
mation, mentorskap samt deltagande i utformning och utférande av arbetsuppgif-
terna. Detta arbete &r i stor utstrdckning grupporganiserat.

En historisk aterblick — Thatcher, facket och
ledningens ratt att leda

Det oreglerade arbetslivet i Storbritannien kan illustreras av frAnvaron av en stat-
lig roll i partsrelationer under perioden av konservativa (Tory) regeringar mellan
1979 och 1997. Under denna period genomdrev regeringen en politik syftande
till att forsvaga fackets roll i arbetslivet. Denna politik, i kombination med en
likgiltig instéllning gentemot direkt deltagande, kan sammanfattas som en dns-
kan att framja ”ledningens rétt att leda”. Regeringen stodde darmed en maktfor-
skjutning till arbetsgivarnas fordel. Foretagsledningarna, inte minst i den privata
sektorn, satsade pé individfokuserade “employee involvement”-satsningar pa ar-
betsplatserna i syfte att marginalisera fackforeningarna (Dundon & Wilkinson
2006). Sadana satsningar inkluderade olika ledningsmodeller som var populéra
under perioden, till exempel Total Quality Management och kulturstyrning. Folj-
aktligen var perioden i termer av inflytande knappast framgangsrik, vare sig for
facket eller for direkt deltagande med utgangspunkt fran de anstélldas villkor.

Né&r Margaret Thatchers konservativa regering valdes 1979 hade fackférenings-
rérelsen i Storbritannien nétt sin hojdpunkt. Antalet fackliga medlemmar hade
stigit fran 10,2 miljoner 1968 till 13,4 miljoner 1979. Organisationsgraden hade
nétt en rekordniva — 55 % (Marchington m.fl. 2004). Sedan dess har facket upp-
levt en nedgéng. Mellan 1979 och 1997 minskade antalet medlemmar med 6,2
miljoner (drygt 40 %) till 7,15 miljoner och organisationsgraden till 29 % (ibid.).
Omfattningen av kollektivavtal minskade ocksa under perioden. Andelen arbets-
platser som hade kollektivavtal 1998 var 30 % och 22 % i 2004 (Kersley m.fl.
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2005) jamfort med 66 % 1984 (Cully m.fl. 1999). Nedgangen for de fackliga or-
ganisationerna frdn och med 1979 i Storbritannien illustreras i tabell 1.

Tabell 1. facklig organisering och férhandling i Sverige och Storbritannien — en
jamforelse (Bamber m.fl. 2004, s. 379 och 384).

Organisationsgrad (%) 1980 1985 1990 1995 2000 Foréndring (1990-
2000)

Sverige 78 8 8 83 79 -1

Storbritannien 52 43 38 32 29 -24

Omfattning av formell férhandling (antal anstallda som téckas av kollektivavtal
som ett procenttal av alla anstéllda):
1980 1985 1990 1996 2004 (WERS)

Sverige 92 92 92 92  ingen uppgift

Storbritannien 72 67 50 37 22

En viktig anledning till denna utveckling var Thatchers fientliga installning mot
facket (Lundberg 1984) och en rad reformer av den arbetsréttliga lagstiftningen,
med ett explicit syfte att reducera facklig makt och paverkan. Storbritanniens
partsrelationssystem har traditionellt varit oreglerat, alltsa:

1) Icke-lagstiftade kollektivavtal

2) Frivilligt tecknande av avtal mellan arbetsgivare och fackféreningar

3) Staten stéller upp med medlingsprocedurer men &r inte bemyndigad att ingripa
i konflikter.

Historiskt hade dessa ramverk fungerat for facket, men Thatchers ingrepp visade
systemets svagheter och sérbarhet. Det &r ingen Gverdrift att havda att Thatcher-
regeringen hade en ambition att systematiskt férstéra den fackliga rérelsen. Den
fackliga makten minskades successivt genom en rad nya lagar som begransade
mojligheterna till facklig organisering. Men nedgangen for facket kan ocksa till-
skrivas andra orsaker. For det forsta steg arbetslésheten under 1980-talet som en
konsekvens av en ekonomisk politik som prioriterade 1&g inflation framfor lag
arbetsloshet. Dessutom resulterade en hdg styrrénta i stora omstruktureringar av
Storbritanniens traditionella bas- och tillverkningsindustrier. Dessa branscher var
fackets hdghorg och i de nya tjanstesektorer som vuxit fram efter 1980 har facket
haft mycket svart att vixa sig starkt. Méjligheterna for facklig organisering har
ocksa minskat till foljd av att antalet stora arbetsplatser minskat och att omfatt-
ningen av deltidsarbete har 6kat. Foljaktligen praglades den har perioden av en
vasentlig maktfdrskjutning till arbetsgivarnas foérdel. Det fackliga inflytandet har
inte bara minskat pa grund av denna férskjutning, utan till och med férsvunnit
helt och héllet pd manga arbetsplatser, inte minst i den privata sektorn. | fackliga
kretsar blev det alltmera uppenbart att det oreglerade systemet hade allvarliga
svagheter.
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Under perioden stravade manga arbetsgivare efter mer flexibilitet och engage-
mang fran arbetstagarnas sida. Har kan vi tala om en rad HRM (”human resource
management”) —lésningar, till exempel employee involvement”, direkt kommu-
nikation, teamarbete, problemldsande grupper och prestationsrelaterade l6ner.
Sédana initiativ fran arbetsgivarna hade vanligtvis individfokus och agde rum i
ett nyliberalt klimat av avreglering och privatisering — vilket kan tolkas som ett
forsok att undergrava kollektivavtal och facklig paverkan. Dessa andamal, enligt
Dundon & Wilkinson (2006 s. 384):

...can be seen as unitaristic in approach, often moralistic in tone, and
predicated on the assumption that *what is good for the business must be
good for employees.

Innan Thatcherregeringen kom till makten 1979 férdes en het och livlig debatt i
den brittiska arbetarrdrelsen kring demokrati i arbetslivet och nya former for del-
tagande. Denna debatt tystnade som en f6ljd av det nya klimat som Thatcherre-
geringen bidrog till att skapa. Facken behévde k&mpa for sin grundlaggande till-
varo och dverlevnad. Diskussioner i Sverige kring "Det Goda Arbetet”, alltsa en
proaktiv satsning fran fackligt hall kring arbetsorganisation, hade ingen motsva-
righet i Storbritannien. Regeringen var dessutom tdmligen likgiltig till diskussio-
nerna kring direkt deltagande pa landets arbetsplatser. | ett icke statsreglerat ar-
betsliv och med en facklig rorelse pa defensiven var arbetsgivarnas “employee
involvement” - satsningar — toppstyrda och pa ledningens villkor — den tydligaste
utvecklingen nér det géallde nya deltagandeformer.

Fran Thatcher till New Labour

Vi kan med sakerhet urskilja betydelsefulla andringar i arbetslivet efter valet av
Blairs "New Labour”-regering 1997. Valet av den nya regeringen 0ppnade nya
mojligheter for bade direkt och indirekt deltagande i arbetslivet. Dessutom pa-
borjades en utveckling, inte minst p& det europeiska planet, vilken kan tolkas
som en Okning av graden av reglering i Storbritanniens partsrelationer. Facket
hade redan &ndrat sin strategi. Med en blick mot erfarenheter av partsrelationer i
andra EU-l&nder, hade delar av fackforeningsrorelsen borjat visa ett storre intres-
se for lagstiftade I6sningar pa arbetsmarknaden och for den europeiska sociala
dialogen. Ett uttryck for detta var en ny policy inom brittiska TUC (motsvarande
LO i Sverige), foresprakande partssamverkan (Gregory 2004). Men den nya re-
geringen hade bestamt att en atergang till den fordelaktiga lagstiftningen for
facket som radde fore 1979 var utesluten. Regeringens hallning till facket var
”fairness, not favours” (rattvisa men inte fordelar). Regeringens retorik var posi-
tiv till partssamverkan, men p& manga satt representerade Blairs regering en fort-
sattning av en nyliberal politik som sag en stark fackféreningsrorelse som ett
hinder for flexibilitet i arbetslivet.

Trots en svag position gentemot arbetsgivarna (eller kanske just pd grund av det-
ta) kom vissa fackforbund att valja en partssamverkansstrategi efter 1997, i linje
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med TUCs politik (se nedan). Fackliga principer for partssamverkan (TUC
1999):

e Engagemang i utveckling av foretaget: effektiv partssamverkan innefat-
tar en gemensam forstaelse mellan de fackliga organisationerna och ar-
betsgivarna angdende foretagets strategi och ett delat engagemang for
dess framgéng.

e At erkdnna varandras legitima intressen: verklig partssamverkan inne-
bér ett erkdnnande att fackliga organisationer och arbetsgivare har olika
intressen och perspektiv. Magjligheter bor finnas att 16sa sddana me-
ningsskiljaktigheter i en anda av tillit.

e Engagemang for anstillningstrygghet: manga arbetsgivare omfamnar
partssamverkan for att ¢ka flexibilitet pa arbetsplatsen. Framgangsrik
partssamverkan kombinerar flexibilitet med atgarder for att 6ka anstall-
ningstryggheten pa arbetsplatsen.

o Fokus pa det goda arbetet: partssamverkan ska utvidga omfattningen av
anstallnings- och organisatoriska fragor som behandlas av fackliga or-
ganisationer och arbetsgivare. Den bor resultera i forbattringar av ar-
betsvillkor och flera mdjligheter for anstéllda att delta i arbetsplatsbe-
slut.

e Oppenhet: framgangsrik partssamverkan innebér att foretagsledningen
delar information rorande foretagsfragor med fackliga representanter pa
ett tidigt stadium och utfor meningsfullt samrad med facket och anstall-
da.

e Vinna-vinna: effektiv partssamverkan levererar konkreta forbattringar
av foretagets resultat samt anstilldas arbetsvillkor och deltagande.
Partssamverkan innebér dmsesidiga vinster for fackliga organisationer
och arbetsgivare. (TUC 1999 citerad i Gregory 2004, s. 76-77)

Sedan valet av den forsta "New Labour”-regeringen 1997 har vissa &ndringar i
lagstiftning och reglering kommit till stand — inte minst en lagstiftad minimilon,
tecknandet av EU:s Sociala stadga och nya fackliga rattigheter nar det géller att
ingd i kollektivavtal med arbetsgivare om anstéllda pa en arbetsplats har uttryckt
sddana 6nskemal. Man kan tolka denna utveckling som en avvikelse fran tidigare
reglerade partsrelationer, eftersom de nya réttigheterna, inte minst de som har
sina ursprung i EU-direktiv, &r juridiskt bindande for arbetsgivarna om de inte
tecknar egna motsvarande avtal. A andra sidan har regeringen végrat att ga med
pé fackliga krav pd avskaffande av Thatchers lagstiftade begransningar rérande
fackets majligheter att ta till stridséatgérder.

Regeringen har uppmuntrat féretag och fack att sluta avtal kring partssamverkan,
sd kallade social partnership agreements” och tillskjutit en liten pott for att fi-
nansiera nya partssamverkansforsok. Jamfort med den svenska fackféreningsro-
relsen har facken i Storbritannien historiskt varit skeptiska mot samverkan och
samarbete. Den oreglerade traditionen har praglats av lag tillit och mer konflikt
an i Sverige. Dessutom, som ndmnts tidigare, har facket i Storbritannien inte haft
ett liknande intresse for fragor om arbetsorganisation som sina svenska motpar-
ter. Partssamverkan har dock kommit pa dagordningen under senare ar, inte
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minst pa grund av att vissa arbetsgivare ser tydliga fordelar med fackligt delta-
gande i svéra forandringsheslut. En ytterligare trend &r att viktiga EU-direktiv
borjat f& en betydelsefull roll for arbetsmarknadens reglering. Viktiga i detta
sammanhang ar det Europeiska Foretagsradsdirektivet samt Informations- och
Samradsdirektivet (se diskussionen senare i kapitlet). Det finns ockséa tydliga
tecken pa att begreppet “hogprestationsarbetsplats” har borjat uppmérksammas
(Applebaum m.fl. 2000; DTI 2005). Detta kan méahanda leda till en stérre upp-
marksamhet fran regeringen och arbetsmarknadsparterna kring direkt deltagande
pé arbetsplatserna.

Deltagande i praktiken

Men hur ser de olika formerna av deltagande ut i verklighet? Vi kan fa en viss
inblick genom tva fallstudier som illustrerar de stora kontraster som praglar
Storbritanniens oreglerade arbetsliv. Det forsta fallet beskriver ett medieforetag i
London som inte har n&got fack, men som beskrivits som en intressant illustra-
tion av en hdgprestationsarbetsplats. Det har en organisationsdesign som lagger
tonvikten pa deltagande i det vardagliga arbetet och en policy som fastlagger att
alla medarbetare ska ha vara deldgare i foretaget. Fallet presenterades vid en
konferens som arrangerades av Storbritanniens regering pa temat ”High Perfor-
mance Workplaces - Because People Mean Business” som dgde rum september
2005 (DTI 2005). Materialet har kompletterats med sekundara kallor.

I det andra fallet ror vi oss norrut till staden Nottingham for att illustrera ett ut-
vecklingsprojekt vid stadens sjukhus. Detta visar hur en stark facklig organisa-
tion pé arbetsplatsen genom partssamverkan kan driva pa en organisatorisk for-
andring. De fackliga organisationerna spelade en avgdrande roll dé sjukhuset in-
troducerade ett initiativ fran regeringen i syfte att forbattra arbetslivet — inte
minst genom en rad HR-atgarder. Men projektet resulterade ocksa i nya rutiner
och arbetssatt rérande de anstélldas inflytande 6ver HR-frdgor som knappast exi-
sterade forran initiativet padborjades. Fallstudien har gjorts inom ramen for
SALTSAs Sjukhusnatverk (Exton och Totterdill 2005).

1. Direkt deltagande: St Lukes reklam- och mediabyra

St Lukes dr en media- och reklambyra i central London med drygt 90 anstéllda
medarbetare. Byran &r juridiskt sett en stiftelse som ar helagd av anstéllda. Den-
na ovanliga gemensamma &gandeform — ”Qualifying Employee Shareholder
Trust, ("QUEST”)” — vilar pd sérskild lagstiftning. Byran styrs av ett foretagsty-
relse som bestar av fem personer — men hellre &n att anvanda begreppet “styrel-
se” (eng. board) valde medarbetarna ordet "quest” (sv. sokande). Tva platser pa
byrans quest dr avsedda for medarbetarnas representanter. Dessa valdes av alla
medarbetare i foretaget. En av dessa representanter ar chef pa tryckeriet och den
andra & ekonom. Bada dessa positioner har relativt lag status i branschen och ar
inte vanligtvis forknippade den makt och det ansvar som avilar en styrelseleda-
mot. Man diskuterar 6ppet alla ekonomiska beslut inom byrén, dven om ett eko-
nomiskt rad i slutandan fattar besluten. Men alla som bidrar med pengar till fore-
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taget genom t ex aktiedgande kan sitta i radet. Byran har ingen fackforening. En-
ligt foretagsledningen:

Teamarbete &r en kéarna i arbetet pa i stort sett alla reklambyraer och St.
Lukes ar inget undantag. Medarbetarna far sitta var som helst i kontoret
och arbeta nar som helst, men enskilda medarbetare har ett personligt an-
svar att se till att vad man gor ar forenligt med de andra teammedlemmar-
nas intressen.

D& uppstar alltsd en svar fraga: vem disciplinerar icke-socialt beteende? Det
finns inget tydligt svar. | en traditionell decentraliserad struktur innebéar begrep-
pet “empowerment” ett Gverlamnande av makt fran ledningen till de anstallda.
Men om organisationen ar gemensamt &gd av alla, kan alla strava efter befrielse
frdn auktoritet och makt 6verhuvudtaget. Foljaktligen utdvas disciplin och ord-
ning genom tryck fran andra arbetskamrater snarare &n fran ledningen.

Byrans personalpolitik har ett tydlig fokus pé individen och foretaget, vilka dessa
uppfattas som kompletterande faktorer i utvecklingen av en hdogprestations-
arbetsplats. Teamutformningen ar projektbaserad och inte hierarkiskt toppstyrd.
En blandning av ménniskor i team fran olika befattningar och nivéaer har 6kat
mojligheterna for larande kring problem och framgangar pa alla projektnivaer.
Fordelarna med detta uttrycktes av en medarbetare pa foljande satt:

En effekt av deltagande och larande har varit forbéttrad planering infor
framtida projekt. Vi medarbetare deltar ocksa i beslutsfattandet i och med
att vi kan artikulera idéer eller ta upp angeldgna fragor med ledningen pé
ett mycket smidigt satt. Kompetensutveckling erbjuds pa olika innovativa
sétt: varje medarbetare har sitt eget kompetenskonto (£200) for att bli en
mer intressant manniska”.

Sadana insatser kan inkludera en kurs i ett &mne helt orelaterat till arbetet eller
utveckling av en ny hobby utanfor arbetsplatsen. Personalavdelningen véljer
ocksa ut medarbetare for korta resor pa lagbudgetflyg till 6stra Europa. Intentio-
nen &r att de ska lara sig om landet och rapportera nar de kommer tillbaka. P4 sé-
dant satt gynnar foretaget en ”nyfikenhetskultur” och darmed utvecklas kreativi-
tet och innovation. Byran ger ocksa nya medarbetare £500 for att kdpa nagonting
for att vara till nytta for teammedlemmarna i syfte att skapa teamkénsla och del-
tagande.

St Lukes kan sammanfattas som ett foretag som strévar att félja principerna for
en hogprestationsarbetsplats som bygger pa direkt deltagande. Rent praktiskt in-
nebar detta att:
e Foretagets och medarbetarnas intressen sammanfaller
Medarbetare som dr motiverade att anstrénga sig
Teamarbete
Okat ansvar for personalen
Minskat fokus pa monetéra beléningar
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e Minskad personalomséttning
e Medarbetare har en mdjlighet att bli sina "riktiga jag” pa arbetsplatsen
e  Strategier som ar vél underbyggda, eftersom medarbetarna medverkat

2. Direkt och indirekt deltagande tillsammans: partssamverkan och
arbetslivskvalité pa Nottingham City sjukhus

Nottingham City sjukhus &r ett stort undervisnings- och akutsjukhus som levere-
rar ett brett utbud av sjukhuspatient-, polyklinikpatient- och dagsjukvardstjanster
i ett omrade som befolkas av ca 650 000 manniskor. Liksom i andra offentliga
vardverksamheter i Storbritannien har sjukhuset i Nottingham haft ett antal fack-
liga organisationer och etablerade strukturer och processer for indirekt deltagan-
de genom forhandlingar och kollektivavtal. Sjukhusledningen driver verksamhe-
ten i linje med ett starkt centraliserat styrsystem med prestationsmatt faststéllda
av regeringen och en diskurs som betonar forbattringen av kliniskt effektivitet.
Men det starka och Gvergripande styrsystemet har en stor nackdel genom att det
leder till troghet, en reaktiv kultur och motstand till férandring och utveckling.

En utvecklingsmdjlighet identifierades i bdrjan av 2000-talet av ledningen och
facken: att forsoka driva igenom och genomfdra regeringens initiativ ”Improved
Working Lives” (IWL). Programmet stravade efter att forbattra arbetslivets kva-
litet i vardsektorn genom att inféra moderna arbetsvillkor. Detta skulle i sin tur
uppnas genom ackrediteringar som beloningsform till sjukhuset da framgangar
uppnatts nar det galler forbattringar i arbetslivet och andra atgarder. Omraden for
ackrediteringar inkluderade personal- och ledningspolitik, jamstélldhet och
mangfald, kommunikation och deltagande, flexibilitet, halsoframjande arbets-
platser, kompetensutveckling och inte minst barnomsorg och omsorgsstod (’care
at work for children or elderly parents of employees™). Programmet innebar en
radikal forandring och sjukhusledningen ansdg att deltagande var en viktig in-
grediens i forandringsprocessen. Ledningen hade ocksa en tydlig uppfattning att
mycket mer behdvdes ndr det géllde de fackligt fortroendevaldas engagemang i
utvecklingen av sjukhusets framtida tjanster. Hur gick fordndringsprocessen till?
Enligt en facklig representant:

Bade ledningen och facken sag fordelarna med att skriva ett partssamver-
kansavtal for att driva fram projektet. Efter en rad diskussioner mellan
ledningen och facken i den nya partssamverkansarenan foreslog facken en
modell for att & fram en kraftig okning av medarbetarnas deltagande.

Modellen, som till sist godké&ndes av ledningen, faststallde fyra arenor for dialog
enligt féljande:
e IWL-ledningsgrupp (hogsta cheferna och fackliga representanter)
» IWL-arbetsomraden (hogsta cheferna och fackliga representanter)
« IWL roadshows (organiserade for att engagera den bredare arbetskaren)
e En IWL Forum (organiserade for att engagera den bredare arbetskéren)

Ett antal aktiviteter inleddes for att uppna IWL-ackrediteringar i olika arbetsom-
raden samt roadshows och Forummoéten som hade ett syfte att etablera tvavags-
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kommunikation mellan ledningen och medarbetarna. Aktiviteterna inkluderade
ocksa fokusgrupper, benchmarking och enkater och i alla dessa kunde sjukvards-
anstéllda bidra med forslag for en forbattrad arbetslivskvalitet.

Den forsta IWL-ackrediteringen “Practice Standard” uppnaddes 2003 efter att
sjukhuspersonalen hade funnit att verkliga forbattringsforsok hade lyckats. Till
exempel, ett arbetsomréde hade rapporterat framgangar i form av att ¢kad flexi-
bilitet hade skapats inom sjukhuset. Detta gav den kliniska personalen dkade
valmojligheter rorande skiftlangder och skiftménster. Dérefter foljde lednings-
gruppen upp med ytterligare insatser for att na fram till nasta ackreditering:
“Practice Plus” 2005. Tre ytterligare roadshows/Forum-omgangar genomfardes
under hosten 2004, omfattande ett brett spektrum av aktiviteter och initiativ samt
aterforing till personalen av vad som hade hant som ett resultat av de forslag som
lyftes fram under de tidigare insatserna.” Practice Plus”-ackreditering uppnaddes
sommaren 2005.

For att vara uthélliga och inte uppfattas som en kortvarig projektinsats eller na-
gonting som forknippas med kortsiktiga prestationsmatt, behévde IWL-
principerna béddas in i alla delar av sjukhusets och ledningens praxis. Dessutom
insdg alla som deltog i partssamverkansdiskussioner att for att lyckas maste IWL
effektivt engagera och involvera all frontlinjepersonal. En koppling behdvdes
ocksa mellan IWL-initiativet och nya majligheter for personalen att utveckla sina
yrkes-, tjanste- och arbetsvillkor. En styrelsemedlem fran sjukhuset sdg tydligt att
deltagande var en kritisk forutséttning for att lyckas med processen:

Genom att involvera personalen pa alla nivaer ar det mojligt att ge dem
mojligheter att paverka arbetet och vardleveransen pa sjukhuset, samt att
bidra till sjukvéardens framtida utformning och darmed forbattra personal-
forsorjningen.

I en gemensamt skriven fallstudierapport skrev en facklig representant och en
styrelseledamot foljande:

Forandringsprocessen karakteriserades av direkt och indirekt deltagande
som var hand i hand och 6msesidigt stddjande. Trots att ledningens initia-
la instéllning var att dra nytta av IWL-initiativet for att sékerstalla dver-
ensstdammelse med externa redovisnings- och styrningsbehov, stod det
klart fér de fackliga representanterna att ledningen hade mycket mer att
vinna genom att ingd partssamverkan och satta igang en forandringspro-
cess utformad utifran kraven for IWL-ackrediteringen och nya mekanis-
mer for paverkan.

Framforallt illustrerar fallstudien att facket har mojligheter att ta en ny roll som
en kunnig forandringsagent som kan initiera forandring utifran fackliga stand-
punkter istéllet for att passivt reagera. Men en fraga aterstdr: vad innefattar de
nya expertkunskaperna som facket behdver som foréndringsagent? Vilka andra
férmagor behdvs?
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Diskussion

Dessa fallstudier visar att direkt och indirekt deltagande pa olika satt kan bidra
till den vardagliga organiseringen av arbete pa arbetsplatsen och till férandrings-
processer i en arbetslivskontext praglad av en oreglerad tradition. | Storbritanni-
en finns det ingen motsvarighet till det svenska medbestammandet och dérmed
har aktorerna pa arbetsplatsen storre rackvidd nar det géller strategiska val av
deltagandeformer. Inte minst har detta viktiga implikationer fér fackets roll (t.ex.
pa Nottingham City sjukhuset) eller franvaro (t.ex. pa St Lukes).

P& St Lukes finns det inslag av direkt deltagande genom problemlésande och
idéspridning uppat samt deltagande i arbetsuppgifter via projektteam. Paverkan
ar ocksa majlig genom anstalldas aktiedgande samt indirekt deltagande i styrel-
semdten genom valda representanter. Sjukhuset i Nottingham praglas av delta-
gande i en annan form. Har lagger man stérre tonvikt vid indirekt deltagande ge-
nom en aktiv facklig narvaro — pa grund av sjukhusets storlek &r indirekt delta-
gande i stort sett den enda framkomliga vagen nar det géller dvergripande fragor.
Utover den traditionella férhandlingsarenan har en ny kanal fér gemensamt be-
slutsfattande genom indirekt deltagande véxt fram — partssamverkan. Vad fall-
studien visar ar att facket kan ta en ledande — alltsa proaktiv — roll i forandrings-
processer och driva fram foérandringar i linje med medlemmarnas intressen. Men
fallet visar ocksa att anstallda (fackliga medlemmar) kan delta direkt i diskussio-
nerna kring forandringsprocesserna genom till exempel attitydenkéter och direkt
deltagande i roadshowaktiviteter.

Deltagande och New Labour — en utvardering

Kan vi nu — tio ar efter “New Labour”-regeringen kom till makten — bedoma for-
andringarna i arbetslivet, inte minst nar det géller deltagande? Jag ska i detta av-
snitt utforska de tendenser nar det géller deltagande som kan urskiljas. Regering-
ens egen Workplace Employment Relations Survey (WERS?®), utférd 1998, visa-
de en utbredd HR-praxis forknippad med direkt deltagande. Sadan praxis inklu-
derade olika initiativ som rimligen kan tolkas som "employee involvement” — pé
ledningens villkor och till arbetsgivarnas upplevda fordel — namligen teamarbete,
problemldsande grupper, attitydenkater, anstélldas dgande av foretagets aktier.
Undersokningen visade ocksa att vid drygt halften av alla arbetsplatser med mer
an 25 anstallda hade minst fem av dessa initiativ tagits i bruk (Cully m.fl. 1999).
D& undersokningen upprepades 2004 framkom inga stora andringar i deras om-
fattning (se tabell 2).

Teamarbete var den vanligaste formen av direkt deltagande. Men det finns olika
typer av teamarbete och vissa av dessa ger knappast nagra reella mojligheter till

8 WERS &r en enkatbaserad undersékning av arbetslivet som regeringens naringsdepartement bestal-
ler periodvis. Undersokningen omfattar ett representativt antal arbetsplatser i Storbritannien och
har en bred anvéndning bland arbetslivsforskare i landet.
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anstalldas deltagande. Reellt inflytande var & ena sidan ganska vanligt, exempel-
vis hade teammedlemmar ansvar for specifika produkter eller tjanster i 83 % av
de undersokta teamen och 61 % av teamen kunde gemensamt med ledningen be-
stdimma hur arbetet skulle utféras. A andra sidan hade bara 6 % av teamen befo-
genhet att vélja teamledare. WERS 1998 visade ocksa att direkt deltagande kun-
de urskiljas i s kallade “teambriefings” (65 % av arbetsplatserna), attitydenkater
(45 % av arbetsplatserna), problemlésande grupper (42 % av arbetsplatserna),
och reguljéra arbetsplatsmoten (37 % av arbetsplatserna) (Dundon & Wilkinson
2006).

Tabell 2. Arbetsorganisation i Storbritannien, 1998 och 2004 (Kersley m.fl.
2005: s. 11).

Procenttal av arbetsplatser

1998 2004
Privat Offentlig Alla Privat Offentlig Alla
sektor sektor sektor sektor
Nagra karnanstallda 72 85 74 68 88 72

som arbetar i formellt
tillsatta team

Nagra karnanstallda 69 67 69 67 64 66
som utbildas for att vara
funktionellt flexibla

Problemlésande grupper - - 16 19 33 21
som inkluderar icke
ledningspersonal

Négra karnanstallda som 35 65 65 45 65 48
utbildas i teamarbete,

kommunikation eller

problemlgsare

Grunddata: Alla arbetsplatser som har 10 eller mer anstallda.
Svar frdn 2 160 chefer ar 1998 och 2 012 chefer &r 2004.

Nar det géller indirekt deltagande, i princip genom facklig verksamhet, har Har-
ley m.fl. (2005) dragit slutsatsen frdn WERS 1998 att detta 4r mindre &n betraf-
fande direkt deltagande. Ménga arbetsgivare inom den privata sektorn valde att
avskaffa formella forhandlingar med fackliga organisationer under perioden av
Tory-regeringar (1979-1997). Andra forstérkte ledningens rattigheter att leda
(Marchington & Parker 1990) genom att utveckla samradsforfaranden med en
lagre status och mindre viktig roll &an férhandlingar. WERS 1998 visade att ockséa
samrad minskade i omfattning under perioden. Ar 1998 hade endast en av fyra
arbetsplatser med minst 25 anstéllda ett fungerande gemensamt samradsorgan
som samlades minst en gang per kvartal. Tjugo ar tidigare hade varje tredje ar-
betsplats ett sadant organ (Sisson 2002). WERS 2004 visade att 36 % av arbets-
platserna hade fackliga medlemmar och vid dessa arbetsplatser var facket en av
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arbetsgivarna godtagen férhandlingsmotpart. Dessa arbetsplatser utgor 27 % av
alla arbetsplatser och omfattar 48 % av alla anstallda. Motsvarigheten till de har
siffrorna i WERS 1998 var 33 % respektive 53 %. Den preliminara analysen fran
WERS 2004 (Kersley m.fl. 2005) forklarar denna nedgang med att flera arbets-
givare i smaforetag vagrar att godkanna facket som forhandlingspart.

Vid utvérdering av erfarenheter av indirekt deltagande under senare ar finns det
goda skal att fokusera pé partssamverkan. For det forsta begransas forhandlingar
till fordelningsfragor och omfattar sallan beslutfattande vid arbetsplatsen eller i
organisationen. For det andra, som namns pé& annat hall i kapitlet, har férhand-
lingar och kollektivavtal forsvunnit i manga organisationer, inte minst inom den
privata sektorn. Forskningen kring resultaten av partssamverkan visar en blandad
bild. I en enkatstudie i syfte att undersoka dessa resultat utifran olika perspektiv
(arbetsgivarna, facken och anstallda) har Guest och Peccei (2001) visat att mse-
sidiga vinster har uppnatts — men med en tydlig férdel for arbetsgivarna. | syn-
nerhet &r partssamverkan ett effektivt verktyg for att driva igenom férandrings-
forsok pa den organisatoriska nivan.

Figur 2. Direkt och indirekt deltagande i Storbrittanien — en sammanfattning
frdn WERS 1998 (Bacon 2006 s. 198).

LAG Indirekt delta- HOG
gandesform
Inget fack Fack men mini-  Formell for-
mal férhandling  handling
med facket
>8 HRM ini- | 1) icke- 2) marginalise- 3) partssam-
.. tiativ (hog- facklig - ring av facket verkan
HOG prestations- HRM
arbetsplats) 9% 2%
3%
gg:ﬁég_el_ 4-7THRM ini- | 4) patriarka- | 5) svag facklig | 6) traditio-
initiativ tiativ lisk utveck- | nérvaro nellt och
ling starkt fack
13%
30 % 14 %
0-3HRM ini- | 7) "bleak 8) fack i kamp 9) partsrela-
LAG tiativ house” for tillvaron tioner i kon-
flikt
22 % 3%
4%
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Kelly (2004) har genom jamforelser mellan likartade fallstudier visat att nér pro-
duktmarknader minskar forsvinner jobben snabbare pa arbetsplatser som har
partssamverkan an pa andra arbetsplatser. | 6vrigt finns det inga stora skillnader
mellan jamfdrbara fallforetag ndr det galler organisationsgrad eller 16nedkningar.
Andra forskare har genom fallstudier visat att émsesidiga vinster och/eller tidiga-
re paverkan pa beslutsfattande kan uppnds (Haynes & Allen 2001; Munro 2002;
Gregory 2004; Exton & Totterdill 2005). Men forskning tyder ocksé pa att erfa-
renheterna av partssamverkan varierar avsevart mellan branscher och att i franva-
ro av lagstod kan partssamverkan vara brécklig och kortvarig (Oxenbridge &
Brown 2002; Gregory 2004).

Vilka 6vergripande slutsatser kan vi darmed dra nar det géller omfattningen av
direkt och indirekt deltagande i Storbritannien? Regleringen av partsrelationer
héller pd att andras, men enligt WERS 2004 kan inte manga andringar av praxis
vid arbetsplatser urskiljas annu (Kersley m.fl. 2005). En intressant modell for
beddmning av olika valmgjligheter, former och omfattning av deltagande har ut-
vecklats av Bacon (2006) i sin analys av WERS 1998. | figur 2 beskrivs indirekt
och direkt deltagande utmed tva axlar och en niofaltare for olika kombinationer
av laga respektive hoga grader av deltagande skapas. Figuren visar att de flesta
arbetsplatser inte kannetecknas av deltagande. Den visar ocksa att det ar vanligt
att facklig franvaro eller ett svagt fack (vilket forsvarar indirekt deltagande)
kombineras med en Iag grad av HRM-initiativ (direkt deltagande). Sddana kom-
binationer representeras av rutorna 4, 5, 7 och 8 i figuren. WERS 2004 visade
inga stora forandringar av den Gvergripande bilden9. Foljaktligen bor vi vara né-
got forsiktiga med att dra slutsatser rérande ett omfattande deltagande i Storbri-
tannien. Vi bor se vara tva fallstudier i kapitlet som intressanta illustrationer av
deltagande i praktiken, fastan de inte dr representativa for organisatorisk praxis i
allménhet (St Lukes befinner sig i ruta 1 och Nottingham City sjukhus i ruta 3).
Trots (och kanske delvis till foljd av) ett flertal fallstudier av partssamverkan i
forskningsartiklar har &mnet kanske attraherat mer uppmaérksamhet &n vad som
motiveras av omfattningen av deltagande pa arbetsplatserna.

Analysen har visar ocksa tydligt att det finns en stor spannvidd i Storbritannien
betraffande olika typer av saval direkt som indirekt deltagande. Jamfort med i
Sverige har det varit relativt sett vanligare att arbetsgivare i den privata sektorn
strdvat att utveckla relationer med anstéllda utan en facklig inblandning (se ko-
lumnen till vanster i figuren). En sddan hallning ar mer fraimmande for samver-
kansandan i Sverige (jmf Levinson 2004). En del arbetsgivare i Storbritannien
har hellre stravat efter typer av direkt deltagande, till exempel olika initiativ som,
nér de kombineras, &r forknippade med hogprestations-arbetsplatser (den Gvre
delen av figuren). Sddana strategiska val av arbetsgivarna kring arbetsorganisa-
tion, stdimmer val med de nya formerna av arbetsorganisation i Sverige (EPOC

® Direkta jamforelser med WERS 2004 &r inte méjliga pga andringar i enkatutformningen nér det
géller direkta participationsinitiativ.
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1997; Edling & Sandberg 2003). Men det finns méanga arbetsgivare i Storbritan-
nien som avhaller sig fran béde indirekt och direkt deltagande. De 22 % av fore-
tag som ligger kvar i ”"Bleak House”-kategorin (ruta 7 i figuren) forekommer
knappast i Sverige.

Sammanfattningsvis kan vi dra slutsatsen att facket har upplevt en aterhamtning
nér det géaller medlemsantal och betréffande antal avtal med arbetsgivarna, eller
rattare sagt har nedgangen stannat upp. | viss man har indirekt deltagande fatt ett
nytt ansikte i och med partssamverkan och en samarbetsanda har borjat pragla
partsrelationer inte minst i en ekonomi som &r utsatt for hard internationell kon-
kurrens i en oséker, avreglerad och globaliserad vérld. Men vi bor inte dverskatta
omfattningen av "framgang” fran ett fackligt perspektiv — robusta partssamver-
kansavtal dr fortfarande ovanliga och de nya fackliga réttigheterna som har
kommit till stnd har knappast resulterat i en atergang till en omfattande traditio-
nell férhandlingskultur i den privata sektorn.

Nér det galler direkt deltagande, finns det gott om tecken pa att de tidigare popu-
lara "employee involvement”-satsningarna, till exempel teamarbete, fortsatter.
Men vi kan inte dra slutsatsen att hogprestation-arbetsplatser, den sa kallade
”high road” for arbetsorganisation (Docherty & Huzzard 2003), har blivit den
forharskande normen. Snarare tyder forskningen pa att ”low road” arbetsorgani-
satoriska losningar fortfarande &r regel hellre &n undantag i Storbritannien (Ha-
gue m.fl. 2003) och att omfattningen av ”high road”- l6sningar, inom vilka an-
stélldas deltagande vardesétts, &r mindre i Storbritannien &n i Sverige.

EU Direktivet om information och samrad

En tankbar utveckling i Storbritannien &r att det oreglerade partsrelationssyste-
met kommer att ifragasatts mer och mer, som en féljd av EU-direktivet om In-
formation och Samrad (2002/14/EC) (Sisson 2002). Direktivet ar ett ramverk
som omfattar information och samrédd mellan anstillda och arbetsgivare inom
EUs medlemsléander. | ett svenskt sammanhang daremot innebér direktivet ing-
enting utdver vad som redan ar praxis genom medbestdmmande. Men i Storbri-
tannien maste direktivet vara inskrivet i landets lagstiftning senast i mars 2008.
Med information avses arbetsgivarens 6verldmnande av uppgifter till arbetstagar-
representanter som gor det mojligt for dem att sétta sig in i vad den behandlade
frdgan avser och att granska densamma. Samrad &r lika med en diskussion och
uppréttande av en dialog mellan arbetstagarrepresentanterna och arbetsgivaren.
Dessa definitioner antyder utan tvekan en preferens for indirekt deltagande fast
det inte automatiskt innebér en facklig roll (Dundon & Wilkinson 2006).

I praktiken kommer direktivet troligen att galla i alla verksamheter som har 50
eller fler anstallda, under forutsattningen att en giltig skriftlig begdran lamnats
fran 10 % av verksamhetens anstéllda. Detta senare villkor kan tolkas som att
man delvis bibehaller en oreglerad komponent i systemet. Om anstéllda inte &r
intresserade av information eller samrad har arbetsgivaren ingen skyldighet att
folja direktivet. Daremot kommer direktivet att befésta nya réttigheter for an-
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stallda som 6nskar medverka. Direktivet omfattar informations- och samradstrét-
tigheter pé foljande omréaden:

a) information om aktuell och blivande utveckling av verksamhetsaktiviteter och
ekonomi;

b) information och samrad om verksamhetens situation, struktur och sannolika
anstallningar och eventuella atgarder, i synnerhet sddana som hotar anstéallning-
arna; och

c) information och samrad rérande beslut som kommer att resultera i stérre for-
andringar i arbetsorganisation eller kontraktshaserade forhallanden.

Om ett foretag redan har procedurer for information och samrad kan dessa fort-
satta att galla och foretaget kommer darmed inte att pdverkas av direktivet. S ar
fallet i organisationer som redan har formella férhandlingar med en facklig orga-
nisation. Dessutom kan arbetsgivare och anstéllda utan tidigare procedurer vélja
att utveckla och etablera egna avtal rérande information och samrad och darmed
undvika de nya regleringarna. P4 arbetsplatser som inte har fackliga organisatio-
ner &r etableringen av de facto-foretagsrad den mest troliga utvecklingen. Det
mest kontroversiella omradet kommer sannolikt att vara arbetsplatser som har en
svag facklig narvaro (l&g organisationsgrad) och facket inte har godtagits av ar-
betsgivarna som forhandlingsmotpart (den mellersta kolumnen i figur 2). | sada-
na fall ar det ytterst oklart om fackliga och icke-fackliga organ kommer att sla
sig ner bredvid varandra (Dundon & Wilkinson 2006).

Regeringens strategi ndr det géller denna lagstiftning har haft ambitionen att ge
parterna maximala mdjligheter att agera flexibelt for att utveckla avtal som &r
anpassade till organisationens specifika behov och mgjligheter. Men forskning
har visat att valdigt fi "redan existerande avtal” finns. Arbetsgivarna verkar fo-
redra en “risktagandestrategi” hellre &n att g& med pa direktivet rakt av. Nar det
galler de fackliga organisationerna kan vi ocksa urskilja en forsvarsreaktion, ef-
tersom direktivet ibland tolkas som ett eventuellt hot mot fackets roll i existeran-
de procedurer (Hall 2005). A andra sidan kommer direktivet pé sikt att innebéra
en stor forandring av lagstiftningen om partsrelationer i Storbritannien, trots den
trevande respons som noterats. Forskare har framhdvt att de nya regleringarna
kan leda till en viktig forstarkning av partssamverkan (Sisson 2002).

Avslutande diskussion

I och med att jag har haft 10 ars erfarenhet som fackligt anstalld i Storbritannien
och lika Iang som fackforeningsforskare i Sverige har jag en ganska unik inblick
i arbetslivet och partsrelationer i de tva landerna och deras likheter och skillna-
der. Gemensamt &r att en tydlig maktforskjutning till arbetsgivarnas fordel har
kommit till stind under de senaste 10 till 15 &ren, inte minst pa grund av globali-
sering, strukturella omvandlingar till fackets nackdel och dominansen av en nyli-
beral ideologi som foresprakar fria marknader och vander sig mot regleringar av
arbetsmarknaden. En ytterliggare trend och utmaning for facken &r anpassningen
till individualisering i arbetslivet (Allvin 2004; Bjérkman & Huzzard 2005). Men
facken i Storbritannien har varit férsvagade &nnu mer &n deras motsvarigheter i
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Sverige pd genom arvet fran landets oreglerade partsrelationssystem och avsak-
naden av en motsvarighet till Sveriges medbestdmmandelagstiftning. Genomfo-
randet av EU-direktivet om Information och Samrad har en tydlig potential att
andra Storbritanniens partsrelationer mot en mera reglerad inriktning. Jag skulle
tillagga att etableringen av europeiska foretagsrad har haft en liknande effekt.
Déremot ar Informations- och Samradsdirektivets betydelse annu svar att forutse
och nér det galler foretagsraden dr omfattningen inte sarskilt stor.

Det &r dock svart att forneka att lagstiftningsklimatet héller pa att andra sig. Jag
havdar att det finns tecken pa att den historiskt starka oreglerade linjen i Storbri-
tanniens arbetsliv haller pa att luckras upp. Daremot &r det indirekta deltagandet
fortfarande minimalt pa méanga foretag inom den privata sektorn. Nar det galler
direkt deltagande kan olika typer av “employee involvement” uppfattas som om-
fattande, men dessa utformas i stort sett pa ledningens villkor och i linje med
dess intressen. Hur de ser ut och kombineras varierar dver tid och rum. Men
partssamverkan och hdgprestationsarbetsplatser kdnnetecknar knappast majorite-
ten av landets arbetsplatser (Bacon 2006; Marchington m.fl. 2004). Dessutom
har franvaron av en stark lagstiftning som motsvarar Sveriges medbestimmande-
lag och liknande lagar i Tyskland fatt forskare att ifrdgasatta den langsiktiga
héllbarheten av partssamverkan i Storbritannien, dven pd arbetsplatser dar par-
terna faktiskt har skrivit ett samverkansavtal (Terry 2003).

Men trots de betydelsefulla férandringar av lagstiftningen som beskrivits i kapit-
let, kommer de strategiska val som gors av partsrepresentanter pa bade organisa-
tions- och arbetsplatsnivaer att starkt paverka deltagandets former, omfattning
och utfall. Flera foretagsledare kommer att vélja direkta deltagandeformer som
stod for ”low road”-strategier, till exempel mager produktion och kostnadsover-
lagsenhet. Det finns svaga tecken pa att foretag i Storbritannien har introducerat
”high road” arbetsorganisatoriska I6sningar med direkt deltagande for att frdmja
innovation och larande (Hague m.fl. 2003; Harley m.fl. 2005). Manga arbetsgi-
vare inom den privata sektorn vagrar att acceptera férhandling mellan parterna.

I jdmforelse med Sverige och de andra nordiska l&nderna finns det stora skillna-
der i det brittiska partrelationssystemet och i de ansatser som valts for paverkan
pé arbetsplatsen. Delvis handlar detta om en historisk utveckling av partsrelatio-
ner som har praglats av vad akademiker beskriver som "voluntarism”, eller pa
svenska ett system i vilket arbetsmarknadsaktérerna har foredragit sjalvreglering
framfor reglering genom lagstiftning rérande exempelvis medbestdmmande
(Gregory 2004). Delvis handlar detta om historiskt betingade strategiska val,
som gjorts av facken och arbetsgivarna. | Storbritannien har parterna valt att inte
driva frdgan om péverkan pa arbetsplatsen genom participativa former av arbets-
organisation, t.ex. sjalvstyrande grupper, sarskilt langt. Under den senaste 25
aren har manga arbetsgivare valt att félja HRM strategier baserade pé unitaristis-
ka ledningsantaganden innebarande att facket inte har nagon roll. Fran fackets
sida har det ofta pastatts att ”ledning ar for ledningen” och att fackets roll inne-
fattar kampen Gver 16n och villkor — sa kallade fordelningsfragor — hellre &n att
strava efter okad paverkan pa verksamhets- och utvecklingsfragor hos foretag.
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For méanga aktorer kan partssamverkan vara ett steg for langt — vissa foretagsle-
dare &r ovilliga att 6verlamna sin réttighet att leda” och vissa fackliga represen-
tanter &r ovilliga att ”hoppa i séng med fienden”. Man kan darmed dra slutsatsen
att attityderna hos manga aktorer pa Storbritanniens arbetsmarknad fortfarande
ligger langt ifrdn attityderna hos deras svenska motparter (Levinson 2004). Det
som &r sjalvklart i Sodertélje ar 1angt ifrén sa i Storbritannien.
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