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Forord

Den svenska modellens betoning av fortroende och samarbete mellan arbets-
marknadens parter dr utgdngspunkten for undersokningen. I rapporten redovisas
nagra av huvudresultaten frén en enkdtundersokning som gjordes véaren 2005 om
chefers och fackliga foretriddares erfarenheter av partssamverkan pa myndigheter,
forvaltningar och sjukhus 1 stat, kommun och landsting. Vilka konsekvenser ger
samverkan for verksamheten och for verksamhetsansvariga, for facket och
personalen? Hur dr fortroendet och samarbetsklimatet mellan parterna? Vilka
samverkansformer dominerar? P4 vilket satt skiljer sig samverkan i offentlig
sektor fran den 1 privat? De dr ndgra av de frdgor som tas upp i rapporten.

Enkétstudien har planerats av statsvetaren Jan Wallenberg och foretags-
ekonomen Klas Levinson inom forskningsprojektet "Samverkan ledning och
anstdllda — Utvecklingstendenser 1 ett europeiskt perspektiv pad IKE”, Foretags-
ekonomiska institutionen vid Stockholms universitet, med stod frin Forsknings-
radet for arbetsliv och socialvetenskap. Urval, utskick, insamling och kodning
har SCB svarat for, medan den statistiska analysen har utforts av Fredrik
Augustsson vid Arbetslivsinstitutet. Till Alf Andersson och Marie-Louise Jadert
Rafstedt pd SCB, Olle Hogberg pad IKE och Bengt Akermalm pa Arbetslivs-
institutet framfors ett varmt tack.

Projektet, som initierades ar 2003, inriktades pd att utforska hur partssam-
verkan fungerar 1 stat, kommun och landsting samt vilka skillnader mellan
sektorer och vilka monster som kan iakttas. Att forsoka fanga dagens fordand-
ringstendenser pa partsrelationernas omrdde dr en viktig del diri. Aven om
kunskapsliget 1 friga om den formella sidan av samverkan var ganska bra, fanns
det brister nédr det géller hur den faktiskt fungerar 1 olika delar av den offentliga
sektorn. Avtalen — FAS 05 och Samverkan for utveckling — har relativt ambitiosa
syften till fordndring av partsrelationerna. Hur dessa verkligen uppnatts och i
vilken riktning utvecklingen gér dr ndgra av frdgorna i denna rapport.

Stockholm 1 maj 2006

Klas Levinson och Jan Wallenberg
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1. Inledning

I tider av EU-anpassning och andra former av internationellt samarbete har det
“typiskt svenska” fatt 6kad uppmairksamhet. Sverige beskrivs ofta som en kon-
sensuskultur, diar samarbete, kompromisser och fortroende &r viktiga virden. |
andra linder kan detta vara betydligt mindre uppskattat. Foretagssamman-
slagningar och andra néra kontakter med utldndska aktorer visar pa nationella
olikheter, dven inom en relativt likartad region som Norden. Relationen mellan
arbetsmarknadens parter dr en fraga dir nationella sdrdrag létt syns. I Sverige kan
partssamverkan 1 foretag, myndigheter och forvaltningar ndrmast liknas vid en
institution. Den finns dir och vi tar den mer eller mindre for given. Men utom-
lands kan detta sitt att samverka for att hantera konflikter och hitta nya 16sningar
upplevas som ovanligt, kanske lite exotiskt. Nir svenska arbetslivsforskare far
frdgan hur partssamverkan fungerar 1 praktiken och huruvida den &r bra eller
dalig for verksamheten, sd blir emellertid svaren inte sarskilt uttommande. Det
finns brister 1 kunskaperna om vilka monster som faktiskt dominerar och vilka
utvecklingstendenser som 1 realiteten pagir. Kunskapen ar betydligt godare nér
det géller syften och ambitioner, hur det ir ténkt att en god partssamverkan 1i
foretag och offentlig verksamhet skall fungera. Detta syns tydligt 1 avtalen inom
bade néringsliv och offentlig sektor (Industriavtalet 1 naringslivet, Samverkan for
utveckling 1 staten och FAS 05 1 kommuner och landsting). Detta har ocksé varit
foremal for en hel del forskning. Exempelvis kan Industriavtalet ses som en
efterfoljare till det klassiska Saltsjobadsavtalet fran 1938 och dess betoning péa
samarbete for arbetsfredens och den ekonomiska utvecklingens skull (Elvander
2001, 2002). Hur dessa intentioner genomfors 1 praktiken dr mindre ként, framfor
allt vad giller regional och lokal niva. For naringslivets del finns en aktuell
kartldggning (Levinson 2004), men for offentlig sektors del dr kunskapen
mindre. Det som bland annat saknas ar kartliggningar av nationella monster och
skillnader och likheter inom olika sektorer av offentlig verksamhet. For att 6ka
kunskaperna inom omradet initierade Institutet f6r kommunal ekonomi (IKE) vid
Foretagsekonomiska institutionen, Stockholms universitet, en enkdtundersok-
ning. Den har pdverkats av den ovan nimnda enkdtundersokningen 1 privat verk-
samhet, framst genom att flera fragor dr gemensamma for att mgjliggdéra jam-
forelser mellan offentligt och privat.

Teoretisk ram

Syftet med denna rapport ar att redovisa ndgra av huvudresultaten frén den enkAt-
undersokning som gjordes véren 2005 om chefers och fackliga foretrddares
erfarenheter av partssamverkan pd myndigheter, forvaltningar och sjukhus 1 stat,
kommun och landsting. Undersokningen och denna rapport ér inriktad pa tre
huvudaspekter, som dr grundade i1 samhéllsvetenskaplig diskurs. Dels géller det



samverkans konsekvenser for verksamheten och for de berorda parterna, dels
fortroende och samarbetsklimat mellan parterna, dels formerna for partssam-
verkan. Detta dr traditionella frdgestillningar som styrt mycket av diskussionerna
om den svenska modellen, men aktuell kunskap om faktiska forhallanden,
bredare monster och pagaende utvecklingstendenser saknas till stor del.

Den svenska modellen &r ett brett och méngsidigt begrepp. I denna rapport
anvinds en begrinsad dimension — relationerna mellan fack och arbetsgivare pa
myndigheter, forvaltningar och sjukhus, sérskilt forestillningen att dessa
relationer dr positiva i flera avseenden. Den svenska modellens anhidngare hdavdar
att ett gott fortroende mellan parterna leder till bra samarbete och positiva konse-
kvenser, sdsom utveckling av verksamheten. De ovan ndmnda avtalen argumen-
terar pa detta sitt och tolkningen av avtalens intentioner och strategier har till
storsta delen fokuserat pd detta. Sddana resonemang dr emellertid mer allmén-
giltiga dn diskussionen om svenska partsrelationer. Den allméinna fragestall-
ningen om fOrtroende och samarbete och konsekvenserna ddrav har blivit
internationellt uppmirksammade i1 den samhiéllsvetenskapliga debatten, bland
annat genom Robert Putnams (1996) studie av regionala skillnader i Italiens
utveckling. Centralt 1 hans forskning &r att inte enbart beskriva och méta ekono-
misk utveckling och lokal demokrati, utan att dven undersoka bakomliggande
orsaksfaktorer. Putnam identifierar begreppet fortroende, savdl mellan med-
borgarna som mellan medborgare och samhélleliga institutioner, som en nyckel-
faktor. Det skulle innebéra ett ”socialt kapital” som gynnar sdvil demokrati som
ekonomisk tillvixt. Centralt 1 denna framstillning ar tilltron till fria medborgare i
samverkan. Putnam visar relativt detaljerat hur detta fungerar lokalt 1 byar och
smd samhéllen. Fortroende dr ndgot som utvecklas i langvarig interaktion, inte
nagot som passiva manniskor visar gentemot méktigare aktorer. Graden av for-
troende 1 samhillet har 1 Putnams skildring djupa historiska och kulturella rétter,
dér Italiens nordliga regioner 1 allménhet ligger hogre dn de sydliga. Begreppet
fortroende har dven en viktig roll 1 samhéllsvetenskapliga analyser mera allmént,
diar Fukuyama (1995) dr ett exempel pa en bred och allmén tillimpning. Pa ett
liknande tema gér en numera klassisk statsvetenskaplig analys som Ostroms
Governing the Commons (1992), dér beslutssituationens konstruktion paverkar
graden av fortroende och samarbete. Vissa sitt att diskutera och besluta frimjar
fortroende och samarbete, visar hon 1 sina fallstudier, medan andra satt motverkar
detta. Ostrom behandlar 1 sina detaljerade fallstudier 1 enskilda byar hanteringen
av naturresurser och visar hur beslut om vattenforsorjning och betesmarker blir
olika — individuellt 6verutnyttjade respektive gemensam hushallning — beroende
pd hur diskussion och beslutsfattande organiseras. Statlig reglering blir for
okéansligt centralistiskt, hdvdar hon, medan marknadslosningar péstds uppmuntra
kortsiktig egoism. Bést resultat nds genom lokal sjédlvstindighet i en sorts koop-
erativa former, diar 6ppna diskussioner och bred forankring av besluten leder till
gemensamt ansvarstagande.

2



P& det principiella planet, 1 friga om grundliggande fragestillningar, finns
saledes betydande likheter 1 modern samhéllsvetenskaplig forskning om sé dispa-
rata foreteelser som vattenforsorjning bland Kaliforniens jordbrukare, lokal
demokrati och ekonomisk utveckling i Italien, samt svenska partsrelationer. Den
svenska modellen har ju ofta skildrats pé ett sétt som leder tankarna till Putnam,
Fukuyama och Ostrom. Sélunda hdvdar statsvetaren Rothstein (1998) att be-
greppet fortroende ar sjdlva essensen eller grundbulten 1 den svenska modell som
utvecklats for att hantera parternas relationer. A ena sidan kan fortroende och
samarbete frimjas av vissa sétt att organisera partsrelationerna, & andra sidan kan
vissa organisatoriska 16sningar mojliggoras av att det existerar samarbete och
fortroende. Denna dialektiska utveckling mellan fortroende och organisatoriskt
samarbete synes ha skapat det som kom att kallas den svenska modellen. En
grundlig studie av den svenska modellens uppkomst betonar pé liknande sétt den
langa historien av fortroende och samarbete 1 svenska partsrelationer (Johansson
1989). Arbetslivsforskarna Guest och Peccei (2001) driver en liknande tes om
samarbetets och fortroendets vikt for att forklara vad som skapar “vinna-vinna-
situationer” (se dven Aoki 1984). Det dr mot bakgrund av sddana allménna
samhdillsvetenskapliga frigestdllningar som detta projekts enkdtundersdkning
utformats. En huvudfraga infor ett sddant empiriskt arbete dr huruvida den
svenska modellen 1 ndgon rimlig mening existerar i1 praktiken for nirvarande.
Kanske ér den bara en myt med rotterna 1 1930-talets centrala 6verenskommelser
pa arbetsmarknaden? Finns det sdledes i praktiken ndgon hogre grad av for-
troende mellan parterna, forekommer det ndgot mer omfattande samarbete och 1
vilka former sker 1 s fall detta? Och vilka blir konsekvenserna for verksamheten
och for respektive part?



2. Syfte och metod

Rapportens syfte dr att redovisa de resultat fran enkédtundersokningen som &ar
relevanta 1 diskussionen om partsrelationernas samarbetsklimat och konse-
kvenser.

Enkéatundersokningen védnde sig dels till chefer i1 stat, kommun och
landsting/regioner, dels till fackliga representanter pa motsvarande nivéer. For
undersokningens praktiska hantering anlitades SCB. I stillet for slumpmassiga
urval genomfordes totalundersokningar av vissa verksamheter (metodfragor be-
skrivs ndrmare 1 appendix). For statens del valdes myndigheter som har regional
verksamhet: linsstyrelserna, lansarbetsndmnderna, forsékringskassorna och lins-
polismyndigheterna. For landstingens/regionernas del valdes samtliga arbets-
stillen med “specialiserad sluten somatisk vard” med minst 25 anstillda enligt
SCB:s register. Det innebér 1 praktiken landets alla landstings-/regiondrivna sjuk-
hus. For kommunernas del valdes grundskoleverksamheten i samtliga kommu-
ner. Till varje enhet sdndes en enkit till ledn ingen och till foretrddare for LO-,
TCO- och SACO-forbund. Enkéterna till de tvd parterna var olika men med
manga gemensamma fragor. Totalt omfattade undersokningen 557 enheter.
Sammanlagt inkom 470 svar frdn arbetsgivarrepresentanter, en svarsfrekvens pa
84,4 procent, och 1 179 fran fackliga representanter, en svarsfrekvens pd 70,6
procent.

Jamforelsen med privat sektor bygger pa data fran en enkdtundersokning fran
ar 2003 med VD och fackliga foretradare vid ett slumpmissigt urval av 555 fore-
tag med fler dn 25 anstéllda (Levinson 2004).

Rapporten disponeras utifran undersokningens tre huvudaspekter. Forst géller
det fortroende och samarbetsklimat mellan parterna, direfter samverkans former
och sedan konsekvenserna, sdvél nytta och kostnader for verksamheten som
nyttan for respektive part.



3. Fortroende och samarbetsklimat

Den forsta aspekten av partsrelationerna géller fortroende och samarbetsklimat,
som kartliggs med flera olika frigor. En frdga ber de svarande att ange for-
troendet for motparten pa en fyrgradig skala: stort, ganska stort, ganska litet eller
litet. Vilken grad av fortroende har ledningen for arbetstagarorganisationerna? 90
procent av cheferna svarar stort eller ganska stort (tabell 1). Tvd procent svarar
litet. Den offentliga verksamhetens chefer har, jamfort med den privata enligt
undersokningen fran 2003, signifikant hogre fortroende for de fackliga organisa-
tionerna.

Vilken grad av fortroende har de fackliga representanterna for cheferna?
Fortroendet ar stort eller ganska stort enligt 71 procent. Det finns séledes en
betydande andel (29 %) som svarar att fortroendet dr litet eller ganska litet. De
fackliga representanternas fortroende for ledningen ar alltsd lite lidgre 4n
ledningens fortroende for facket. Aven i privat sektor har chefer ett storre for-
troende for de fackliga organisationerna én vad de fackliga representanterna har
for ledningen.

Tabell 1. Fortroendet mellan ledning och fackliga organisationer. Procent (n = 469 {or
chefer, 1 089 for fackliga representanter).

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

Skillnaderna mellan stat, landsting och kommun &r obetydliga, liksom mellan
LO-, TCO- och SACO-forbund. En annan fraga géller hur fortroendet har for-
dndrats under en tvadrsperiod. Nistan hélften av de fackliga representanternas
fortroende for ledningen har inte fordndrats de senaste tvd dren (tabell 2). En
tredjedel anser ddremot att det har skett en forbéttring, medan det inte ar lika
vanligt att fortroendet forsamrats (18 %). Det finns inga signifikanta skillnader
mellan de tre fackliga grupperingarna.

Tabell 2. Forandringar i fackligt fortroende for ledningen senaste tva aren. Procent (n =
1 087).

Facken
Forbattrats mycket 8
Forbittrats lite 25
Varken bittre eller simre 49
Forsamrats lite 13
Forsamrats mycket 5




En hypotes, som senare 1 rapporten kommer att provas empiriskt och som visat
sig gélla for den privata sektorn, &r att arbetstagarrepresentanternas fortroende for
ledningen &r positivt korrelerat med ledningens fortroende for arbetstagarorgani-
sationerna samt fordndringar 1 fortroendet for ledningen. Det betyder att ju hogre
fortroende de fackliga representanterna upplever att ledningen har for dem, desto
storre fortroende har de sjédlva for ledningen, vilket stimmer vél in med teorier
om betydelsen av reciprocitet for uppbyggnad av socialt kapital (Lin 2002).
Representanterna inom den privata sektorn har dessutom visat sig ha hogre
fortroende for ledningen ju mer positiv fordndringen 1 deras fortroende for led-
ningen varit under de senaste tva aren. Aven om det senare kan uppfattas som en
sjalvklarhet s& ar de tva uppfattningarna inte nédvéindigtvis korrelerade. Det dr
mojligt att ha ett mycket stort fortroende for den andra parten, men samtidigt
anse att det inte dr lika gott som for tva ar sedan. Resultatet tyder pa att for-
troende mellan aktorerna inom partssamverkan kan vara en farskvara beroende
av upplevda fordndringar utifrdn relativt nirstdende erfarenheter. Fortroende
mellan parterna dr tydligen nagot som parterna kontinuerligt maste arbeta med
for att upprétthélla.

Nista frdga giller samarbetsklimatet. 93 procent av cheferna anser att sam-
arbetsklimatet dr mycket eller ganska bra (tabell 3), och endast undantagsvis (2
%) ganska daligt. Enligt Iontagarforetrddare (LO + TCO + SACO) ar det goda
samarbetsklimatet néstan lika vanligt (78 %). De mycket hoga andelarna bra
samarbetsklimat enligt cheferna 1 offentlig verksamhet ligger dock négot ldgre dn
1 privat verksamhet. Andelen déligt samarbetsklimatet &r lika 1 bdda sektorerna.

Tabell 3. Samarbetsklimat mellan ledningen och fackliga organisationer, enligt chefer
och fackliga foretradare. Procent (n =470 for chefer och 1 131 {6r fackliga).

Chefer Fackliga foretrddare
Mycket bra 43 26
Ganska bra 50 52
Varken bra eller daligt 5 16
Ganska déligt 2 5
Mycket daligt — 1

Aven nir det giller samarbetsklimatet gjordes ett forsdk att kartligga forind-
ringen ¢ver tid. Hur har samarbetsklimatet fordndrats de senaste tvd aren? Drygt
hilften (55 %) av cheferna anser att det har forbéttrats lite eller mycket, drygt en
tredjedel (36 %) att det inte har fordndrats. 40 procent av 10ntagarnas foretradare
anser att det har blivit béttre. De har séledes en positiv syn pa hur samarbets-
klimatet fordndrats, men inte lika positiv som arbetsgivarna.

Ytterligare en fraga pd samma tema géller huruvida relationerna mellan de
fackliga organisationerna och ledningen frimst priglas av samarbete eller kon-
flikt. Svaren visar enligt tabell 4 att de fackliga representanterna anser att sam-
arbete Overviger “helt” eller “ganska klart”, for drygt tre fjardedelar (79 %).



Konflikt dvervéger ”ganska” eller "helt klart” enbart for 3 procent. P4 den privata
sidan dr andelarna ndgot ligre som anger att samarbete Overviager helt eller
ganska klart. Dér dr det 13 procent enligt LO — och 8 enligt PTK — foretradarna
som anger att konflikt 6vervager ganska eller helt klart.

Tabell 4. Relationerna mellan facklig organisation och ledning. Procent (n =1 172).

Facken Chefer
Samarbete 6vervéger helt 18 32
Samarbete overvéager ganska klart 61 57
Lika mycket samarbete som konflikt 18 8
Konflikt dvervéger ganska klart 3 3

Konflikt 6vervéger helt — —

Sammanfattningsvis kénnetecknas partsrelationerna inom offentligt sektor av
hogt fortroende och det forefaller stabilt eller svagt 6kande under en tvadrs-
period. Aven samarbetsklimatet och samarbetet fir hoga virden av bada parterna.
Cheferna ger dock en nyans mer positiva bedomningar &dn de fackliga represen-
tanterna i alla dessa aspekter av samarbetsklimatet.



4. Partssamverkans former

Formerna for partsrelationerna tolkas 1 denna rapport brett. Savil fackets hand-
lingsutrymme som MBL-forhandlingar kontra samverkansgrupp och individens
direktinflytande 1 arbetet berdrs. Inledningsvis foljer ndgra resultat om de fack-
liga organisationernas aktivitet.

Vilket tidsskede fackliga representanter kommer in 1 beslutsprocesser har
betydelse for deras mojligheter att paverka utfallet (Levinson 2004). Handlings-
utrymmet dr storst 1 borjan och tidigt agerande ar styrande for utfallet. Delvis
beror det pa att vissa alternativ blir allt svarare och dyrare att genomfora vartefter
tiden gér, och delvis beror det pd en psykologisk inldsning i problemformu-
leringar och 16sningar. Detta kartldggs 1 denna studie med frdgan “nér kommer de
fackliga foretradarna som forst in 1 beslutsprocesser for viktiga ledningsfrdgor?”,
och besvaras med fyra fasta svarsalternativ. Initiering nédr problem och mgjlig-
heter identifieras, beredning nir utredning sker, beslutstillfdllet med formellt
avgdrande och genomforande nir beslut forverkligas. Aven om denna indelning
gor visst vald pé verkligheten, kan den 4nda vara befogad for att f& en Gverblick
over forloppen. Enligt cheferna dr lontagarforetriddare med initialt vid drygt en
tredjedel av enheterna (tabell 5). Knappt tva tredjedelar (64 %) kommer som
forst in 1 beredningsfasen. 1 fas tre, beslutstillfallet, kommer 2 procent in 1 pro-
cessen. Sett over de tre forsta faserna blir medverkan 34, 98 och 100 procent
kumulativt. Jimfort med ldget 1 privat verksamhet kommer den offentliga
sektorns lontagarforetrddare in tidigare 1 processerna. Intrdde 1 initieringsskedet
ar dubbelt sé vanligt for den offentliga sektorn.

I denna fraga skiljer sig chefers och fackliga representanters bedomningar.
Cheferna framhaller 1 hogre grad det fackliga deltagandet. De fackliga sjdlva
anger lagre nirvaroandelar for de forsta faserna. De anger intrdde 1 initierings-
skedet enbart vid 14 procent av enheterna. En fjardedel kommer som f6rst in vid
det tredje beslutsfattande skedet. Skillnaderna mellan chefernas och de fackliga
representanternas bild av nidrvaromonster kan ses mot bakgrunden av den
erfarenhet som andra undersokningar gett. Ledningen anser sig ofta ha informerat
och diskuterat fragan med de fackliga, medan dessa 1 sin tur ofta upplever en
brist pd information frn ledningen (Levinson 2005).

Tabell 5. Fackets intrdde 1 fordndringsprocesser, enligt chefer och fackliga foretradare
(LO +TCO + SACO) (n =469, 1 131 {or fackliga foretradare).

Chefer Fackliga foretradare
Fas 1 Nér fragan initieras 34 14
Fas 2 Under beredningen/utredningen 64 54
Fas 3 Vid beslutstillfallet 2 24
Fas 4 Vid genomforandet — 8




Tidigare studier visar att det finns samband mellan intrddet 1 beslutsprocessen,
ledningens allménna uppfattning om vérdet av partssamverkan och samverkans-
klimatet. For den privata sektorn géller att ju positivare sammanlagd erfarenhet
ledningen har av fackliga representanters medverkan, desto tidigare anser de att
facket kommer in 1 beslutsprocessen. Samma samband kan ses mellan ledningens
uppfattning om samarbetsklimatet och intrdde 1 beslutsprocessen. Ju bittre led-
ningen anser att klimatet ar, desto tidigare anser de att facket kommer med i1
beslutsprocessen. Man kan diremot inte se lika tydliga samband mellan de
fackliga representanternas uppfattning om klimat och deras intrdde 1 processen.
Om dessa samband dven giller for offentlig verksamhet kommer att prévas
senare 1 en fordjupad sambandstestning.

Det krympande handlingsutrymmet

Mojligheten att pdverka utfallet av samverkansprocesser dr beroende av det
handlingsutrymme som stér till buds. Men det blir successivt minskande hand-
lingsutrymme i en process vartefter tiden gir. Aven om inte ndgon slutgiltig
16sning kommer fram pé ett tidigt stadium, reduceras 1 praktiken antalet mdojliga
alternativ snabbt. I regel dterstar en bit in 1 processen endast ett alternativ och
dess mer detaljerade utformning, vilket innebér att inflytandet dd begrénsas till
att antingen acceptera eller forkasta relativt fardiga forslag (Heller m fl1 1998).

Enkéten forsoker kartligga vilket reellt handlingsutrymme som star till buds
for de fackliga representanterna. Tabell 6 visar resultatet.

Tabell 6. Reellt handlingsutrymme nir fackforeningen borjar agera vid viktig fordnd-
ring, enligt fackliga foretrddare. Procent (n = 746).

Mycket stort 5
Ganska stort 29
Ganska begrinsat 51
Mycket begrinsat 15

Tva tredjedelar av 1ontagarforetrddarna anser att handlingsutrymmet ar “mycket”
eller ”ganska” begrinsat nédr facken borjar agera vid en viktig fordndring, som
genomforts under de senaste tvd aren. For 15 procent ror det sig om mycket litet
handlingsutrymme. Det dr ovanligt (5 %) att det dr friga om mycket stort hand-
lingsutrymme. Uppfattningarna om handlingsutrymmet ligger ganska nira de
som finns inom den privata sektorn.

MBL-forhandling och samverkansgrupp

Studien undersoker det huvudsakliga sittet att hantera medbestimmandefragor
utifran indelningen informellt-formellt och integrerat-separerat. Integrerad form
innebdr att lontagarforetrddares medverkan ér inforlivad med ledningsorgan eller
andra partsgemensamma organ sdsom samverkansgrupper. Vid separerad form



framfors krav och synpunkter 1 MBL-forhandlingar. Enligt intentionerna i
avtalen inom offentlig sektor ska det ske en ldngsiktig tyngdpunktsforskjutning
till forman for integrerade former, framfor allt samverkansgrupper. MBL-{6r-
handlingar behandlas i1 avtalens programskrifter ndrmast som en sista utvig nir
diskussionerna 1 samverkansgrupperna fastnar (Wallenberg 1992, 1996). Enligt
enkdtundersokningens resultat, hir baserat pa de fackliga representanternas
bedomning (tabell 7), dr samverkansgrupp det huvudsakliga sittet att hantera
medbestimmandefragor (75 %). For knappt en fjardedel (23 %) dr huvudsittet
formell MBL-forhandling. Den helt informella modellen 4r vanligast vid 2
procent. Denna bild skiljer sig en hel del frdn monstret inom det privata néarings-
livet. Dar dr samverkan via samverkansgrupp mindre vanligt (17 %) och MBL-
forhandlingar mer vanligt (40 %). Det informella séttet &r den huvudsakliga
formen vid drygt en fjardedel (28 %) av foretagen.

Tabell 7. Det huvudsakliga sittet att hantera medbestimmandefréagor, enligt fackliga
foretradare. Procent (n =1 131).

Samverkansgrupp 75
MBL-f6rhandlingar 23
P4 ett informellt sitt 2

Den integrerade formen, samverkansgrupper, tillgodoser fackens behov av insyn
och information pd andra sétt d4n forhandlingsmodellen. De fackliga represen-
tanterna har mojligheter att fora fram sina uppfattningar pd tidiga stadier i
beslutsprocessen och dirigenom fa ett reellt inflytande, 1 stillet for det oftast
symboliska inflytandet genom att MBL-forhandla om féardiga beslutsforslag. Att
pa sa satt astadkomma fackligt inflytande genom konstruktiva bidrag till besluts-
processen, dr ett viktigt argument i den offentliga sektorns programskrifter for att
oka samverkan och minska forhandlingarna. Ett problem med denna 16sning &r
dock att samverkan kan sédttas in sd sent 1 processen att en stor del av handlings-
utrymmet redan ar forbrukat. Da blir skillnaden mot den traditionella férhand-
lingsmodellen minimal. Ett annat problem é&r risken att medlemmarna har svért
att identifiera vad deras representanter utréttar. Foretrddarna kan uppfattas som
svaga och inkorporerade 1 ledningens synsitt. En egen facklig profil kan da vara
svar att uppritthalla. Foérhandlingsmodellen har ur facklig synpunkt fordelen att
det ofta ar klara granser mellan aktérerna, 4&ven om inflytandet létt blir begransat
genom att beslutsprocessen framskridit langt.

Aven om samverkansgrupper i allmiinhet fungerar mer informellt &n MBL-
forhandlingar, sd finns det manga andra informella relationer mellan parterna
utanfor dessa institutionaliserade former. Dessa informella relationer kan vara
storre eller mindre till omfattning och de kan vara mer eller mindre betydelse-
fulla. I allmén debatt framfors ibland asikten att sidana informella relationer ar
problematiska for de fackliga organisationerna. I studien kartldggs vilka problem
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den informella hanteringen kan ge, genom ett antal fasta svarsalternativ enligt
tabell 8. Drygt hilften av de fackliga representanterna ser otydlig information
som ett problem. For 40 procent dr det problem att ledningen felaktigt kan hidvda
att parterna varit 6verens och vid drygt en fjardedel att information och diskus-
sion med medlemmarna forsvéras. En tredjedel anger att man har svart att bevisa
for medlemmarna hur man agerat.

Tabell 8. Problem med informell hantering, enligt fackliga foretradare. Procent (flera
alternativ mgjliga) (n = 1 048).

Informationen man fér kan vara otydlig 54
Information och diskussion med medlemmarna f6rsvéras 28
Man har svart att "bevisa” for medlemmarna hur man agerat 36
Arbetsgivaren kan felaktigt hdvda att man varit dverens 40
Annat 11

Observera att tabell 8 kartlagger vilka problem de fackliga representanterna upp-
lever med informell hantering av partsrelationerna, men den ger ingen total-
beddmning om huruvida den informella hanteringen ar bra eller délig. Den kan
vara mycket uppskattad trots att det finns en del problem. En totalbedomning av
de fackliga representanterna asikter om informell hantering har undersékningen
forsokt kartldgga genom frigan ”ser Du det som angeldget att formalisera han-
teringen av samverkan?”. Drygt tvd tredjedelar (68 %) anser att det dr mycket
eller ganska angeldget med en formalisering. Enbart en femtedel anser att det
“inte dr angeldget alls”. Detta tyder pd att partsrelationerna gatt for ldngt pa den
informella vigen ur ett fackligt perspektiv.

Agerande och aktivitetsgrad

Ytterligare en aspekt av partsrelationernas former dr graden av facklig aktivitet.
Den mits genom att de svarande graderat sin aktivitet inom &tta omraden pa en
skala frdn att lyssna till att utforma egna initiativ (skalan presenteras i tabell 9).
Enkéten visar att agerandet dr ganska passivt — “frdmst lyssnande roll” och
“begédra mer information” — for en tredjedel av de fackliga foretrddarna. Storst
aktivitet — “utforma egna alternativ”’ — uppges av 17 procent. ”’Stilla egna krav”
ar den vanligaste (54 %) aktivitetsgraden. Jamfort med den privata sektorn ror
det sig genomgdende om hogre aktivitetsgrader. Arbetsmiljo, arbetstider och
omplacering av personal dr de omraden dir hog aktivitetsgrad — utformar egna
alternativ” och ”stiller egna krav” — &r vanligast. Jimstélldhet &r det omrdde dér
de dr minst aktiva, dir de 1 huvudsak ndjer sig med att lyssna eller begidra mer
information.
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Tabell 9. Fackets aktivitetsgrad inom sju omréaden, enligt fackliga foretradare. Procent
(n=1023-1032).

Framst Begidr mer  Stiller egna  Utformar egna
lyssnande roll info krav alternativ
Arbetsmiljofragor 10 11 64 15
Fordndring av arbets- 9 29 47 15
organisation
Omplacering av personal 9 21 53 17
Personalens kompetens- 16 19 46 19
utveckling
Arbetstider 13 15 50 22
Jamstalldhetsfragor 26 22 42 10
Verksamhetsutveckling 16 25 40 19
Chefstillséttningar 16 20 52 12
Genomsnitt 14 20 49 17

Det bor ndmnas att andelarna inte inkluderar de som angivit “har inte varit
aktuellt”. Detta ar ingen stor andel, men om den tas med 1 berdkningen sjunker
givetvis det fackliga engagemanget inom Ovriga svarsalternativ i motsvarande
grad.

Agerande vid viktig forindring

En annan aspekt av samverkans former géller fackligt agerande vid ndgon viktig
forandring. De fackliga representanterna fick ange vad de faktiskt gjort vid ndgon
forandring de senaste tvd aren som de sjilva ansag viktig. Jamfort med den forra
aktivitetsprofilen dr hogre aktivitet vanligare, vilket kan beror pa att agerandet
vid viktiga fordndringar prioriteras. For drygt hilften dr ”fora fram egna krav”
den storsta aktivitetsgraden (tabell 10).

Tabell 10. Fackligt agerande vid en viktig fordndring, enligt fackliga foretrddare.
Procent (n = 810).

I huvudsak lyssnande 6
Begirde ytterligare information 29
Forde fram egna krav 51
Tog fram visst eget underlag 7
Utformade och framférde egna handlingsalternativ 15

Rollen som kravstéllare dr saledes vanligast. Vid drygt en sjundedel &r det fraga
om att fackliga foretrddare utformar och for fram egna handlingsalternativ.
Aktivitetsprofilen inom offentlig verksamhet ligger ganska nira den inom privat.
De fackliga representanterna i offentlig sektor forefaller dock nigot mer aktiva.
En skillnad dr att alternativet ”1 huvudsak lyssnande” dr tre ganger vanligare
inom privat sektor.
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Undersokningen faste viss vikt vid de fordndringar som ansags viktiga.
Enkéten forsokte kartligga vilket resultatet vanligen blev, enligt de fackliga
representanternas bedomning. 40 procent av dem angav som svar pi fasta
svarsalternativ att ”ledningen agerade 1 stort sett i enlighet med sitt forslag”.
Ungefar lika vanligt dr att ”ledningen tog hénsyn till den fackliga organisationens
synpunkter och modifierade forslaget”. Var tionde angav att ledningen drog
tillbaka sitt forslag och kom med nytt forslag. Ungefdr samma andel géller
’ledning och fackliga organisationer tog tillsammans fram ett nytt forslag”.

Medarbetarnas direktinflytande

Ytterligare en aspekt av partsrelationernas former giller medarbetarnas direkt-
inflytande. I den svenska modellen dr den representativa idén stark. Det innebér
att partsrelationerna till stor del fungerar med sérskilda representanter, det kan
vara 1 samverkansgrupper eller 1 skyddskommittéer/arbetsmiljokommittéer och
MBL-forhandlingar. De former som skildrats ovan &r av det representativa
slaget. Men partssystemet som helhet innehéller ocksd olika slags direkt del-
tagande. Detta utovas inte — och kan vil knappast utdévas — pd den nivd det hér
giller; ledningen for sjukhus, skolforvaltningar och regionala myndigheter. I
stiller utovas direktinflytandet pa arbetsplatsnivan. Det ar avsett att vara ett
komplement till den representativa delen av partssystemet, men har blivit allt
viktigare och kommit att betonas starkt. I avtalen FAS 05 for kommuner och
landsting och ”Samverkan for utveckling” 1 staten, framfor allt det forstndimnda,
finns rentav formuleringar som visar att vanliga medarbetares direkta deltagande
pa arbetsplatsnivdn betraktas som den viktigaste delen av partsrelationerna. I
denna undersokning &r ndgra olika former av direktinflytande kartlagt, men
endast genom att chefer och fackliga representanter tillfrdgats om sina bedom-
ningar. Det géller individens eget inflytande 1 arbetet, mgjligheten att paverka
arbetsplatsens angeldgenheter och arbetsplatstridffarnas funktion.

Tabell 11 géller det individuella direktinflytandet 1 dagligt arbete. Som véntat
ger de fackliga representanterna ligre viarde pd medarbetarnas/medlemmarnas
inflytande #n vad cheferna gor. Anda #r det en klar majoritet av de fackliga som
bedomer att deras medlemmar har ett betydande inflytande 1 arbetet. 56 procent
svarar att medlemmen 1 mycket hog grad eller ganska hog grad kan paverka sitt
eget dagliga arbete. 42 procent gor en lagre bedomning.
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Tabell 11. Direktinflytande 1 arbetet. Hur bedomer du att medarbetarna/dina med-

lemmar kan paverka sitt eget dagliga arbete enligt chefer och fackliga representanter.
Procent (n =469 resp 1 133).

Chefer Fackliga
I mycket hog grad 23 4
I ganska hog grad 70 52
I ganska liten grad 7 37
I mycket liten grad 0 5
Vet ¢j 0 2

Den andra viktiga aspekten av den enskildes direktinflytande géller mojlig-
heterna att paverka den egna arbetsplatsen. Tabell 12 visar att parternas bedom-
ning skiljer sig dven 1 detta fall, och att den enskilde enligt fackliga foretrddare
bedoms ha mindre direktinflytande Over arbetsplatsen @n 1 sitt eget dagliga
arbete.

Tabell 12. Direktinflytande 6ver arbetsplatsen. Hur bedomer du att medarbetarna/dina
medlemmar kan paverka fragor som ror organisation, planering etc pd den egna
arbetsplatsen enligt chefer och fackliga foretrddare. Procent (n =467 resp 1 133).

Chefer Fackliga
I mycket hog grad 11 3
I ganska hog grad 76 36
I ganska liten grad 12 51
I mycket liten grad 0 9
Vet ¢j 1 2

En annan aspekt av individens direkta medverkan dr inflytandet pa arbetsplats-
traffarna. Tabell 13 visar att parterna dven héar gor olika bedomningar. Cheferna
gor en betydligt hogre bedomning av inflytandet. Av de fackliga ger majoriteten,
60 procent, ldga virden (ganska litet eller mycket litet inflytande). De laga fack-
liga bedomningarna av medlemmarnas inflytande pa arbetsplatstraffar ar sirskilt
intressant, eftersom dessa traffar ofta fullgor lagstadgad ritt till information och
forhandling enligt MBL; pd ett kollektivt, icke forhandlingsinriktat sitt, utan att
sarskild facklig representant behover vara ndrvarande. Denna mojlighet ges 1 de
centrala avtalen och kan skrivas in 1 lokala avtal.

Tabell 13. Inflytande pa arbetsplatstraff. Vilket inflytande bedomer du att arbetsplats-
triffarna ger medarbetarna/dina medlemmar i praktiken enligt chefer och fackliga
representanter. Procent (n =465 resp 1 093).

Chefer Fackliga
Mycket stort 12 2
Ganska stort 75 34
Ganska litet 11 52
Mycket litet 0 8
Vet ¢j 2 4
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Den moderna utvecklingen med avformaliserat, individinriktat och arbetsplats-
baserat inflytande tycks alltsd ur facklig synpunkt inte vara oproblematisk.
Medlemmarnas inflytande beddéms vara litet. Skillnaden ar betydande mot de
positiva bilder chefer anger. Enkéten gor ett forsok att spegla &sikterna om denna
utveckling mer principiellt. Ett forsok gors att spegla eventuella radikala opinio-
ner till formin for mer direkta och arbetsplatsndra former pa bekostnad av de
traditionellt representativa. Tabell 14 visar att dtminstone med angiven formu-
lering finns ingen séddan reformonskan. Bade chefer och fackliga representanter
avvisar forslaget, men betydligt fler av de fackliga tar klar stdllning emot.

Tabell 14. Vi borde radikalt dndra hanteringen av partsfragor och hantera det mesta
informellt pé arbetsplatserna enligt chefer och fackliga representanter. Procent (n = 428
resp 1 050).

Chefer Fackliga
1 (instdmmer inte alls) 27 49
2 29 25
3 24 19
4 16 5
5 (instimmer helt) 4 1

En sista aspekt av samverkans former giller parternas forhdllande till det poli-
tiska systemet. I kommuner och landsting/regioner finns politiken ganska néra
verksamheten och skulle kunna tinkas vara ett storande inslag for partsrelatio-
nerna. Enkéten innehdll pdstdendet “den politiska styrningen ger ledningen
alltfor snavt utrymme for verklig samverkan”. Cheferna haller inte alls med, men
hos de fackliga finns en viss sympati for pastaendet. Det dr nidgot fler som haller
med dn som inte haller med, men det ar ett timligen svagt utslag.
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5. Konsekvenserna av lokal partssamverkan

Det finns en mangd olika konsekvenser av partssystemet som kan kartliggas. |
det foljande redovisas en del resultat vad géller den principiellt viktiga frigan om
verksamhetsnytta. Sedan gors ett forsok till helhetsbeddmning och slutligen redo-
visas chefernas bedomning av effekter samt nyttan for anstdllda och fackfore-
ningar.

Verksamhetsnytta

Den forsta av de konsekvenser som undersokts dr den som framfor allt har ett
bredare allmént intresse; betydelsen for verksamheten. Det har varit en av de
stora frdgorna 1 diskussionen om partsrelationer. Gynnas verksamheten, miss-
gynnas den eller paverkas den inte alls? I regeringens proposition om MBL 1976
fordes medbestimmandets positiva effekter for verksamheten fram som ett
huvudargument for den nya lagen (Wallenberg 1992). I de ovan beroérda sam-
verkansavtalen for offentlig sektor dr ocksd verksamheten en huvudpunkt. Man
antar att samverkan 1 allménhet, och decentraliserad informell samverkan 1
synnerhet, har positiva konsekvenser for verksamheten. I denna undersdkning
gor enligt tabell 15 bade chefer och fackliga representanter en positiv beddmning
av samverkans effekter pd verksamheten, de fackliga 1 hogre grad én cheferna.

Tabell 15. Samverkans konsekvenser for verksamheten, enligt chefer och fackliga
representanters bedomning. Procent (n = 427 resp 1 089) utifran pastaendet “samverkan
forbdttrar verksamheten”.

Chefer Fackliga
1 (instdmmer inte alls) 2 1
2 4 2
3 20 14
4 53 39
5 (instimmer helt) 22 44

En av de verkligt tunga fragorna i debatten om medbestimmande och samverkan
far séledes ett tydligt svar av chefer och fackliga foretrddare i denna under-
sOkning; verksamheten gynnas. Det ar intressant att forsoka avgora vilka dimen-
sioner av partssystemet som enligt de svarande i denna undersokning skulle ha
sarskilt stor betydelse for verksamheten. Vilka faktorer dr sdlunda viktigare én
andra for verksamhetsnyttan? Genom regressionsanalys kan betydelsen av olika
faktorer klargoras. Ett flertal av de 1 undersOkningen ingdende variablerna
testades med avseende péd betydelsen for verksamhetsnyttan. I mer tekniska
termer; ett flertal faktorer sattes som oberoende variabler och verksamhetsnyttan
som beroende. Detta gjordes pa chefernas enkitsvar.
Tre sarskilt intressanta resultat framtradde.
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Ett forsta resultat géller huvudmannaskapets betydelse. Finns det alltsa ndgon
systematisk skillnad mellan stat, kommun och landsting, sa att samverkan i ndgot
av fallet paverkar verksamheten sirskilt positivt? Sa &r inte fallet. Samverkan har
liknande konsekvenser 1 stat, kommun och landsting. De skillnader som finns
betraffande verksamhetsnyttan har andra orsaker &n huvudmannaskap.

Ett andra resultat géller betydelsen av formerna for samverkan. Finns det
nagon systematisk skillnad mellan samverkansgrupp och MBL-f6rhandlingar, si
att det ena ger béttre konsekvenser for verksamheten? Sa ar inte fallet. Formen
har liten eller ingen betydelse for verksamhetsnyttan.

Ett tredje resultat giller vilka faktorer som faktiskt har effekt pd verksamhets-
nyttan, enligt chefernas enkétsvar. I regressionsanalysen medtogs en méingd
frdgor om former, fortroende, samarbete och dylikt som oberoende variabler och
verksamhetsnyttan som beroende variabel. Foljande oberoende variabler ar statis-
tiskt signifikanta.

- informella kontakter

- fackets padverkansmojligheter

- fackets betydelse inom arbetsmiljo, arbetsorganisation med mera
- en positiv bedomning av samverkan fack-arbetsgivare

- fortroendet for facket.

Inneborden av detta ér att ju hogre varden cheferna gett pa ovan namnda fragor,
desto positivare har de bedomt samverkans effekter pa verksamheten. Den forsta
punkten, om att informella kontakter dr viktiga, tycks motsidga slutsatsen dess-
forinnan — det andra resultatet — att formen saknar betydelse. Men tydligen ar det
sd, att en uppdelning mellan samverkansgrupp och MBL-férhandlingar inte ger
nagon skillnad 1 verksamhetsnytta 1 den statistiska analysen. Daremot har det en
positiv betydelse for verksamheten att chefernas relationer med facket ar
tamligen informella. Tolkningen blir rimligen att det forekommer béde formella
och informella relationer mellan parterna vare sig de har valt samverkansgrupp
eller MBL-forhandlingar. Férekomsten av samverkansgrupp ger inte automatiskt
informella relationer, och MBL-férhandlingar ger inte automatiskt formella
relationer. Vilken yttre form de &n valt sd finns det informella kontakter, och
dessa ér positiva for verksamheten.

En sammanfattande reflexion efter regressionsanalysen blir att det inte &r
enstaka konkreta faktorer som dr viktiga for verksamhetsnyttan, utan flera nér-
liggande faktorer av attityd- och vérderingsmaissig art. Narmast forefaller det
gélla en informell kultur av samarbete och fortroende, oberoende av 1 vilka yttre
former samverkan bedrivs. Ju starkare denna kultur dr, desto mer anser cheferna
att verksamheten gynnas. Och att verksamheten faktiskt gynnas anser cheferna 1
hog grad; de fackliga representanterna i1 dnnu hogre grad. Nér regressions-
analysen gors pa de fackliga representanterna uppstér det inte lika tydliga resultat
som for chefernas del. Forklaringsvardet dr klart ldgre och de oberoende
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variablerna har ligre samband med den beroende. En rimlig forklaring av dessa
skillnader mellan chefer och fackliga ar att verksamhetsnytta for de fackliga i1
hogre grad uppnds av faktorer som ej medtagits 1 enkédten. En miljo av samarbete
och fortroende dr forvisso bra for verksamhetsnyttan dven for de fackliga, men
inte 1 lika hog grad som for cheferna.

En helhetsbedomning

Manga fragor 1 enkéten géiller andra typer av konsekvenser dn verksamhetsnytta.
Tabell 16 redovisar ett forsok till helhetsbeddmning av partsrelationernas konse-
kvenser. Den helt dominerande majoriteten (89 %) chefer inom offentlig verk-
samhet anger positiva erfarenheter pa frigan: ”Om du véger for- och nackdelar
med samverkan mellan facket och arbetsgivaren, vilka &r dina erfarenheter?”.
Det dr en mycket liten andel, 2 procent, som anser att samarbetet dr negativt.
Ingen av de 467 cheferna anser att for- och nackdelarna med samverkan éar
mycket negativt. Det dr sdledes en mycket positiv bild av chefers erfarenheter av
partssamverkan inom offentlig verksamhet som trdder fram nér svaren fran denna
frdga analyseras. Vidden av detta blir tydligt vid en jamforelse med den privata
sektorn. Kartliggningen fran 2003 visar att foretagsledare vid knappt hilften (46
%) av Sveriges foretag gor en positiv sammanvéigning av samverkans betydelse.
Den andel som gor negativa beddmningar dr inte sa mycket storre pa den privata
sidan. Skillnaden ligger framst pd den betydande andel (43 %) foretagsledare
som anger att for och nackdelar dr ungefar lika. Detta 6kade 1 niringslivet mellan
1996 och 2003, samtidigt som den positiva andelen minskade. Huruvida en
motsvarande utveckling dr pa gang eller trolig inom offentlig verksamhet ar svart
att bedoma med det datamaterial som finns.

Tabell 16. Offentlig sektors chefers erfarenheter av for- och nackdelar med samverkan.
Procent (n = 246).

Mycket negativ -
Ganska negativ 2
For- och nackdelar ungefar lika 9
Ganska positiv 53
Mycket positiv 36
Totalt 100

Chefernas bedomning av organisatoriska konsekvenser

Undersokningen gick 1 viss detalj in pd chefernas asikter om olika aspekter av
samverkans konsekvenser. Det giller sédvil kostnader och dkande konfliktrisk,
som organisationsklimat och forankringen av beslut. Cheferna fick ta stillning
till ett flertal pastdenden om sddana konsekvenser och ange sitt svar pa en fem-
gradig skala. Tabell 17 visar sju av dessa pastdenden.
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Tabell 17. Chefers erfarenheter av samverkan. Procent (n = 425-428).

Instimmer inte alls Instammer helt

1 2 3 4 5

Gor att beslut forankras béttre hos anstéllda — 2 6 37 55
Gor det léttare att genomfora svéra beslut 3 7 15 47 28
Bidrar till ett positivt organisationsklimat - 1 5 33 61
Ger ledningen nya idéer 2 12 30 44 12
Leder till 1angre beslutsprocesser 11 25 23 30 11
Ar kostsam for verksamheten 34 31 21 11 3
Bidrar till konflikter och blockeringar 38 40 17 4 1

Genomgaende dr det en stor majoritet chefer som ser samverkan som nagot
positivt, ndgot som legitimerar och underlittar genomforandet av svira beslut
och bidrar till ett positivt organisationsklimat. 91 procent av cheferna menar att
”samverkan gor att beslut forankras battre hos de anstillda”. Andelen dr nagot
storre som anser att den bidrar till ett positivt samarbetsklimat. Néstan tre
fjardedelar anger “gor det léttare att genomfora svéra beslut”. Drygt hélften av
alla chefer anger att samverkan “ger ledningen nya idéer”. Sammantaget tyder
resultaten pa att ledningen anser att fackliga representanters medverkan spelar en
storre roll for att fora ut och legitimera fattade beslut, dn att bidra med och
vidarebefordra de anstéilldas idéer. Det dr siledes mer frdgan om en nedat- én
uppétgédende kommunikation. Jamfort med ldget 1 den privata sektorn 1996, ror
det sig genomgaende om avsevirt storre andelar som anger dessa positiva
effekter. Inom offentlig sektor tycker drygt hélften av cheferna att samverkan ger
ledningen nya idéer, medan det ér en sjédttedel inom privat sektor.

Den nedre delen av tabell 17, de tre sista frdgorna, anger negativa effekter. Det
ar drygt 40 procent som instimmer 1 pastdendet att samverkan leder till langre
beslutsprocesser. En dryg tiondel av cheferna anser att den &r kostsam for fore-
taget, vilket dr ungefdr hilften jamfort med den privata sektorns chefer. Endast
undantagsvis (5 %) anses samverkan 1 offentlig verksamhet bidrar till konflikter
och blockeringar, vilket dr betydligt hdgre pa den privata sidan.

Vad giller arbetsgivarsidan kan siledes sammanfattningsvis konstateras att
samverkan bedoms ge mycket positiva konsekvenser 1 flera olika avseenden,
savil verksamhetsnytta som forankring av beslut och ett positivt organisations-
klimat. Den kritik som trots allt framskymtar dr tdmligen modest och skyms av
de positiva sidorna, men géller 1 ndgon man beslutsprocessens ldngd och kost-
naderna. Chefernas svar pé de olika fragorna ar korrelerade med varandra; svarar
man pé ett visst sitt pd en frdga ar det sannolikt att man svarar pa visst sétt pa
andra fragor. For att forsoka finna olika monster 1 svaren, olika grupperingar av
svar som hanger thop med varandra, gjordes en faktoranalys. Flera frigor slogs
da ihop for att klargdra overgripande monster. Faktoranalysen visar att det finns
tre grupper av svar. De chefer 1 en grupp som gjort liknande bedomningar 1 en
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viss friga gor alltsd liknande bedomningar av andra frigor, skilda frdn de tvé
andra grupperna. De tre grupperna dr med viss tillspetsning 1 namngivningen:

1. Beslutsfokuserade chefer. De chefer som tycker att fackliga organisa-
tioners deltagande gor det battre att genomfora svara beslut, tycker ocksa
att det ger ledningen nya idéer och att det 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 dr kostsam tycker
ocksa att den leder till ldngre beslutsprocesser.

Nyttan for anstillda och fackforeningar

Undersokningen forsoker kartligga samverkans konsekvenser for de fackliga
organisationerna 1 lite andra avseenden dn for arbetsgivarna. Dels géller det de
fackliga representanternas egna bedomningar av fackets makt och status, som
stundtals varit kontroversiellt 1 reformeringen av partsrelationerna. Dels géller
det ett forsok att kartligga 1 vilka fragor facket ar mest aktivt och har storst
inflytande. Néstan tva tredjedelar (69 %) av de fackliga anser att samverkan
starker fackets status och stéllning gentemot ledningen (tabell 18), och vid nagot
mindre 4n en fjardedel 4r det frdga om varken eller. En ndgot mindre andel anser
att samverkan ger de fackliga foretrddarna “viktig forstéelse for verksamhetens
villkor och problem”. Var tionde foretrddare anser att den dr “meningslos dd det
inte ger facken reellt inflytande”. Det dr dubbelt sa vanligt att foretrddare anser
att samverkan gor att “facket blir ansvarig for frigor som man inte har inflytande
over’”.

Tabell 18. Samverkans betydelse for lontagarorganisationerna, enligt de fackliga repre-
sentanterna. Procent (n = 1 041-1 050).

Instimmer inte alls Instimmer helt
1 2 3 4 5

Stérker fackets status och stillning gentemot 2 7 22 39 30
ledningen

Foretradare far forstaelse for verksamhetens 1 5 28 43 23
villkor

Facket blir ansvarig for frigor man inte har 20 30 29 16 5
inflytande 6ver

Meningslost da det inte ger facken reellt 32 35 22 9 2
Inflytande

Statistisk analys visar att det 4r meningsfullt att utskilja tva (och en mellangrupp)
asiktsgrupperingar. En positiv grundton gor dock att grupperna inte blir sérskilt
tydliga. Majoriteten upplever att partssamverkan &r till nytta for lokal facklig
verksamhet. Vid en andra grupp (ungefér en sjdttedel) upplevs samverkan som
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negativ. Vid ungefdr en fjdrdedel giller “varken eller”. Detta ar relativt klara
besked 1 den kontroversiella frigan om huruvida facket forlorat pa de senaste
decenniernas utveckling av partsrelationerna. Sa péstas ibland vara fallet. Denna
undersokning innehéller ingen tidsserieanalys, men 6gonblicksbilden frén 2005
antyder tydligt att ndgra visentliga forsvagningar knappast kan ha skett.

Stort fackligt inflytande ar vanligare i offentlig éin i privat sektor

Tidigare kartliggningar visar att lontagarforetrddare generellt sett spelar en
ganska blygsam roll 1 de framtidsformande besluten (produktutveckling, investe-
ring, forvirv etc). Inflytandet i dessa frigor dr oftast av typen “rddgivande
funktion”, vilket stdr for att foretagsledningen inhdmtar I6ntagarnas synpunkter
innan det formella beslutet fattas (Levinson 1991). Storst inflytande finns inom
de fyra omridena arbetsmiljo, arbetsorganisation, arbetstider och omplacering av
personal (Ionefrdgan dr exkluderad). Resultatet frdn den aktuella enkdtunder-
sOkningen visar att stort inflytande (“avgdérande” + ’stor” roll) dr vanligare 1
dessa fragor inom offentlig dn privat verksambhet (tabell 20). Det géller 1 genom-
snitt for de ndmnda fyra omrddena for 80 procent av de svarande, medan andelen
ar ndstan hélften (44 %) for privat verksamhet. En uppdelning pa de fyra
inflytandegraderna for offentlig verksamhet visar foljande bild for ett genomsnitt
av de olika omridena: avgdrande roll 16 procent, stor roll 64 procent, begransad
roll 19 procent och liten roll 1 procent.

Aven om mitningarna skett vid olika tidpunkter, torde det inte #ndra
slutsatsen att de fackliga organisationernas inflytande for de fyra omrddena
arbetsmiljo, arbetsorganisation, arbetstider och omplaceringar dr storre inom
offentlig verksamhet. Den ar ocksé tydlig vid en ndrmare analys av inflytande-
grader pa de fyra omrédena.

Tabell 19. Fackligt inflytande 1 offentlig och privat verksamhet enligt cheferna. Procent
(n =465-470 for offentlig och 247-248 f6r privat verksamhet).

Avgorande + stor roll Begrinsad + liten roll

Offentlig Privat Offentlig Privat
Arbetsmiljo 96 61 5 39
Andrad arbetsorganisation 76 29 25 71
Omplacering 78 45 22 55
Arbetstider 68 39 32 61
Genomsnitt 80 44 20 56

Bilden av de fackliga representanternas inflytande visar pd stora omradesrela-
terade skillnader. Arbetsmiljofragor dr det omréde dar facket har mest inflytande;
stor eller avgorande roll enligt drygt hélften av cheferna. Det radder stor dverens-
stimmelse mellan olika uppgiftslamnare att arbetsmiljo dr det omrade dar facket
spelar storst roll. Omplacering av personal kommer déirefter pa en inflytandeskala
for bade offentlig och privat sektor. Darefter skiljer sig rangordningen. Arbets-
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organisation kommer som trea 1 offentlig sektor men betydligt lagre 1 privat. For
den offentliga sektorns del visar tabell 20 bedomningen av fackets betydelse 1 sju
frégor.

Tabell 20. Lontagarorganisationernas betydelse inom sju omraden, enligt chefer inom
offentlig sektor. Procent (n = 291-294).

Avgorande Stor Begrinsad Liten
roll roll roll roll
Arbetsmiljofragor 24 71 5 —
Forandring av arbetsorganisation 11 65 22 2
Omplacering av personal 17 61 21 1
Personalens kompetensutveckling 4 34 53 9
Arbetstider 11 57 29 3
Jamstélldhetsfragor 7 51 36 6
Verksamhetsutveckling 8 43 40 9

Den bild av inflytandet som lontagarforetrddare ger ligger néra ledningens. Fore-
tradarna for de olika fackliga organisationerna ar dverens om att inflytandet ar
storst inom omradet arbetsmiljo.

Sammanfattningsvis kan konstateras att samverkan anses ha positiva konse-
kvenser for de fackliga organisationerna, bdde enligt cheferna och de fackliga
representanterna. Fackets stéllning bedoms ocksd 1 denna undersdkning vara
stark, sdrskilt 1 arbetsmiljofragor. I néringslivet bedoms fackets stillning vara
svagare.
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6. Avslutande diskussion

I svenskt arbetsliv har systematisk samverkan mellan ledning och lontagarfore-
trddare blivit en allmént accepterad mekanism for att hantera fordndringar,
konflikter och partsintressen. Det har ocksé blivit en mer eller mindre integrerad
del 1 styrningen av privata och offentliga verksamheter. Samarbete under fortro-
endefulla relationer &r sjdlva fundamentet for det som kommit att bendmnas den
svenska modellen. Den bild chefer och fackliga foretrddare i stat, kommun och
landsting ger, ar att fortroendet dr hogt och att samverkan fungerar bra och
skapar nytta bade for verksamheten och for respektive part.

En stor majoritet av cheferna har positiva erfarenheter nir de viger samman
for- och nackdelar med samverkan. Farhagan att samverkan bidrar till konflikter
far foga stod av cheferna. En fordel med samverkan uppges vara att den skapar
legitimitet och forankrar besluten hos de anstéllda. En annan att den bidrar till ett
positivt organisationsklimat. En stor majoritet, mer 4n nio av tio, av cheferna har
stort eller ganska stort fortroende for de fackliga organisationerna. Dar finns
ocksé ett bra samarbetsklimat. Genomgédende ger dock de fackliga representan-
terna inte riktigt lika hoga véarden pa sitt fortroende for arbetsgivarna.

Bada parter anger att samverkan ger positiva konsekvenser for verksamheten.
P& statistisk vig — korrelationsanalys och regressionsanalys — gjordes ett forsok
att ur enkédtmaterialet avgora vilka enskilda delar av partsrelationerna som
betyder mest for en positiv verksamhetsutveckling. Ar exempelvis formen viktig,
sd att samverkansgrupper 1 hogre grad &n MBL-forhandlingar — eller tviartom —
medverkar till en god verksamhet? Det visade sig att formen inte ar viktig 1 detta
avseende. Inte heller ndgon annan enskild faktor har sidrskild betydelse for
partsrelationernas verksamhetsnytta. I stéllet forefaller det vara flera nérliggande
faktorer av attityd- eller virderingsmaissig art som &r viktiga, ndrmast sd att det
giller en informell kultur av fortroende och samarbete, oberoende av i1 vilka
konkreta organisatoriska former detta upptrdder. Ju starkare denna kultur ir,
desto mer positivt anser man att verksamheten paverkas.

Den svenska modellen dr sdledes enligt enkétsvaren 1 hog grad levande inom
offentlig sektor, sévil vad géller samarbete och fortroende mellan parterna som
positiva konsekvenser for verksamheten. Innebér detta att de positiva konsekven-
serna verkligen existerar och att den svenska modellen dr bra? Inte nddvandigt-
vis. De svarande dr ju inne 1 systemet och kan ha flera skil, bAde medvetna och
omedvetna, till att gora alltfor positiva bedomningar. Vid enkédtundersokningar
av detta slag kan det exempelvis finnas en tendens att fackliga foretrddare
overdriver nyttan for att forsvara sitt arbete infor medlemmarna (Sverke 1995).
Motsvarande géller formodligen pa arbetsgivarsidan. Inga forsok har dock gjorts
1 detta projekt for att bedoma partssamverkans konsekvenser med andra metoder,
sdsom att frdga medarbetare utan ndgon stillning 1 partssystemet eller att under-
soka verksamhetens produktivitet och kvalitet direkt. Parterna har formodligen
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inte forstahandskunskap om detta, och enkétsvaren kan bygga pd ganska all-
minna bedomningar och uppfattningar. Det ar darfor vanskligt att dra alltfor
bestimda slutsatser om partssystemets verksamhetsnytta. Chefer och fackliga
representanter dr visserligen dverens om att samverkan ger positiva konsekvenser
for verksamheten, men det dr okdnt huruvida denna slutsats star sig i jimforelse
med andra beddmningsgrunder dn enkidtsvar fran aktorerna. Niar det géller
fortroende och samarbete dr forhédllandet annorlunda. Ingen har i detta fall béttre
forstahandskunskap én de tillfrigade partsrepresentanterna.

Denna problematisering av resultaten, framfor allt vad giller partsystemets
konsekvenser for verksamheten, géller emellertid mer &n undersdkningstekniska
aspekter. I den internationella samhillsvetenskapliga debatten har nyttan av
samarbete och fortroende ifrdgasatts pa ett principiellt plan. Sarskilt har det skett
1 diskussionen om Putnams Italienanalys. Han har en tendens att okritiskt
framhélla den positiva betydelsen av allt samarbete och allt fortroende, hdvdar
kritikerna (se t ex Mouritsen 2003). Denna kritik gér 1 tvd spar. Dels har Putnam
anklagats for konservativ snedvridning i1 ideologisk mening genom sitt starka
harmoniperspektiv, dir samarbete och fortroende alltid &r bra. Dels har han
anklagats for selektiv historieskrivning, diar han enbart skulle ha valt ut de hin-
delser ur Italiens forflutna som passar in i teorin. Som kontrast till Putnams
harmoniperspektiv stills ofta Schumpeters teori om kreativ destruktion. Under
konflikter och motsittningar rivs det gamla ner under betydande vénda, hiavdar
Schumpeter (1976), men det skapas samtidigt ndgot nytt som ar béttre &dn det
gamla. Det ar kdrnan 1 kapitalismens dynamik, enligt denna teori.

Nér denna allménna samhéllsvetenskapliga diskussion om fortroendets och
samarbetets vdrde och begriansningar tolkas och anpassas till svenska forhall-
anden gir det att problematisera denna enkédtundersoknings resultat. Det kanske
inte bara uppstr positiva konsekvenser. Det starka samforstdnd mellan parterna
som onekligen finns, skulle kunna ge negativa konsekvenser som de sjédlva inte
ser eller vill se. I ett schumpeterskt perspektiv skulle verksamheten kunna vara
nagot som paverkas negativt. Kanske samforstdndet skapar bade en konservatism
som forsvirar fornyelse och en centralisering som forsvarar lokal kreativitet.
Dessa mojligheter dr emellertid inga nyheter 1 den svenska diskussionen om
partsrelationernas fordndring. Ty 1 ndgon mén finns detta schumpeterska per-
spektiv 1 den offentliga sektorns samverkansavtal, framfor allt i de informa-
tionsbroschyrer som aterfoljer avtalen. De ar uttalat kritiska mot tidigare
16sningar med MBL-forhandlingen som dominerande form och de framhaller att
detta varken stimulerar medarbetares/medlemmars eget ansvarstagande eller
verksamhetsutvecklingen. Avtalens ambition dr darfor att overfora befogenheter
frdn det formella partssystemet till medarbetarnas direkta och informella
inflytande pa arbetsplatserna, just for att gynna verksamheten. Denna ambition &r
tydlig 1 den offentliga sektorns samverkansavtal FAS 05 och ”Samverkan for
utveckling”. Men sddana ambitioner kan upplevas som ett hot emedan risken for
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minskat inflytande for de traditionella aktdrerna dr uppenbar. Enkétresultaten
uppvisar ju nir det giller arbetsplatsbaserat inflytande betydande skillnader
mellan chefernas och de fackliga representanternas bedomningar, ndgot som
antyder att detta dr en kénslig fraga; eller &tminstone en annorlunda friga én de
traditionella partsrelationerna. Ett annat resultat 1 enkiten, tabell 14, visar att
ingen av de lokala/regionala parterna vill ha en radikal decentralisering och
avformalisering av samverkansfragorna. Fran fackligt hall vill man 1 stéllet ha en
okad formalisering av partsrelationerna. Detta askadliggdr den spanning mellan
tva olika principer — representativt partssystem och informellt arbetsplats-
inflytande — som onekligen finns inbyggd bade i1 den offentliga sektorns avtal och
dess praktiska verksamhet. Bada principerna finns dar och bada ses som legitima,
men ambitionen &dr att 6ka den ena och minska den andra. Fran de centrala
avtalsslutande parternas sida vill man 6ka decentraliseringen och avformalise-
ringen genom storre befogenheter pa arbetsplatsnivdn. Samtidigt vill man ldgga
lite mindre vikt vid traditionella forhandlingar, partsintressen och avtal. Den
offentliga sektorns partssystem befinner sig mitt i en sddan fordndringsprocess
och det finns spinningar mellan olika principer. A ena sidan forhandlingar och
avtal, 4 andra sidan flexibelt samarbete av verksamheterna; & ena sidan upp-
gorelser pd hoga organisatoriska nivéer, a andra sidan individinriktat fordndrings-
arbete pa arbetsplatserna. Detta forhdllande giller mer generellt. Med material
frén industrin visar arbetslivsforskarna Huzzard och Nilsson (2003) — &dven i
Huzzard m fl (2004) — hur en samarbetskultur vaxer fram som komplement till
den traditionella forhandlingskulturen. De hédvdar att samarbete och gemen-
samma intressen, framforallt 1 verksamhetsfrdgor, blir allt vanligare jamfort med
klassiska fordelningsprinciper sdsom i lonefrdgan. En liknande utveckling, fram-
forallt vad géller partsrelationernas 6kande tyngdpunkt pa samarbete pa foretags-
nivd, forefaller prigla dven andra industrilinder for nadrvarande (Bamber och
Lansbury 1998, Ferner och Hyman 1998). Gemensamt i dessa skildringar &r att
bade forhandlingskulturen och samarbetskulturen existerar, men att den ena é&r
vixande och den andra minskande, och att det finns vissa spdnningar dem
emellan. Ett konkret exempel pd hur sddana spanningar kan se ut i1 svensk
offentlig sektor ges 1 en rapport om individuell 16nesittning 1 kommuner och
landsting (Alsterdal och Wallenberg 2005). Dér identifierades det traditionella
partsystemet som en av svarigheterna i1 strdvan att 0ka arbetsplatsernas sjdlv-
standighet och mojliggéra individuell och verksamhetsanknuten 16neséttning.
Parternas traditionella forhandlingar och formella 6verenskommelser stod 1 visst
motsatsforhallande till arbetsplatsernas situationsanpassade problemldsning.
Miénga befogenheter var alltfor centraliserade och alltfér inordnade 1 det tradi-
tionella partssystemet. Men rapporten pekar ocksa pé tendenser till fornyelse av
partssystemet, sd att individuellt direktinflytande och ©6kad sjdlvstindighet for
arbetsplatserna pa ett béttre sitt kan kombineras med formella relationer mellan
sarskilda representanter.
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Sadana problematiseringar av enkdtundersokningens resultat utgor framfor allt
impulser till fortsatt forskning om partsrelationernas utveckling. Inom offentlig
sektor tycks sdlunda den svenska modellen existera, men kan denna modell
hantera framvédxande spdnningar mellan det traditionella representativa parts-
systemet och decentraliserade informella arbetsplatslosningar? En spénnande
forskningsfrdga dr om det utvecklas partssystem med Omsesidigt forstarkande
delar 1 en fornyad svensk modell — en integrering av informellt arbetsplatsinfly-
tande och mer forhandlingsinriktade partsrelationer — eller om det uppstédr ett
splittrat och forsvagat system som slits mellan tva oférenliga poler. De ndmnda
samverkansavtalen tar onekligen stdllning for den forsta av dessa mojligheter. En
fornyad svensk modell med tvd Oomsesidigt forstirkande delar — en informell
arbetsplatsrelaterad del och en mer formell representativ del — framstidr som
avtalens ambition. And& finns det en del signaler frin forskning, massmedia,
fackpressen och personliga kontakter med partsrepresentanter om att det rdder
betydande spidnningar mellan de tvd delarna. Den informella arbetsplatsbetonade
delen tycks ha svért att sld igenom och svart att finna harmoniska relationer med
den traditionella representativa delen. Det kan vara s att individinriktad arbets-
platsbaserad problemldsning till sin natur stdr 1 en antagonistisk motséttning till
mer formaliserade partsrelationer utdvade av representanter, men det kan ocksa
vara sa att man dnnu inte funnit praktiska arbetsformer. Hur den dominerande
utvecklingslinjen ser ut i praktiken dr dock for narvarande till storsta delen oként.
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Sammanfattning

Fragestillningarna utgdr frdn diskussioner om den svenska modellen, nidrmare
bestimt den del av detta mangsidiga begrepp som giller fortroende och sam-
arbete mellan parterna 1 myndigheter och forvaltningar samt positiva konse-
kvenser for verksamheten. Rapporten redovisar resultat fran en enkétunder-
sokning om partssamverkan &r 2005 till chefer och fackliga foretradare vid ett
urval av 557 verksamheter inom stat, kommun och landsting/region (svars-
frekvens: 84 procent for chefer, 71 for LO-, 77 for TCO- och 72 for SACO-fore-
tradare). En undersokning 1 niringslivet fran ar 2003 tjdnar som jamforelse.

Fortroendet mellan parterna dr enligt undersokningsresultaten mycket hogt. 92
procent av cheferna anger stort eller ganska stort fortroende for de fackliga
representanterna, av vilka 1 sin tur 71 procent anger stort eller ganska stort fortro-
ende for cheferna. Samarbetsklimatet bedoms av 93 procent av cheferna och 78
procent av de fackliga som mycket eller ganska bra. Fortroende och samarbets-
klimat ges klart positivare véarden 1 offentlig sektor &n 1 néringslivet.

I vilken fas fackliga representanter kommer in i beslutsprocesserna har
betydelse for mojligheten att paverka. Fyra faser gavs som svarsmgjlighet. Inom
parentes anges hur manga procent chefer och fackliga som angav var facket kom
in: initiering (chefer 34, facket 14), beredning (chefer 64, facket 54), beslut
(chefer 2, facket 24), genomforande (chefer 0, facket 8). I ndringslivet kommer
facket 1 allminhet in senare 1 processen.

Den huvudsakliga formen for att hantera medbestimmandefragor skiljer sig
mellan offentlig sektor och néringsliv. I stat, kommun och landsting anger 75
procent samverkansgrupp, 23 procent MBL-forhandlingar och 2 procent infor-
mellt sdtt. I ndringslivet angav samverkansgrupp av 17 procent, MBL-forhand-
ling av 40 procent och informellt sétt av 28 procent.

Direktinflytandet 1 det egna arbetet for medarbetare respektive medlemmar
bedoms olika av chefer och fackliga. Hoga viarden ges av 93 procent av cheferna,
och 56 procent av de fackliga. Den enskildes inflytande Gver arbetsplatsen be-
doms mer likartat. Hoga véirden ges av 40 procent av cheferna och 39 procent av
de fackliga.

Den frdga som har ett mer generellt samhilleligt intresse géller partsrela-
tionernas konsekvenser for verksamheten. Fortroende och samarbete mellan
parterna leder till positiva effekter for verksamheten, lyder den svenska
modellens grundtanke. Detta géller 1 hog grad i1 verkligheten, anser bidde chefer
och fackliga representanter 1 offentlig sektor. 75 procent av cheferna och 83
procent av de fackliga instimmer. Det tycks inte vara nagra enskilda konkreta
faktorer 1 partssystemet som leder till denna verksamhetsnytta, utan en informell
kultur av fortroende och samarbete oberoende av yttre former. Ju mer fortroende,
samarbete och informella kontakter, desto stérre verksamhetsnytta enligt enkat-
svaren.
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Aven nir det giller mera renodlade partsintressen anges positiva konse-
kvenser. Cheferna menar att samverkan forbéattrar beslutens forankring hos de
anstillda och genomforandet av svéra beslut, att organisationsklimatet blir bittre
och att ledningen far nya idéer. Kostnaden for samverkan ses inte som ett
problem. Jimfort med nidringslivet dr detta mycket positiva bedomningar. Lon-
tagarrepresentanterna fick fradgor om samverkans konsekvenser for facket, och
bedomningarna dr positiva. Det fackliga inflytandet 1 olika fragor visade sig
generellt vara storre inom offentlig sektor d4n inom néringslivet. Storst bedomdes
det vara inom arbetsmiljo, arbetsorganisation, arbetstider och omplaceringar
(rangordnat). Den politiska styrningen upplevs inte som nédgot problem av de
svarande 1 kommuner och landsting, dér politiken ju vanligen ligger ganska nira
verksamheten och skulle kunna stora partsrelationerna.

Den svenska modellen ar sdledes 1 hogsta grad levande inom offentlig sektor,
av enkétsvaren att doma. Rapporten avslutas med en problematiserande diskus-
sion, dir fordndringstendenser tas upp. Sarskilt giller det aktuella ambitioner att
kombinera det formella partssystemet med informella utvecklingsprocesser och
direktinflytande pé arbetsplatsniva.
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Summary

The questions posed in this study relate to the discussions on the labour market
solutions known as the Swedish Model, in which trust and cooperation are
important elements. The report gives results from an inquiry in 2005 of
management and workforce co-operation to managers and trade union represen-
tatives in 557 workplaces in central, regional and local governments. The
response rate was 84 per cent for managers, 71 for blue-collar worker represen-
tatives (LO), 77 for white-collar workers (TCO) and 72 per cent for professional
workers (SACO). A similar study for the Swedish industry from 2003 serves as a
comparison.

According to the inquiry is the confidence between managers and local trade
unions on a very high level in the public sector. The picture is; 92 per cent of
managers indicate great or rather great confidence in trade union representatives,
while 72 per cent of them stating great or rather great confidence in managers.
The co-operative climate is very good or rather good in 93 per cent of the work
places according to managers and in 78 per cent according to trade union
representatives. Confidence and co-operative relations is more common in the
public sector than in industry.

The possibilities of influencing decisions are dependent on where in the
decision process employee representatives participate. A result from the inquiry
is that representatives often enter rather late in the processes, which hamper their
chances to influence the content of decisions content. The pattern for employee
entrance in decision making processes is according to managers; 34 per cent in
initiation, 64 in preparation and 2 per cent in the third phase with its final
decision. Employee representatives enter the process earlier in the public sector
compared with the private.

The way of handling matters of co-determination differs a lot. The most
common form is joint bodies. It is the prevalent form in 75 per cent of the
investigated workplaces. Formal MBL-negotiations dominates in less than a
quarter. The informal way is rather uncommon (2 per cent). The situation is
different in the private sector where formal negotiation is the most common (40
per cent) form. The informal model is prevailing in more than a quarter of all
private companies.

A main aspect of manager and employee relations is individual employee
influence at work. In 93 per cent of the workplaces, according to managers, is
their direct influence high. According to trade union representatives is the share
56 per cent. When it comes to individuals’ direct influence over their workplace
is the situation with high influence less common. It is prevailing in about 40 per
cent of the public workplaces according to both managers and trade union
representatives.
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A question with societal importance concerns the effects of managers-
employees relations on production and other activities. Confidential and co-
operative relations between the parties are basic in the Swedish model. 75 per
cent of public sector workplaces have, according to managers, co-operative
relations. It is little more common according to union representatives. There does
not seem to be any single factor in the industrial relations system that explain
when the relations is of value for the activities. The important is an informal
culture of confidence and co-operation, witch is rather independent of the formal
structure. The more there is of confidence, co-operation and informal contacts,
the greater is the advantage.

The majority of the managers have the experiences that co-operative relations
are positive as they makes decision better rooted among employees, facilitate
difficult changes and bring new ideas to management. When looking at the cost
effects of co-determination, the situation is positive. Most managers do not
consider the costs for the co-operative system as a problem.

Thus, to judge the results from the inquiry, the Swedish Model is very much
alive, and even more alive in the public than in the private sector. The report also
discusses some on-going tendencies which are stressed in the formal agreements.
It concerns the attempts to increase individual employee influence and harmonize
it into the system of industrial relations.
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Appendix: Studiens metod

Population och urval

Inom staten valdes myndigheter med verksamheter 1 ldn/region. Foljande ingar 1
urvalet: lansstyrelserna, ldnsarbetsndmnderna, forsdkringskassorna och de regio-
nala polismyndigheterna. Inom landsting/regioner valdes samtliga enheter med
specialiserad sluten somatisk vard (sjukhus) med minst 25 anstillda enligt SCB:s
foretagsregister. | kommunerna valdes grundskoleverksamheten. Dess organisa-
tion varierar. Det kan vara en egen fOrvaltning eller en del av stadsdels-
/kommundelsforvaltningen. 1 flertalet kommuner valdes den centrala forvalt-
ningen for grundskolan. I kommuner med kommun-/stadsdelsndmnd skickades
enkdten till den nivan. Adresser himtades fran registret Rikets indelningar.

Undersokningen genomfdérdes som postenkdt med adresser fran SCB:s
register. SCB ansvarade for utskick och mottagning, liksom registrering, pa-
minnelser och inkodning. Den forsta omgéngen enkéter skickades ut i april 2005
och foljdes av tvd pdminnelser, inklusive ny enkét. De 34 inkodade resultaten
rensades, transformerades och analyserades under andra halvéret 2005. Ansvarig
pa SCB var Alf Andersson och statistiska analyser har gjorts av Fredrik
Augustsson 1 samrad med Klas Levinson och Jan Wallenberg.

Svarsfrekvenser och bortfall

Totalt omfattade undersokningen 557 enheter. Sammanlagt har 470 svar kommit
frén ledningen, vilket dr 84,4 procent. Om Overteckningen beaktas blir andelen
86,1 procent. Fran facken (LO, TCO och SACO) har sammantaget 1 179, vilket
ar 70,6 procent. Om vi tar hdnsyn till overtickningen blir svarsandelen 73,3
procent.

Tabell Al. Andel svarande i procent, totalt och for olika grupper. Bruttosiffror samt
kind och berdknad dvertickning.

Chefer LO TCO SACO
Stat 92,7 35,2 78,0 89,0
Landsting 69.4 75,7 71,2 55,0
Kommun 89,8 75,1 79,0 72,2
Totalt 86,1 70,8 77,4 71,5
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