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Forord

Karakteriseras relationerna mellan arbetsgivare och fack av konflikt eller samverkan? Ar
facket inriktat pa boxning eller dans? Sa kan man beskriva huvudfrigestillningen 1
SALTSA:s forskningsprojekt ”The New Trade Union — Boxing and Dancing”.

Rubriken ir en metafor for de tva handlingsstrategier som erbjuds fackliga organisa-
tioner. Konflikten — boxningsmatchen — blottligger grundliggande intressemotsittningar
mellan fack och arbetsgivare. Maktforhallandena str 1 centrum och graden av facklig
styrka dr avgorande for hur framgangsrikt facket kan bli. Men ir det mojligt att pd ling
sikt forbittra for arbetstagarna genom en stindigt pigiende boxningsmatch? I samverkan
— dansen — betonas istillet det partsgemensamma intresset. Dansen ir en pigiende process
som grundas pa fortroende och tillit. Men riskerar inte facket att samverka sig till dods
genom att bli en del av arbetsgivaren?

I rapporten ”Strategic Unionism and Partnership — Boxing or Dancing” redovisar
forskare frin sju olika linder exempel pa de strategier som fackliga organisationer har
anammat 1 skilda ligen. Det 4r en splittrad bild som ges. Inte minst beror detta pa att de
historiska forutsittningarna for relationerna mellan fack och arbetsgivare ir olika 1 olika
linder. Forandringar av arbetets kunskapskrav och organisation inverkar likaledes. En
uppenbar slutsats ir att fackliga organisationer maste vara beredda att bade boxas och
dansa. Med bara en strategi ndr man inte framging.

Denna skrift ir en sammanfattning av ovanstaende rapport och SALTSA:s torhopp-
ning 4r att detta skall vara hogintressant lisning for manga grupper. Fackliga foretridare,
arbetsgivarorganisationer samt politiska beslutsfattare pa nationell och europeisk niva bor
vara intresserade av vilka vigar som fackliga organisationer i olika linder tinker sig att gi.
Inte minst for den Europeiska Unionens sociala dialog mellan arbetsmarknadens parter ar
skriften mycket relevant.

Arbetet med att forfatta denna sammanfattande skrift har fortjanstfullt utforts av Anna
Holmgren.

Lars Magnusson
Programansvarig tor SALTSA-programmet
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Inledning

Denna skrift ar en fristdende sammanfattning av rapporten ”Strategic unionism and
partnership: Boxing or dancing?”

Forskare och fackliga foretridare frin sju olika linder 1 Europa och frin USA har
medverkat i rapporten. Den innehéller "landspecifika analyser av fackliga organisationers
roll 1 att utveckla och implementera metoder for att utveckla arbetsorganisation 1 partner-
skap med milet att alla ska tjina pa det”. Rapporten ir sammanstilld och redigerad av
Tony Huzzard, Denis Gregory och Regan Scott.

Denna sammanfattande skrift bestir av en &versikt av de viktigaste resultaten 1 rap-
porten och innehéller ocksa ett nytt reportage frin Astra Zeneca samt nya intervjuer med
medverkande frin Sverige, Tyskland, England, Italien och Ruminien.

Den som vill lisa alla fallstudierna och fordjupa sig i teorierna hinvisas till rapporten
”Strategic unionism and partnership: Boxing or dancing”, Huzzard, T., Gregory, D., Scott,
R. (red.), Palgrave Macmillan, 2004. Rapporten kan bestillas frin www.arbetslivsinstitu-
tet.se/saltsa

De som medverkat i projektet ir:

Mirella Baglioni, Universitetet i Parma, Italien

Steven Deutsch, Universitetet i Oregon, Eugene, USA

Erling Forsman, SACO, Stockholm, Sverige

Denis Gregory, Ruskin College, Oxford, Storbritannien

Jorg Hoffmann, IG Metall, Tyskland

Tony Huzzard, Arbetslivsinstitutet, Malmo, Sverige

Maarten van Klaveren, STZ Consultancy & Research, Eindhoven, Nederldanderna

Martin Kuhlmann, University of Géttingen, Tyskland

Aldo Marchetti, Pietro Seveso Foundation, Milano, Italien

Jack Nash, SIPTU, Dublin, Irland

Tommy Nilsson, Arbetslivsinstitutet, Stockholm, Sverige

Claes Norrhede, SEKO, Stockholm, Sverige

Regan Scott, Labour and European Research Consultacy, London,

Storbritannien och tidigare TGWU Head Office, London

Aurora Trif, forskare, Rumanien

Wim Sprenger, tidigare vid FNV, Amsterdam, Nederldnderna
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Presentation av nagra medverkande

Tony Huzzard

ar féretagsekonom. Efter en pol mag i Oxford arbetade han i manga ar fér jarnvagsfacket i Storbritannien.
| Sverige borjade han med att undervisa i engelska i Umea dér han senare lade fram sin doktorsexamen i
business administration. Efter flera ar vid Arbetslivsinstitutet delar han i dag sin tid mellan Arbetslivs-
institutet i Malmd och foretagsekonomiska institutionen vid Lunds universitet. Se sid 8-11 och 33-34.

Regan Scott

ar ekonom och forskare och har arbetat i manga ar pa férbundskontoret pa brittiska transportarbetare-
forbundet dar han ocksa har varit redaktor for deras tidning. Scott har medverkat till starten av europeiska
foretagsrad (EWC) inom EU. Se sid 12-14.

Denis Gregory

ar ekonom och undervisar i Labour Relations och Labour Economics vid Ruskin College i Oxford. Ruskin

College &r en oberoende skola inriktad pa att skapa majligheter for vuxna med kort eller ingen utbildning
att ga vidare till mer kvalificerade uppgifter. | dver trettio ar har Denis Gregory arbetat fér the Trade Union
Research Unit vid Ruskin College som arbetstagarkonsult och ldrare. Han har ocksa jobbat med samver-
kanstraning for lokala fack och féretagsledningar for the TUC Partnership Institute. Se sid 15-22.

Aurora Trif

kommer fran Rumanien. Hon var fran bérjan idrottskvinna, en roddare i véarldsklass. Hon forskar numera
om industriella relationer i Osteuropa. Trif medverkar i boken tillsammans med professor Karl Koch vid
London South Bank University med en fallstudie om Ruménien och om privatisering i den ruméanska olje-
industrin. Se sid 23-24.

Martin Kuhlmann
ar arbetssociolog vid SOFI, Sociologiska forskningsinstitutet, vid universitetet i Géttingen. Martin Kuhlmann
har ocksa studerat nordiska sprak och litteratur. Se sid 25-30.

Erling Forsman
ar journalist och har arbetat pa en rad fackférbundstidningar och &r i dag chefredaktér fér TCO-tidningen.
Se sid 43-46.

Aldo Marchetti

ar sociolog och historiker, forskare vid Pietro Seveso Foundation i Milano. Han har arbetat i tio ar som
ombudsman och forskare pa en av de italienska landsorganisationerna (CISL) och undervisar nu i sociologi
vid universitetet i Milano. Han presenterar tva fall av samverkan i tva olika branscher i Italien. Det galler
kemiindustrin med évervdgande processévervakning och verkstadsindustrin, som i ltalien liksom i andra
lander har betydligt mer tempojobb och ett hetare politiskt klimat. Se sid 47-50.
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En rapport om konflikt och samverkan

Rapporten ”Strategic unionism and partnership: Boxing or dancing?” handlar om fack-
liga strategier for samverkan mellan fack och foretag i Europa och 1 USA. Férandringar i
ekonomin som internationalisering, decentralisering och privatisering har lett till nya
krav och mgjligheter for fackforeningarna.

Fragan som stills 1 rapporten ir vilken vig fackforeningsrorelsen ska vilja 1 framtiden
— mot mer strid och konflikt eller mot mer av samrid och samverkan mellan arbetstagare
och arbetsgivare.

Syftet med rapporten ir att ge ett underlag till fackforeningsrorelsen 1 Europa och 1
USA nir den ska diskutera vigval infor framtiden. Rapporten ger en bred utblick med
analyser av utvecklingen av konflikt och samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare 1
en rad olika linder 1 vistvirlden.

Rapporten har tva utgangspunkter

e Det finns en internationell tendens att foretagen decentraliserar relationerna mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Decentraliseringen stiller krav pd nya eller alternativa
samarbetsformer mellan arbetsgivare och fackliga foretradare. Den hir nya samverkan
har ocksa kallats for “neo-korporatism” och “mikro-korporatism”. Frigan som stills
ir om fackforeningarna riskerar att kompromissa bort sitt oberoende i denna nya kor-
porativa samverkan mellan parterna.

* Den andra utgingspunkten for rapporten ir EU-kommissionens skrift ”Partnership
for a New Organisation of Work” frdn 1997 som lanserades 1 EU av Allan Larsson.
Budskapet var dir att det behovdes mer dialog och samverkan pa arbetsplatsen mellan
anstillda och foretag for att stirka EU:s konkurrenskraft. ”The Green Paper” erbjod
en annan vig in de som hivdade att en nyliberal avreglering var den enda ritta vigen
for en modern ekonomi.

Vad &r det som hénder?

Det finns flera internationella utvecklingstendenser 1 arbetslivet som paverkar det fackliga

arbetet.

e Privatisering av offentlig verksamhet har lett till att fackfSreningarnas villkor har {or-
dndrats pd den konkurrensutsatta marknaden. Exempel 1 rapporten pa samverkan som
utvecklats for att klara 6verlevnaden pd marknaden efter en privatisering ir foretagen
Petromidia i Ruminien och 1 Anglian Water 1 Storbrittanien. I bida dessa fall fanns en
gammal tradition av nira samverkan som omprovades vid privatiseringen.

e Det finns en stark press for forindringar i arbetsritten, sarskilt nir det giller kollektiv-
avtal. Ett exempel 4r Tyskland. Dir kade iterforeningen med Osttyskland trycket pa
fackforbunden, bland andra IG Metall. Detta forstirks av ett politiskt tryck pa forind-
ring av arbetsritten. Aven i Italien mirks ett Skat tryck i riktning mot foretagsvisa
forhandlingar.

e Den nya ekonomin med internationalisering och outsourcing forsvagar fackférening-
arna och minskar deras handlingsutrymme. Ett exempel 1 rapporten ir Vertex 1
Storbritannien som hotas av att jobben kanske ska flytta till Indien.

* I offentlig serviceverksamhet som decentraliserats finns en tendens att man utvecklar
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verksamheterna i nara samverkan mellan ledning och anstillda. Ett tydligt exempel ir
fallet med ldrarna i Sverige.

+ Aven i den vixande privata servicesektorn utvecklar foretagen personalstrategier som
ir till nytta fOr interaktiv service. Ett exempel ar dven hir Vertex, dir det pagir sam-
verkan kring utbildning.

Forskarna ser ocksd nigra tydliga tendenser inom fackforeningarna:

*  Medlemskéren forindras. Det sker en 6kad individualisering och 6kade skillnader
mellan olika grupper av medlemmar. Exempel 1 rapporten ar det svenska lararforbun-
det och det tyska fallet med forindrad arbetsorganisation.

*  Ombudsminnen fir nya roller som ldrare snarare in forhandlare. Sirskilt tydligt ar
detta pa tjinstemannasidan. Det finns ett vixande behov av att utveckla nya fackliga
kunskaper for att kunna delta aktivt i utvecklingsprocesser.

Strategiska val — nagra ord om teorin

Varje medverkande tillfor sitt eget perspektiv och egna teoretiska referensramar. Som en

ram for att forstd hur de fackliga organisationerna kan agera 1 en forinderlig virld har

redaktorerna valt en teoretisk grund for projektet. Det 4r teorin om “strategic choice”

(strategiska val). Teorin om strategiska val innebir 1 princip att bade fack och arbetsgivare

har ett handlingsutrymme. Bida parter kan paverka sin framtid genom strategiska val.

Ett sidant val 4r hur fackforeningen ska samverka med arbetsgivaren. Fackforeningar kan

paverka sin framtid till exempel genom strategiska val av ”boxing or dancing”, konflikt

eller samverkan, beroende pa den situation de befinner sig i, vilka virderingar foreningen

har m.m.

Syftet med projektet ir att ge niring till diskussionen om och hur de fackliga organi-
sationerna i framtiden kan g3 i riktning mot en “strategic unionism”.

Tony Huzzard ir forskare, foretagsekonom och en av de tre redaktdrerna till rappor-
ten ”’Strategic unionism and partnership: Boxing or dancing?”. Enligt Huzzard finns det
flera nivaer dir fackforeningen har mojlighet att gora strategiska val:

* Val om fackforeningens uppdrag, uppgift och ideologi. Att ha en ideologi ar ett val
— hur fackforeningen ska forhilla sig till marknad, samhille och den egna klassen.

* Val om forbundets inriktning och aktiviteter.Val om mobilisering av medlemmar, nya
tjanster for att 0ka medlemskapets virde och beslut om vem man ska rekrytera som
medlem ir sidana val.

*  Val om hur man forhaller sig till arbetsgivare, medlemmar och samhillet 1 vrigt. Hur
man ser pa fordelningsfrigor ar ett val. Att gd 1 konflikt eller samverkan med arbets-
givaren ir ett val pd denna niva.

* Val om forbundets struktur och kapacitet.

Valet 1 punkt tre, om man ska samverka eller strida med arbetsgivaren, ir ett strategiskt val
som de fackliga organisationerna gor. Hur det blir 1 de enskilda fallen ir inte givet, utan
det boljar 1 verkligheten fram och tillbaka. Det finns inte heller nigon 6vergripande eu-
ropeisk trend it ena eller andra héllet.
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Forskning om makten

Teorin om strategiska val 4r anvindbar, men bortser fran att det finns stora begriansningar

i mojligheterna att vilja, pipekar Huzzard. Det ricker ju inte att vilja att verka for hogre

160, man méste kunna genomfora det ocksa — ofta mot arbetsgivarens 6nskan. Det blir di

en friga om makt. [ forskningen om arbetslivet finns det tre dominerande perspektiv om

makt. Det handlar om maktens fordelning mellan de anstillda och de som iger foretagen.

¢ Human Relationsrorelsen har sitt ursprung 1 Hawthorne-experimenten i USA pa
3o-talet. (Det visade sig att den som fick mer uppmirksamhet jobbade bittre med 1
dvrigt samma villkor.) Human Relations-skolan accepterar inte synen att kopare och
sdljare av arbete har olika intressen pa arbetsmarknaden. Perspektivet 4r att foretag och
anstillda har gemensamma mal och intressen. Human Relations Management, HRM,
ir en senare variant av Human Relations-skolan.

e Pluralism. Med en pluralistisk syn har aktorerna pa arbetsmarknaden skilda, men ocksa
delvis 6verlappande, intressen som kopare och siljare pd en marknad. Koparna vill ha
lagt pris, siljarna vill ha hogt pris.

e Marxistisk tradition tar upp maktfrigorna pa arbetsmarknaden och ser arbetsgivaren
som starkare 4n arbetstagaren pa arbetsmarknaden.

Rapporten har en pluralistisk syn pa arbetslivet ddr samverkan mellan parterna forutsitter

vissa gemensamma intressen som grund for samarbete. Med samverkan kan man forbittra

gemensamma intressen. I bista fall blir det en win-win-situation dir bida parter vinner
pa samarbetet.

Orden "boxing” och "dancing”

Rapporten anvinder begreppet “boxing and dancing” som en bild for konflikt och sam-
verkan mellan arbetsgivare och arbetstagare. Hir kallas detta 1 fortsittningen for "box-
ning” och “dans”. ”Dans” 4r di en bild for fredlig samverkan mellan fackforening och
foretag centralt och lokalt. "Boxning” avser konfliktfyllda relationer som forhandlingar
och strejker. S3 hir definieras skillnaden mellan boxning och dans i rapporten:

Boxning &r "episodisk, begransad, ritualistisk, defensiv, sker ibland genom medling, préglas av
position och férhandling, baseras pa lag tillit.”

Dans &r "en kontinuerlig process, har 6ppna mal, vélinformerat, gemensam problemlésning, avgors
internt, préglas av process och dialog. handlar om att bygga upp beslut, baseras pa hag tillit.”

Dessa skillnader ir forstds teoretiska. I verkligheten ar grianserna flytande och skiljelin-
jerna mellan boxning och dans ir ofta suddiga eller 6verlappande. Forskarnas syfte ar att
anvinda begreppen dans och boxning pa ett neutralt sitt.

— Bilden med boxning och dans ir analytiska “glasdgon” och star inte for en virde-
ring att det ena ir bittre dn det andra, siger Huzzard.

Rapportens overgripande syfte har varit att underséka om mer dans, mer och nir-
mare samverkan med arbetsgivaren kan forstirka de fackliga positionerna. Frigan dr di
om mer dans med arbetsgivaren kan ge de fackliga organisationerna ett storre handlings-
utrymme och pa sd sitt vara en mojlig strategi for dem.
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— Det gir inte att boxa fram utveckling. Logiken med samverkan — dans — 4r att det
kan ske en maktforskjutning till de fackliga organisationernas tordel om de fackliga orga-
nisationerna fir information tidigare, om de har kunskap, siger Tony Huzzard.

Det kanske beh6vs bide dans och boxning for ett fruktbart samarbete. Svenska

Metallarbetaretorbundets ordférande Goran Johnsson uttryckte forhallandet mellan sam-
verkan och konflikt s3 har i en kommentar till ett svenskt kollektivavtal, det sd kallade
Industriavtalet som omfattar arbetet i storre delen av den svenska industrin:

— Industriavtalet ir till nittio procent dans, men det ir ocksa tio procent boxning, an-
nars skulle det inte bli nigon dans.

Fackforeningarna maste alltsd ha mojlighet att i nodfall tillgripa konfliktvapnet, annars
skulle allt som sker pa foretagen ske helt och hillet pa arbetsgivarnas villkor.

Viktiga drag 1 samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare dr 6msesidig vinst,
gemensamma mal och hog tillit. Men detta ir ocksa kidnnetecken som 1 virsta fall kan
torknippas med “gula” fackforeningar. ("Gula” fackfreningar, business unionism”, ar
personalféreningar anordnade och styrda av arbetsgivaren.)

En fri fackférening forutsitter en oberoende organisation. Dirtor har frigan om fack-
ligt oberoende stillts 1 alla fallstudierna 1 projektet. Det visade sig att fackforeningarna 1
de allra flesta fallstudierna bedémde att de kunde forena samverkan med arbetsgivaren
med fackligt oberoende.

Slutsatsen i rapporten ir entydig nir det giller dans och boxning. Det handlar inte om
ndgot antingen eller utan det ir ett bide och. Det blir bide boxning och dans i alla frigor
1 olika avvigning beroende pi en rad faktorer. Styrkeforhallanden mellan parterna, typ av
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produktion och typ av arbete, organisationsgrad, gillande lagar och avtal och annat be-
stammer hur mycket samverkan och boxning det blir.

—Vir slutsats 1 det hir projektet 4r att vi foreslar att beslut bor kunna tas av de fackliga
ledarna 1 samverkan med arbetsgivaren utan att ga via medlemmarna pa ett medlems-
mote, sager Tony Huzzard.

Det kan gilla fall nir arbetsgivaren inte kan invinta nista fackklubbsmote med att
fatta sina beslut om olika problem och utvecklingsprojekt. Men beslut utan inflytande
frain medlemmarna strider mot den traditionella fackliga synen pa representativ demo-
krati.

Rapporten foreslar dirfor en modell dir de fackliga organisationerna i ett forsta steg
kan vara med i dansen, och vara med 1 ett samrdd med fOretaget, och senare i processen
kan det bli boxning (férhandling), till exempel i slutdiskussionen om en forindring.

En slutsats dr att det behdvs mer resurser och handlingsutrymme lokalt or att utbilda
fackliga foretridare om det ska bli mer dans lokalt.

—Teorierna om den lirande organisationen har visat att det maste bli nirmare mellan
tanke och handling dven inom de fackliga organisationerna. Det stiller stora utmaningar
pa de fackliga organisationerna, siger Tony Huzzard.

De fackliga organisationerna behover da inte bara kunskaper om lagar och avtal. De
behover ocksd kunna arbeta med forindringar, veta mer om teknologi och foretagseko-
nomi for att kunna delta 1 arbetsplatsutveckling. Det behdvs vilutbildat fackligt folk som
kan leda dansen lokalt.

— De fortroendevalda har en enorm press pa sig. De behover mer kompetens och dir
skulle de fackliga ombudsminnen kunna bli en sorts lirare for de lokala foretridarna,
siger Huzzard.

Det behovs en forskjutning frin representation och medlemsmoten till ett kompetent
upplyst ledarskap. Och det behdvs en forskjutning frin centralt till lokalt, anser han.

— De fackliga organisationerna vill alltid ha makten centralt. Men om man vill gi
mot en lirande organisation bér man decentralisera och héja kompetensen lokalt. Mer
beslutsfattande om loner kan liggas lokalt utan att de fackliga organisationerna tappar
makt.
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Ett vagval i Europa

Upptakten till debatten om samverkan och konflikt mellan fackforeningar och foretag 1
Europa slogs an av EU-kommissionens ”Grona papper” om arbetsorganisation. Den som
hall 1 taktpinnen var Allan Larsson, divarande chefen f6r EU-kommissionens general-
direktorat for arbetsmarknad och sysselsittning.

Verket hette ”Samverkan for en ny arbetsorganisation” ("Partnership for a New
Organisation of Work™) och det publicerades 1997. Huvudsyftet med Allan Larssons pap-
per var att visa pad en europeisk “high road” till en konkurrenskraftig ekonomi.

”The high road” ir ett begrepp 1 debatten om ekonomi och arbetsliv. "The high
road” innebir att parterna viljer en vig till konkurrenskraft i ekonomin genom en aktiv
medverkan frin de anstillda i en samverkan mellan anstillda och arbetsgivare.

”The high road” bygger pa att de anstillda gemensamt med arbetsgivarna arbetar for
hogre foridlingsvirden. DA kan arbetsgivarna tjana mer pengar och de anstillda i hogre
realloner och bittre arbetsvillkor. Pa denna vig ir parterna 6verens om att rationalisera
bort det som ir ligproduktivt och skapar tillsammans en solidarisk 16nepolitik och en
aktiv arbetsmarknadspolitik fOr att klara det. ”The high road” bygger pa att 1ontagarna
inte bjuder under varandra med simre 16ner och villkor.

Motsatsen dr “the low road”, och ir den andra vigen till konkurrenskraft. ”The low
road” gir via liglonekonkurrens och forsimrade villkor f6r de anstillda, hard strukturom-
vandling utan skyddsnit for lontagarna, avreglering och dumpning av sociala villkor.

Hur skulle da ”den goda vigen” till konkurrenskraft formas inom EU? Allan Larsson
lanserade tanken om “flexibel trygghet”. Det var en 6verenskommelse mellan parterna
for att klara strukturomvandling och dess eftekter pd produktionen. For att klara konkur-
rensen behovde foretagen en flexibel och anpassningsbar arbetsorganisation. D3 behovdes
ocksd 16ntagarnas aktiva medverkan och for det krivdes forindringar 1 partssamverkan.

Larssons ”Grona papper” var ett forsok till en ny EU-politik om arbetsorganisation.
Texten var ovanlig i EU-sammanhang eftersom den gick in pa lokala frigor om hur ar-
betet skulle organiseras pd foretagen. Men skriften stétte pa patrull. Den lig inte 1 tiden.
Arbetsgivarna ville inte ha mer regler pa arbetsmarknaden. De ville verka for en europe-
isk ekonomisk konkurrenskraft i en global ekonomi utan omfattande sociala forpliktelser.
Allan Larssons forslag filldes pa vigen genom EU-kommissionens korridorer, eftersom
det stotte pa hart motstind hos de europeiska arbetsgivarna, men ocksa fran en del fack-
liga organisationer, till exempel i Frankrike.

EU-kommissionen bestimde sig till slut for att kalla Larssons papper for “ett debattin-
ligg” och tillat inte att det gick vidare till mer bindande regler. Kommissionen sade att
man inte ville “féreskriva en enda typ av arbetsorganisation”. De klargjorde i en EU-
kommuniké att arbetsorganisation var en “foretagsledningsfraga”, som dirmed inte lig pa
kommissionens bord.

Den sociala dialogen inom EU

Kanske var Larssons idéer dnda borjan pd en ling vig mot 6kad samverkan mellan arbets-
givare och arbetstagare inom EU. Att hivda fackliga rittigheter i EU har stindigt varit en
seg process. Det tog till exempel tjugofem dr att fi igenom det nya direktivet om “infor-
mation och samrdd” skriver ekonomen Regan Scott.
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Den sociala dialogen mellan arbetsmarknadens parter inom EU borjade med Kol-
och stilunionen och Euratom. I Maastrichtavtalet fick lontagarna erkinnande for sina
kollektivavtal som alternativ till EU-direktiv. I utbyte mot att de fick behalla sina kollek-
tivavtal fick de siga ja till den gemensamma valutan och antiinflationspolitiken.

Utvecklingen rorde sig 1 borjan av 2000-talet frin en period av samverkan for en in-
tegrerad ekonomi inom EU i riktning mot en mer konkurrensutsatt ekonomi i en nyli-
beral tid.

Trots att Allan Larssons text stotte pa motstind och inte blev bindande 4r den fortfa-
rande aktuell f6r utvecklingen av arbetsmarknaden inom EU. I samspelet mellan EU,
arbetsgivare och fackforeningar har trots allt vissa gemensamma regler skapats pa den
europeiska arbetsmarknaden.

ul
kel
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Nigra exempel Scott nimner ir reglerna om atypiskt arbete, reglerna for forildrale-
dighet, direktivet om EWC, europeiska foretagsrad, och det nya direktivet om informa-
tion och samrdd ("Information and consultation”).

Arbetet med detta direktiv tog inte riktigt fart forrin Renaultarbetarna strejkade 1
februari 1997 efter att foretagsledningen plotsligt utan vare sig information eller samrad
meddelade att de tinkte ligga ner fabriken 1Vilvoorde 1 Belgien.

I kolvattnet pa denna konflikt ledde Volvos t6rre VD Pehr Gyllenhammar en grupp
som foreslog information och samrdd som en permanent rutin 1 strukturomvandlingen,
inte bara som en krisreaktion.

Nigra ar senare, 2002, lyckades parterna enas om EU-direktivet f6r information och
samrad. I EU:s femadriga sociala program har inriktningen forskjutits i arbetsgivarnas rikt-
ning, skriver Regan Scott.

Nigra exempel dr att man talar mindre om “direktiv’” och mer om “arbetsplatsfri-
gor”. Man arbetar med att sprida goda exempel och med “benchmarking” snarare 4n att
foresla lagstiftning.

Kirnfragorna 1 Allan Larsson forslag om “the high road” forflyttades da 1 riktning mot
decentraliserade marknadslosningar, bort frin social dialog och férhandlade 6verenskom-
melser.

I dag verkar dven Europas politiska ledning rora sig bort fran lagstiftning och formella
spelregler pa arbetsmarknaden, och en del fackféreningar har aterupptagit ”boxing skills”,
sarskilt nir det giller att forsvara vilfirden, skriver Regan Scott. Han avslutar sin analys
med en friga:

”Kanske behovs det en tyngre facklig politik — en aktivering av det bista inom klas-
sisk boxning — fOr att leverera en maktbalans som kan bira upp ett varaktigt europeiskt
partnerskap? Detta kanske ir modellen for fornyelsen av Europa.”

Europeiska fallstudier om samverkan

EU och Europa dr en gigantisk arbetsmarknad med skiftande villkor. Internationalisering
av ekonomin, privatisering och decentralisering inom foretagen fir olika effekter for oli-
ka grupper av lontagare och for olika linder. I varje land finns olika historiska traditioner
och olika férutsittningar for samarbetet mellan anstillda och arbetsgivare. Frigan ir om
det finns gemensamma drag 1 utvecklingen och om det gir att dra slutsatser av detta for
fackforeningsrorelsen i Europa.

Rapporten ”Strategic unionism and partnership: Boxing or dancing?” innehéller en
rad fallstudier av samverkan mellan foretag och fackforeningar. Den innehéller ocksa be-
skrivningar av liget i respektive land.

Hir foljer en sammanfattning av fem av fallstudierna och linderbeskrivningar frin
Storbritannien, Tyskland, Sverige, Italien och Ruminien. De 4r kompletterade med nya
intervjuer med dem som genomfort studierna i respektive land.
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STORBRITANNIEN:

Samverkan efter privatisering

Forskaren Denis Gregorys far var fabriksarbetare, hans farfar var gruvarbetare och facklig
ombudsman. Sjilv dr Gregory fackligt aktiv 1 universitetslirarférbundet.

— Som ekonom kan jag gora nytta for arbetarklassen utan att behova slita ut mig som
min far och farfar tvingades till, siger Denis Gregory.

Efter att ha bevittnat Thatchers klasskrig mot fackforeningsrorelsen dr han nu aktiv
bland dem som forsoker reparera en del av det som rivits ner under 1980- och 1990-talen
1 Storbritannien. I sitt arbete pa Ruskin College och pd TUC Partnership Institute verkar
han for ett klimat av samverkan mellan parterna pa arbetsmarknaden.

Gregory berittar om Thatcher, om fackforeningsrorelsen och om vad som hint med
samarbetet mellan fack och foretag. Ryggraden i det brittiska facket utgors av shop ste-
wards. De bevakar anstillningsvillkor lokalt, de genomfor skyddsronder, och bedriver
socialt arbete bland medlemmarna. Nista niva i facket 4r en ”convenor” med Gvergri-
pande fackligt ansvar for hela foretaget. Oversta nivin ir det nationella fackforbundet.

De brittiska kollektivavtalen har inget stdd 1 lag, utan avtalen bygger pa hedersord och
ir bindande bara i den man parterna foljer avtalet.

For trettio dr sedan infordes en rad lagar 1 Storbritannien som stirkte fackforeningen
pa arbetsplatsen: en lag om arbetarskydd 1974, en medbestimmandelag 1974 och 1976
och en lag om anstillningsskydd 197s. Nationellt pagick da en trepartssamverkan sedan
1960-talet kring landets ekonomi. Denna samverkan utvidgades pa 1970-talet till att gilla
fler omriden, till exempel tillsattes en kommission om arbetsmiljon. Tillsammans verkade
detta for 6kad samverkan mellan parterna, “more dancing than has ever happened either
before or since”.

Spiralen nerit bérjade nir IMF (Internationella valutafonden) tvingade fram nedskir-
ningar 1 de offentliga utgifterna i Storbritannien. Detta skedde inte utan motstind, och de
fackliga organisationerna fick bira hundhuvudet for konflikterna kring nedskidrningarna,
sarskilt 1 den dominerande borgerliga pressen. Det bidrog till att Margaret Thatcher vann
valet 1979 och en konservativ nyliberal regering kom till makten 1 Storbritannien.

Thatcher hade bestamt sig for att krossa de fackliga organisationerna och hon gjorde
det med besked. Hon inférde bland annat de mest fackforeningsfientliga lagarna 1 Europa.
For att fa foretrida medlemmarna infordes lokala omrostningar. Sympatistrejker forbjods,
liksom fackliga aktioner mot privatiseringar och dessutom blockerade Thatcher fackfor-
eningarnas banktillgingar.

— Det var ett enormt hart slag mot facket. Till exempel gruvarbetarna hade svirt att fa
tillging till sina egna pengar under den stora gruvstrejken, siger Denis Gregory.

Det blev ocksa forbjudet att strejka utan att forst ha en sluten omrdstning. Just den
palagan blev helt ovintat en bumerang mot arbetsgivarna nir fackforeningarna formule-
rade om sin friga si hir: Ar du beredd att gi ut i strejk? Detta svarade 95 procent av
medlemmarna ja till.

— Denna metod ir numera kind som en “fingervisning”. I praktiken ligger en sidan
omrostning press pa arbetsgivaren utan att man behover utlosa en strejk, siger Gregory.

Thatcher dvergav trepartssamverkan mellan stat, fackforeningar och arbetsgivare —
nigot som fortfarande lyser med sin frinvaro i Storbritannien, utom nir det giller arbe-
tarskyddet. I stillet forenade sig regeringen med foretagen mot fackféreningarna.
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Thatcher vinde ocksi ryggen till den keynesianska konjunkturpolitiken. Hon inledde
nistan tvd decennier av nyliberal ekonomi och en mérkbla politik. Detta bidrog, enligt
Gregory, starkt till att tva miljoner jobb forsvann frin Storbritannien mellan 1980 och
1982.

Och si gjorde massarbetslosheten sitt intdg 1 landet. Nar Thatcher tilltridde var det en
miljon arbetslosa 1 Storbritannien. I borjan av 1990-talet fanns det tre miljoner.

Det hade ocksa skett en omstrukturering av ekonomin, med omfattande privatise-
ringar av statlig verksamhet. Serviceniringarna hade vuxit och det skedde en tillvixt av
smd och fackligt oorganiserade arbetsplatser.

Forutom de omfattande skadorna pad det brittiska samhillet har Thatchers politik ock-
sa forsvagat de fackliga organisationerna. Organisationsgraden har nu sjunkit ner till arton
procent i den privata sektorn, trots att medlemmarna i de fackliga organisationerna har
cirka tio procent hogre loner 4n de som ir oorganiserade.

Gregory anser att orsaken till de liga medlemssiftrorna ir de sjutton drens strider med
de polariserade vildsamma konflikterna till exempel i gruvor och tryckerier.

En viktig orsak var villkoren pd arbetsmarknaden med hog arbetsloshet, och liga
ersittningar. Det leder till att méanniskor gir in och ut ur marginella ligkvalificerade jobb.

En till orsak dr den pigiende omstruktureringen av ekonomin med allt fler sma
arbetsplatser och med en tredjedel av arbetskraften 1 atypiska kontrakt och 16sa anstill-
ningar, daglonare, timanstillda, vikarier m.m.

— De unga tvekar att gd med 1 facket eftersom de tvivlar pa virdet att vara med. Det
ir inte s konstigt efter elva ir med Thatcher, foljt av sex dr med den konservative premi-
drministern John Major.

Sammanlagt har de unga upplevt sjutton ir med en antifacklig politik och lagstiftning
i Storbritannien. Trots dessa hirda ar finns det [juspunkter. Det ir ungefir trettio procent
av arbetskraften eller sju millioner som ir medlemmar i de fackliga organisationerna.
Vilka fortfarande 4r ganska starka i den offentliga sektorn, inom vird och utbildning. En
normal organisationsgrad ligger dir betydligt hdgre, 6ver femtio procent.

Rent spel, inga formaner

De konservativa och Thatcher avlostes av New Labour och Tony Blair 1997. Blair vig-
rade att dterkalla de antifackliga lagarna. Han ville inte bli beroende av de fackliga organi-
sationerna.

”Fairness not favours”, “rent spel, inga formaner” var Blairs motto i samverkan med
fackforeningsrorelsen. Fore valet utlovade New Labour minsta mojliga forbattringar for
de fackliga organisationerna. Det blev bara en lag om minimiléner och Labour lovade att
skriva under EU:s Social Charter.

Efter att Blair vunnit valet har han inte dtergitt till den nationella trepartssamverkan
frin 1970-talet. I stillet har New Labour utvecklat tanken om “samverkan pi arbetsplat-
sen”. I den andan utformade regeringen Blair 1998 riktlinjer f6r samverkan 1 ett doku-
ment ”White Paper for Fairness at Work” som sedan ersatts av ’the New Employment
Relations Act”. New Labour har ocksd mjukat upp lagen om lokala omrostningar nagot
och sinkt gransen till 40—procent fOr att tillita lokal facklig organisering.
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Men situationen har forindrats. Efter kriget i Irak har Blairs stillning blivit sa svag att
han behover de fackliga organisationernas stod, berittar Denis Gregory. Blair ska darfor
for forsta gingen sedan valsegern 1997 triffa de fackliga organisationerna for 6verligg-
ningar.

Fackforeningsrorelsen 1 Storbritannien ser fram mot EU:s direktiv om information
och samrad som infors 1 landet 2005. Den nya lagen kommer att innebira ett tydligt stod
tor mer samverkan mellan arbetsmarknadens parter 1 Storbritannien. De fackliga organi-
sationerna kommer att fi mer och tidigare information om foretaget.

Ett bra stod for samverkan ir ocksi EG-domstolens utslag i fallet Wilson och Palmer
som forbjuder l6nediskriminering mot medlemmar 1 de fackliga organisationerna.

Sammanfattningsvis kan man konstatera att det efter det 17-driga klasskriget 1
Storbritannien dterstir en ling och moédosam vandring till ett fredligt samarbete mellan
fackforeningar och foretag. Det ir langt frin “the low road” till “’the high road” i
Storbritannien. Den brittiska fackforeningsrorelsens hopp stir nu till en mer 16ntagarvin-
lig politik inom ramen f6r EU-samarbetet.
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TVA FALL AV SAMVERKAN PA ARBETSPLATSEN:

Vertex Data Sciences och Anglian Water

Denis Gregory berittar i sina fallstudier om tva forsok att bygga upp en fredlig
samverkan pi arbetsmarknaden 1 Storbritannien. Exemplen utspelar sig inom ramen for
det handlingsutrymme som av Blair kallas “samverkan pa arbetsplatsen”. Hir foljer ett
referat av de tvd exemplen. Bada utspelar sig pd foretag som uppstatt i samband med
privatiseringar i delar av den offentliga sektorn 1 Storbritannien.

Vertex Data Sciences

Vertex ir ett callcenterforetag som bildades 1996 vid privatiseringen av olika statliga
verksambheter. Vertex har kunder som koper gas och elektricitet frin de privatiserade en-
ergiforetagen i Storbritannien. Atta ir efter privatiseringen har Vertex blivit ledande i
Storbritannien inom outsourcing och har ocksd Sppnat cellcenters i Kanada och Indien.

Den fackliga organisationsgraden pa Vertex’ statliga foregangare var hog, runt 9o pro-
cent, men den sjonk till 6o procent efter privatiseringen. En orsak var att fackforening-
arna var helt emot privatiseringen och mot outsourcing av tjanster.

Ledningen pdVertex var trott pa privatiseringens konflikter med de fackliga organisa-
tionerna och forsckte komma ifrdn att teckna kollektivavtal. Ledningen ville enbart ha
enskilda kontrakt direkt mellan foretag och anstilld. UNISON, det storsta facket pa
Vertex, var naturligtvis helt emot detta. UNISON ir Storbritanniens storsta fackforbund
med 1,3 miljoner medlemmar. De organiserar anstillda bland annat i virden, skolan, po-
lisvisendet, el- och vattentorsorjningen.

Foretagsledningen pa Vertex mirkte sd smaningom att deras vig med enskilda kon-
trakt inte var sd framgangsrik. Det blev helt enkelt dyrare 4n kollektivavtalade 16ner.
Foretaget insag ocksa att de inte kunde avskatfa de fackliga organisationerna pa arbets-
platsen. De fackliga organisationerna 4 sin sida mirkte si smaningom att Vertex allt mer
borjade intressera sig for ett samarbete med facket.

Efter informella kontakter med UNISON kom foretaget fram till att fordelarna med
kollektivavtalsvigen Overvigde.Vertex fick ocksa ett aktivt stdd av UNISON 1 att bjuda
pa kontrakt 1 den oftentliga sektorn.

Till sist genomfordes en omrdstning for eller emot facklig representation och kollek-
tivavtal pa foretagets callcenter 1 Bolton. Bland de tusen anstillda vann de fackliga organi-
sationernas alternativ for kollektivavtal 9o procent av de 750 rostande.

For att i ett bittre samarbetsklimat kom foretaget 6verens med UNISON om att
bidda in kollektivavtalet i en ram av samverkan och samrad. Det var grundat pa Blairs
”Fairness at Work White Paper”. Liknande dverenskommelser fanns redan pi en rad an-
dra foretag i Storbritannien, till exempel Scottish Power, Welsh Water, Southern Water
och Transco.

Avtalet signalerade nigot nytt. Féretaget var forhoppningsfullt eftersom man hoppa-
des pa att avtalet kunde ge bittre relationer 1 dess atfirer med den offentliga sektorn. Och
UNISON hade fitt ett erkinnande som facklig part och hade vunnit ritten att sluta kol-
lektivavtal for sina medlemmar pa Vertex.

I samverkansavtalet enades fack och foretag om att de hade ett gemensamt intresse av
ett framgangsrikt, lonsamt foretag, att de anstillda hade ritt att vara med 1 de fackliga or-
ganisationerna, och dven hade ritt att foretrida sina medlemmar.
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UNISON erkinde foretagets ritt att leda och fordela arbetet, och tog pa sig att fore-
trada alla anstilldas intressen, inte bara de egna medlemmarnas.
Parterna inrittade tvd gemensamma motesplatser pa Vertex:

e Samverkansgruppen,
ett forum for information och samrad dar man samtalade om allt féretaget gjorde som paverkade
de anstallda — och

e Foérhandlingsgruppen,
dit allt hanférdes som handlar om avtalade villkor, bemanning, strukturfragor, arbetstider, anstall
ningsskydd och andra kollektiva fragor. Hit skulle parterna &ven ga om de inte kunde enas i samrads-
kommittén.

Till forhandlingsgruppen utsig UNISON de anstilldas ledamoter och till samradsgrup-
pen valdes de 22 representanterna for personalen av samtliga anstillda pa det lokala call-
centret i Bolton.

Organisationsgraden lig dir pd 40—s0 procent. Det medforde att nigra representanter
i samridet inte var medlemmar i facket. I forhandlingsorganet hade de fackliga organisa-
tionerna samtliga platser som foretradare for de anstillda.

Vertex fick ett anslag frin en statlig ”partnership”-fond och 1 sex minader tranade
man upp sig pa att samverka mellan fackforening och foretag. Det lyckades bra och fore-
taget forsoker nu att tillimpa ”"Bolton-modellen” pa sina andra cellcenters i Storbri-
tannien.

Samridet mellan fack och foretag har enligt Denis Gregory lett till att man arbetar
effektivare med frigor som berdr de anstillda. Foretag och foretridare for de anstillda har
borjat 16sa problem gemensamt. Ett exempel 4r att man utformat en 65-sidig mangfalds-
plan pa fabriken, nigot som var viktigt i just detta norddstra horn av England eftersom
det hade borjat dyka upp hogerextremister i lokalvalen.

Andra exempel pad framging ir en bittre forliggning av arbetstiderna, hogre 16n for
nyanstillda och bittre utvecklingsmojligheter. Foretaget har ocksi fitt bittre gehor for
betydelsen av att uppfylla avtalade mal.

Men samarbetet mellan fack och foretag pa Vertex har stott pa nya problem. Foretaget
har borjat utlokalisera cellcenters till Indien, dir 16nerna ir en brakdel av [6nerna 1
Storbritannien. Det har anstrangt samarbetsklimatet.

I I6neforhandlingen 2003 Overvigde nagra arbetsplatser att gi 1 konflikt. Den fackliga
omrostningen i frigan om man skulle gd ut i en konflikt var samtidigt ett bevis for att
UNISON, trots allt samrad, bevarat sitt oberoende gentemot foretaget.

Anglian Water
Nir vattenindustrin privatiserades 1989 i Storbritannien stilldes fackforeningarna infor
flera svira val, enligt Denis Gregory, som 1 sju ir arbetat som konsult till de lokala par-
terna pa Anglian Water Services.

Under denna period maste de fackliga organisationerna pd Anglian Water ta stillning
till hotet om privatisering och de miste forhilla sig till under privatiseringsprocessen. Till
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sist skulle de ocksd verka under den hirdare verkligheten som métte dem pa marknaden i
de privatiserade foretagen med ny foretagsledning och fortsatt omstrukturering av foreta-
get.

Anglian Water Services ir ett av de stOrsta regionala vattenforetagen 1 Storbritannien
med fem miljoner kunder. Féretaget har expanderat utomlands och utover att hantera
vatten och avloppsvatten har foretaget utvidgat till nya omriden inom teknisk utveckling
och konstruktion.

Pa Anglian Water finns fyra delvis konkurrerande fackforeningar, dir UNISON ir
den storsta. Alla fackforeningarna var starka motstandare till privatiseringen.

Fore privatiseringen var vattenindustrin en relativt lugn bransch med hég organisa-
tionsgrad och med ett nationellt kollektivavtal. I samband med privatiseringen bildades
flera olika regionala privata vattenbolag och 16neférhandlingarna flyttade ner till foretags-
niva. Nigra foretag har forsokt komma ifrdn kollektivavtalen, dock inte Anglian Water.

Fackforeningarna pa Anglian Water tappade medlemmar vid privatiseringen. Miangder
av jobb forsvann och dessutom sjonk den fackliga organisationsgraden till 6o procent frin
tidigare 9o procent.

Facken hade ocksd misslyckats med sitt motstind mot privatiseringen. I det nya pri-
vata foretaget motte de en ledning som skulle anpassa foretaget till vinstkrav och nya stat-
liga regler. Ledningen ville skira 1 personalkostnader, infora grupporganisation och dka
effektiviteten. Foretaget funderade pd sina relationer till de fackliga organisationerna. De
overvigde olika alternativ, allt fran att omstrukturera samverkan med de fackliga organi-
sationerna till att skapa en fOretagstorening.

Detta utgjorde grunden till en ny och ovan social oro pa arbetsplatsen, som bland
annat ledde till att [6neférhandlingarna tog allt lingre tid. Foretaget bestimde sig da for
att 1 stillet hitta en vig till lokalt samforstind och startade ett partssammansatt foretagsrad,
”Company Council”, och tre kommittéer — for kundservice, produktion och teknik.

Efter ett &r med det nya foretagsridet utvirderade de fackliga organisationerna sam-
arbetet och kom fram till att foretagsledningen utnyttjade samverkan for att driva sina
egna fragor.

Trots detta var det inte en enda shop steward som fOreslog att samverkan skulle upp-
hora. De fackliga organisationerna sig risker med att 6verga till en mer konfliktfylld rela-
tion med foretaget. De ville behalla mojligheten att motverka och mildra eftekterna av
omstruktureringar (foretaget riskerade att bli uppkopt). Det var inte heller sikert att
medlemmarna stddde en mer militant facklig linje.

I stillet bestimde sig fackforeningarna for att bli mer padrivande i samverkan och
satte upp en lista med mal for foretagsridet. Det bytte ocksd namn pa foretagsradet till
“Foretagskollektivet”. Dir diskuterade man frigor av gemensamt intresse och i kommit-
téerna pigick gemensam problemlosning och en hantering av relationerna mellan fack
och foretag.

Ledamoterna 1 foretagsradet genomgick ocksd en utbildning med syfte att gora de
fackliga representanterna mer jimspelta med foretagets ledning. Denna utveckling av
samverkan bidrog till att 16neférhandlingarna pa foretaget pa senare ar blivit klara 1 tid
och skett under fredliga former.
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Fem &r efter start genomfordes en enkit bland de anstillda pd Anglian Water om fore-
tagsradet. Resultatet var inte sirskilt positivt. En tredjedel av de tillfrigade visste inte ens
om att det fanns nigot foretagsrad. Majoriteten av de anstillda ansdg att den viktigaste
frigan for samradet var att se till att arbetsbelastningen inte blev for hég. De anstillda
tyckte att de hade for lite att sdga till om 1 omstruktureringar och att samradet frimst
underlittade for foretaget att genomfora forandringarna.

Som helhet har omvirlden blivit betydligt hirdare for foretaget dn fore privatisering-
en, och vinsterna av samverkan har varit ojimnt fordelade, skriver Denis Gregory.
Foretaget uppnidde att man lyckades omstrukturera sig utan nigot storre motstind frin
fackforeningarna.

Vid privatiseringen forsvann mangder av arbetstillfillen, men de fackliga organisatio-
nerna lyckades linge forsvara pensionsvillkoren. En viktig framging for facket var ocksa,
anser Gregory, att samridet bidrog till att man lyckades forsvara kollektivavtalen och en
relativt god l6neniva.
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RUMANIEN:

Annu ett fall av samverkan efter privatisering

Ruminien kommer troligen att bli medlem i EU 4r 2007, nigra ar efter de 4tta
Osteuropeiska linderna som blev medlemmar 2004. Befolkningen i Ruminien ser med
glidje fram emot EU-medlemskapet, enligt forskaren Aurora Trif, och man har stora
torhoppningar pd EU, utan att veta exakt vad medlemskapet innebr.

Ruminien ir ocksa ett av minga linder i Osteuropa som genomgir omvilvningen
fran en planekonomi till en marknadsekonomi. Fackforeningarnas uppgift var tidigare att
stodja den statliga ekonomiska planen och att fordela sociala formaner. Pd foretaget fanns
ingen klar skillnad mellan ledning och fackforening, eller mellan det statsbirande partiet
och fackforeningen.

Nir muren foll 1989 uppstod en ny situation i hela Osteuropa dven pi foretagen.
Fackforeningarna tridde fram som en mojlig motpart till arbetsgivarna i forhandlingar
om l6ner och arbetsvillkor.

I Polen var fackforeningen Solidaritet starkt padrivande for systemskiftet frin sovjet-
tiden. I linder som Ruminien deltog inte fackforeningarna 1 omvilvningen och de
stimplades ibland som “reliker” frin den gamla regimen och mianga medlemmar valde att
limna de fackliga organisationerna.

Organisationsgraden 1 Ruminien sjonk och 2002 var den nere pa 40 procent 1 ge-
nomsnitt. I de atta 6vriga blivande EU-landerna var den dnnu betydligt ligre, bara 21,1
procent, en bra bit under genomsnittet inom EU som da var 30,4 procent.

Fackforeningarna i Ruminien ir foretagsbaserade. P4 varje foretag finns en sjilvstin-
dig fackforening. Fackforeningarna kan dock vilja att ingd i federationer med andra fack-
foreningar branschvis och nationellt.

Trif redovisar en enkit enligt vilken inte alla fackforeningar 4r oberoende av foretaget.
Enligt enkitsvaren ir ungefir en tredjedel underordnade foretagsledningen.

Minga enskilda fackforeningar blir vildigt beroende av den lokala arbetsgivaren och
av det “egna” foretagets Gverlevnad. Men de har ocksa en sjilvstindighet som de flesta
fackfSreningar i Ruminien hittills tvekat att overge.

Det finns fungerande federationer av fackforeningar, som har funnit en ny uppgift 1
samverkan med staten for att forma arbetsmarknadspolitik och ekonomisk politik.
Intridet till EU har ocksd gett fackforeningarna 1 Rumanien ett nytt tillfille till samver-
kan med bade stat och arbetsgivare.

I forhallande till arbetsgivarna ir Ruminiens fackforeningar inne i en process for att
bygga upp en legitimitet som motpart och samarbetspartner. Den processen sker ofta i en
trepartssamverkan med staten. Det giller nu att komma &verens om spelregler och en
arena for konflikt och samverkan mellan arbetsmarknadens parter. Har foljer Aurora Trifs
berattelse om Petromidia, och deras raffinaderi 1 sodra Rumanien.

Om en fackférening med ett raffinaderi
Historien utspelar sig pd foretaget Petromidia 1 staden Navodari 1 sédra Ruminien.

Det hir exemplet om Petromidia har valts ut som ett atypiskt, men positivt exempel
pa samverkan mellan fack och foretagsledning i Ruminien.

Petromidia byggdes 1975—1977 och ir det modernaste av fyra petrokemiska konglo-
merat 1 Ruminien. En ny stad, Navodari, byggdes kring den nya fabriken dit bade fore-
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tagsledning och anstillda flyttade frin andra delar av Ruminien. De flesta borjade vid
foretaget samtidigt och maojligheten att byta till andra jobb var mycket begrinsad. Det
vixte fram en modern bruksort dir de anstillda och foretagsledningen fick en gemensam
historia. Tillsammans lirde de sig att driva Ruminiens modernaste fabrik och tillsammans
byggde de upp ett nytt samhille vid Svarta havet.

Nir muren f6ll 1989 hade Petromidia § 300 anstillda. Drygt tio dr senare, nir studien
gjordes 2001, hade antalet anstillda krympt till 3 668. Det beror pa omstillningen till
marknadsekonomi men framfor allt pa bristen pad ravaror till f6ljd av krigen i
Mellandstern.

P4 1990-talet fick foretaget stora problem med tillgingen pa ravara pa grund av
Gultkriget. 1997 kulminerade det i en hitsk strid mellan fackforeningen pa fabriken och
dgaren/staten som hotade att ligga ner foretaget. Striden slutade med att foretaget priva-
tiserades.

De fackliga organisationerna var pddrivande i privatiseringen av foretaget, alltsd raka
motsatsen till de fackliga organisationernas instillning vid privatisering av det engelska
Anglian Water. Ar 2000 kdptes aktiemajoriteten av det statliga foretaget upp av den pri-
vata Rompetrol-gruppen. Namnet pa den storsta aktiedgaren pa Petromidia ir Dinu
Patriciu och namnet pa holdinggruppen ar Rompetrol.

Fackforeningen pa Petromidia ir stark av tradition och har en karismatisk, kraftfull
ordforande, Petre Tancau, som ocksa ar ordforande 1 det nast storsta fackforbundet 1 ke-
miindustrin 1 Ruminien. Fackféreningen pa Petromidia 4r anknuten till detta t6rbund.
Det dr Petre Tancau som har lett medlemmarna i kampen or fabrikens 6verlevnad.

— Nir vi kom till Petromidia fann vi inte ett foretag med en fackforening, vi fann en
fackforening som hade ett foretag, sade en foretridare for de nya privata dgarna till Aurora
Trif.

Lonerna pa fabriken dr numera de hogsta i branschen. De flesta anstillda, 97 procent,
ir medlemmar i de fackliga organisationerna pa fabriken. Det kan jimforas med organi-
sationsgraden 1 hela landet som numera sjunkit till 40 procent.

Vid Petromidia har de fackliga organisationerna och foretagsledningen nistan alltid
valt att samverka om driften av foretaget, dven fore privatiseringen ir 2000. Aven vid
striden om fabrikens 6verlevnad bildade foretaget och fackforeningen en koalition mot
regeringen.

De nya privata dgarna har ocksa valt samverkanslinjen och bygger vidare pa traditio-
nen av samverkan inom foretaget. Det som priglar samarbetet mellan fackférening och
foretag pa Petromidia ir dven 1 dag det gemensamma intresset att gora foretaget livskraf-
tigt och 16nsamt. Fackforeningen och de anstillda ar delaktiga i rationaliseringar och ut-
veckling av arbetsorganisationen.

Forhandlingar om l6ner, utbildning, arbetarskydd och forsikringar priglas under den
privata regimen av en “medelgod” tillit mellan parterna. Men tilliten ir inte lingre helt
sjalvklar, eftersom de sociala skillnaderna efter privatiseringen har 6kat kraftigt mellan
ledning och anstillda. Fackforeningen har 4nda tills vidare valt att fortsitta en nira sam-
verkan med arbetsgivaren for att gra foretaget l16nsamt dven 1 framtiden.
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TYSKLAND:

En tradition av bade konflikt och samarbete

Martin Kuhlmann har forskat 1 manga dr om arbetslivstrigor i Tyskland och kinner dven
situationen i Sverige. Pa 1980-talet studerade han rationaliseringar och forindringar bort
frin taylorismen inom industrin. P4 199o-talet fortsatte studierna 1 industrin nu kring
grupparbete, “stindiga forbittringar” och arbetsledning.

Ar 2002 startade han ett projekt om “innovativ arbetspolitik”, en fortsittning pa
1980-talets studier av “’det goda arbetet”, men med ett bredare perspektiv. Nu handlar det
om arbetet i hela foretaget, inte bara om arbetet pa fabriksgolvet.

Kuhlmann beskriver ett industriféretag som ett hus med flera viningar eller nivier.
Den f6rsta nivan ir produktionsflodet. Den andra nivin innehéller indirekta produktions-
uppgifter som kvalitetskontroll och underhall. P4 den tredje nivan sker planering och dir
utformas produktionstekniken. En fjirde nivé kan tinkas innehalla I6nesystem; dir be-
stams hierarkin och styrning av produktionen.

— Grundtanken med den innovativa arbetspolitiken ir att det krdvs en integration av
koncepten pa de olika nivierna i foretaget for att dstadkomma ett hogpresterande foretag
och en bra arbetsmiljo, siger han.

Till exempel ir taylorismen ett koncept.

— Det fungerar inte si bra att anvinda olika koncept pa olika nivier i fabriken. Man
miste knyta ihop hela foretaget.

Forskarna pd SOFI ir inte managementkonsulter och deras forskning om Innovativ
arbetspolitik handlar inte om att tala om for foretagen hur de ska jobba.

—Vi studerar vad som hint 1 verkligheten pa foretag som sjilva anser att de tillimpar
nya former av arbetsorganisation, siger Martin Kuhlmann.

I projektet ”Innovativ arbetspolitik™ har han studerat arbetet pa olika foretag inom
bilindustrin, elektro-, kemi- och likemedelsindustrin i Tyskland. Som en jimforelse har
han ocksa tittat lite pd grupporganisationen pa ABB Control 1 Visterds och forbittrings-
grupper pa Scania 1 Sodertilje.

Tre perspektiv

Synen pi arbete och kapital ir ett gammalt tema inom arbetssociologin. SOFI-institutet 1
Gottingen verkar 1 en vil etablerad forskningstradition. Internationellt kinda forskare
inom traditionen ir Horst Kern och Michael Schumann.

SOFL:s forskning forenar tre perspektiv:
1. Synen pd 16nearbetet. Det ir foretaget som har initiativet; de anstillda ir just anstillda
och fir dirfor 1 princip folja — men ocksa forsoka paverka — foretagets beslut.

2. Arbetets karaktir och grund.Vilka férhallanden du fir som anstilld och vilken mgjlig-

het du har att paverka foretagets beslut hinger 1 hog grad samman med ditt arbete, vad
du faktiskt utfor.

3. Minniskan kan paverka sin framtid. Hir kommer forskningen om strategiska val” och
“innovativ arbetspolitik” in. Det finns viktiga vigval att gora dven for 1onearbetarna och
deras fackliga foretradare. Denna forskning har alltsd inte en deterministisk (6desbunden)
syn pa historien och minniskans mojligheter.
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Sverige liknar Tyskland

Kuhlmann ser stora likheter mellan Sverige och Tyskland. De i4r bada hogloneekonomier
med en likartad exportinriktad industristruktur och med en relativt vilutbildad arbets-
kraft. Det finns ocks3 en tradition av medbestimmande och en samarbetsstruktur, som
knyter upp foretagets beslut, siger han.

Det finns ocksa vissa skillnader mellan Sverige och Tyskland inom andra branscher pa
arbetsmarknaden som banker och sjukvird. Skillnaden mellan arbetare och tjinstemin ar
mycket storre 1 Tyskland 4n 1 Sverige.

— Sverige och Tyskland ir olika om man jamfor den fackliga strukturen. Men ser man
pa vad facket faktiskt gor 1 Sverige och Tyskland finns det inte sa manga skillnader, siger
Martin Kuhlmann.

Bide 1 Sverige och 1 Tyskland finns en etablerad struktur f6r bide samverkan och
konflikt mellan fack och foretag. Sa ir det till exempel inte i Storbritannien som har en
mer boxningsinriktad tradition.

En viktig skillnad 4r ocksa, enligt Kuhlmann, att i bide Sverige och Tyskland har de
anstillda en organisation pa arbetsplatsen som ingriper i det dagliga arbetet. Klubbarna pa
till exempel Volvo, Scania och ABB arbetar med samma frigor for de anstilldas intressen
som foretagsriden (Betriebsrat) gor 1 Tyskland, till exempel pd Opel och Bayer.

Skillnaden ir att det 1 Sverige finns ett enda system for bade konflikt och samverkan.
Medan det 1 Tyskland finns tva parallella system: foretagsridet (Betriebsrat), ett system for
enbart samverkan med arbetsgivaren, och fackféreningen, som kan gi 1 konflikt och som
kan sluta kollektivavtal. Foretagsradet kan triffa foretagsavtal (Betriebsvereinbarungen),
men dessa fir inte strida mot kollektivavtalen.

Enligt lag ir foretagsraden och de fackliga organisationerna tvd mycket olika institu-
tioner men 1 praktiken och 1 dagligt arbete ir skillnaden inte si stor — for det mesta 4r de
som sitter 1 foretagsridet och de som sitter 1 ledningen av det lokala facket samma perso-
ner.

— Om det krivs ir foretagsridet inom verkstadsindustrin och 1 storforetagen en tuff
forhandlare. I den tyska fackforeningsrorelsen liksom i Sverige har det alltid funnits en
viss samarbetsanda samtidigt som man alltid varit beredd att g3 ut i strejk, siger
Kuhlmann.

Foretagsradet dr unikt for Tyskland och infordes efter andra virldskriget av segrar-
makterna. Radet viljs av samtliga anstillda pa ett foretag. Alla anstillda har rostritt oavsett
om de ir medlemmar 1 de fackliga organisationerna eller inte. I praktiken blir det de
fackliga listorna som fir réstmajoriteten pa de flesta foretag.

De tyska foretagsraden dgnar sig at konkreta arbetsvillkor och arbetsmiljon pa arbets-
platsen, men de har ocksa laglig ritt att kontrollera om kollektivavtalen om arbetstider
och 16nesystem foljs. Den enskilda ledamoten 1 ett foretagsrad har ett sirskilt starkt skydd
av lagen, som kan jamforas med den svenska tortroendemannalagen.

Det finns alltsd en ling tradition i Tyskland bade av konflikt och samarbete mellan
parterna pa arbetsmarknaden, skriver Kuhlmann och ger ett exempel: De tyska fackfor-
eningarna kan gi i strejk, men nir det ir avslutat 4r samma personer som sitter i foretags-
ridet beredda att arbeta in den forlorade tiden pa dvertid — fOr att tjina lite extra pengar.
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Denna tyska blandning av boxning och dans har kallats for “konfliktsamverkan”,
“antagonistisk kooperation”, och “kooperativ konfliktlosning”. Det ir inte nigot [jum-
met mellanting mellan konflikt och samverkan, utan det ir ett system som underlittar
bade samarbete och konflikt.

Fackfdreningarna 1 Tyskland har liksom 1 Sverige, men till skillnad frin Storbritannien
ratt att teckna lagligt bindande kollektivavtal.

Den stora skillnaden mellan fackforeningen och foretagsriden 1 Tyskland 4r att fack-
foreningen fir gi 1 konflikt, det fir inte foretagsraden. Enligt lagen ska foretagsradet en-
bart dgna sig it samarbete med arbetsgivaren for foretagets och de anstilldas bista. Denna
bodelning underlittar bade boxning och dans. Det underlittar de anstilldas samverkan
med arbetsgivarna med ett win-win-perspektiv, samtidigt som man ocksa ser intresseskill-
nader, skriver Kuhlmann.

P4 senare tid har denna skarpa skillnad mellan foretagsrad och fackforening borjat
tunnas ut. Nu ir foretagsriden mer engagerade i konflikter och boxning om férdelnings-
frigor 4dn tidigare. Kuhlmann tror att det beror pd 6kande tryck frin internationell kon-
kurrens 1 riktning mot forsimrade arbetsvillkor. Samtidigt har foretagsriden blivit mer
integrerade in forr 1 foretagsledningens beslut.

I stora aktiebolag sitter representanter for bade fackforening och foretagsridet 1 "Auf-
sichtsrat” — bolagsstyrelsen — och de samarbetar fOr att paverka foretagsledningens beslut.

— I Tyskland kan enVD inte utses och en toppmanager knappast kan jobba under en
lingre tid 1 ett storforetag utan ett fackligt stod, siger Kuhlmann.

— Det finns ingen regel eller lag om detta, men s dr det 1 praktiken. Man behover
varandra. [ Tyskland finns inga storforetag dir fack och toretag ir riktigt oense.

De fackliga organisationernas makt 1 Tyskland stricker sig dnda in tillstyrelserummens
beslut ocksd nir det giller fabriksnedliggningar. For fem ar sedan ville General Motors
ligga ner fabriker 1 Storbritannien och flytta till liglonelander.

— GM ville gora som Renault och ligga ner. Men Europafacket inom GM sade nej.
Med hjilp av bade boxning och dans lyckades de fackliga organisationerna hilla fabri-
kerna 6ppna. Alla GM-fabrikerna 1 Europa fortsatte driften, den gangen.

— Den anglosachsiska metoden med mera boxning lyckades inte stoppa nedliggning-
ar, som till exempel de stora strejkerna 1 England och GM-konflikten under 8o-talet 1
USA, siger Kuhlmann.

Nu prévar man krafterna igen inom GM. Valet stir mellan jobb pa Saab i Trollhittan
och jobb pa Opel i Riisselsheim.

— Systemen ir under storre stress nu, men vi far se vad som hiander, saken ir inte alls
avgjord dnnu, siger Martin Kuhlmann.

Fallstudien om den tyska arbetsorganisationen

I sin fallstudie beriattar Kuhlmann om arbetsorganisation i Tyskland. Formellt och enligt
lag har foretagsradet inflytande pa arbetsorganisationen bara om denna paverkar 16nesys-
tem, arbetstider eller arbetarskydd. Linge var inte arbetsorganisation nagon het facklig
friga. Det sags som en friga pa arbetsgivarens bord. Det var ocksa enklare for fackforen-
ingarna att forhandla om I6ner och arbetstider an om arbetsorganisation.
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P3 1970-talet kom en ny lagstiftning om medbestimmande, och di uppstod ett ut-
rymme fOr tyska LO att ridgéra med de lokala foretagsriden om teknik och arbete.
Under 1980-talet borjade fler och fler foretagsrdd forsoka paverka foretagsledningen for
en bittre arbetsorganisation. 1984 skapade IG Metall en metod for att paverka arbetsorga-
nisationen.

Det som diskuterats mest pa den tiden var olika typer av grupporganisation, med mer
kvalificerat arbete och sjilvorganisering. En friga var gruppombudens stillning, som fack-
torbunden var tveksamma till. Det visade sig att gruppernas ombud blev ytterligare en
forstarkning av det fackliga inflytandet pd foretagen — om de var demokratiskt valda.

I bérjan av 1990-talet kom chocken med “lean production” och de tyska foretagsled-
ningarna insig att de maste fornya produktionen. D3 inforde nistan alla industriforetag
nigon form av grupporganisation.

”Lean production” kom till en borjan att uppfattas som anti-tayloristisk. De anstillda
erbjods mer kvalificerat arbete och mindre hierarki. Till en bérjan férekom gemensamma
initiativ mellan foretag, fackforeningar och foretagsrad for att skapa denna nya arbetsorga-
nisation. Foretagen anlitade till och med medlemmar frin foretagsriden som experter pa
arbetsorganisation. Deras syfte var bade att 6ka trycket pa arbetsledningen och att fa med
sig de anstillda.
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Visserligen behovde representanterna for foretagsriden ofta forklara skillnaden mellan
de fackliga kraven och foretagsledningens planer for medlemmarna. Men enligt
Kuhlmann lyckades man bra med detta, och det uppstod ingen forvirring om de olika
milen for foretag och anstillda. Summan av det hela var att det uppstod mer samarbete
och samverkan, dans, kring arbetsorganisationsfrigor, samtidigt som forhandling och box-
ning forblev nédvindigt. Intresseskillnaden mellan foretag och anstillda hade inte for-
svunnit.

I dag har den tyska fackforeningsrorelsen tappat mycket initiativ nir det galler att ut-
veckla arbetsorganisationen, siger Kuhlmann.

— Jimfort med IG Metalls arbete pd 1980-talet finns det ingen tydlig bild av det goda
arbetet 1 dag, skriver han. Fackforeningarna ir pd defensiven och andra frigor, till exempel
kollektivavtalens framtid, str pa den fackliga dagordningen.

—Tyvirr har frigan huruvida man har en arbetsplats och vad man 4r beredd pa att ge
foretaget for den till exempel i form av lagre 16n, lingre arbetstider och storre flexibilitet
fitt storre vikt under senare ar, siger Kuhlmann.

Fallet Mercedes-Benz

De lokala foretagsraden har lingt ifrin gett upp kampen om arbetsorganisationen och det
finns en mingd olika ansatser for en forandrad arbetsorganisation 1 landet. Kuhlmann har
studerat dessa ansatser 1 en rad olika foretag. I rapporten har han valt ut ett exempel:
Utvirderingen av arbetsorganisationen pa Mercedes-Benz.

Dir har de fackliga organisationernas och foretagsradens samverkan med foretaget
gett klara forbattringar av arbetsvillkoren i riktning mot det goda arbetet. Det har ocksa
gett hogre 16ner for arbetarna, eftersom 16neutvecklingen kopplats till utveckling av
arbetsuppgifterna.

Fackforeningen och foretagsriden har kommit nirmare varandra och det har ocksi
blivit en integration mellan direkt och indirekt demokrati i grupperna och i fackforening
och foretagsriden. Dessa har ocksa fitt betydligt storre inflytande 1 foretaget som helhet
och arbetar tillsammans med foretaget for att utveckla en ny arbetsorganisation.

Samtidigt har det visat sig 4ven inom Mercedes-Benz, att boxning och dans inte ir en
friga om “antingen eller” utan “bade och”.

— For nirvarande ir en del av foretagets ledning mera inriktad pa att frenkla och
standardisera jobben och hdja prestationskraven, och mindre pa sjilvorganisering pa
gruppniva, siger Martin Kuhlmann.

Denna hardare ledning betyder inte att den goda arbetsorganisationen inom
Mercedes-Benz har tagits bort helt och héllet inom alla fabriker. Foretagsridet fortsitter
att jobba tor den — ibland i samarbete med ledningen (dans) och ibland genom pétryck-
ningar (boxning). Arbetslivet i Tyskland har blivit mer komplicerat, sd det finns {3 enkla
svar. Men det finns ocksd ett mycket storre utrymme for bdde boxning och dans, enligt
Kuhlmann.
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SVERIGE:

Vad hande med den svenska modellen?

Grunden f6r den internationellt vilkinda “svenska modellen” lades 1938 da parterna pa
den svenska arbetsmarknaden tecknade Saltsjobadsavtalet. Avtalet garanterade grund-
liggande fackliga rittigheter och arbetsfred. Detta blev grunden for ett samarbete mellan
parterna dir staten Overldt dt parterna att sluta 16neavtal.

De fackliga organisationerna blev diarmed legitima. Detta gjorde slut pa de omfat-
tande konflikter som pigatt pa den svenska arbetsmarknaden sedan arbetarrorelsens
todelse 1 Sverige. Det blev ocksa borjan t6r manga ars fredligt samarbete mellan arbets-
givare och lontagare 1 Sverige for 6kad tillvixt och konkurrenskraft, men ocksa for social
rittvisa och stabila trygghetssystem.

I mitten av 1970-talet forskots maktbalansen. Det var nar den socialdemokratiska
regeringen stirkte fackforeningarnas och de anstilldas ritt till insyn och inflytande i fore-
tagen med flera nya lagar pa arbetsmarknaden, till exempel fortroendemannalagen, med-
bestammandelagen, arbetsmiljolagen och lagen om anstillningsskydd.

Samfdrstindet mellan parterna borjade knaka efter detta tydliga stillningstagande frin
riksdag och regering och de privata arbetsgivarna blev allt mer missndjda med samarbe-
tet. Pa 1980-talet Overgav de privata arbetsgivarna de centrala avtalen eftersom de ville ha
mer decentraliserade forhandlingar. D3 intriffade ocksd en stor konflikt om tjansteman-
nens fackliga rittigheter.

Trepartssamverkan fick sig ocksd en allvarlig knick under den borgerliga regeringen
som kom till makten 1991. De inférde en liginflationspolitik med avregleringar, forsim-
ringar av de sociala skyddsniten (till exempel fler karensdagar och sinkta sjukersitt-
ningar). [ borjan av 1990-talet limnade de privata arbetsgivarna ocksi det nationella tre-
partssamarbetet som var forutsittningen for den svenska modellen.

De borgerliga majoriteterna i riksdag och kommuner och landsting arbetade for att
bryta upp oftentliga monopol och konkurrensutsitta tidigare offentliga verksamheter.
Socialdemokratiska regeringar har senare delvis fullfoljt avregleringspolitiken men har
dven bromsat viss privatisering.

Avvecklingen av regleringarna inom kredit- och valutamarknaderna medverkade
tillsammans med liginflationspolitiken till en ekonomisk nedging och massarbetsloshet
som Sverige — landet med den fulla sysselsittningen — inte skadat sedan 1930-talets
depression.

Inte bara arbetslosheten utan dven sjukskrivningarna steg 1 hojden 1 arbetslivet. Frin
fackligt hall hivdade man att det till stor del berodde pa nya former for rationaliseringar,
slimmad arbetsorganisation och nedskirningar, inte minst 1 den offentliga allt fattigare
sektorn.

Hotet som vixte fram var att den nya ekonomin med inflationsbekimpning och
massarbetsloshet permanent skulle forskjuta balansen mellan parterna och cementera en
nyliberal marknadsanpassad politik.

Under den socialdemokratiska regeringen som tilltridde 1994 har saneringen av sta-
tens ekonomi varit ledstjarnan. Att bli skuldfri sags som en forutsittning for att forstiarka
valfirdsstaten.Vigen dit var arbetslinjen, att dtervinda till den fulla sysselsittningen.

I takt med att den svenska staten har sanerat sin ekonomi och marknaden 1 Europa
regleras haller samarbetet mellan parterna ocksd pa att forandras. Férandringarna bottnar i
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det hirdnande internationella konkurrenstryck som kommit till f6ljd av ekonomins glo-
balisering. Det nationella politiska spelrummet har begrinsats och det finns knappast ni-
gon aterviando till ett unikt svenskt modellbygge. De nya forutsittningarna i ekonomin
tycks trots allt ge utrymme for en bred samverkan mellan arbetsmarknadens parter i
Sverige for att sikra bittre byten, tillvixt och fred pd arbetsmarknaden. Och flera av vir-
nen mot marknaden — arbetsritten och de rikstickande kollektivavtalen — har 1 stort sett
klarat attacken frin marknaden 1 borjan av 1990-talet.

Det har visat sig att beroendet mellan parterna ir dmsesidigt ocksd i den nya ekono-
min, dven om det inte ir jamlikt. Detta dr grunden for en framtida samverkan ocksd mel-
lan parterna inom foretagen och pa arbetsplatsniva 1 Sverige.

Hir foljer tva fallstudier, en om Astra Zeneca och en om det nya lararavtalet. De

handlar om samverkan mellan arbetstagare och arbetsgivare 1 Sverige.
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ASTRA ZENECA | SODERTALJE:

Samverkan i ett kunskapsintensivt féretag

Hur viktiga olika grupper av minskliga resurser ir for foretagets 16nsamhet tycks vara
avgorande for hur intresserade arbetsgivarna ar av samverkan med arbetstagarna. Ett
tydligt exempel 1 rapporten pa detta ir Astra Zeneca. Dir genomforde Tony Huzzard en
av fallstudierna. Han fann att tjansteminnen pa Astra Zeneca 1 Sodertilje klarade av att
dra fordel av samverkan med foretaget — till skillnad frin arbetarna som “avbdjt det
strategiska valet att dansa”.

Ledningen pa Astra Zeneca 1 Sverige hade ocksa insett virdet av ett fackligt obero-
ende 1 stallet for att forsoka infoéra en "Human Relations Management”, en ideologi som
inte erkinner de fackliga organisationerna som en motpart.

— Att arbetsgivare erkdnner fackliga rittigheter 4r en viktig faktor for att samverkan
ska fungera, skriver Huzzard.

Hos Astra Zeneca 1 Sodertilje fann Tony Huzzard 2001 tva helt olika fall av boxning
och dans. Samverkan mellan foretaget och tjansteminnen skilde sig tydligt frin samver-
kan med arbetarna.

Industritjinsteminnen pa Astra Zeneca bedrev en nira samverkan med foretaget
kring arbetsvillkor och 16ner. Grunden till det nira samarbetet var och ir likemedelstore-
tagets stora behov av kvalificerad arbetskraft. De mer kvalificerade tjansteminnen hade en
god forhandlingsposition och goda mojligheter till samverkan om bédde l6ner och arbets-
villkor.

Men inte allt arbete pa toretaget var kunskapsintensivt. Det lokala Industrifacket be-
traktade arbetet for de 1 800 industriarbetarna som tayloristiskt organiserat. Andi drev
klubben inga egna forslag for forindrad arbetsorganisation pa fabriken, enligt Huzzard.
Man var orolig att en sddan utveckling skulle leda till att medlemmar rationaliserades
bort. "Det ir ingen tillfillighet att nigot som mer liknar en boxningskultur dominerar”,
skriver Tony Huzzard.

Astra Zeneca dr ett kunskapsbaserat foretag som har strategiskt samarbete med akade-
miska och kommersiella partners. Foretaget bildades 1999 nir foretagen Astra och Zeneca
gick ihop till ett globalt farmaceutiskt foretag med site 1 Storbritannien. Astra Zeneca har
fabriker 1 nitton linder och har 50 0oo anstillda varav 10 0oo 1 Sverige. Foretaget ir
marknadsledande inom bland annat magsarsmedicin, anestetiska preparat och cancerme-
dicin. I sin anldggning i Sodertilje, det tidigare Astra, bedrev 7 ooo anstillda forskning och
utveckling, produktion och marknadstéring.

Efter fusionen 1999 hade foretaget infort ett nytt individuellt 16nesystem. I fallstudien
gir Huzzard igenom lonesittningsprocessen. Aven den sig olika ut for arbetare och tjins-
temin. For jansteminnen borjade 16nesittningen med samtal om faktorer som ska pa-
verka l6nen, direfter satte cheferna l1onerna efter foretagets kriterier pa foretagsgrupp och
individniva. Direfter presenterade chefen I6nen for den enskilde anstillde. Formell f6r-
handling uppstod bara 1 nista steg om parterna var oeniga om den 16nesittning som re-
dan skett. Slutligen bekriftades och inférdes den nya 16nen.

Aven for arbetarna borjade 16neprocessen med ett samtal mellan den enskilde indu-
striarbetaren och hans chef om maélen for arbetet och ur vil de 4r uppnidda. Sedan skilde
sig metoden jamfort med den for tjansteminnen. Redan 1 nista steg skedde forhandling
mellan personalchefen och fackklubben.
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Samverkan mellan fack och foretag sig alla tre parter som nigot positivt. P4 Astra
Zeneca 1 Sverige fanns ett samverkansavtal frin 1983 som utgick frin medbestimmande-
lagen och utvecklingsavtalet inom industrin. Detta avtal utgjorde grunden for samverkan
mellan parterna pa Astra Zeneca.

— Beslut 1 samrdd ”joint agreements” kan vissa se som ett svagt ledarskap, men om du
nar dina mal lika snabbt som du gor genom att skrika och fatta ensidiga beslut, varfor ska
man d3 strida, sade HR -chefen 2001.

SIF-klubbens motiv for samverkan med foretaget var att de ville ha ett tidigt infly-
tande pd foretagets beslut. Klubben bedémde att en samverkan om I6nen gav méjlighet
till inflytande pa den lokala utvecklingen av foretaget.

Industrifackets klubbordforande tyckte 20071 att foretaget efter fusionen blivit allt
mindre samarbetsvilligt i takt med att besluten flyttade bort frin Sverige. Tidigare, under
Astra-tiden, tyckte han att fackklubben samverkade mer med foretagsledningen, fick tidi-
gare information och hade storre lokalt inflytande.
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VAD HANDE SEDAN?

— ett aterbesok pa Astra Zeneca i Sodertalje

Det hir reportaget frin 2004 ir en upptoljning av Huzzards fallstudie frin 2001. Frigan
var om ldget forandrats sedan sist nir det gillde samverkan mellan foretaget och de fack-
liga organisationerna. Det visade sig att skillnaderna mellan arbetarnas och tjanstemin-
nens samverkan med foretaget som Huzzard beskrivit fanns kvar. Det var fortfarande tva
olika historier, och skillnaderna hade térdjupats.

En orsak kan vara de rationaliseringar och nerdragningar som tagit vid efter samman-
slagningen av de bada foretagen Astra och Zeneca 1999. En annan orsak kan vara den
brittiska foretagskultur som nu dominerar i det tidigare svenska foretaget. Den nya kultu-
ren stiller stora krav pa anpassning bade pa det lokala facket och pa den lokala foretags-
ledningen i Sédertilje — dven om det finns utrymme for lokala variationer.

Michael Johansson, Industrifackets ordférande, och Lars Degerman, ansvarig for 16n
och beloning pa Astra Zeneca 1 Sverige, berittar om moten de haft 1 Sodertilje med brit-
tiska kollegor.

Dessa kollegor — bade 1 de fackliga organisationerna och 1 foretagsledningen — har
haft svirt att tro sina ron. De har varit allt frin direkt férdémande och tvivlande till mer
skamtsamt avvaktande nir svenskarna forsokt forklara hur det gar till att samverka 1
Sverige.

Vid ett tillfille var Astra Zenecas amerikachef pd besdk. Den svenska delen av Astra
Zeneca ir juridiskt ansvarig ocksa for den amerikanska delen. Michael Johansson var da
nirvarande 1 bolagsstyrelsen som personalrepresentant.

— Jag begirde ordet och pratade som de andra i bolagsstyrelsen. Amerikachefen kom
fram till mig och frigade vem jag var, siger Michael Johansson.

— I am bluecollar rep, sade jag. Han tittade pd mig som om jag var frin Mars och tap-
pade faktiskt hakan.VarVD fick forklara efterdt vad jag gjorde dir.

En annan ging var det fackliga foretridare och foretagets personalansvariga frin
England som var pd besok. Svenskarna skulle beritta om hur samverkan gir till mellan
fack och foretag 1 den svenska organisationen.

— De trodde helt enkelt inte pd vad vi sade. Och facket tyckte att vi var alldeles for
foretagsvinliga, siger Michael Johansson.

— Facket gav mig pa néten ordentligt. Hur 1 helsike hade jag kunnat gi med pa ett
sadant hir 16nesystem, fraigade de mig.

Enligt de brittiska fackliga representanterna hade Astra Zeneca i England en mer dif-
ferentierad ingingslon, men alla fick lika mycket i 16nedkningar.

— Jag fick en riktig omging. Under &verliggningen var det sirskilt nigra centrala om-
budsmin som var kritiska. De var oforskimda och vildigt burdusa. Till sist fick jag hyvla
av dem allesammans!

Det hir dr inte det enda tillfillet Michael Johansson forsokt forklara det svenska med-
bestimmandet for engelsminnen.

— Det dr manga kvillar jag har triffat mina kollegor 1 England. Samtalet hamnar ofta 1
sattet vi fackliga har 1 Sverige med arbetsgivaren. Kollegorna forstar de lagar och historia
vi har, men de tror att det dir aldrig skulle funka hemma hos dem.

Lars Degerman bekriftar att det dr likadant pd fOretagssidan.

— Jag har mer 4n en ging blivit anklagad fOr att sitta med facket i kniet eller Gverlita
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beslut till facket. De har samma diskussion i dag som vi hade i Sverige nir medbestim-
mandelagen infordes.

— Nir vi 1 dag siger att det ingdr i tidplanen att prata med facket, d siger britterna:
Vem ir det som bestimmer hir pa foretaget egentligen? De blir ridda och undrar om
samverkan kommer att stjilpa alltsammans. Nej, sdger vi, var erfarenhet siger oss att det
inte forsamrar tidhillning eller utfall. Men de borjar nog inse att det inte dr nigon drama-
tik 1 samrddet.

Det har stor betydelse 1 Sédertilje vad kollegorna 1 England tycker, eftersom Astra
Zeneca numera ar ett brittiskt foretag.

— Det rader en helt annan forhandlingstradition 1 England med mer boxning 4n hir 1
Sverige pa kollektivsidan, siger Lars Degerman.

Foretaget styrs ocksd 1 hog grad med centrala riktlinjer, och alla riktlinjer utgar frin
foretagsledningen 1 England.

Lars Degerman har sin motsvarighet med I6neansvariga i England och 1 USA. De
triffas ibland for att samordna sitt arbete och for att forverkliga dessa riktlinjer.

—Vi ska ta hinsyn till lokal praxis, men grunddragen ska vara lika. Da ir jag glad att
det finns en central policy att man ska anpassa sig till lokala férhallanden, siger han.

Och all styrning kommer frin England. Anliggningen 1 Sodertilje paverkas inte alls
pd samma sitt av vad som hiander inom foretaget 1 till exempel Tyskland och Italien.

I England, Sverige och USA ir antalet anstillda ungefir lika stort, 13 000 i varje land.
Organisationsgraden pa LO-sidan hos Astra Zeneca 1 England 4r 6ver 8o procent; i
Sverige dr organisationsgraden 68 procent, ovanligt ligt for en svensk industri.

— Jag hor nistan inget frin facket for tjinstemiannen 1 England, siger Michael
Johansson. De ir knappast existerande. Det finns kanske ett par stycken tjanstemin pa
Astra Zeneca i England som ir lite aktiva.

SIF-klubben &ar nojd

Till skillnad frin Industrifackets ordférande 4r SIF-klubbens ordférande Terje Andersson
ndjd. Han dr n6jd med sammanslagningen av de tva foretagen. Han tycker ocksd att sam-
verkan med foretaget fungerar bra 1 dag, liksom han tyckte nir Tony Huzzard besdkte
fabriken for tre dr sedan.

— Fusionen 1999 gick vildigt bra, bittre 4r vi viantat. Det fanns oro bland medlem-
marna men den visade sig vara obefogad. Dir fick vi mycket hjilp av foretaget genom att
de beskrev det svenska foretaget och den svenska samverkan for den engelska foretagsled-
ningen. De hade aldrig hort talas om nigot sidant.

— Den svenska foretagsledningen 6ppnade dorren dt oss fackliga representanter i
Sverige. Sedan var det upp till oss att visa att vi faktiskt dr bra, att vi tillfor ett virde, att vi
ar en resurs. Och det tycker jag vi har gjort.

Terje Andersson ir vice ordforande 1 Astra Zenecas EWC. Dir samlas tjugosex dele-
gater fran nitton EU-linder. Han upplever att de svenska fackliga organisationerna har en
positiv sirstillning inom Astra Zeneca.

— Skillnaden ligger 1 hela den samverkanskultur som vi hade 1 Sverige och som vi
lyckades fora med oss in 1 det nya foretaget.
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Men det ir inte bara solsken hos SIE Strukturen i foretaget har forindrats. Det ar “fler
kostymer” efter fusionen, siger Terje Andersson.

— V1 har fitt ett visst anglosachsiskt inslag och samtidigt har vi blivit mycket storre.
Man kan tycka att vi blivit mer byrakratiska. Beror det pa att engelsmin dr mer hierar-
kiska 4n vad vi svenskar dr generellt sett? Eller beror det pa att vi blivit dubbelt si stora?
Férmodligen ir det bade och. Men mer administration har det blivit.

—Vi svenskar ir ju ganska pragmatiska.Vi 16ser uppgiften, vi dstadkommer resultat,
sedan 4r vi ndjda. Vi gor inte en 17-sidig Power Point-presentation och siger hurra vad vi
ar bral

I England 4r man mycket bittre pa att tala om vad man gor, tycker Terje. Den skillna-
den ir viktig for framtida investeringar, till exempel ndr man planerar nya fabriker.

— Det har blivit viktigare att visa vad vi gor. Det dr viktigare att marknadsfora samver-
kan mot vira engelska vinner, sa nu gor vi det aktivt och berittar hur virdefullt en bra
samverkan kan vara och vilken tillging det kan vara for hela foretaget.

Individuell l6neséttning
I sina slutsatser 20071 skriver Tony Huzzard att samverkan pa Astra Zeneca 1 Sodertilje lett
till mitbara fordelar, sirskilt nir det giller nya 16nesystem.

Tjinsteminnen var 1 princip néjda med lonesittningen 2001. De dr njda dven 1 dag
2004. SIF har ett processloneavtal som ir samma for hela PTK, Privattjinstemanna-
kartellen. Tjansteminnen pa foretaget samforhandlar inom hela PTK och Industrifacket
torhandlar separat eftersom deras avtal skiljer sig frin tjanstemannens.

Bade Industrifackets avtal och PTK-avtalet innebir en begrinsning pa foretagets moj-
ligheter att sitta 16n for den enskilda individen eftersom han eller hon formellt inte sjilv
kan forhandla sin 16n. Klubbordférandena har det lokala forhandlingsmandatet {or alla
sina medlemmar.

— For gansteminnen bygger hela 16neprocessen pa loneutvecklingssamtalet. Chef och
medarbetare samtalar om vad man gjort, vad man ska gora och vad man behover for att
kunna uppfylla de dir mélen. Utvecklingssamtalet bygger mycket pa dialog mellan chef
och medarbetare.

— Vi har egentligen bara tva kriterier for l6nesittningen: vad du gor och hur vil du
gor det.Vad du gor bestimmer marknadslonen. Det 4r skillnad pa att vara laboratoriein-
genjor och forskare till exempel. Forskaren har ett marknadslige, ingenjoren ett annat.

— Det andra kriteriet dr hur vil du gor jobbet. Och s har vi mal. Alla medarbetare pa
PTK-sidan har mél som man foljer upp i samtal med chefen. Miluppfyllelse ser man pa
och sedan 16nesitts detta i ett loneforslag som chefen sitter. Nivin bestims av vért avtal,
dir kan man se vilken 16n prestationen motsvarar.

Tjinstemin som inte 4r Gverens med sin chef ringer till facket. Om dialogen fungerar
som planerat blir det inte s minga medlemmar som ringer.

— Men om det gir snett mellan chef och medarbetare, och om medarbetaren har ritt
att man fitt for lite betalt, dd dr det oftast for att chefen har ett for litet underlag. Utifrin
chefens underlag ser det ritt ut, men jag har mer 6verblick 1 klubben. Jag har 2 400 med-
lemmar som jag har statistik for.
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Under resan har SIF-ordféranden en dialog med ledningen.

—Till exempel kring ekonomiassistenterna kan jag begira en marknadsloneundersok-
ning. D3 jaimfor man marknadslonen med foretagets 16n.

I slutvarvet sker forhandling pd individniva, men SIF-klubben férhandlar inte varje
individs 16n om de inte tycker att det behdvs.

— Har vi gjort bitarna 1 borjan bra s blir slutférhandlingen formalia.

— Men utan fungerande dialog mellan chef och medarbetare faller hela modellen. Da
skulle jag ha 2 400 medlemmar i telefonen. Det gir inte att hantera.

Problemet ir inte att cheferna inte vill betala, problemet 4r att cheferna vill ge mer in
de fir. Det ir ofta de nyutexaminerade akademikerna som stiller krav pd en bra 16neut-
veckling. Men Astra Zeneca ger ingen extrem ingangslon, de ligger i mittfiran — utom
for specialisterna, dem betalar man bra for.

Det finns skillnader mellan SIF och Industrifacket 1 l6netérhandlingen.

—Vi jobbar lite annorlunda, och vi har ocksi lite olika forutsittningar mellan de fack-
liga organisationerna, siger Terje Andersson.

—Ta en detalj. Tjansteminnen har ett kontor, en dator och en telefon, det ingir 1 job-
bet, men medlemmarna i Industrifacket har inte det, de stir ofta vid en line. Man har
ocksa olika arbetsmarknad och foretaget har olika behov av den anstillde bland annat
beroende pa vilka delar inom foretaget som expanderar. Det gor att vi har olika grund-
forutsittningar. Astra Zeneca ir ett kunskapsintensivt foretag. Det ir tjinstemidnnens
grund f6r samverkan med foretaget.

Industrifacket ar mot individuell l6nesattning

Industrifackets ordforande Michael Johansson ir inte alls lika n6jd som Terje Andersson
med det individuella 16nesittningssystemet. Michael Johansson tillter sig att vara oppet
kritisk i samtalet med foretagets 16neansvarige Lars Degerman — trots att det dr just han
som sitter Michaels egen personliga 16n.

— Det ir vil inte alltid som vi 1 klubben ser sa positivt pa allt med den individuella
l6nesittningen, saiger Michael Johansson.

— Det du Lars och jag diskuterat mycket ar varderingssituationen, vad som hinder nir
chefen ska virdera den understillde. Kan verkligen chefen gora en rittvis bedomning
baserad pa sin egen kinsla?

Lars Degerman invinder.

— Vi har olika uppfattning. Idén med att differentiera lonerna ar att skicka signaler. Till
de duktiga som ligger ner sin sjil skickar vi signalen att du uppfyllt det vi 4r Sverens om,
vi belonar det. Till dem som inte uppfyller mélen siger vi, tyvirr, vi ser att det inte gatt.
Vi miste ta och ligga 16nen si att du fir en tydlig signal.

— Om det vore tvirtom skulle vi siga till de hogpresterande, du har Svertriffat dina
mal, men hir har vi solidarisk 16nepolitik, sd du fir lika mycket som de andra. Till den
andra skulle vi siga du har inte presterat men vi har solidarisk I6nepolitik si du fir 1 alla
fall mer I6n. D3 kommer den som anstringer sig kanske att hitta ett annat foretag dar
man far betalt fOr sina anstringningar, den andra kan tycka att det 4r bekvamt att stanna.
Efter tio ar far vi allt firre av de duktiga och fler av de mindre duktiga.
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Michael Johansson understryker igen att foretagets 16nesystem inte fungerar pa kol-
lektivsidan.

—Vi tycker att i praktiken blir en hel del I6ner godtyckliga. Om det blev som du och
jag pratar om da ska Ionesystemet inte generera godtycklighet eller tveksamhet.

—Men nir det kommer ut till den enskilde chefen kanske han bedémer for stunden
och han har ofta inte den uppfoljning som man behdver. Da blir 16nesystemet oklart, var
har jag fitt min 16n ifrdn, det finns inget patagligt skil for lonesittningen.

Foretaget har som tidigare delvis olika Idnemodeller for tjinstemin och arbetare och
olika processer fOr att sitta 16n. Arbetarlonerna sitts med nagot storre inslag av kollektiv
forhandling.

—Vi forsoker komma ifrin den olikheten, siger Lars Degerman.

— Sjilv har jag har svart att hitta bra skil for att gora olika. Det 4r foretagets dnskan att
vi ska ha en mélstyrd organisation.Vi ska ha individuella mil for varje medarbetare, dven
for LO-sidan, tilligger han.

Han héller med Michael Johansson om att inte alla chefer ir lika duktiga pa Ionesitt-
ning, men Degerman forsvarar anda den individuella [6nesittningen som princip.

— Alla maskinoperatorer har samma mal, men det ir fortfarande si att alla inte ska ha
samma 16nehdjning, dven om hela gruppen nir 110 procent av sitt mal, eftersom det 1 de
flesta grupper 4r si att nigra gor mer och andra gor mindre, siger Degerman.

— Det dr ndgra som drar det tunga lasset och nigra som dker snalskjuts. Det dr ingen
hemlighet for nigon. I gruppen vet alla vem som drar det tunga lasset. Aven chefen vet
det, problemet ir att de maste viga prata om det och skicka den signalen.

For Industrifackets medlemmar gor cheferna 16neforslag t6r varje individ, personal-
avdelningen sammanstiller dem och limnar dem till klubben. Sedan nir férhandlingen ir
klar tar personalavdelningen diskussionen med chefen och medarbetaren.

Michael Johansson tycker att den individuella 16nesittningen missar malet bland annat
eftersom det oftast inte 4r individen utan kollektivet som avgdr om malet uppnas i indu-
striarbetet.

— Gruppen ir ofantligt viktig for att de ska leva upp till malen. Sillan dr det den en-
skilde som avgor resultatet, utan det 4r en maskin som styr jobben och sa dr det tre eller
fem stycken som ska hyilpas at. Och visst finns det folk som jobbar olika bra, men det
brukar jimna ut sig, om ndgon jobbar mindre en dag, det blir ett tagande och givande.
Foretaget tycker att Ionen ska fungera som en morot for att jag ska jobba bittre. Jag tror
att ett smartare sitt ar att vi jobbar 1 lag som fotbollsspelare, da kan vi springa fortare.

Han tycker ocksa att det ska finnas garanterade delar i I6nen f6r LO-medlemmarna.

— Vi tror oss veta att det inte blir en solidarisk modell med individuell I6nesittning,
siger Michael Johansson.

Nir Astra Zeneca sitter 16nerna lokalt dr det personalchefen som har kostnadsansvaret
och ska ligga ut pengarna inom ramen for de nationella kollektivavtalen. Han samlar till
ett chefsmote och sedan fir de utifran foretagets egna principer och kriterier gora ett
forslag. Sedan har cheferna 16nesamtal med de anstillda. Pa Astra Zeneca har de [6nesam-
tal dven med arbetarna. Dirpd samlas cheferna och filar pd sina forslag och sedan fattar
personalchefen beslutet.
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Tjansteminnen pa Astra Zeneca ar ganska ndjda med detta system eftersom det visar
deras marknadsvirde. En attraktiv tjansteman pa Astra Zeneca kan alltid hota med att byta
jobb.

Och systemet l6nar sig — for gjansteminnen. Pa Astra Zeneca 1 Sodertilje har de 1
genomsnitt dubbelt sa hoga loner som arbetarna.

Ingen utveckling av arbetsorganisationen

Pa Astra Zeneca ar det Industriavtalet som giller for bade arbetare och tjanstemin.
Avtalets portalparagraf siger att arbetsorganisation, lonesittning och arbetsvillkor ska
utformas till stdd for goda arbetsresultat, utvecklande arbeten och bittre kompetens”

Men pa fabriken i Sédertilje bedriver man inte nigot maélinriktat utvecklingsarbete
nir det giller arbetsorganisation och 16nesystem, enligt Michael Johansson.

— Diremot haller vi pd med omorganisationer och foretagets struktur forindras ofta.
Men vi har inte jobbat med att utveckla arbetet enligt DUVA-modellen (ett centralt avtal
om utveckling av arbetet), alltsd hur vi kan jobba smartare och utveckla arbetsinnehallet
till fler uppgifter, det har vi inte gjort. Nej, det finns inte nigon sidan gemensam strivan
fran fack och foretag.

Lars Degerman later lite Sverraskad.

— Jag vet inte, man jag trodde nog att man hade det, jag blir lite forvinad. Jag arbetar
ju sjalv centralt med loner och formaner och ser forstds inte allt som sker ute 1 verksam-
heten.

—Till exempel projekt med att effektivisera oss och ta bort chefsnivier, sidant har vi
aldrig hatt, siger Michael.

— Foretaget har kastat om befattningarna for cheferna men frigan 4r om
Industrifackets medlemmar fitt nya arbetsuppgifter. Men chefen ir utbytt och har fitt tre
andra avsnitt till att ta hand om.

— S4 vad samrader ni om mellan fack och foretag?

— Det enkla svaret ir allting som ligger inom ramen for medbestimmandelagen, svarar
Lars Degerman.

— Det finns en informationsskyldighet kring allt som ir intressant for facket, allt som
paverkar den enskilde medarbetaren. Och arbetsorganisationen 4r ett sidant omride, men
vi gor inte det hir frin centralt hall, vi styr inte den lokala arbetsorganisationen.

Ett besok 1 fabriken tyder pa att stimningarna inom det lokala Industrifacket priglas
av vixande oro och misstro. Fackets lokala representanter klagar 6ver byrakrati, nerdrag-
ningar och godtycke.

Kritiken framfors av Stephen Reid och Maria Andersson som ir fortroendevalda
inom Industrifackets klubb pa Astra Zeneca i Sodertilje. Stephen sitter 1 en gruppstyrelse
och Maria ir vice huvudskyddsombud.

— Det har blivit trogare att jobba fackligt i det nya Astra Zeneca, siger Maria
Andersson.

— Det har blivit mycket pappersexercis och det ir linga beslutsvigar.

Sedan Stephen Reid blev fackligt aktiv 1999 upplever han att klimatet blivit hardare
pa foretaget.

KONFLIKT OCH SAMVERKAN 41



— Nu ir det svart att veta var besluten fattas, och ingen tar riktigt ansvar for dem,
tycker han.

Foretaget har fordubblats, och dven de fackliga organisationerna har vuxit. Tidigare
var det en klubbstyrelse med en ordférande och gruppordforanden. Fackforeningen har
inte riktigt hunnit med i svingarna och har fitt vixa ikapp foretaget 1 efterhand.

— Jag upplever att vi har mer och mer brandkarsutryckningar 1 takt med att foretaget
vuxit och vuxit. Som fackligt aktiv vill man ju arbeta férebyggande. Jag tror att det finns
en grins for storleken pa ett foretag. Kanske har vi vuxit for mycket sd att grytan kokar
over, siger Stephen Reid.

Han kinner det som om arbetsgivaren tappat kontrollen ver mycket i den snabba
expansionen.

—Nu ska vi skira ner och vi gir in 1 en besparingsfas.Vi minskar antalet arbetstillfallen,
men vi ska producera lika mycket.

Vi tar en promenad genom linga korridorer forbi personalmatsalen som har det
skimtsamma namnet Magsiret — Astra Zenecas storsiljare dr ju en magsirsmedicin. Det ar
en stor matsal dir de anstillda klddda 1 vitt och blitt tar sig en rast. I koket stir linga rader
av mikrovigsugnar dir de kan virma sin medhavda mat.

P anslagstavlan sitter en namnlista med rubriken: "Oppna och irliga 16ner?” T den
nya lonesittningen har alla anstillda hemliga 10ner, dven arbetarna. Pa listan kan alla som
vill skriva sitt namn och vad de tjanar. Listan pd namn ir inte ling.

Vi kldr om till vita skoskydd, bl skyddsklider och harnit. Hir 1 lakemedelstillverk-
ningen rader strikta hygienregler och det ir minga lasta dorrar och dammfritt i de stin-
digt nymalade rummen och korridorerna.

Arbetet ser ungefir likadant ut som pa vilken industri som helst, bortsett frin den
sjukhusliknande hygienen. Folk sitter i grupper vid liner och fyller och packar likemedel.
Lingre fram kommer vi forbi ett sterilt omride, en sirskilt pafrestande arbetsmiljo, berit-
tar Stephen.

Minga kinner en oro infdr framtiden. Oron underlittar inte samverkan.

—Vi ser att det blir nerdragningar och att vi inte fir nya produkter att arbeta med.
Foretaget lovade oss en storsiljare, men den kom inte.Vi kidnner en stor oro sirskilt som
det inte finns nigon bra historia fér hur man skétt tidigare outsourcing, siger Stephen
Reid. Han tror att det kan bli svirare att bygga upp en tillitsfull samverkan 1 en situation
med nedskirningar.

— Medlemmarna kan uppfatta det som att vi sitter 1 kniet pd foretaget. Nu blir det ett
tuffare klimat med nerdragningar. D3 blir det inte bara dans, det blir kickboxning ocksa,
siger han.
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Decentraliserad samverkan i skolan

Under 1980-talet och borjan av 1990-talet pagick en decentralisering och nedskirningar
av den offentliga sektorn i Sverige. De centrala 16neavtalen stod under hirt tryck och de
svenska ldrarforbunden forsokte enas om en ny strategi for framtiden. De sig det som
utsiktslOst att fortsitta pd vigen med att fi hogre loner genom hot om konflikt.

Nedskiarningar inom skolsektorn gjorde det allt svarare for lirarna att driva sina 16ne-
krav. Samtidigt fanns i den politiska debatten en stark betoning av utbildningens roll for
tillvixten 1 ekonomin. Hir sig forbundsledningarna en strategisk maojlighet. Genom att
koppla ihop utbildningens centrala roll for tillvixten med behovet av duktiga lirare kun-
de man motivera hojda lirarloner.

— Det som kunde ge "bittre byten” {or lirarna var om de silde engagemang och ut-
vecklingskraft mot en utveckling 1 16n, siger Erling Forsman.

Lirarnas facktorbund inom SACO och TCO — akademiker och tjanstemannaftack —
gjorde ett strategibyte. Det skedde 1994 under en djup kris for lirarna och skolan. Skol-
sektorn, och hela den oftentliga sektorn 1 Sverige, tappade 1 16n mot den privata sektorn.
Man hade slagit 1 taket 1 sitt gamla tarifHonesystem. Det var en stor ansamling av med-
lemmar 1 de hogsta loneklasserna. Och det var ett starkt tryck underifrin pa 16nerna pa
grund av marknadstrycket. Men tarifldnesystemet satte granser mot okad Ionespridning.

I detta lige lade de kommunala arbetsgivarna — Kommunforbundet — fram ett forslag
om individuell [6nesittning. I slutet av 80-talet hade de redan lyckats fa igenom indivi-
duell I6nesittning hos Kommunaltjanstemannaférbundet, SKTE

Lirarna tackade ja till det nya avtalet. Det innehdll inte bara individuell 16nesittning
och fritt fram f6r 6kad 16nespridning; avtalet medforde ocksi en arsarbetstid, en ny ar-
betsorganisation pa skolorna och helt en ny syn pa partsrelationerna pa den lokala nivin.

— Lararna fick ett utvecklingsuppdrag i skolan. Den ldrare som bidrog mer till utveck-
lingen skulle ocksa fi mer 16n. Syftet med denna koppling mellan 16n och utveckling var
att driva pd utvecklingen av den svenska skolan. I detta sig Lirarforbundet en mojlighet
tor medlemmarna, siger Erling Forsman.

Men avtalet har ocksa okat lonespridningen.

— Avtalet uppmuntrar 6kad l6nespridning utifrdn vissa kriterier. Allt hamnade 1 kniet
pa lokala facket som fick kolla att 16nerna blev ritt, siger Erling Forsman.

Lirartorbundens 1onesittning liknar nu andra forbund i privata sektorn som Finans-
forbundet och SIE De anvinder nu samma 16nesamtalsmodell 6verallt. Avtalet ledde till
mer samtal och mer samverkan lokalt.

Som en direkt f6ljd av det nya avtalet infordes ocksa lirarlag 1 hela svenska skolan.

— Potentialen att utveckla skolans arbete ligger inte 1 ny teknik, den ligger 1 arbetsor-
ganisationen och hos den enskilde ldraren, siger Erling Forsman.

Forr arbetade varje lirare for sig med sin klass och sina timmar.

— Liraren var kung 1 klassen forr 1 tiden, nu 4r hon medlem 1 ett lag.

Arsarbetstiden och arbetslagen innebar oerhért genomgripande forindring av hela
skolan.

Avtalet som slots 1996 mellan lirarfacken och Kommunférbundet var femarigt och
gav Over tjugo procent pa fem dar — en bra realloneutveckling di inflationen lig runt tva
procent per ar. Det var ocksd mer 4n Ionerna 6kade 1 den privata sektorn.
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Direfter har ytterligare ett liknande femarsavtal slutits. Det innehaller ocksd en ny
deklaration mot overutnyttjande av ldrarna. Det stir att “lirarna ska inte utsittas for fysisk
och psykisk anstringning som kan orsaka ohilsa”.

Tillsammans har de tvd avtalen gett skolan tio r av arbetsfred, som kan jamforas med
ett ganska konfliktfyllt forflutet.

Under avtalsperioden sker forstas som alltid de lokala férhandlingarna under freds-
plikt. Det forsta avtalet 1996—2000 gav mycket pengar, 25—27 procent totalt for perioden.

Problemet var da att parterna lokalt tog lang tid pa sig att komma Sverens. I det cen-
trala avtalet nummer tvd 2001—2005, finns det darfor en grins pa tre manader nir de
lokala 16nedverenskommelserna ska var klara. Den hir gangen ar det andra siftror 1 avtalet
pa hur mycket 16nen ska 6ka — totalt 1 landet ska det vara tjugo procent pa fem dr. Avtalet
1996 mottes med misstainksamhet av lirarna. Man befarade att man gav sig in i mer
arbete, och medlemmarna tyckte att det var ett rationaliseringsavtal.

— Men d3 var vi i vagdalen. Nu ser vi att det dr fler lirare per barn 4n det var di och
organisationsgraden har forblivit oforindrat hog 1 lararforbunden, nira hundra procent.

Erling Forsmans uppfattning r att bada parter dr ndjda med utfallet av de nya avtalen.

— Kommunforbundet skulle leverera en bittre skola. Det hade varit omojligt for dem
ensamma. Och det hade varit omdjligt f6r den enskilda skolchefen. Parterna kunde métas
i skolutvecklingsidén — att arbetsgivaren ville ha en bittre skola 1 Sverige.

De 6vriga fackforbunden kanske inte ir lika ndjda.

— De andra stora facken 1 skolan, SKTF och Kommunal, har inte ens kommit upp pa
dansgolvet. De upplever nog att lirarna skattat sig ett monopol pa skolutveckling, siger
Erling Forsman. I skolans virld ir lararna den dominerande yrkesgruppen.

— Skolan det 4r ju skolsalen inte kansliet eller matsalen, siger Erling Forsman.

Och det ir i kringfunktionerna arbetsgivaren skurit ner, si det finns firre skolpsyko-
loger och skolskoterskor dn tidigare, men inte farre ldrare, snarare fler.

I dag dr den nya Ionesittningsmodellen ritt si etablerad. Kriterierna fortydligas lokalt,
men principen ir att utveckling 1 arbetet ska leda till utveckling i 16n.

— Ett problem med den nya modellen ir att decentralisering leder till fragmentering.
Det saknas 6verblick och kunskap om vad som hinder 1 alla kommuner.Vi vet inte hur
l16nespridningen ser ut exakt, siger Erling Forsman.

Han jimfor de svenska lirarnas strategi med lirare 1 andra linder, till exempel
Tyskland. Dir har lirarna en dgmbetsmannaposition.

— I Tyskland slass lararna for att bevara sin position som oavsattliga tjanstemin, siger
Erling Forsman.

— De tyska kollegorna tycker nog att lararkollektivet i Sverige genomgitt en proleta-
risering!

De svenska lirarna har nu slagit in pd en helt ny vig av partssamverkan. Denna sam-
verkan grundar sig — liksom de svenska sjukskoterskornas — pa en strategisk facklig kopp-
ling mellan 16n och professionell position. Lirarna anvinder sin kunskap om skolutveck-
ling for att {3 hogre 16n.

Efter snart tio ar av skolutvecklingsavtal ser Erling Forsman nya arbetsformer och nya
strukturer vixa fram inom ldrarnas fackfOreningar pa tre nivier:
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Centralt har forbunden forindrats frin férhandling och 6vervakning av avtalen till att

infora, stddja och utvirdera avtalen. Férbunden dgnar mer tid t utbildning och ger ut
mer informationsmaterial direkt till medlemmarna.

Lokalt i kommunerna sker en liknande utveckling av ombudsminnens och de fortro-
endevaldas uppgifter frin forhandlare till att utveckla avtalen. Och de kompletterar for-
handlingar med mer individuell ridgivning till medlemmar 4n tidigare.

Medlemmarnas behov av utbildning har kat i frigor om 16ne- och skolutveckling
eftersom de har fitt storre ansvar for sin Ioneutveckling 4n forr och ar mer aktivt engage-
rade 1 forindring av arbetsplatsen.
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ITALIEN:

En splittrad fackféreningsrorelse

Italien har 57 miljoner invinare och ir dirmed ett av de storsta linderna 1 EU. Organisa-
tionsgraden ir betydligt hogre 1 Italien, 1 genomsnitt 35 procent, 4n 1 till exempel 1
Frankrike, dir det bara dr 12—15 procent som ir medlemmar i facket. Ekonomin i Italien
ir svag och den Oppna arbetslosheten hog, cirka 8—9 procent.

Det finns tre landsorganisationer i Italien. Dessa ir CGIL, CISL och UIL. Efter andra
virldskriget 1945 fanns bara en enda landsorganisation — CGIL. 1948 brot sig en katolsk
fraktion ut och bildade CISL. Nigot ar senare bildades UIL av republikaner och socialde-
mokrater.

CGIL r fortfarande den storsta landsorganisationen i Italien med 2,4 miljoner aktiva
(ar 2000) men med innu fler pensionerade medlemmar, 2,9 miljoner (1997).

CISL hade 1,9 miljoner aktiva dr 2000 och lika minga pensionirer 1997.

UIL hade 1,1 miljoner aktiva ar 2000 och 0,4 miljoner pensionirer 1997.

Den katolska landsorganisationen ir inte mirkbart katolsk; den har inga forbindelser
med kyrkan, utan har snarare en pragmatisk facklig hillning.

Andelen pensionirer vixer nu mycket snabbt inom alla tre organisationerna. Pensio-
nirerna har ocksa fatt ett allt mer 6kat inflytande 6ver de fragor som fackforbunden
driver.

Politiken i Italien har — som 1 alla andra europeiska linder — haft stor betydelse for
samverkan mellan parterna. Under 1990-talet pagick ganska framgingsrika forsok att
utvidga samverkan mellan treparterna. Under tiden regerade en center—vinsterregering.

Men ir 2002 foriandrades politiken. En center-hdgerregering med Silvio Berlusconi 1
spetsen kom till makten. Den nya regeringen dvergav trepartsoverliggningar och inférde
en nyliberal politik. Man ville 6ka “flexibiliteten” pa arbetsmarknaden och foreslog for-
dndringar 1 arbetsritten.

De tre landsorganisationerna valde da delvis olika vigar. CGIL krivde 6kade minimi-
16ner och samma rittigheter som tidigare. Detta ledde till konflikt med arbetsgivare och
regering och tvd landsomfattande strejker. Men CISL kunde tinka sig forhandlingar om
produktivitet pa arbetsplatsnivd och en forandrad arbetsritt.

Tillsammans med UIL tecknade CISL ocksa en trepartspakt med arbetsgivare och
regering, den si kallade ”Patto per Italia”.

2002—2003 undertecknades kollektivavtalet inom verkstadsindustrin av CISL och
UIL, men inte av CGIL. Den storsta organisationen valde 1 stillet att forsoka teckna avtal
pa foretagsniva, nigot som forsvagade legitimiteten i de avtal Svriga fackforbund tecknat.

Den fackliga splittringen har medverkat till att Berlusconis hogerregering kunnat
sondra och hirska pa arbetsmarknaden. Detta har allvarligt forsvarat utvecklingen av fred-
lig samverkan mellan fack och foretag 1 Italien.

— Pa senare tid rader ett 6vervigande fredligt samarbete mellan fackférbunden och i
februari 2005 fornyar industrifackforbunden Fim, Fiom, Uilm sina kollektivavtal inom
ramen fOr ett gemensamt synsitt, siger forskaren Aldo Marchetti.

Italienska fackforeningar idr tveksamma till lagar pd arbetsmarknaden, men manga
ombudsmin tycker att lagar om samrdd skulle stodja samverkan 1 foretagen. Nu avvaktar
de italienska fackforbunden pa EU-direktiv for samverkan, till exempel direktivet om
information och samrid.

46 KONFLIKT OCH SAMVERKAN



Aldo Marchetti tycker sig se att det varit littare att fa till stind samverkan 1 verkstads-
industrin 1 medelstora foretag 4n i de allra storsta foretagen som Fiat.

En slutsats i fallstudien ir att samverkan just vid strukturomvandling och snabb tek-
nisk utveckling verkar vara att foredra framfor kollektiv f6rhandling eftersom samverkan
ger titare kontakter och snabbare och eftektivare 16sningar.

Marchetti papekar att samverkan staller nya krav pa fackliga kunskaper om foretags-
ekonomi och foretagsledning.

De olika fackforbunden 1 metallbranschen — och dven nationellt — har helt dtskild syn
pa samverkan mellan fack och foretag.

Den storsta landsorganisationen CGIL anser att samverkan kan forsvaga tackforbun-
dens f6rmaga att sluta kollektivavtal i férhandling och att samverkan hotar att gora facket
ineftektivt.

CISL har en annan instillning. De tycker att samverkan ir enda framkomliga vigen
att foretrida medlemmarnas intressen nir produktionen hela tiden forindras och det stills
krav pd foretagen att snabbt anpassa sig till marknaden.

Skilda varldar mellan processarbete och tempojobb

Mogjligheterna for de anstillda att hivda sig pa ”dansgolvet” 1 ett fredligt samarbete med
arbetsgivarna hinger 1 Italien som i andra linder samman med de anstilldas stillning 1
produktionen. Frigan ir pd vad man grundar sin makt eller sin position.

Det kan vara ett mer kollektivt handlande, som strejk eller kollektivavtal, eller en mer
individuell marknadsstrategi. Typexempel dr akademiker och arbetare. Akademiker som
strejkar mirks inte pa ling tid. Men ofta har de unika kunskaper och kan di individuellt
hota arbetsgivaren med att byta arbetsgivare och pa sa sitt fi gehor for bittre 16n och
villkor.

Arbetarna vid 16pande bandet ir det klassiska exemplet pa kollektiv styrka. De har lite
individuell makt men stor kollektiv makt.Vid bandet ir alla beroende av alla; stannar ban-
det sd blir det inga bilar eller kylskap. Och konfliktitgirden drabbar motparten med
omedelbar verkan.

Men den enskilde arbetaren vid bandet har en svag position i en férhandling om sin
egen 16n. Gir han — eller hon — till personalchefen och kriver hogre 16n sa blir det ett
nej. Jobbet ir enkelt och kostnaden for att byta ut en arbetare mot en nyanstalld ar lig.

En motpol till I6pande bandet 4r processindustrin. Dir dr investeringarna stora och
l6neandelen liten. Det kostar relativt lite att hoja lonerna, medan ofred pa arbetsplatsen
kan bli vildigt dyrt. Kemiindustrin ar ett exempel. Det ir ofta en storningskinslig pro-
duktion som bygger pa stort fortroende och tillit mellan féretag och samtliga anstillda,
bade arbetare och tjanstemin.

Helt olika konfliktniva

De olika forutsittningarna 1 processindustrin och verkstadsindustrin har gett helt olika

fackliga traditioner nir det giller konflikt och samverkan ocksa 1 Italien.
Verkstadsindustrin dir ir betydligt mer konfliktfylld och har mer strejker 4n kemiin-

dustrin. Liksom 1 Ruminien priglas den kapitalintensiva processindustrin 1 Italien av
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UiL

mangdrigt samforstind och fred pd arbetsplatsen — med nagot enstaka undantag.

Den viktigaste skillnaden mellan de anstillda i kemiindustrin och i verkstadsindustrin
1 Italien ir att de 1 kemiindustrin har hégre kvalifikationer, och dven fler janstemin med
lingre utbildning. Tjanstemiannen har en l3g organisationsgrad, kanske tio procent.

— I Ttalien ir tjansteminnen alltid pa arbetsgivarens sida, siger Aldo Marchetti.

Han uppskattar den fackliga organisationsgraden 1 Italien till 35 procent 1 hela landet
och hogre, kanske 45 procent, 1 verkstadsindustrin.

— I Italien ir fler delaktiga 1 den fackliga kampen, siger han och jimfor med de fran-
ska fackfSreningarna.

— De ir inte starka till vardags, men de agerar i extrema situationer och da kan de
mobilisera alla anstillda.

Fackforeningarna i Italien liknar mer fackforeningarna i Tyskland 4n dem i Frankrike,
sager han. I den italienska verkstadsindustrin dr jobben ligkvalificerade jimtort med i
Tyskland och Sverige. P4 sa sitt haller arbetsgivarna utbyteskostnaden nere, och det tving-
ar de anstillda till kollektiv handling for att forsvara sina intressen.

Det visar sig allts att de olika forutsittningarna for samverkan — kvalifikation, kapital-
intensitet, utbytbarhet — ger helt olika traditioner nir det giller konflikt och samverkan.

I verkstadsindustrin ar ocksd det politiska klimatet hetare, med manga metallarbetare
som 4r aktiva 1 det italienska kommunistpartiet.

— Liksom gruvarbetarna i England har de en stark tradition av strid, siger Aldo
Marchetti.

Metallindustrin i Italien innehiller storforetag med biltillverkning, elektronikindustri
och stalindustri men ocksd miangder av smaforetag och mindre verkstider. I metallbran-
schen finns 107 600 arbetsplatser och 1,7 miljoner anstillda (2001).
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I Italien ar denna bransch den typiska arenan for boxning mellan parterna. I den ita-
lienska metallindustrin ir det sedan linge fler strejker 4n i andra branscher i Italien. Men
det finns ocksd exempel pd samverkan.

I borjan pa 1990-talet startade parterna en gemensam kommission 1 metallindustrin.
Den skulle samla gemensam information om den ekonomiska utvecklingen i branschen.
Parterna startade ocksd ett samarbete bade nationellt och lokalt kring yrkesutbildning
och “equal opportunities” i branschen.

Det forekommer tre modeller av forhandling pa foretagsniva:

* Fiat-modellen med ensidiga beslut fran foretagsledningen.

* Etablerad social samverkan till exempel pa Elextrolux, Olivetti och Merloni.

e Informell samverkan om arbetstider, yrkesindelning och manadsloner sker i de flesta
dvriga foretag dir det finns fackligt organiserade.

De tre landsorganisationerna finns representerade pd branschnivi med ungefir samma

styrka och samma politik som pd nationell nivi. CGIL ir alltsd storre 4n de bada andra

organisationerna CISL och UIL tillsammans ocksa 1 verkstadsindustrin. Samverkan 1

branschen har ocksa foljt det nationella monstret.

Under 1990-talet samverkade man for att fa bittre och tidigare information om eko-
nomin 1 branschen, och man hade partssammansatta kommittéer om yrkesutbildning och
andra frigor. Just yrkesutbildningen har varit mest framgangsrik i samverkan och parterna
1 verkstadsindustrin bedriver yrkesutbildning till exempel 1 Milano.

Det finns alltsa exempel dir samverkan fungerar dven 1 verkstadsindustrin 1 Italien.
Men det ir inte bara fackforeningsrorelsen som ir splittrad. Aven arbetsgivarna ir splitt-
rade nir de giller samverkan med fackforbunden. En del arbetsgivare gillar helt enkelt
inte samverkan.

— I branschen som helhet rider dirfér mer av boxning. Det ir ocksa svirt att dansa
utan en stodjande regeringspolitik, siger Marchetti.

Kemiindustrin 1 Italien dr en kapitalintensiv sektor och detta har verkat till fordel for
samverkan 1 branschen mellan fack och foretag. Branschen har 449 186 anstillda (200r1);
de flesta bor 1 det rika norra Italien och flertalet 4r anstillda pa storforetag.

Branschen priglas av tradition av samverkan, inte av konflikt. Det finns ett partssam-
mansatt nationellt ”observatory” 1 branschen, som ocksa 4r stadgad 1 lag (1997). Man kan
jamfora denna kommitté med de samverkanskommittéer om industrins utveckling som
finns inrittade 1 det svenska industriavtalet.

Den italienska kemikommittén bestdr av tre arbetsgivare och tre foretridare frin res-
pektive landsorganisation. I kemiindustrin 4r de tre landsorganisationerna 6verens om att
samverka med arbetsgivarna, dven det upproriska CGIL. Och det fridsamma CISL ute-
sluter inte tuffare tag — om medlemmarnas intressen kriver det:

Vi vill samverka, men det utesluter inte industrial action med individens intressen i
centrum”, skriver FEMCA~CISL pa sin kongress 1 maj 2001.
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Forskarnas slutsatser for framtiden

Med utgingspunkt 1 fallstudierna drar alla forskarna flera slutsatser infor framtiden. En
friga de stiller ir om det finns nigot strategiskt fackligt svar pa de utmaningar som moter
fackfreningsrorelsen 1 den nya ekonomin 1 Europa och 1 USA.

En grundliggande slutsats dr foljande: Det stir helt klart att det fortfarande rader
ojimlika maktforhillanden i det globala arbetslivet. Aven om de I6pande banden blir
firre minskar inte ojamlikheten. Det uppstdr 1 stillet nya tayloristiska produktionssitt som
”lean production” och “callcenters” med maskinbundna tempojobb. Frigan om makt
och maktbalans mellan parterna forblir dirfor helt central. Och det blir bade boxning and
dans ocksa 1 framtiden.

Forskarnas rad till fackféreningarna

Raidet man ger till de fackforeningar som Sverviger att gi in i en dans med arbetsgivaren

ar att de bor dndra sina beslutsordningar. Den fackliga organisationen bor ge storre

svingrum for de fortroendevalda att fatta beslut tillsammans med foretagsledningen.
Problemet med en sidan samverkan ir att det kan bli svirt for de fackliga represen-

tanterna “att avskidra sig frin representativa strukturer” i situationer “nir ledningen madste

fatta snabba affarsbeslut”, som inte kan ”vinta till niasta medlemsmote”, skriver forskarna.
De ger nigra rad till de fackforeningar i de studerade linderna som funderar pd att ga

in 1 en samverkan:

e  Fackféreningen ska stalla krav pa foretaget.

e  Samverkan ar nédvandigt om de fackliga organisationerna vill bedriva utvecklingsarbete lokalt.

e  Fackféreningen maste acceptera att fatta beslut tillsammans med foretaget.

e  Fackliga ledare behdver ldra sig mer om dialog, tillit, foretagsledning och beslutsfattande.

*  Ombudsménnen kommer att fa en ldrarroll.

e Fackforeningarna behoéver decentraliseras for att moéta lokala behov.

Aven arbetsgivarna far ngra rad

Samverkan stiller krav ocksa pa arbetsgivaren, skriver forskarna. Samarbetet blir mer var-
aktigt om arbetsgivaren inser att det finns en grundliggande konflikt mellan dem som
koper och dem som siljer arbete. Den motsittningen 1 arbetslivet kan till och med bli en
killa tll kreativitet och innovation pa foretagen.

Samverkan med fackforeningen har klara fordelar f0r arbetsgivaren. Nir man ska han-
tera osikerheten 1 forindringar och omstrukturering ar det inte bara de fackliga organisa-
tionerna som har glidje av tidig information. Samverkan ir 1 sjilva verket sjilva kirnan 1
att leda kunskapstoretag: ”quintessential knowledge management”.

En friga forskarna stiller till arbetsgivarna ir om de ir beredda att limna “the low
road” av befilsutévning, kontroll och stress, och 6verga till “the high road” som lyfter
fram dialog, kreativt lirande och innovation i arbetslivet.

Rapportens slutsatser om samverkan (dans)

Vad krivs di for en framgingsrik samverkan? Tillit 4r den viktigaste forutsittningen for
en framgingsrik samverkan mellan parterna, siger forskarna. Formellt stéd i lag och avtal
ir bra f0r tilliten. Det visar till exempel fallstudierna 1 Sverige och Tyskland.
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—Tillit vixer fram gradvis, inte som ett resultat av ndgra danssteg, men genom ett
pagiende engagemang pa dansskolan, siger Tony Huzzard. Samverkan ir inte nigon
”quick fix”, den ir skor och maste underhillas.

Forskarna drar fler slutsatser om samverkan:

e Det finns inte tydliga bevis for att samverkan blivit mer etablerat mellan parterna i arbetslivet
an tidigare.

e Vinsterna med samverkan verkar vara storst i foretag med vdxande marknader.

e  Samverkan &r sarskilt dmtaligt vid rationaliseringar och omstruktureringar eftersom sadana
hédndelser tar pa tilliten. (Det bekréftas ocksa av reportaget pa Astra Zeneca.)

e Samverkan kan ge fackféreningen tidigare information och inflytande 6ver féretagets beslut.

e Det ar sallsynt att samverkan undergréver fackféreningens oberoende. (Det fanns tecken pa
6kat fackligt beroende av arbetsgivaren i tva av de femton fallstudierna.)

e Samverkan underlattas av att formaliseras i lag och avtal, gdrna som ramavtal.

e Det finns inga tecken pa att samverkan kommer att dverflygla kollektivavtal, &ven om det i nagra
av fallen férekommer samverkan kring férdelningsfragor.

e | nagra fall har "dansen” bérjat ta 6ver dven i harda férdelningsfragor och minskar tendensen
att "boxas”. Men &ven har behaller kollektiv forhandling en roll, sarskilt pa arbetarsidan.

e Det finns inte ndgot som entydigt visar att samverkan &r pa vdg att leda till ndagon ny situation pa
arbetsmarknaden. Snarare ser man ett dynamiskt samspel mellan "boxning” och "dans”.

e Konflikt eller samverkan &r — som alltid — ett "bade—och”, inte ett "antingen—eller”.

Slutsatser om konflikt (boxning)

Forskarnas slutsats nir det giller konfliktklimatet mellan arbetsgivare och fackforeningar
ar tydlig. Mojligheterna for facket att boxas kommer troligen att minska i framtiden. I
takt med att kapitalet fir littare att flytta produktion till liglonelinder blir det allt svirare
tor de fackliga organisationerna bade att forhandla och att strejka.

Det sker ocksd forandringar 1 arbetskraften i de industrialiserade linderna, till exempel
genom invandring. De fackliga organisationerna har svirt att hélla uppe organisationsgra-
den pd grund av arbetsloshet och aggressiva foretagsledningar. Och dirfor okar trycket pa
fackforeningarna att utveckla nya strategier.

Forskarna tror inte att de fackliga organisationernas roll for fordelningspolitiken kom-
mer att minska. De ser mojligheter att “skapa en ny legitimitet och till och med fa makt
att stiga in i nya boxningsarenor”. Forskarna ser en risk med samverkan. Det 4r om de
fackliga organisationerna inte lyckas uppna niagot av virde for medlemmarna, om sam-
verkan med foretagen bara legitimerar omstruktureringar.
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Kan man hitta en gemensam vag framat?

Det framgir klart av forskarrapporten att den strategiska fraigan for fackliga organisationer
inte 4r om lontagarna ska “dansa” eller ”boxas” med arbetsgivaren. Slutsatsen ar att
fackliga organisationer miste kunna bade boxas och dansa med arbetsgivarna, men 1 ritt
fragor och 1 ritt tid.

Vilka idr de strategiska frigorna for framtiden? Manga pekar pa nodvindigheten av att
oka Europas konkurrenskratt och tillvixt. Det gir att dstadkomma pa 1 princip tva olika
sitt. Det ena bestdr 1 anpassning av europeiska 16ner och arbetsvillkor till ligloneekono-
mierna i andra delar av virlden. Fackliga organisationer ser, naturligt nog, med skepsis pa
en sadan utveckling.

Det andra vigen ir genom fortsatt produktivitetsutveckling pa basis av teknisk ut-
veckling och strukturell omvandling. For de flesta fack 4r det en mer aptitlig, om in inte
problemfri, strategi. Ett problem ir att utvecklingen kanske blir olikartad for skilda delar
av arbetsmarknaden. Traditionell industri kan tinkas bli littare utsatt for liglonekonkur-
rens, medan nya kunskapintensiva branscher klarar sig bittre vad giller utvecklingen av
l16ner och arbetsvillkor.

Frigan dr om de fackliga organisationerna 1 Europa klarar att hitta en gemensam vig
framdt. Och klarar man i si fall att fi arbetsgivarna med pd den vigen, 1 konflikt och i

samverkan.
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I rapporten ”Strategic Unionism and Partnership — Boxing

or Dancing” redovisar forskare fran sju olika linder exempel pa
de strategier som fackliga organisationer har anammat 1 skilda
ligen. Rubriken idr en metafor for de tvd handlingsstrategier
som erbjuds fackliga organisationer. Konflikten — boxnings-
matchen — blottligger grundliggande intressemotsittningar
mellan fack och arbetsgivare. Maktforhallandena star 1 centrum
och graden av facklig styrka ir avgorande for hur framgangsrikt
facket kan bli. Men ir det mojligt att pa ling sikt forbattra for
arbetstagarna genom en stindigt pagiende boxningsmatch?

I samverkan — dansen — betonas istillet det partsgemensamma
intresset. Dansen ir en pigaende process som grundas pa
fortroende och tillit. Men riskerar inte facket att samverka sig
till dods genom att bli en del av arbetsgivaren?

Denna skrift ir en sammanfattning av ovanstiende rapport
och SALTSA:s forhoppning ar att detta skall vara hogintressant
lisning for manga grupper. Fackliga foretridare, arbetsgivar-
organisationer samt politiska beslutsfattare pa nationell och
europeisk niva bor vara intresserade av vilka vigar som fackliga
organisationer 1 olika linder tinker sig att ga.

SALTSA ar ett samverkansprogram mellan Arbetslivsinstitutet, LO, TCO och
SACO som driver forskning om aktuella svenska och europeiska arbetslivsfragor.
Programmets yttersta syfte ar att bidra till ett battre svenskt och europeiskt

arbetsliv genom att ta fram och férmed|a aktuella

kunskapsunderlag av hog vetenskaplig kvalitet. /f—_
Abrbetslivsinstitutet

[6] Tia SACO

Mer information om programmet kan hdmtas fran

www.arbetslivsinstitutet.se/saltsa.




