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| det forbundsgemensamma TSL-projektet "Livslangt larande i
arbetslivet” har man provat nya végar for att starta processer
och hitta nya arbetsformer for att 6ka engagemanget i det loka-
la utvecklingsarbetet. Man har dven forsokt hitta nya former
for att 0ka kompetensen hos fackligt fortroendevalda och funk-
tionarer pa olika nivaer i de fackliga organisationerna. Genom
att dela upp projektet i olika delprojekt har man gjort det moj-
ligt att préva olika metoder.

| den har rapporten presenteras det arbete man genomfort i
det delprojekt som haft till uppgift att utbilda sa kallade for-
andringsagenter. Hur man gjort det, vad man gjort och vad man
kom fram till.

Sara Gezelius
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Birgitta Hedén, Stefan Wiberg

— Utbildning av férandringsagenter

Forandringens vindar blaser och arbetsmetoder for utvecklings-
processer och problemldsning antar nya former. Alltmer arbe-
tar man i projektform for att hitta nya Iésningar och metoder
for att utvecklas. Fackforeningsrorelsen ar inget undantag. Det
géller att vara 0ppen for forandringar och att ha forandrings-
kompetens. Men hur far man det?

Mycket handlar om att lara sig forsta de krav och majlighe-
ter som omvarlden uttrycker och forsta varfor en forandring
behovs. Men det racker inte med det. Det kréavs saval engage-
mang som kunskap och delaktighet for att lyckas med ett for-
andringsarbete. Det behdvs forandringsagenter som har forma-
gan att fa med sig andra.

Bakgrund

Varen 1997 kom SAF och LO 6éverens om att lagga ner Trygg-
hetsfonden SAF-LO, TSL. Under den treariga avvecklingsperi-
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oden har LO och SAF haft ratt att anvanda en mindre del av
TSLs kapital for utvecklingsprojekt. Tack vare detta var det
mojligt for LO att, under aren 1998-2000, genomfora ett for-
bundsgemensamt projekt kallat "Livslangt larande i arbetslivet”.

Tanken med projektet var att mota de krav som morgonda-
gens arbetsliv staller pa kunskap om férandringsprocesser. Men
ocksa att utveckla en mer aktiv facklig roll i féretagens forand-
ringsarbete.

Det forvantade resultatet av projektet var bland annat att
klubbarna okar sitt engagemang i det lokala utvecklingsarbetet
och att det sker pa bredden. Likasa att de anstéllda utvecklas i
arbetet och att den yttre och inre effektiviteten i organisatio-
nen okar. Vidare forvantas att fértroendevalda och funktiona-
rer pa olika nivaer i de fackliga organisationerna ska tka sin
kompetens i forandringsarbetet.

Projektet "Livslangt larande i arbetslivet” delades upp i fem
delprojekt. Pa sa satt blev det mojligt att pa olika satt satta igang
processer for att na syftet med hela projektet.

De fem delprojekten:

1. Pilotkommuner — forséksverksamhet i tio olika pilotkommuner.

2. TUIA (Trade Union Innovation Agents) — utbildning av forandrings-
agenter.

3. Utbildning av lokala férandringsledare.

4. Laromedel — produktion av laromedel.

5. "Visionen om det goda arbetet” — en utstéllning och program-
verksamhet p& Arbetets museum i Norrkdping.

Det delprojekt som kommer att beskrivas hdr handlar om ut-
bildningen av forandringsagenter, TUIA. Det ar ett delprojekt
dar man utbildat 22 personer, 6 kvinnor och 16 man, fran 14
olika LO-forbund. Den totala utbildningstiden var 18 veckor
och pagick fran hosten 1999 till oktober 2000.

Syfte
Syftet med TUIA var att utbilda sa kallade forandringsagenter
till att vara inspiratérer och handledare for arbetsplatsernas ut-
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vecklingsarbete. Framst med malsattningen att forbattra den
fackliga organisationens och de fackliga ledarnas formaga att
mota framtida krav pa fornyelse och forandringsarbete, saval
vad galler verksamheten pa arbetsplatsen som inom den fackli-
ga organisationen.

Foérandringsagenterna skulle dven kunna arbeta som hand-
ledare/projektledare inom ramen for fackligt internationellt
samarbete. Bygga tvarfackliga natverk med personer med stort
intresse for utvecklingsfragor i ett internationellt perspektiv.
Dessutom bli goda bestéllare av forskning inom arbetslivsom-
radet och medverka vid utbildning av andra forandringsagenter
inom sitt forbundsomrade i framtiden.

Projektorganisation

Det dvergripande ansvaret for "Livslangt larande i arbetslivet”
lag hos den centrala styrgruppen. En centralt placerad projekt-
ledare, Gote Larsson, och en projektsekreterare/samordnare,
Sara Gezelius, ansvarade for hela projektets samordning och
genomfdrande.

TUIA-projektet hade en egen projektledare, PO Bergstrom
fran Brunnsviks folkhogskola, som ansvarade for projektets ge-
nomférande. Till sin hjélp hade han knutit ett natverk i form av
olika resurspersoner med kunskap fran olika branscher. Det var
Birgitta Hedén fran Kommunalarbetareférbundet, Claes Norr-
hede fran SEKO och Stefan Wiberg fran Malareférbundet. Tan-
ken var fran borjan att de skulle tacka upp eventuella kunskaps-
krav fran olika branscher. Det behovet uppstod aldrig under
utbildningen, men deras kunskaper sags som en fordel under
planeringsarbetet. De var med pa utlandsresorna och internat-
veckorna efter vars och ens praktiska mojligheter.

Budget
Delprojektet hade en egen budget att forfoga Gver.

Metod for utvardering
Nér det géller metoder for utvarderingen av detta projekt har
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jag, Sara Gezelius, som projektsekreterare foljt utbildningen.
Vid sista internatveckan delade jag ut en enkét som alla fick
fyllai. Darefter samlades hela gruppen for en gemensam muntlig
utvardering av utbildningen med utgangspunkt i vad de skrivit
i de enskilda enkatsvaren.

| och med att enkaten byggde pa 6ppna svarsalternativ sa
kan jag inte gora nagra direkt kvantitativa matningar. Daremot
kan jag genom citat och kommentarer lata var och en ge ut-
tryck for den egna upplevelsen av utbildningen. Nagot jag har
ska forsoka sammanstélla tillsammans med den utvardering PO
Bergstrom gjort tillsammans med Birgitta Hedén, Claes Norr-
hede och Stefan Wiberg. Dessutom har Gote Larsson, i sin roll
som projektledare for hela projektet, traffat ledningen for de
fjorton berérda forbunden for att fa forbundens syn pa utbild-
ningen.

Start och genomforande

Planering

Utgangslaget for PO Bergstrom som projektledare, och for re-
surspersonerna, var i stort sett ett par rader pa ett papper: ”...att
utbilda 30 personer i rollen som inspiratdrer och handledare for
arbetsplatsernas utvecklingsarbete”. Utifran dessa rader planera-
de de tillsammans utbildningen. De traffades ett tiotal ganger
fran maj till november 1998. Traffarna bidrog till att svetsa sam-
man dem till en grupp innan utbildningen startade. Nagot som
de tycker varit till stor nytta fér dem under hela projekttiden,
framforallt under mer pafrestande situationer.

| och med att man inte tidigare har utbildat nagra forand-
ringsagenter fanns heller inga gamla former att falla tillbaka pa,
utan det var helt orérd mark att bryta. De valde darfor att ge-
nomfora en processutbildning, en utbildning som skulle vaxa i
takt med deltagarna och deras utveckling. En utbildning utan
givna ramar och klara direktiv. Vanligtvis brukar fackliga ut-
bildningar vara funktionsutbildningar. Det vill sdga en utbild-
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ning som &r anpassad till det uppdrag eller de uppgifter delta-
garna har eller kommer att fa. Den har gangen valde man nagot
”nytt”.

Rekrytering

| borjan av 1999 skickades en forsta forfragan ut till samtliga
berérda forbund med ett erbjudande om att utse deltagare.
Antalet deltagare per forbund baserades pa medlemsantalet i
respektive organisation. Ytterligare en paminnelse gick ut tva
manader senare.

Fran borjan var intresset relativt svalt fran de flesta av for-
bunden. Forst ndr Gote Larsson personligen kontaktade for-
bunden tkade intresset markant och det kom in namn pa del-
tagare. Dock inte trettio som det var planerat fran bérjan, utan
tjugotva. En anledning till att det blev farre var bland annat att
forbunden inte ansag att de hade mojlighet att avsta fler perso-
ner under en sa lang tid.

Sjélva urvalet av deltagare kunde inte paverkas i och med
att forbunden sjélva utsag de personer de ansag lampliga att ga
utbildningen. Visserligen hade PO Bergstrém tillsammans med
resurspersonerna utarbetat en kravprofil nar de gjorde plane-
ringen, men den kom aldrig till anvandning.

Det kan alltid diskuteras om nodvéndigheten att anvanda
sig av en kravprofil eller inte. Viktigast ar nog dnda att vara klar
Over varfor man ska ha en eller om man ska anvanda en krav-
profil dverhuvudtaget. Ju langre en utbildning ar, desto mindre
tycks behovet av en kravprofil vara.

Né&r PO Bergstrom tillsammans med resurspersonerna gjor-
de sin utvardering av utbildningen insag de att om de anvént en
kravprofil sa hade formodligen flera av deltagarna inte kommit
med. Deltagare som idag genomgatt utbildningen och verkli-
gen utvecklats. En slutsats att dra ur detta ar att en kravprofil
kan hindra "lampliga” personer fran att komma med i en ut-
bildning. Till exempel om det hade funnits en kravprofil med
sarskilda krav pa nivan pa engelska kunskaper sa hade med stors-
ta sannolikhet flera av deltagarna fallit bort vid rekryteringen.
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Lagg da pa minnet att under utbildningstiden satsade flera av
deltagarna pa extra studier i engelska, med stéd och hjalp fran
det egna forbundet. Deltagare som idag har bade goda kunska-
per i engelska och som klarat utbildningen.

Information

Eftersom ingen tidigare genomfort ett liknande projekt/ en ut-
bildning och att man valt att inte detaljplanera utbildningen
hade forbunden enbart malsattningar, block och en grovstruk-
tur att utga fran. Nagot som de flesta uppfattade som bade
diffust och ostrukturerat.

I den férhandsinformation som skickades ut fanns uttalade
onskemal om att deltagarna skulle ha majlighet, om behov fanns,
att vidareutbilda sig i engelska under utbildningstiden. Pa sa
satt skulle deltagarna ha mojlighet att ta till sig de delar av ut-
bildningen som genomfordes utomlands och pa de internat i
Sverige som var pa engelska. Daremot uttalade man inte riktigt
pa vilken niva man skulle befinna sig. Dar fanns dven rekom-
mendationer till férbunden om att se till att deltagarna hade
tillgang till en barbar dator under utbildningstiden. Nagot som
ocksa ordnades utan storre bekymmer.

Naér rekryteringen var klar och férbunden utsett sina blivan-
de forandringsagenter kontaktades deltagarna av PO Bergstrom.
De fick 6vergripande information om utbildningen och majlig-
heten att stalla fragor.

Den totala utbildningstiden var 18 veckor och pagick fran
hosten 1999 till oktober 2000. Utbildningen bestod bland an-
nat av ett antal partsgemensamma seminarier, teoretiskt inrik-
tade studier, skrivarbete, internationella arbetsplatsbesdk och
nétverksarbete.

I och med att man valt att arbeta mer processinriktat fanns
inget faststallt schema med tider och amnen, nagot som en
majoritet av deltagarna saknade som en rod trad. Man ville gar-
na ha "mer struktur” pa det hela. En forklaring till detta kan
vara att manga var ovana vid att arbeta processinriktat och dar-
for ville veta vad som skulle hdnda och vilka tider som gallde.
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Under utbildningstiden arbetade deltagarna med férbundspro-
jekt och tvarfackliga fallstudier. Manga upplevde arbetet som
tidskravande och kande sig stressade Over att inte riktigt hinna
med. Men arbetet med fallstudierna gav dnda de flesta en 6kad
kunskap och insikt i forskarvarlden.

Mellan internaten kommunicerade deltagarna med varan-
dra, inledningsvis via RunoNet och First Class for att sedan
overga till Internet. Fran borjan fanns en 6verenskommelse med
Runoskolan dar de skulle se till att samtliga deltagare skulle
vara uppkopplade mot varandra via RunoNet och First Class
fore forsta internatveckan. Manga av deltagarna hade problem
med att bli uppkopplade till Rundskolan och RunoNet pa grund
av exempelvis brandvéggar. Nar man efter en tid inte kommit
till ratta med problemen valde gruppen att istallet lagga upp
grupper i den egna e-posthanteringen via Internet. Ett arbets-
satt som i stort sett fungerat tillfredsstéllande under hela ut-
bildningstiden.

Den hemsida som byggts upp for hela projektet var tankt
att anvandas av alla delprojekt. Nu anvandes den inte i ndgon
storre utstrackning. Anledningen till detta var ovana av att ar-
beta med hemsidor. | utvarderingen kom det dock fram att man
efter utbildningen insett vikten av att ha en hemsida dar man
kan kommunicera arbetet saval internt som externt. De tyckte
att om man planerar en liknande utbildning i framtiden sa kan
man lata ett antal intresserade personer fa utarbeta/lagga upp
en hemsida for utbildningen. Pa sa sétt ar mojligheten storre
att det ska fungera jamfort med om man forsoker fa "alla” att ta
ansvar for den.

Utbildningens innehall

Utbildningens innehall var byggt kring ett antal amnesomra-
den och studieresor. Dar fanns inga givna ramar och klara sche-
man for nar, var och hur respektive &mne skulle genomforas.
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Nagra av de amnesomraden som tagits upp under utbildning-
en:

— Arbetsekonomi och rationalisering.
— Omvérldsanalys.
— Projektledning.
— Néatverksarbete.
— Pedagogik.
— Ledarskap med betoning pa fackligt ledarskap.
— Arbetsorganisation och ldnesystem.
— Forskning bestallar-/genomférarrollen.
— Foretagande och chefskap.
— Engelska spraket.
— IT-anvéandning.
— Dokumentation.
Flera av deltagarna tyckte att det blev for mycket &mnen och
amnesomraden. Detta gjorde att manga inte kande att de hade
mojligheten att fordjupa sig tillrackligt. De hade hellre sett att
man haft farre &mnen och istéllet fordjupat sig i dessa.
Néagra av deltagarna hade garna sett mer av ledarskapsfragor
och framtidsstrategier. Men i det stora hela var de flesta nojda

med utbildningen och det man fatt ta del av under drygt ett ar
av studier.

Nedan visas hur de olika utbildningsveckorna disponerades:

Veckal  Presentation
Forberedelser allstudier och férbundsprojekt
Engelska
Data

Vecka 2  Studieresa — Storbritannien
Forelasningar
Arbetsplatsbesok
Traff med fackliga foretradare
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Vecka 3

Vecka 4

Vecka 5

Vecka 6

Vecka 7

Vecka 8

Vecka 9

Vecka 10

Genomgang av fallstudie-/projektplan
Halsa
Forskningsmetodik

Morgondagens arbetsliv/SALTSA
Forskningsmetodik
Férbundsprojekt/Fallstudier
Scenariobygge

Ledarskap

Ledarskap
Projektarbete/Fallstudier
Dialog — Komanco
Foérandringsarbete

Studieresa Tyskland
Forelasningar
Arbetsplatsbesok

Tré&ff med fackliga foretréddare

Ekonomi
Kreativitet

"Nya ekonomin”
Individ — Lon

Studieresa Italien
Forelasningar
Arbetsplatsbesok

Kreativitet

Traff med fackliga foretradare

Rollen som ombudsman

Arbetets ekonomi och organisation
Individuell 16n och arbetsorganisation
Fornyelse — arbete med kreativa idéer

Arbetsplatsens ménniskosyn
Facklig fornyelse

Wanja Lundby-Wedin

Infor USA-resan
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Vecka 11 Studieresa USA
Forelasningar
Arbetsplatsbesok
Fallstudier
Tr&ff med fackliga foretréddare

Vecka 12  Utvardering
Natverk
Avslutande reflektion

Aterstdende veckor i utbildningen var tid for individuellt arbe-
te, exempelvis med fallstudier och forbundsprojekt. Trots att
det kan se ut som om man haft gott om tid har tid setts som en
bristvara. Manga hade inte fran borjan insett hur mycket tid
som krévdes av var och en under utbildningen. Inte heller for-
bunden hade insett detta, for manga av deltagarna hade krav pa
sig att utfdra sina ordinarie arbetsuppgifter samtidigt som de
gick utbildningen.

Detta var en matematik som var svar att fa att ga ihop. Efter
att nagra av deltagarna och/eller PO Bergstrom patalat detta
insag flera av forbunden att de pa ett eller annat satt maste
avlasta deltagarna under utbildningstiden. Nagot forbund val-
de att anvanda sig av "aspiranter” som fick ga in och vikariera
delar av tiden. Andra valde att avlasta en del arbetsuppgifter
och pa sa sétt ge utrymme for de individuella studierna.

Att ga en sadan héar lang processutbildning som stéller bade
hoga krav och kréaver mycket tid av den enskilde individen tar
sin tid. Infor kommande utbildningar &r det bra att patala vik-
ten av att avséatta ordentligt med tid for utbildningen och att
man verkligen ar beredd att prioritera utbildningen.

Tanken med utbildningen

| och med att den akademiska varlden alltmer gor sig gallande
var en stor del av utbildningen till for att fa deltagarna att bli
mer kritiskt tdénkande. De fallstudier och de férbundsprojekt
som genomfordes hade samma krav pa sig som om de skulle
genomforts pa hogskolan. Mycket tid dgnades darfor at att for-
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mulera syftet med projekten och med fallstudierna. Till sin hjalp
hade de, férutom sina handledare i form av resurspersonerna,
personer med anknytning till Linképings Universitet och en
projektledare fran TUC i nordostra England.

Bade vad det galler projektarbeten och fallstudier sa stalls
det krav pa att kunna skriva. Eftersom utbildningen strackte sig
over en sa lang tid fick deltagarna ocksa mojlighet att utveckla
sitt skrivande genom att allt arbete som genomférts har doku-
menterats av dem sjélva.

Aven om engelska spraket inte var ndgot huvudiamne i ut-
bildningen sa anvandes det i undervisningen, saval muntligt som
skriftligt. Rapporter och projektbeskrivningar skrevs bade pa
engelska och svenska, och vid flertalet internat i Sverige samt
vid samtliga studieresor var engelska huvudspraket. For att starka
spraket ytterligare genomfordes bland annat personliga sprak-
tester och under samtliga utlandsresor fanns en engelsklérare
med som hade till uppgift att hjalpa till med sprakforstaelsen.

Manga ser idag hur viktigt det ar att kunna andra sprak for
att klara sitt arbete i framtiden. Férbunden blir mer och mer
internationaliserade och det kraver i sin tur att man kan kom-
municera med andra. Det innebér att sprak ocksa kan vara av-
gorande for att skapa kontakter. Att anlita tolkar ar bade irra-
tionellt och kostsamt. Det ger mer om man kan spraket.

| stort sett samtliga deltagare anser att det engelska spraket
utvecklats vasentligt under utbildningen. Dels genom att man
fatt anvanda sig av spraket, dels for att flera forbund satsat pa
extra utbildning i form av sprakresor for att deltagaren ska hanga
med.

Innan utbildningen startade pratade PO Bergstrom med del-
tagarna om vilken niva pa de engelska kunskaperna som be-
hovdes for att hdnga med. | efterhand kan man se att informa-
tionen borde varit tydligare. Vid rekrytering till liknande ut-
bildningar i framtiden kan det vara bra att genomfora spraktes-
ter innan utbildningen startar for att veta vilka kunskaper del-
tagarna har. Om de visar sig vara for laga finns det tid och moj-
lighet att forbéattra sina kunskaper innan utbildningen startar.
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Internationellt arbete

Fackliga foretradare, till exempel férdndringsagenter, kommer i
framtiden att pa hemmaplan méta och arbeta tillsammans med
arbetsgivarrepresentanter som ofta har internationell erfaren-
het. Att ha egna internationella kontakter och att ha anvant
engelska i arbetet utomlands ar da en stor fordel. Darfor ingick
ett antal studieresor i utbildningen. Det handlade inte om nag-
ra traditionella studieresor utan om resor som praglats av prak-
tiskt arbete i projekt och nétverksbygge.

Landerna var valda med tanke pa att de har intressanta erfa-
renheter att ta del av samt att de, bade nu och i framtiden,
kommer att influera det fackliga arbetet. Det viktigaste malet
med resorna var dock att kombinera 6kade kunskaper inom
amnesomradet med intensiv spraktraning. Under samtliga stu-
dieresor var darfor arbetsspraket, och i stort sett alla seminarier
och redovisningar, pa engelska.

Infor varje studieresa hade en sérskild grupp ansvaret for att
ta fram bakgrundsfakta om landet, fackets roll, politik m.m.
Gruppen ansvarade dven for dokumentationen, holl tacktal pa
engelska och presenterade projektet i olika sammanhang un-
der hela resan. Fordelningen av arbetet ansvarade respektive
grupp for.

Hosten 1999 besokte deltagarna Storbritannien bland annat
for att lara sig mer om och forsta industrisamhaéllets uppkomst.
Ett annat syfte var att fa veta mer om engelsk politik och de
nya idéer som Labourpartiet vill genomféra. Dessutom var det
ett satt att komma igang med att anvanda engelska spraket.

Den andra studieresan gick till Tyskland. Dar dgnades en del
tid till forelasningar och diskussioner om den globaliserade
marknaden och ekonomin. Ett antal arbetsplatsbesok inom bil-
industrin genomfordes for att fa veta mer om logistik och fore-
tagsradens arbete.

Varen 2000 reste gruppen till Italien bland annat for att
besdka Emilia Romagna, en del av Italien dar féretagsamheten
och nétverken véxer oerhdrt snabbt. Hésten 2000 reste grup-
pen till USA, ett land varifran manga trender kommer. Det var

16

(Q\/
)
4
9,
(@]
S
S
(b}
(@)

TUIA



den sista studieresan och deltagarna redovisade dar sina fallstu-
dier. Allt pa engelska och med lokala representanter som "opp-
onenter”.

Nar det géller redovisningen av fallstudierna i USA sa blev
det inte riktigt som man tankt. Alla hade arbetat hart med sina
fallstudier under det gangna aret och forvantningarna var hoga.
Nar det var dags for redovisningen sa fungerade det inte. Har
visade det sig hur viktigt det ar att kontakterna fungerar. Den
har gangen hade vi anvént oss av de formella kontakterna, och
den person som fatt ansvaret var inte alls engagerad i det arbete
som deltagarna ville redovisa. Endast ett fatal personer kom till
traffen. Ingen hade last igenom fallstudierna och det fanns inte
utrymme for alla grupper att redovisa vilket resulterade i att
endast tre fallstudier kunde redovisas. Besvikelsen var stor ef-
terat. Den lardom man kan fa ur detta ar att man bor tanka
igenom och Gvervaga om man 6verhuvudtaget ska géra nagot
liknande genom att anvénda de formella kanalerna. Troligtvis
hade det fungerat battre om man istéllet anvant sig av person-
liga kontakter infor arrangemanget.

Valet av lander har fallit val ut och syftet med att anvanda
personliga kontakter gick fram till deltagarna. De flesta semi-
narier och arbetsplatsbesék anordnades med hjalp av det nét-
verk och de personliga kontakter projektledaren hade i de olika
landerna. Daremot patalade flera av deltagarna att de haft for
lite tid till att bygga egna nétverk under resorna. Forslagsvis
skulle man haft mer tid avsatt for detta. Kanske till och med
lata deltagarna sjalva anordna ett besok hos ett systerférbund,
eller annan narstaende organisation, pa den plats man besoker.
Man kanske till och med kan anpassa resorna mer efter for-
bundens och/eller individens behov, intresse och bakgrund.

| stort sett samtliga deltagare ansag att utlandsresorna ut-
gjort en viktig del av utbildningen. Ska man kunna ha en forsta-
else och kunskap om internationell utveckling sd ger det mer
att se och uppleva pa plats hur det fungerar i andra lander.
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”Ofta ligger en slags beloningsresa i slutet av utbildningar
vilket gor att man inte behdéver lara sig nagot eftersom utbild-
ningen &r slut efterat. Vara resor har mer legat som grund for

diskussioner under hela utbildningen.”
(en av deltagarna)

For att resorna inte ska framsta som semesterresor ar det vik-
tigt att de ar val organiserade och att det finns ett genomtankt
syfte med dem. Framforallt nar man pa en och samma utbild-
ning inte bara har en "avslutningsresa”, utan bygger utbildning-
en pa ett antal resor.

Globaliseringen &r ett &mne som har funnits med under alla
resor. Alla har pratat om den och alla har pa ett eller annat satt
paverkats av den. Kunskaper om globaliseringen och dess ef-
fekter anser de flesta att de kommer att ha anvéndning av i sitt
fortsatta arbete, da de pa ett battre satt an tidigare kan forklara
skeenden i omvérlden och dess sammanhang. Dessutom kan
det bidra till att de kan ge forslag pa forandringar i organisatio-
nen eller kollektivavtalen for att méta framtidens problem.

Infor den forsta studieresan fick var och en lasa in en bok, pa
engelska, om den nuvarande engelska politiken och politikens
eventuella framtid.

”Men finns viljan sa gar allt! Att sedan pa plats i England fa
diskutera dagens politik och dess system, med utgangspunkt
fran boken, var en utmarkt plan eller metod i syftet att na

malet med en intensiv spraktraning.”
(en av deltagarna)

Att anvanda engelskan som huvudsprak under resorna upp-
skattades och de flesta upplevde att de efter resorna utvecklat
sin engelska patagligt.

Under resorna har ocksa de olika kulturerna haft betydelse.
Hur man beter sig, hur man uttrycker sig, hur man umgas osv.
Det &r viktig kunskap for att kunna skapa och bibehalla inter-
nationella kontakter. Man kan saga att resorna har varit ett slags
traningslager for att kunna hantera kulturella skillnader.

Bade infor Englandsresan och resan till USA kom det olika
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personer och beréttade om det land som skulle bestkas. De
berattade om vad som var viktigt att tanka pa i métet med
ménniskorna och den kultur som fanns i respektive land. | ef-
terhand kan man se att man borde ha gjort detta mer ingaende
och systematiskt infor samtliga resor.

Viss kritik har riktats mot att utbildningen innehallit sa manga
utlandsresor. | en ekonomisk jamforelse (se nedan) mellan kost-
naderna for resor och logi mellan en fiktiv regionalpolitisk kurs
och TUIAs kostnader utomlands visar det sig att skillnaderna
inte ar sa stora. Lagger man ihop kostnaderna blir faktiskt en
fiktiv regionalpolitisk kurs dyrare.

TUIA flyg ToR Arlanda logi 1 natt summa
Manchester 2 729:- 895:— 3624:-
Berlin 3823:- 655:- 5512:-
Bologna 4 857:- 858:— 4 408:-
Chicago 5 090:- 1323:- 6 413:—
Totalt 19 957:—
Regional- flyg ToR Arlanda logi 1 natt summa
politisk kurs
Hudiksvall 3 404:- 899:- 4 303:—
Skellefted 4 274:— 999:- 5273:-
Kramfors 4 696:— 1 099:- 5 795:-
Umed 4 043:— 899:— 4 942:—

Totalt 20 313:—

(Samtliga priser avser ar 2000.)

Fallstudier och férbundsprojekt

Under utbildningstiden har deltagarna arbetat med fallstudier
och olika forbundsprojekt. Tanken var fran borjan att fallstu-
dierna skulle indelas efter branscher och att resurspersonerna
skulle stodja deltagarna i den egna branschgruppen. Nu blev
det inte sd i och med att deltagarna hellre ville arbeta tvarfack-
ligt och utifran egna intressen. Istéllet gick resurspersonerna in
i de olika grupperna som resurspersoner — inte som represen-
tanter for ett branschomrade.
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Under den forsta utbildningsveckan diskuterade man forslag
till fallstudier helt férutsattningslost och kom fram till olika
amnesomraden som kunde vara intressanta och viktiga att ge-
nomféra. Man delade darefter in sig i fyra jamnstora grupper
och i fyra olika amnesomraden: Europeiska Foretagsrad, uthyr-
ningsforetag, forandrad arbetsorganisation och hur individen
upplever att 16nen satts.

Arbetet med fallstudierna fungerade riktigt bra. Tre av fyra
grupper lyckades med att genomfora sina fallstudier. Den fjar-
de gruppen kom aldrig igang pa grund av sjukdom och avhopp.
Trots det sa anser de att de lart sig mycket av processen. De
grupper som lyckats bast var de som egentligen hade de samsta
geografiska forutsattningarna. Att det gick sa bra for dem beror
troligen pa att de var tvungna att planera sitt arbete och verkli-
gen avsatta tid i och med att de reste till varandra.

Grupperna blev snabbt sjalvstandiga och de skapade en trygg-
het dar man "lattade pa trycket” fran det som hande i storgrup-
pen. Ndgra av dessa grupper har idag byggt ett natverk som
fortfarande tréffas.

For att forsta arbetet med fallstudier larde man sig att arbe-
ta med "vita rocken pa”, dvs. kritiskt analyserande. Det var ett
nytt satt for manga av deltagarna. Tanken var att man skulle bli
mer kritiskt granskande men &ven att man skulle bli "goda be-
stéllare” av forskning. Med andra ord att man skulle forsta hur
man genomfor fallstudier, vad man bor tanka pa som bestéllare
och ta tillvara andras kunskaper.

Aven om deltagarna inte klart och tydligt kan siaga om de
blivit goda bestéllare eller inte sa anser de att de &nda har fatt
kdnnedom om den akademiska vérlden. De har last litteratur
som de annars inte skulle ha last. De har fatt en ny dimension
av det fackliga arbetet, de vet hur de kan ta fram fakta och
underlag, att man inte ska ha for brattom och att man ska av-
gransa sitt arbete.

| stort sett alla var positiva till att arbeta med fallstudier.
Daremot ansag man att de tog alltfor mycket tid och utrymme
i utbildningen. Tid som man inte rdknat med fran borjan.
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Brist pa tid gjorde att man inte hann med arbetet med for-
bundsprojekten. Nagra hann dock initiera/férankra arbetet men
inte slutfora det. Om man genomfor liknande utbildningar i
framtiden ar det viktigt att avsatta ordentligt med tid sa att det
gar att genomfora bade fallstudier och forbundsprojekt. Enligt
deltagarna ar det nog bast att genomféra antingen fallstudier
eller forbundsprojekt, inte bade och.

Har de fallstudier deltagarna arbetat med
(se aven sid 112-212)

EWC - Europeiska foretagsrad

Gruppen har undersokt hur svenska arbetstagarrepresentanter
pa tva svenska foretag, med séate i Sverige, upplevt sina mojlig-
heter till information och samrad utifran den svenska lagen om
EFR 1996:359:829.

Som jamforelse har de valt att undersdka hur svenska arbetsta-
garrepresentanter inom foéretag, med sate i Tyskland, upplevt
sina mojligheter till information och samrad. (Fallstudien fullfolj-
des inte.)

Uthyrningsforetag

Gruppen har undersékt om det finns skillnader gallande 16n och
mojligheter att delta i yrkesutveckling mellan inhyrd arbetskraft
och stationar tillsvidareanstalld personal som arbetar pa sam-
ma arbetsplats. Till grund for undersokningen Iag tva till tre olika
arbetsplatser i lika manga foretag.

Forandrad arbetsorganisation

Gruppen har tittat pa hur inférandet av ny arbetsorganisation vid
Arla Foods AB i Gotene péaverkat Svenska Livsmedelsarbetare-
férbundets arbetsplatsklubb och dess medlemmar nér det galler
inflytande 6ver den egna arbetssituationen i form av arbetsinne-
hall, ansvar och beslutsbefogenheter.

Hur upplever individen att 16nen satts?
Gruppen har belyst hur de tillsvidareanstéllda inom tva utvalda
foretag, som omfattas av HRFs respektive Skogs- och Trafackets
kollektivavtal, upplever att I6nen satts.
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Halsa och ledarskap

Halsa och arbete ar tatt ssmmanlankade idag och behdver vara i
balans. Att hantera stress och den egna hélsan ger en del insikter
och kan utgora val. Under tva dagar fick darfor deltagarna utbild-
ning om livsstil och hur detta kan paverka den egna halsan.

Utgangslaget for dessa dagar var de individuella livsstilspro-
filer som utarbetats av Follinge Hélsoinvest. Var och en fick
utifran den egna profilen ta stéllning till hur de ville forbattra
sin egen livsstil och hadlsa. Namnas kan att flera av deltagarna
idag ater mer gronsaker vid maltiderna, nagra har slutat roka
och flera har borjat motionera. Under internatveckorna borja-
de man till och med l&gga in sarskilda motionspass.

Nagra av deltagarna anser att de inte forandrat sin livsstil
patagligt, samtidigt om de anser att de blivit battre ledare och
disponerar tiden battre. Nar det galler tiden sa disponerar de
flesta pa ett eller annat satt sin tid battre. En bidragande orsak
till detta var nar man tittade 6ver almanackorna och réknade
"blanka dagar”, dvs. dagar nar man inte hade bokat nagot. En
nyttig 6vning som fick dem att stanna upp och ténka efter. Kan-
ske att man i liknande utbildningar skulle infOra ett slags "tids-
véktarbegrepp” dar man varannan manad gar igenom sina al-
manackor.

"Till viss del har det paverkat mig. Jag har blivit battre pa att
delegera och vagar lita pa att andra kan gora mitt jobb ocksa.
Jag stressar mindre och forsoker &ta lite nyttigare saker. Jag
forsoker ocksa prioritera det sociala livet utanfor jobbet mer
an tidigare, framforallt att forsoka vara hemma lite mer”.

(en av deltagarna)

Det var inte bara den egna hélsan som synades, aven den egna
ledarskapsprofilen analyserades. Tillsammans med Sinova gjor-
de gruppen individuella ledarskapsanalyser dver sina styrkor
och svagheter som ledare. Utifran analysen diskuterade de vil-
ka omraden de behévde ta itu med eller forstarka.

Drygt halften av deltagarna ansag att de blivit battre pa att
delegera och att de mer vagade lita pa att aven andra kan gora
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jobbet. Daremot saknade man en uppféljning av bade hélso-
och ledarskapsprofilen dels for att pAminnas, dels for att kunna
folja upp sina profiler. Kanske nagot att gora vid en utvardering
efter ett ar.

Summering och slutsatser

Sammanfattningsvis kan man séga att malsattningen att utbil-
da forandringsagenter som ska inspirera och vara handledare
for arbetsplatsernas utvecklingsarbete i stort har lyckats. Aven
om inte antalet deltagare uppfylldes sd har anda tjugotva per-
soner genomgatt utbildningen och anser sig ha fatt nya kunska-
per och insikter som kan bidra till att stotta ett utvecklingsar-
bete pa arbetsplatser och i den egna organisationen.

Deltagarna

| det stora hela har deltagarna varit néjda med utbildningen.
Aven om utbildningen inledningsvis upplevdes som nagot
ostrukturerad dar man saknade "en rod trad” sa upplever de
flesta anda att utbildningen varit oerhort givande bade for den
egna utvecklingen och den egna organisationen. Framférallt har
det tvérfackliga arbetet upplevts som positivt. | och med att
utbildningen 16pt under en sa lang tid har det varit mojligt att
skapa kontakter och majligheter till samarbete, saval formellt
som informellt, mellan férbunden och deltagarna.

Nar deltagarna ser pa sin egen insats under utbildningstiden
sa sager en tredjedel att de hade velat lagga ner mer tid pa att
exempelvis l&sa. En lika stor andel &r helt ngjda med sin insats.
Tva personer anser att de tappat sugen och att de varken &r
nojda med vad de fatt eller den egna insatsen. Men de flesta ser
nog att de i alla fall férsékt och att de &r ganska ndjda med sin
insats.

”Jag ar ndjd med min egen insats. Det har varit en tuff tid

med uppoffringar fér familj, arbetskamrater och mig sjalv. Myck-

et n6jd med att jag orkade igenom. Kanske om tid och ork

funnits hade jag last mer”.
(en av deltagarna)
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De forelasare och forelasningar man haft under utbildningen
har setts som viktiga for utbildningen. Pa en skala fran noll till
tio hamnar dessa pa drygt atta poang. Ovriga aktiviteter ham-
nar pa drygt sju. Ser man pa narvaron under hela utbildningen
sa har den varit mycket hog om man ser till malgruppen. Den
totala néarvarotiden under hela utbildningstiden ligger pa drygt
nittio procent!

Utlandsresorna gav mycket bade i form av kontakter, kun-
skap om andra lander och att man fick utveckla spraket. Likasa
de fallstudier man genomfort, trots att deltagarna tyckte de tog
for mycket tid i ansprak.

Sa har efterat kan man konstatera att det nog var bra med en
mindre grupp med tanke pa den langa utbildningstiden och de
arbetsformer man valt att arbeta efter. Det fanns till och med
de som ansag att man kunde varit &nnu farre deltagare.

Vid utvarderingen framkom det att deltagarna upplevt re-
surspersonernas roller och funktion som otydliga. Flertalet del-
tagare sag inte vad dessa skulle vara behjalpliga med. Manga
ansag att resurspersonerna inte anvants i den utstrackning de
borde i och med att de hade bade bred kompetens och erfaren-
het av att arbeta med organisationsutveckling och forandrings-
processetr.

Haélften av deltagarna vet inte vad det egna forbundet har
for planer nu néar de har gatt utbildningen. Visserligen ligger
mycket ansvar pa den enskilde individen, men man undrar om
inte det man fatt till sig kan anvandas pa nagot satt. Nagra av
forbunden planerar dock att man tillsammans med dem som
genomgatt utbildningen av lokala forandringsledare ska traffas
och diskutera framtiden.

Nagra rad fran deltagarna till den som vill anordna en lik-
nande utbildning i framtiden:

. Tatillvara gruppens kompetens.

. Ha kontakt med férbundsledningarna fére, under och efter ut-
bildningen.
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. Ha mer djup i utbildningen istéllet for bredd.
. Ha ett tydligare syfte och mal med utbildningen.
. Se till att folja den roda traden.

. Gora en behovsanalys bland deltagarna innan for att klara av att
fylla pd med kunskaper dar det saknas, exempelvis engelskan.

Nagra rad fran deltagarna till den som ska ga en liknande
utbildning i framtiden:

« Avsatt tid fér utbildningen.
. Stall krav pa avlastning fran ditt ordinarie arbete.

. Var 6ppen for nya intryck och impulser.

Forbunden

Efter det att utbildningen avslutats traffade den centrala pro-
jektledaren de forbund som haft deltagare med i utbildningen.
En 6vervagande majoritet ansag att utbildningen varit mycket
bra. Man sade att deltagarna vuxit under utbildningstiden, och
det hade i vissa fall blivit rejéla lyft.

Genomgaende har man sett mycket positivt pa den tvar-
fackliga verksamheten, dar man sett och upplevt méjligheten
att skapa bra natverk mellan forbunden. Endast ett forbund
anser att de inte ar riktigt nojda. De ansag bland annat att det
har varit for lite ledarutbildning och for lite framtidsinriktning
pa utbildningens innehall. Daremot staller de sig positiva till en
liknande utbildning i framtiden om man lagger in mer ledar-
skap- och framtidsfragor.

Rundturen bland férbunden visar att man ser att det finns
ett behov av liknande utbildningar i framtiden och att de ge-
nomfors tvarfackligt. Man ser nyttan av att ha arbetat tvarfack-
ligt och att det har medverkat till att man byggt natverk mellan
forbunden. Dessutom har man lart sig mer om varandras ar-
betssatt vilket setts som oerhort larorikt.

Aven om det finns ett behov av utbildning for forandrings-
agenter sa kanske det inte behdvs en utbildning varje ar. Dére-
mot bor man héra efter bland férbunden vilket behov som finns
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och exempelvis genomfora en utbildning vart tredje ar. Kostna-
derna for detta sager sig nagra av forbunden att de kan sta for
medan andra anser att LO ska betala. Oavsett vem som betalar
sa ar intresset bland forbunden stort.

Har foljer nagra av forbundens kommentarer:

. Behov finns!

. Samordning med andra utbildningar &r nédvéandigt.

. En ordentlig utvérdering av utbildningen behovs.

« Utbildningen bor samordnas med hdgskoleutbildningen.
. Den internationella delen ar mycket viktigt.

. Tvarfacklig utbildning behovs.

. Halften av vara ombudsmaén gar i pension 2003 sa vi har stort
behov.

Avslutningsvis kan man bara konstatera att det finns ett behov
av utbildning for forandringsagenter i en néra framtid. Kanske
inte varje ar utan nagon eller nagra ganger per kongressperiod.
LO bor ta initiativ till en traff med foérbunden for att gora en
ordentlig utvardering av detta delprojekt, tillsammans med det
delprojekt som handlat om utbildning for lokala forandringsle-
dare, och komma 6verens om vad som behgvs for att méta fram-
tiden och framtida behov.
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Deltagare och férbund:

Byggnadsarbetareférbundet

Leif Nilsson, forbundet
Hans Stevander, Goteborg
Patrik Ostberg, forbundet

Elektrikerforbundet
Pontus Bostrém, Linkdping

Grafiska Fackforbundet
Leif Mettéavainio, forbundet
Handelsanstalldas Forbund
John Haataja, forbundet
Sanna Melin, forbundet
Linda Palmetzhofer, Stockholm
Hotell och Restaurang Facket
Therése Hulthén, férbundet

Industrifacket
Ray Olsson, forbundet

Kommunalarbetareféorbundet
Annica Jansson, férbundet

Livsmedelsarbetareforbundet
Gerald Lindberg, forbundet

Metallindustriarbetareforbundet

Erik Andersson, forbundet
Anna Jensen, forbundet
Veli-Pekka Séaikala, forbundet
Fredrik Sundberg, Goéteborg

Malareférbundet
Thomas Séderblom, Géteborg
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Pappersindustriarbetareférbundet
Percy Schidld, Monsteras

SEKO
Ingela Edlund, férbundet

Skogs- och Trafacket

Per-Olof Sj60, forbundet
Krister Rosén, forbundet

Transportarbetareforbundet
Lars Lindgren, Helsingborg

Projektledare:
Per-Olov Bergstrom, Brunnsviks Folkhdgskola

Resurspersoner:

Birgitta Hedén, Kommunalarbetarefoérbundet
Claes Norrhede, SEKO
Stefan Wiberg, Malarna
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RAPPORT DELPROJEKT 2

1999-09-11-
1999-09-17

Delprojekt 2

Redaktion: Pontus Bostrém, Hans Stevander,
Ray Olsson, John Haataja och Sara Gezelius

Infor resan hade en grupp fatt i uppgift att utforma en beskriv-
ning av England, Skottland och fackféreningsrorelsen i Storbri-
tannien. Den skrevs pa engelska och delades ut till alla deltaga-
re infor resan. Samma grupp fick aven forbereda presentatio-
ner av projektet for de personer och organisationer som skulle
besokas. Arbetsspraket under resan var engelska.
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Introduktion

Planet lyfte 08.15 lordagen den 11 september 1999 fran Arlan-
da med alla ombord och landade i Manchester ca 2 timmar
senare. Fran Manchester blev det bussfard till hotellet Royal
Kings Arms Hotel i Lancaster. Efter en stund for rekognosering
och uppfraschning serverades lunch.

Dérefter blev det introduktion av veckan av Veronica Jans-
son och Patrick Breslin. De delade ut tva tester dar var och en
innan kursveckans slut skulle fylla i en grammatisk och en sprak-
lig test. Syftet med testerna var att se vilken sprakniva kursdel-
tagarna befann sig pa i bérjan av utbildningen och att deltagar-
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na under utbildningstiden ska 6ka pa sina sprakkunskaper ge-
nom olika arbetsuppgifter.

| Lancasters fangelsehalor

Lancaster har ett gammalt slott som idag anvénds som féngel-
se. Gruppen samlades vid slottsporten for en rundtur pa slot-
tet, i den del som &r 6ppen for allménheten. Guiden var myck-
et underhallande och visade gamla fangelsehalor och avréatt-
ningsplatser. | slottet fanns aven rattegangslokaler, som anvands
an idag.

Med pa rundturen var dven the Constable of the Castle, Erik
Jones. Han &r utndmnd av drottningen till sitt uppdrag men ar
ocksa en pensionerad fackforeningskampe och tidigare kom-
munalrad i Lancaster. Mr Jones medverkade aven under sénda-
gens program, da tillsammans med foretradare fran nagra fack-
foreningar och New Labour.

Tredje vagen och fenomenet Tony Blair

— Patrick Breslin & Veronica Jansson

Under sondagen var det tva punkter pa programmet. Den ena
var en diskussion om Anthony Giddens bok ” The Third Way ”
och den andra var om Tony Blair och hans framgangsrika val-
kampanj och retoriska formaga. Déarefter var det en gemensam
diskussion om New Labours och Tony Blairs politik.

The Third way of Anthony Giddens

Alla deltagare hade fore resan fatt boken "The Third Way”, av
Anthony Giddens. Uppgiften var att lasa boken och darefter
skriva en uppsats pa engelska om sina reflektioner 6ver inne-
hallet. Uppsatserna, som lamnades in i forvag till Patrick Bres-
lin, anvandes darefter som underlag i diskussionerna om Tony
Blair och hans politik.

Under en halvdag diskuterades bokens innehall. Det blev en
lang diskussion dar saval sprakkunskaperna som de egna visio-
nerna om framtiden lyftes fram. Det handlade bland annat om
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jamstélldhet, ekologi, A-kassan, internationaliseringen och EU,
hur skatten skulle séankas eller bibehallas for att anvandas till
annat, t.ex. kompetensutveckling och livslangt larande. Tydligt
var dock att det maste ske nagon form av forandringar for att
svara upp mot de krav som kommer att stéllas i framtiden.

Pedagogiskt sett var det en halvdag som var mycket givande
for var och en. FOr till en borjan var det bara viktigt att man
pratade. Efter en stund skruvade Patrick upp kraven och bdrja-
de ratta till felsdgningar, alternativt lirkade fram en 10sning el-
ler ett ord. Det gjorde att gruppens sprak- och ordférrad ckade
successivt under dagen. En process som fortsatte under hela
veckan och ett av syftena med veckan var just att aktivera det
ordférrad som ligger och slumrar hos var och en.

The Blair phenomenon

Den andra halvan av dagen dgnades at Tony Blairs framgangar
och retoriska formaga. Har foljer nagra av de &amnesomraden
som berdrdes:

— The man behind the image

— Blair talk — the word behind the voice

— The issues behind the man

Tva videoinspelningar med Tony Blair och medarbetarna runt
om honom analyserades. Dér visades tydligt hur Tony Blair an-
vander mycket malande beskrivningar och utnyttjar spraket till
att hamra in sitt budskap pa ett effektivt satt genom kodord
och genom att anvanda vissa uttryck som blir forstasidesnyhe-
ter i tidningarna och i tv. Han har skapat ett nytt sprak, "New...”,
partnership, future osv.

Ett varmare sprak har vuxit fram, ett sprak som ar nara man-
niskan. Han pratar exempelvis om learning och inte training,
for training forutsatter inte att du lart dig. Han hénger ofta upp
det han vill ha sagt pa tre "ben”. For det forsta, for det andra...
osv. Tva ganger &r for lite och fyra ar for mycket. Med andra ord
— tre &r lagom.

Under valkampanjen anvande han sig av sa kallade spin-doc-
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tors, dvs. PR-konsulter/opinionsbildare. De har varit mycket
framgangsrika i sitt arbete. Nagot som de uppmarksammade
under valkampanjen var att i borjan log Tony Blair ofta och
brett. Men det finns de som séager - "Lita inte pa en leende
manniska”, sa i slutet av valkampanjen visades inga bilder dar
han log. Bilderna visade en allvarlig malmedveten man, for man
insdg att hans image var oerhort viktig for valkampanjens ut-
gang.

Man kan dven se valet av farger och dekor vid hans framtra-
danden. Sarskilt ibgonfallande var nar man anvande sig av lila/
purpur. Tony Blair kommer in med lila slips och bakgrunden
harmonierar med slipsen. Varfor just purpur? Jo, vetenskapen
sager att purpur ar en farg som far manniskan att associera till
kunglighet. Purpur var ju den farg kungar och andra hégre her-
rar bar. | modern tid inger den fortroende och man ser det som
en ledarféarg.

Efter Thatcher

Veronica beréttade om vilka férandringar som skett i England
efter Thatchertiden. En stor forandring ar att utbilda dem som
har gamla eller daliga kunskaper inom olika amnen.

En stor del av befolkningen &r i stort sett analfabeter och
knappt raknekunniga. Darfor maste stora utbildningsinsatser
till for att fa England i véarldsledande position igen. En annan
nyhet &r att man har startat kommunala férskolor som inte har
funnits i England tidigare. Det har endast funnits privata forut.

Aven fackforeningarna arbetar mycket med olika utbildnings-
insatser, men maste hela tiden soka pengar ur olika fonder for
att fa verksamheten att fungera. For forsta gangen pa mycket
lange ar TUC (Englands motsvarighet till LO) inbjuden till 10
Downing Street for att delta i samtal med premidrministern.

"He’s a leader of a team”, sager hans medarbetare som ser
honom som en lagledare, en person som kan delegera och som
gor det.

Efter diskussionerna fick alla en ny bok om Tony Blair. Upp-
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giften var att lasa och skriva en ny uppsats, precis som med
boken "The Third Way”.

Labourmarket in the future

Nar alla atersamlades igen fanns det manga fragor. Till exem-
pel, vad kommer att dominera det fackliga arbetet i framtiden?
Framtidens arbetsmarknad diskuterades ocksa nar de bada grup-
perna mottes. Foljande fragor ansags vara viktiga for fackforen-
ingsrorelsen i framtiden:

. Kompetensutveckling

« Lon/kunskaper = learn and earn
. Flyttbarhet

. Flexibilitet

. Anstéllningsbarhet

New Lanark — Skottland

Under ett dygn besokte gruppen Skottland. Besoket i Skott-
land startade med ett stopp i det lilla samhéllet New Lanark
som grundades 1785 av David Dale. New Lanark var fran bor-
jan ett bomullspinneri som byggdes vid floden Clyde och drevs
med hjélp av vattenhjul. Bostaderna som arbetarna bodde i bygg-
des av sandsten frén lokala stenbrott. Ar 1820 fanns det 2500
invanare i New Lanark, som da var landets storsta producent
av bomullsprodukter.

Historia

Under aren 1800 - 1825 leddes utvecklingen av samhallet av
David Dales svérson Robert Owen. Hans arbete och visioner
gjorde New Lanark till en forebild av ett modernt samhélle.
Foretaget expanderade och det blev stora forbattringar i fore-
taget. Vinsterna anvandes till att finansiera en rad reformer inom
bl.a. utbildning och det sociala omradet, for att forbattra for-
hallandet for arbetarna. Han tillat inte yngre barn att arbeta i
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fabriken, vilket annars var vanligt pa den tiden. | en av byggna-
derna hade man skola och dér startades ocksa varldens forsta
daghem. Barnen fick l&ra sig l&sa, skriva och rdkna men man
undervisade ocksa i musik, konst, naturstudier, historia och geo-
grafi. Skolan anvéandes inte bara till skola for barnen, utan pa
kvéllarna hade man kvéllskurser for vuxna.

Redan pa den tiden var man forutseende nar det gallde hal-
san. Man hade gratis halsovard och arbetstiden forkortades.
Dessutom var det forbjudet med aga. For att fa tillgang till bil-
lig mat startade man en afféar och ett eget myntslag for arbetar-
na.

Bomullsspinnerierna i New Lanark var i drift &nda fram till
1968. Under aren skedde stora utvecklingar pa det tekniska
omradet, vattenhjulen som drev maskinerna ersattes t.ex. med
vattenturbiner och redan 1898 producerade fabriken sin egen
strom.

Idag

Manga av byggnaderna har genomgatt en forsiktig restaurering
och det bor idag ca 180 personer i New Lanark. Lagenheterna
har moderniserats nagot men har behallit sin historiska pragel.
Ar 2000 kommer New Lanark att nomineras till UNESCOs
Varldsarvslista, som &r reserverad for platser av stor historisk
betydelse.

New Lanark innehaller flera olika utstallningar. Man kan se
lagenheter som visar hur familjerna bodde under 1820- och
1930- talet. En affar har ateruppbyggts och den visar ursprungs-
affaren som Robert Owen startade. | Owens eget hus kan bes6-
kare se en utstéllning om den berémde fabrikségaren, hans liv
och hans arbete med sociala reformer. I huvudbyggnaden finns
flera olika typer av textilmaskiner, som fortfarande &r i drift.
Man kan ocksa gora en audiovisuell aktur — "The Annie McLe-
od Experience” — d&r man forflyttas tillbaka till 1820-talet. Annie
McLeods "spoke”, en liten flicka fran Robert Owens tid, berét-
tar om hur det var att bo och arbeta i New Lanark pa 1820-
talet.
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Besoket i New Lanark var mycket intressant, det fick alla att
fundera dver den utveckling vi haft i varlden under nastan 200
ar. Robert Owens maste varit mycket forutseende i sitt sétt att
tdnka och handla. Mycket av det han gjorde skulle vara bra om
vi kunde vidareutveckla idag.

Changes taking place in Scotland

— M.P. Michael Connarty

Innan Michael Connarty, member of the parlament, kom sa
hade gruppen en kort genomgang av skillnaden mellan New
Labour och Old Labour med Patrick Breslin.

New Labour Old Labour
Marknadsorienterade 70-talet manga fraktioner
Partnerskap Industrialisering
Ledarskap Inga alternativ till "Mrs T”
Utbildning Non consensus

TUC kongressen popular Strejker, ingen férandring

Michael Connarty ansag att Margret Thatcher var den som var
upphov till idén om att skottarna skulle bli oberoende. Detta
pa grund av att hon var emot allt. Hon var emot:

— Ratten att organisera sig.

— Fackforeningsrorelsen.
— ... det mesta.
— Dessutom gjorde hon de fattiga fattigare och de rika rikare.

| dvrigt berattade Michael Connarty om sitt arbete som parla-
mentsledamot for Skottland.

Arbetsplatsbesok — Ballantines

Ballantines i Skottland ar inte bara en fabrik bland manga and-
ra. Pa Ballantines har man borjat omorganisera och gora for-
andringar tillsammans med den lokala fackklubben. Mottot &ar
"Alla tillsammans, arbetsgivare och arbetstagare, for att utvecklas
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och vara konkurrenskraftiga”. Inte bara ndgot man sager utan
nagot man handgripligt realiserar och visar medan forandring-
arna pagar. For att klara det har man plattat ut organisationen
och forsokt 6ka inflytandet for den fackliga organisationen/I6n-
tagarna.

Baksidan av omorganisationen har varit att det dven innebu-
rit personella neddragningar. For att klara det sa smartfritt som
mojligt har de anstéllda bland annat fatt mojligheter till utbild-
ning for att pa sa satt bli mer attraktiva pa arbetsmarknaden.
Kvinnor har prioriterats och erbjudits studier i exempelvis data.
Dessutom har kvinnorna erbjudits méjligheten att skaffa sig
korkort, och det handlar inte enbart om de kvinnor som riske-
rat att bli av med arbetet utan alla kvinnor anstéllda pa Ballan-
tines.

Néagot som var unikt, i jamforelse med andra arbetsplatser i
Storbritannien, var att blivande mammor hade mdéjligheten att
arbeta med andra uppgifter i slutet av graviditeten. Det mest
uppseendeviackande var att dven faderna hade méjligheten att
vara pappalediga vid barnets fodelse, i tre dagar. Ett resultat av
de forhandlingar klubben haft med arbetsgivaren, och det var
mycket uppskattat bland de man som var dér.

Med svenska matt méatt kan detta tyckas vara en sjalvklar-
het, men det &r det inte i Storbritannien. Sa Ballantines avtal
lag i taten pa manga omraden.

Efter ett intensivt dygn i Skottland vande vi ater tillbaka till
England och Lancaster.

Relationships between Labour and Union

— professor Stanley Henig

Professor Stanley Henig, aktiv lokalpolitiker for Labour, beskrev
bakgrunden till dagens facklig-politiska samverkan i Storbri-
tannien ur ett politiskt perspektiv.

Bakgrund
Storbritannien hade tidigt en samlad och forhallandevis stark
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fackforeningsrorelse, men i och med industrialismens tillbaka-
gang sa blev I6ntagarna inte langre nagon sjalvklar majoritet.
Labour tvingades i och med det att se sig om efter nya véljar-
grupper, framforallt inom medelklassen. Nagot som sjalvklart
har &ndrat relationen mellan facken och Labour.

Under Thatchers tid var nedskédrningen av den offentliga
sektorn stor och det innebar att manga LO-medlemmar fick
stryka pa foten. Det gjorde i sin tur att Labours medlemskar
minskade i ndstan samma takt. Erfarenheten séger att de som
ar arbetslosa inte garna gar och rostar sa Labour forsvagades
betydligt av nedskarningarna.

Idag

Valen blir allt dyrare och facken ar inte langre de enda spon-
sorerna. Det gor att facken inte langre &r lika betydelsefulla for
partiet. Generellt sa stodjer dock fackféreningsrorelsen Labour.
Det finns endast ett fatal forbund/avdelningar som har spons-
rat sina medlemmars valkampanjer trots att de tillhort ett an-
nat parti. | 6vrigt &r det Labours kandidater som géller.

Mr Henig papekade att fackféreningsrérelsen maste moder-
niseras annars dor den. Det kan exempelvis vara att tka och
hitta andra former for samarbetet mellan fack och arbetsgivare
genom sa kallat partnership.

Facklig politisk samverkan

— Dave Eva, TUC Liverpool

Dave Eva, fran TUC North West Liverpool, berattade att atti-
tyden om facket har forandrats. Nar de konservativa tog over
tyckte 80 % av befolkningen att facket var for stort och att de
hade alldeles for stort inflytande. Idag ar det tvartom. Nu &r
facket bra och behovs for att fa inflytande i samhallet och i
arbetslivet.

TUC ar idag med i olika grupper for facklig-politisk samver-
kan. Precis som i Sverige har de en diskussion om "férnyare och
traditionalister” inom arbetarrérelsen.
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"The message is right, but the delivery is wrong”, ar Dave Evas
analys av det facklig-politiska samarbetet.

Idag finns en lagstiftning som séger att de arbetsplatser/ar-
betsgivare dar mer an 52 % av de anstdllda ar medlemmar i
nagon TUC organisation maste forhandla/prata med facken
annars kan de stallas infér domstol. Lagstiftningen ar alldeles
ny, tradde i kraft augusti 1999, varfor nagra erfarenheter annu
inte kan dras. Men TUC ser det som ett steg framat i det fack-
lig-politiska samarbetet.

Bargaining for skills

— Dave Eva, TUC Liverpool

Dave Eva berattade att TUC har startat ett projekt kallat "Life-
long learning”. Orsaken var att nordvastra England nu bérjat ta
uti med att utbilda och gora kompetensinventeringar for att
kunna méta strukturférandringar.

Bakgrund

TUC borjade sitt projekt redan 1994. Da genomférde man en
undersokning for att inventera och kartlagga behoven for att fa
en bild av laget. Det var ganska daligt, med standiga brandkars-
utryckningar och det fanns ingen langsiktig planering for att
kunna mota framtida behov.

Arbetstagarna sag heller ingen nytta i att utbilda sig. Man
hade svart for att forsta, ta till sig och forandra sig. Fackforen-
ingarna sags som bromsklossar och det fanns egentligen inga
ekonomiska resurser. Det fanns heller ingen kultur for att hjal-
pa medlemmarna att vidareutbilda sig, inte ens infér hotet om
foretagsnedlaggelser.

Vad TUC kan gora

Kompetensutveckling &r att 6ka kvalitén. TUC har skapat méj-
ligheter bland annat genom att bygga upp ett fyrtiotal utbild-
ningscentra. Det har ocksa gjort det mojligt att gora bra upp-
handlingar av datorkraft. Dessutom kvalitetsmarker man ut-
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bildningen/processen. Men, man samarbetar endast med de ar-
betsplatser och foretag som samarbetar med den lokala fackli-
ga organisationen.

Arbetsmetoder

Idag ar fackforeningsrorelsen en del av I6sningen da den ater-
igen fatt ett fortroende bland medlemmarna och i samhallet.
Dessutom ses facket idag som trovardigt bland arbetstagarna.

Man har borjat forhandla om regler som ror kunskap och
utbildning. Avtalen skiljer sig fran foretag till féretag, men det
satter igang processen. Facket hjalper till med att hitta vagar
for att soka pengar och kan till viss del finansiera igangsattan-
det av projekt i form av ett slags "startpengar”. Det géller savil
privat — som offentlig sektor.

Fackets roll ar har att agera dorréppnare och hjélpa med-
lemmarna att forsta vikten av projektet. Helt enkelt fa dem att
forsta mojligheterna. Genom att hjalpa till med att skapa for-
utsattningar skapar man behov som leder till "egna” upptéck-
ter.

TUC/facket hjalper arbetsgivarna bade att hitta lampliga
utbildare/partner och att kartldgga och analysera behov och
mojligheter. Att gdra en behovsinventering 6kar dessutom moj-
ligheterna till ett bra forhandlingslage.

Nagra statliga policy

Idag kan man fa ett yrkesbevis genom att gora ett test/arbets-
prov som listar vad man kan. Det underlattar for den som ska
soka nytt arbete. Man har aven ett larlingssystem som sa sma-
ningom kan lankas till ett yrkesbevis. Larlingssystemen finns
saval for vard som for hantverk.

Det finns ett nationellt natverk av arbetsplatser for arbete
och larande. Over hela landet finns det larocentra kopplade till
natverken. Dessutom har man inrattat sa kallade utbildnings-
konton for stat och foretag. Pengar till dessa konton avsatts fran
arbetsgivarna. Tanken &r att ta med detta i de arliga avtalsfor-
handlingarna.
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De gamla statliga utbildningssystemen

Genom aren har olika satsningar genomforts som berort ut-
bildningssystemen. Under 50- och 60-talet plockade man ut-
bildad arbetskraft fran varandra. Aven larlingar plockades 6ver
av de foretag/arbetsplatser som inte satsade pa eller hade rad
med egen utbildning. Egentligen fanns det inte nagot riktigt
system.

Mellan 1960 och 1984 sa forsokte man att skapa ndgon form
av system for utbildningen och man hade ett partsammansatt
utbildningssystem. Systemet var bade krangligt och byrakra-
tiskt. Ett ganska oféranderligt system. Idag finns det inte kvar.

Fran 1985 och fram till idag har den privata sektorn tagit
Over utbildningen, ledd av de konservativa krafter som styrt
Storbritannien. Men detta system haller nu pa att ersattas. Nu
haller den nya regeringen pa att skapa learning and skills coun-
cils med partsgemensamma organ dar aven utbildare och ide-
ella organisationer ingar.

Projektarbete enligt TUC — Project management
— Dave Eva, TUC Liverpool

TUC satsar stort pa att hjélpa till att starta olika projekt. Fram-
forallt utbildningsprojekt. Dave Eva, som ar projektledare for
ett kompetensutvecklingsprojekt, berattade om de metoder och
det upplagg de anvander sig av i sitt arbete.

Det finns manga olika metoder och verktyg for att klara av
arbetet. TUC har hittat ett gemensamt arbetssatt for projektar-
betet. De har &ven dragit samma slutsatser som vi har dragit i
Sverige — att vi alltid glommer att utvéardera vad vi gjort. For att
inte uppfinna hjulet dannu en gang sa har man darmed letat
efter ett bra sétt att arbeta utifran tidigare erfarenheter. Varje
gang man lagger upp ett projekt anvander man sig av fyra steg:

1. Definiera projektet

2. Planera projektet

3. Genomfora projektet

4. Utvardera projektarbetet
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Definiera projektet

Att definiera projektarbetet innebér att dela en vision, att ha
ett syfte med arbetet. Dessutom behdver alla ha en och samma
grund att std pa. Det kan man géra genom att satta sig ned,
med exempelvis malgrupper, och definiera problemet tillsam-
mans.

Nésta steg ar att ta fram fakta och analyser. Att rita kartan
helt enkelt. Genom att ha fakta i fallet visar man att man kan/
vet vad man pratar om. Pa sa sétt blir man mer trovardig. Ut-
ifran fakta kan man sedan utveckla en strategi.

Planera projektet

Nar sjalva projektarbetet och dess syfte &r avklarat &r det dags
att bryta ned projektet i delar/omraden/uppgifter. Nu galler
det att tillsammans prioritera och hitta de viktigaste fragorna
att ta itu med. Nar detta ar klart tas en genomférande- och
tidsplan fram, samt nar olika resultat ska vara fardiga. Ansvari-
ga maste utses for de olika delarna av projektet. Vidare maste
man etablera hur projektet ska styras och hur man ska koordi-
nera de arbeten som ska sammanfdras. Detta ar viktigt att tan-
ka pa vid alla projekt man véljer att arbeta med. Ar planerna
tydliga och genomarbetade sa starks den enskilde i sitt arbete.
Har man dessutom klart och tydligt gjort en ansvarsfordelning
blir allt s3 mycket lattare.

TUC har dessutom tagit for vana att alltid tills&tta styrgrup-
per till varje projekt. Detta for att leda projektet framat och att
ge flertalet en helhetssyn pa arbetet. Sa radet ar att tillsatta en
styrgrupp i projektet.

Genomféra projektet

Nar det &r dags att "satta projektet i sjon” &r det dags for nésta
steg. Nu galler det att all planering varit sa bra och klar att det
enda som krévs &r att hitta styrmedlen och hur man kan méta
arbetet under projektets gang. Detta handlar om att skapa styr-
ning av projektet sa att det haller sig pa den planerade véagen
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och hur olika delar ska sammanfogas. Beroende pa projektets
omfattning maste man vélja metod.

Ett satt att folja projektet ar exempelvis att begara in ma-
natliga rapporter fran de olika projekten. Ett annat sétt kan vara,
och ér, att rekommendera nagon form av test pa att allt rullar.
Viktigast ar dock att man véljer den form man anser passa bast
i arbetet. En beredskap bor finnas och man bor dven vara be-
redd att revidera, férdela om medel, uppdatera osv. Med andra
ord ska det finnas majligheter till anpassningar och foréandring-
ar som for arbetet framat.

Utvéardera projektet

Till sist handlar det om att utvérdera projektet. Att utvérdera
verksamhet och projekt har vi liten vana av att géra. Dock é&r
det genom erfarenheter man lar och lyfter vidare. En fraga, kan-
ske den viktigaste, att stalla & — Hur gick det? Andra fragor
man kan stalla &r; Har man uppnatt de satta malen? Metoder-
na, har de fungerat ur kvalitets- och kvantitetssynpunkt? Hur
ska rapporten utformas?

Innan projektet ar avslutat ar det bra att bestamma sig for
hur man ska méta. Kvalitativt och/eller kvantitativt. Manga gang-
er vill arbetsgivaren ha kvantitativa matningar. Dessa ar alltid
lattast att genomfora medan de kvalitativa ar svarare att hitta
matt for. For den sakens skull ar de inte mindre viktiga, tvart-
om!

Att skriva en rapport eller dokumentation av arbetet ar bra.
D& kan man spara det at eftervarlden. Som en foljd av detta tar
man aven fram en plan for hur man vill sprida de erfarenheter
man fatt ur projektarbetet. Pa sa satt slipper man uppfinna hjulet
en gang till.

Planera ett projekt — grupparbete

Efter Dave Evas genomgang av hur man startar/planerar ett
projekt uppmanades alla deltagare att ga ut i sina respektive
fallstudiegrupper och skissa pa en projektplan for det fortsatta
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arbetet med fallstudierna. En projektidé och malen for idén
skulle darefter presenteras, pa engelska.
Foljande kom fram vid den muntliga redovisningen:

Grupp 1
. EWC

Man vill studera industrin och servicesektorn. Sétta sig ned och
se Over dagens lagstiftning. Gruppen vill arbeta ytterligare med
definitionen for att se huruvida direktiven foljs.

"Hur ska ni gora det? Galler det bara Sverige eller géller det
aven ovriga lander?”

— Ska ni ta ett par sektorer eller...foretag eller...?

Gruppen fick i uppgift att till nasta utbildningsvecka pa
Brunnsvik, d& Dave Eva kommer;
— ta fram en tidsplan
— beskriva vad de tankt att gora
— formulera/bestimma om de ska ta fram enkéter for kartlagg-
ning.

Grupp 2

« Amerikansk féretagskultur

Den amerikanska modellen kommer allt mer till Sverige. Lika-
sa tar foretagen allt mer efter dess kultur. Gruppen hade be-
stamt sig for att satta sig ned nasta dag for att gora en mer
noggrann planering. Bland annat skulle de da bestamma sig mer
konkret for vilket "fall” de skulle arbeta med och ta fram en
tidsplan fOr arbetet.

Kommentarer:

Dave Eva stéller manga tuffa fragor for att fa gruppen att be-
stdmma sig for vad, varfor och vad som ska komma ur projek-
tet/fallstudien.

Grupp 3
. Uthyrningsforetag
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Gruppen hade kommit fram till att de ville ta reda pa skillna-
den mellan fast- och tillfalligt anstéllda. Innan sjalva arbetet
satter igang vill de ta fram faktaunderlag sa att de har ett grepp
om dagslaget.

Arbetsmetoden under projektarbetet vill de ha i form av en
arbetande utredning, dvs. som atgardas under arbetets gang.

Grupp 4
. ISO-certifiering

Gruppen hade tagit fram ett par fragestallningar att arbeta ut-
ifran:

— Har det skett nagra forandringar?

— Finns det nagon skillnad mellan arbetare och tjansteman,
och i sa fall vilken?

Man valde att véalja ut tva foretag for att dar intervjua och/eller
lamna enkater for att kunna gora jamforelser. Dessutom skulle
man se om det fanns nagra studier gjorda redan. For att inte
uppfinna hjulet en gang till.

Dave Eva "borrade” och kravde tydligare mal, syfte och ar-
betsmetoder. Gruppen fick i 1édxa att definiera vad och varfor.

Dérefter fick alla grupper i uppgift att forbereda en presen-
tation av respektive projekt pa 20 minuter och pa engelska till
nasta utbildningsvecka da Dave Eva medverkar.

Changes in the Labourmarket in UK
— Paul Novak, TUC Liverpool

Paul Novak, ansvarig for kampanjer pa TUC avdelning i Liver-
pool, berattade hur den engelska arbetsmarknaden forandrats
och hur facken forandrats med den. Han beskrev dven verk-
samheten och skeenden ur sin synvinkel.

Den forsta reflektionen kring den hér forelédsningen var den
slaende likheten mellan Storbritanniens arbetsmarknad och den
svenska. Men dar skillnaden bestar i att deras pendel av tillba-
kagang var langre och starkare under perioden 1988-1998.VVem
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minns inte rubrikerna om nedlaggningar av bruksorter och av
industrialiseringen i vissa delar av vart land?

Arbetsmarknaden i Storbritannien har férandrats fran att ha
en stark industri till att allt mer besta av tjanstemanna- och
serviceyrken. Generellt sett har en tillvaxt skett inom den pri-
vata sektorn, medan den offentliga- och industrisektorn mins-
kat. Privatiseringsvagen har helt enkelt fatt genomslag.

Idag arbetar 1/3 av de anstéllda i Storbritannien i foretag/
arbetsplatser med farre &n 25 anstéllda. Antalet egenforetagare
har kraftigt 6kat, antalet visstidsanstallda har ékat med 25 %
och idag jobbar néstan en halv miljon méanniskor i uthyrnings-
foretag.

Under perioden 1988 — 1998 har ocksa andelen deltidsan-
stallningar 6kat kraftigt. Trots att det inte finns ndgon koppling
mellan facken och ersattningen fran A-kassan sa ar det en orsak
till att facken tappat méngder av medlemmar under samma
period. Samtidigt har den tidigare borgerliga engelska reger-
ingen haft facket som slagpase och forsvagat organisationen
genom olika beslut.

Efter att ha hort detta skulle det inte vara svart att forsta att
vara kamrater i Storbritannien misstrostar, men inte heller! Istal-
let lat Paul Novak skymta en mycket positiv bild for facken. Han
pratade om den utmaning som fackforeningsrorelsen star infor.
Tva ar med New Labour tycks ha repat mod i facket. Tva viktiga
beslut som paverkat detta ar arbetsgivarens skyldighet att erkan-
na och férhandla med den lokala fackliga organisationen om
minst 50 % av de anstéllda &r organiserade och lagen om minimi-
16n som garanterar minst 3.60 pund i timlon.

Idag &r ca 70 % av de anstallda inte med i nagon fackféren-
ing, bara en 1/4 i den privata sektorn ar organiserad, 8 av 10 i
smaforetag ar oorganiserade, 1/3 av alla arbetsplatser dar ar-
betsgivaren erként den fackliga organisationen har nagon fack-
lig fértroendeman. En enorm utmaning for facket.

TUC har skapat begreppet New Unionism, se sidan 46, vil-
ket har som mal att satta organisationsfragorna i centrum. Man
ger hogsta prioritet for att hjalpa medlemsorganisationerna att
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bygga upp sin organisation. Man satsar pa olika projekt och
aktiviteter for att rekrytera och organisera medlemmar i nya
branscher och industrier, man satsar ocksa pa aktiviteter for
dem som finns i utkanten av arbetsmarknaden. Man forsoker
ocksa att utveckla sin verksamhet for att fa fler att engagera sig
fackligt. Ska man tro pa Paul Novak sa gar brittisk fackforen-
ingsrorelse in i en ny era.

Faktaruta:

. 1988 - 1998

780 000 jobb forsvann i manufakturindustrin

220 000 jobb férsvann i gruvor och transportomradet
80 000 jobb férsvann inom byggnads sektorn

120 000 jobb férsvann inom offentlig férvaltning
580 000 jobb tillkom i servicesektorn

210 000 jobb tillkom inom cateringfoéretagen

810 000 jobb tillkom inom affarsverksamheten, IT?

« 1985 -1996

- 40 % av visstidsanstallda/uthyrningsforetag pa stark fram-
marsch

- 1999 beraknas antalet uthyrningsforetag i UK uppga till
500 000 stycken.

— Andelen deltidsarbeten har 6kat och motsvarar 25 % av be-
folkningen.

— 40 % av kvinnorna i UK arbetar idag deltid.

”New Unionism” — Project

Aren 1977 — 1999 tappade TUC cirka 6 miljoner medlemmar
och idag ar cirka 70 % av den arbetsfora befolkningen inte med
i nagot fackforbund.

Med detta som bakgrund har man bestamt sig for att gora
nagot. Resultatet blev projektet "New Unionism” som handlar
om att:

— fler ska organisera sig i facket
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— hjalpa facken att bygga upp sin organisation och 6ka medlems-
antalet

— stotta i rekrytering och varvning av fortroendevalda/anstéllda
— hjalpa facken att smélta in battre pa den nya arbetsmarknaden

— erbjuda en 1-arig utbildning till de fértroendevalda, som liknar
var TUIA-utbildning.

— utveckla arbetet med att bygga strukturer

— genomfdra stora sammandragningar varje ar for att lyfta organi-
sationen och skapa mer lust

- ha ett standigt pdgaende utveckling och arbete med projektet

— Partners in progress” ska hitta bra former for samarbetet. Man
bearbetar de arbetsgivare som inte samarbetar med facken idag.
(Lagstiftningen om samtal mellan fack och arbetsgivare.)

TUC - "Millenium challange”

TUC har dven antagit ett program kallat "Millenuim challange”.
Utmaningen innebar att: "New unions ska byggas fran golvet. An
mer aktiv arbetsplatsorganisation ska byggas. Professionalism ska
pragla alla nivaer i organisationen och darmed ska organisatio-
nen bli mer rationell.”

TUCs roll i programmet ar bland annat att uppmuntra fack-
en att organisera sig och varva medlemmar. Dock ska inga di-
rektiv komma fran "ovan”.

Inledningsvis handlar det om att se 6ver hela fackférenings-
rorelsen. Ett mote &r inplanerat i oktober 1999. Dérefter ska
ordféranden John Monks synliggéras mer an tidigare. Idag har
han en alldeles for lag profil.

Idag har man inréttat ett journummer fér medlemmar och
anstéllda i foretagen. Dit kan man vanda sig for att fa svar pa
fragor (liknande LOs 020-nummer). Man har dven tagit till sig
mojligheterna att anvanda Internet.

En fraga som star hogt upp pa listan ar den facklig-politiska
samverkan. Hur ska samverkan se ut i framtiden? TUC har in-
sett att de maste tanka om i traditionella fackliga fragor.
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A view from the shop floor

Sista kvéllen fick vi méjlighet att tréffa lokalt fortroendevalda
och fraga om deras arbete och vardag vid TUCs utbildnings-
center i Lancaster. Motet blev ett 6ppet samtal om svensk och
brittisk arbetsmarknad samt likheter och skillnader i de bada
landernas valfardssystem. Aven hiar andades man tillforsikt in-
for framtiden och man ansdg att brittisk fackforeningsrorelse
inte langre ar nagon slagpase for den brittiska hogern. Den agen-
da som facket nu arbetar med omfattar fyra huvudomraden;
pensioner, jamlikhet/réattvisa, arbetsmiljéforbattring och ratten
till kompetens- och yrkesutbildning.

De beréattade att de hade stora problem med "downsizing”
samtidigt som Overtidsuttaget 0kade dramatiskt. Det var fram-
forallt arbetsmiljofragorna som fick stryka pa foten. Skyddsom-
buden hade tuffa tider med arbetsskador m.m. Privatiserings-
vagen ansag man var en bidragande orsak till att det var som
det var.

Uthyrningsforetagen har gjort intdg pa dagens arbetsmark-
nad. De tar billiga, snabba jobb och staller inga storre krav pa
arbetsmiljon. Det gor att arbetsgivarna inte heller lagger sa stor
vikt vid en god arbetsmiljo. Darfor kdnde de alla en stor oro
infor morgondagens arbetsmilj6. En annan fraga som de ansag
vara oerhort viktig var réatten till pappaledighet. Detta forvana-
de oss en del da det var évervagande man i lokalen, bara en
kvinna fanns med. Man vantar pa ett lagforslag om ratten till
pappaledigt och ser det som en klar forbattring och ett steg i
ratt riktning. Slutsatsen man kan dra &r att pa Ballantines hade
man bra villkor, med deras matt matt, for blivande foraldrar.
Saval man som kvinna.

Darefter bjods det pa tilltugg, och en datacirkel bjods in for
fortsatta diskussioner. Ett trevligt avslut pa veckan.

Alla var nojda och hade battrat pa sina sprakkunskaper be-
tydligt. Men framforallt hade de fatt nya perspektiv och kun-
skaper.
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Sammanfattning/Slutsatser

Sammanfattningen av veckan kan delas upp i fyra punkter:

1.

For de flesta av deltagarna blev veckan en ordentlig och nédvéan-
dig vackning av en slumrande engelska. Patrik Breslin gjorde
personliga genomgangar med samtliga i syfte att planera/lagga
upp fortsatta engelska studier efter behov, vilket uppfattades
som mycket positivt.

. Resan var den andra veckan pa utbildningen, vilket innebar att

allt var planerat utan méjlighet till paverkan fran deltagarna. Fle-
ra framforde 6nskemal infér kommande resor att f& maéjlighet att
paverka planeringen av innehall, studiebesok och méten. For-
modligen nddvandigt om syftet med att bygga natverk med kolle-
ger och broder-/systerorganisationer ska bli verklighet.

. Resan gav de flesta en ny bild av tillstdndet efter 20 ar med

Thatcherism och nyliberalism. De flesta hade nog bara den scha-
blonbild som massmedia och politisk propaganda givit oss av
Storbritannien de senaste aren, inte minst under bérjan av 1990-
talet. Men vi slogs nog alla av att det inte var en nedslagen och
pessimistisk fackféreningsrorelse och Labour som métte oss,
om an NEW, utan de foretradare vi motte andades framtidsanda
och optimism.

. Ett formodligen gott betyg at veckan ar nog det faktum att ingen

deltagare torde kunna pasta att man inte lart sig nagot nytt.
Oavsett forkunskaper och tidigare bestk borde alla kunna finna
nya kunskaper och erfarenheter av veckan. Inte minst fann vi
nog att vi kan lara och dra nytta av de kunskaper som vara fack-
liga kolleger i Storbritannien har.
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Redaktion: Gerald Lindberg, Lars Lindgren, Leif Nilsson,
Percy Schiold, Veli-Pekka Séikkala, Sara Gezelius

Tyskland

Foérandringsagenternas andra studieresa gick till Tyskland dar
gruppen besokte Berlin och Stuttgart. Aven denna gang hade
en grupp tagit fram en beskrivning om landet, politiken, ar-
betsmarknaden m.m. Samma grupp ansvarade dven for doku-
mentation, tacktal m.m. under hela studieresan. Arbetsspraket
under resan var engelska. Till var hjalp hade vi dven Patrick
Breslin, som var med som spraklarare vid studieresan till Stor-
britannien.

Resan borjade i Berlin. En stad som sag ut om en enda stor
byggarbetsplats, eller som Bob Hancke, var vard under vistel-
sen i Berlin, uttryckte det — "En tavlingsarena for arkitekter”.
Berlin har med andra ord genomgatt en dramatisk forandring
de senaste femtio aren dar halva staden &r sa gott som ny.

Wissenschaftszentrum Berlin

| Berlin var det forelasningar och grupparbeten pa Wissen-
schaftszentrum. Wissenschaftszentrum skapades under det kalla
kriget av den tyska regeringen for att framja forskningen. Bygg-
naden var under den tiden flera kilometer lang och anvandes
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som arbetsmarknadsministerium. Men under kriget férstordes
stora delar av byggnaden. Idag har man dock renoverat och byggt
till nya delar av mycket mer modernt snitt.

Fallstudier

Den forsta dagen dgnade sig gruppen at att ga igenom sina fall-
studier och hur langt de olika arbetsgrupperna kommit. Syftet
med att ga igenom fallstudiearbetet tillsammans var bland an-
nat att trana metoder for att ta fram syftet i fallstudien, att
kunna ge och fa kritik, ta en diskussion och att genomlysa even-
tuella enkater innan de skickas ut till respondenterna.

Har nedan foljer de fallstudier som de olika grupperna pla-
nerar att genomfora:

Europeiska foretagsrad

Anna Jensen, Metall
Veli-Pekka Saikkala, Metall
John, Haataja, Handels
Susanna Melin, Handels
Ray Olsson, Industrifacket

Bakgrund

Europeiska Unionen, EU, antog den 22 september 1994 direk-
tiv 95/45/EG om Europeiska foretagsrad, EFR. Utifran detta
direktiv har sedan medlemslénderna inom EU stiftat nationella
lagar om EFR for att anpassa direktivet till nationella férhallan-
den och traditioner. Den svenska lagen som tillkom den 22 sep-
tember 1996 géller svenska foretag, dvs. foretag som har sitt
sate i Sverige. Lagen foreskriver information och samrad om:
foretagets eller foretagsgruppens struktur, dess ekonomiska och
finansiella situation och den forvantade utvecklingen i dess verk-
samhet, produktion och forséljning, sysselsattningslaget och dess
féormodade utveckling, investeringar och betydande organisa-
tionsforandringar, Den foreskriver ocksa inférandet av nya ar-
betsmetoder eller produktionsprocesser, produktionsverféring-
ar, fusioner, nedskarningar eller nedlaggning av féretag, verk-
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samheter eller betydande delar av dessa samt kollektiva upp-
sagningar.

Syftet med att inratta EFR ar att forbattra arbetstagarnas
ratt till information och samrad i féretag och koncerner inom
EU och EES-omradet. EFR kan bildas i foretag och koncerner
som har sammanlagt minst 1 000 anstéllda varav minst 150
anstallda i vart och ett av minst tva medlemslander.

Enligt svensk tradition har arbetstagarrepresentanterna haft
fackliga verktyg, som medbestimmandelagen (MBL) och la-
gen om styrelserepresentation, for att fa information och pa-
verkansmojligheter inom foretagen. En ny aspekt har tillforts i
och med inférandet av EFR som &r ett nytt redskap for dkat
europeiskt samarbete mellan arbetstagarrepresentanterna och
som i sin tur kan leda till 6kat inflytande.

Problembeskrivning

Da lagen ar relativt ny och fa avtal har slutits finns det i dagsla-
get inte nagon bra bild av hur verksamheten fungerar. En in-
tressant fragestallning kan vara om EFR ger nagon ytterligare
information utéver nationell lagstiftning, sasom MBL och la-
gen om styrelserepresentation.

Enligt tidigare erfarenheter av internationella kontakter kan
vi ocksd anta att det kan uppsta problem pa grund av bl.a. sprak-
svarigheter. Det kan vara svarigheter att kommunicera under
och mellan moétena da tillgangen till tolkningen kan vara be-
gransad beroende pa kostnaderna for tolkar. Kulturella skillna-
der kan finnas, bestaende av bade fackliga strukturer och rela-
tioner till arbetsgivarna, samt synen pa kollektivavtal och ar-
betsréattsliga traditioner och regelverk.

Detta har vackt gruppens intresse att ndrmare granska EFR
ur ett fackligt perspektiv.

Syfte
Understka hur svenska arbetstagarrepresentanter inom Atlas

Copco och Hennes & Mauritz, H&M, foretag som har sitt sate
i Sverige, upplever sina mojligheter till information och sam-
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rad utifran den svenska lagen om EFR 1996:359:829.

Som jamforelse har gruppen valt att understka hur svenska
arbetstagarrepresentanter inom foretaget Continental, med séte
i Tyskland, upplever sina mojligheter till information och sam-
rad.

Metod

For att genomfdra denna undersokning har gruppen valt att

anvanda foljande metoder:

. Enkater till och intervjuer med arbetstagarrepresentanter inom
Atlas Copco, H&M och Continental.

. Faktainsamling av material.

. Sammanstéllning och bearbetning av insamlat material.

Arbetsorganisation

Leif Nilsson, Byggnads

Patrik Ostberg, Byggnads

Pontus Bostrém, Elektrikerna avd 31
Gerald Lindberg, Livs

Lars Lindgren, Transport avd 14
Percy Schiéld, Pappers

Gruppen har valt att genomfora en fallstudie pa temat forand-
rad arbetsorganisation. Avsikten ar att studera inférandet av ny
arbetsorganisation vid en tillverkningsindustri. For den aktuel-
la fallstudien har man valt Arlas mejeri i Gétene som just ar
inne i en process att infora en flodesorganisation.

Syfte

Syftet med fallstudien &r att belysa hur inforandet av ny arbets-

organisation vid Arla Foods AB i Gotene paverkat Svenska Livs-

medelsarbetareférbundets arbetsplatsklubb och dess medlem-

mar i féljande:

. Inflytande 6ver den egna arbetssituationen i form av arbetsinne-
hall, ansvar och beslutsbefogenheter.
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Metod

Gora en enkatundersokning och dessutom intervjua represen-
tanter for foretagsledning, olika grupper av anstéllda och fack-
ligt fortroendevalda.

Bemanningsféretag

Annica Jansson, Kommunal

Linda Palmetzhofer, Handels avd 20
Fredrik Sundberg, Metall SKF
Thomas Soderblom, Malarna avd 3
Hans Stevander, Byggnads Goéteborg
Leif Mettavainio, Grafikerna

Bakgrund

Dagens arbetsmarknad ar under forandring dar en av férand-
ringarna ar tillkomsten av uthyrningsforetag. | Sverige ar idag
ca 22 000 personer, eller ca 0,55 procent av arbetskraften, an-
stallda i uthyrningsforetag. Anstéllningarna inom denna verk-
samhet 6kar i nulaget med 46 procent per ar. Med anledning av
detta &r det en viktig fraga for fackforeningsrorelsen.

Syfte
Syftet ar att undersoka om det finns skillnader i I6n och mojlig-
heter att delta i yrkesutveckling, sa kallad on the job-training,
mellan inhyrd arbetskraft och stationar tillsvidareanstalld per-
sonal, som arbetar pa samma arbetsplats.

Till grund for undersokningen ligger 2-3 olika arbetsplatser
i 2-3 olika foretag.

Malet &r att ta fram ett underlag for fackforbundens fortsat-
ta arbete inom detta omrade.

Metod
Forst och framst soker gruppen efter redan befintlig informa-
tion och kunskap inom omradet. Darefter genomfors intervju-
er med och enkéter till:

— Anstéllda.
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— Arbetsgivare.
— Bemanningsféretag.
Gruppen kommer dven ta hjalp fran férbundens utredare.

Hur upplever individen att 16nen satts?

Erik Andersson, Metall

Therése Hulthén, Hotell & Restaurangfacket
Per-Olof Sjod, Skogs- & Trafacket

Krister Rosén, Skogs- & Trafacket

Ingela Edlund, SEKO

Inledning

Antalet utlandsagda foretag i Sverige 6kar och gruppen finner
foretag med amerikanska dgare sarskilt intressanta. Dock upp-
lever de att det finns svarigheter att belysa skillnader i filosofier
och strategier mellan féretag med svenska respektive ameri-
kanska agare. Daremot kan det finnas mojlighet att ta reda pa
skillnader i upplevelser mellan anstéllda inom olika foretag.

Gruppen avser att jamfora ett foretag inom fastfood-indu-
strin dé&r moderbolaget ar amerikanskt, med amerikanskt kon-
cept och ursprung och ett foretag inom traindustrin med lang
historia inom svensk industriutveckling och helsvenskt &gande
for att se om upplevelserna om Iénesattningen skiljer sig.

Aven anstallningsformerna varierar mellan dessa foretag.
Fastfood-foretag har ett flertal visstidsanstéllda medan tréfore-
tag generellt tillampar tillsvidareanstallningar. For att fa ett re-
levant underlag har gruppen valt att tillfraga de tillsvidarean-
stallda inom respektive foretag. De utvalda fOretagen é&r
McDonald’s, Sveavédgen i Stockholm och Klaessons Maobler i
Finnerddja.

En ytterligare avgransning gruppen gjort &r att halla sig inom
respektive LO-forbunds kollektivavtalsomrade.

Syfte
Att belysa hur de tillsvidareanstéllda inom tva utvalda foretag,
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som omfattas av HRF’s respektive Skogs- och Trafackets kol-
lektivavtal, upplever att 16nen satts.

Metod

Enkatundersokningar, enskilda djupintervjuer och djupintervju
i grupp.

Globalisation and capitalism
— David Soskice, radgivare at Tony Blair

David Soskice, som har varit radgivare at Tony Blair i tva ar,
beskrev for gruppen hur olika kapitalistiska system fungerar.
Han poéangterade dessutom hur oerhért viktigt det & med en
stark fackforeningsrérelse for att gynna ekonomi och tillvaxt.
Det handlar ocksa om att vara lyhord for hur olika ekonomiska
system arbetar tillsammans.

Det unikt tyska ar att ha langsiktig finansiering for sma och
stora foretag och ett samarbete pa mycket lang sikt mellan ban-
ker, foretag, forskning och fackforeningar. |1 Tyskland &ar det
dessutom vanligt i foretagens styrelser att ledamoterna dven
kommer fran andra foretag. Man har liksom en "pool” av eko-
nomer m.fl. som har till uppgift att analysera omvarlden och
forutsaga den ekonomiska utvecklingen. Man férordar langsik-
tighet ur alla perspektiv darfor att det ar gynnsamt for den fort-
satta ekonomiska utvecklingen.

| kemiska och tekniska foretag bygger mycket pa de enskil-
da arbetarnas skicklighet och driftsraden. Det &r de som ar an-
svariga, och ett konsensus ger foretagsledningen mojligheten
att jobba mera langsiktigt. Genom att inte styra in i minsta de-
talj ges en storre mdjlighet till utveckling. Jamfér man med
England sa ar tyska foretagsledare trots allt mycket mer insatta
i vad som hander varje dag.

Valfardsstatens roll

| Tyskland ar man mer knuten till foretagen med sina kunska-
per, jamfort med England déar det &r precis tvartom, man far
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ersattning nar man ar arbetslos och forsakring fran foretagen.
Behovet av valfard ar inte sa stort om man har en bred yrkes-
kunskap, for har man en bred yrkeskunskap sa ar man ju mer
rorlig och flexibel pa arbetsmarknaden. De svenska och tyska
systemen ar dock mer sarbara. Har behovs ett valfardssystem
med starka utbildningsinsatser nar man blir arbetslos.

USA och Storbritannien &r hart drivna att dra in pengar. Dar
styr aktiemarknaden vilket gor att man &r oerhort beroende av
kvartalsrapporter och hur aktiekurser stiger respektive sjunker.
Man &r tvungen att organisera arbetet/produktionen for att
mycket snabbt kunna dra sig ur/avveckla nar det gar med for-
lust och tvartom.

Foretagen ar battre pa att snabbt stélla om sig till nya pro-
dukter, typ dataprogram och Internet. Utbildningssystemen éar
ocksa byggda pa att utbilda manniskor som snabbt kan byta
bransch och féretag. Men tjugofem procent av ménniskorna
lamnas utanfor eftersom de inte kan klara systemet.

- Tyskland behdver bli mer anglosaxiskt, sager manga tyska
foretagsledare. Skulle det genomforas skulle hela strukturen slas
sonder, varnade David Soskice.

Minska valfardsstaten

Att minska valfardsstaten kanske stammer pa England men inte
pa Tyskland dar ar flera beroende av densamma.

Sammanslagningarna mellan stora foretag ar en ny trend. Pa
manga marknader géller det att dominera sa mycket som moj-
ligt. BMW och Rover visar pa svarigheterna att anpassa sig till
de olika systemen. Tyskarna har forsokt att inféra tyskt ledar-
skap dar man satsar langsiktigt och inte genom kortsiktiga 16s-
ningar. Detta visar tydligt pa svarigheterna att sla ihop olika
synsatt dar den ena parten vill satsa langsiktigt och den andra
folja kvartalsrapporternas svangningar.

Innovationerna i USA ar mer inriktade pa de nya markna-
derna, medan Tyskland satsar pa att utveckla de mer traditio-
nella sektorerna. Tyskland har i bioteknik satsat pa de redan
befintliga och inte gjort som i Silicon Valley. Tyskarna kdper in
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sig i sma foretag i USA och for med sig tekniken tillbaka till
hemlandet. Nagot som alla de stora tyska foretagen gor.

— Marknaderna ar mera osékra nu &n de var for 20 ar sedan.
England ska inte vara med i EMU daremot Sverige — varfor?
Sverige passar battre in dar. Sverige skulle spela en stor roll
inom EU-systemet och ar minst lika viktigt som Frankrike och
Tyskland, understrok David Soskice.

England exporterar halften till EU och resten till USA. |
Sverige ar det 70 % av exporten som gar till EU. Sverige beho-
ver vara med i EMU for att ha inflytande. Sarskilt viktigt ar det
nu nar reglerna for EMU formas, men det handlar ocksa om
inflytande, rent politiskt. Det ar viktigt for att kunna vara med
och paverka stabiliseringspakten. Man haller pa att se hur pak-
ten fungerar i praktiken. Tank om Amerika gar ner ekonomiskt,
Europa traffas av detta, da ar situationen sa att det drabbar oss.
Da maste regeringen kapa kostnader vilket paverkar dven oss,
sa man maste titta pa trenden langsiktigt.

Paverkan av aktiemarknaden ar storre idag an forut. En stu-
die av tyska och engelska foretag sa visar det sig att i de brittis-
ka foretagen hade man en klar vinstprognos. Uppfyller man
inte prognosen sa kapar man helt enkelt kostnaderna.

De tyska foretagen har gjort néstan likadant. Men om vins-
ten inte blev sa hog som lovat sa lovade styrelsen istallet att
hjalpa till nasta ar sa att resultaten kunde nas. Overallt agerar
foretagen mera flexibelt. Tittar man pa brittiska foretag sa ror
de sig snabbare nu jamfort med tidigare. | dag maste man ta
hansyn till finansmarknaden. Det finns en skillnad mellan tyska
och brittiska foretag, och det &r att brittiska féretag ar mera
lika de amerikanska foretagen vad géller att folja finansmark-
naden och dess aktiekurser.

— Det finns en fara med de tyska fackens krav pa 16nedk-
ningar, det visar sig bland annat genom att ECB hdjde rantan
som en varning. En viktig faktor kommer dock fackens lI6ne-
bildning att vara, man maste helt enkelt samarbeta mer mellan
landerna, avslutade David Soskice.
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German Labour
— Michael Fichter, FU Berlin

Michael Fichter, som inte tillhor institutionen utan ar en frista-
ende forskare, berdttade om den tyska arbetsmarknaden och
dess relationer till fackforeningsrorelsen.

— Ar globaliseringen slutet pa de europeiska valfardsyste-
men? Visst &r dar férandringar, men systemet ar inte dott, in-
ledde Michael Fichter.

Under hela efterkrigstiden har systemet utvecklats, men om
man tittar narmare pa systemet sa ser man att det inte alltid
fungerar. Den tyska modellen regleras av en trepartssamver-
kan. En allians for jobb.

The German model:

Trade unions’ Employers’
bargaining Association

Employers’ Management
Workplace level bargaining

Negotiation I

Works council

Union members
All employees

Pressures and Challenges

Systemet med forhandlingar har varit stabilt, men idag handlar
det mycket om att ta fardiga paket, och inriktningen ar att for-
handla direkt pa foretagen. Man stalls infor faktum att anting-
en minska l6nen eller sédga upp folk. Darfor stélls det mera krav
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pa driftsraden att agera, men det har blivit mera komplext och
de kanner att de inte har nagon som backar upp dem.

Facken har haft en anslutningsgrad pa 50 % men nu minskar
den och man tappar medlemmar. Nya foretag gar inte med i
Arbetsgivarforeningen utan ansluter sig hellre for "radgivning”,
ett slags support for arbetsgivare, och de slipper darmed att
omfattas av de "kontrakt” som finns uppréttade.

Michael Fichter berattade om Hollisman dar regeringen gick
in med 1an och de anstallda i och med detta gick med pa att 6ka
arbetstiden och sanka 16nen. Men det gick daremot inte de 6v-
riga forbunden med pa. Resultatet blev istéllet att nu samlas all
Overtid in pa ett konto som ska sparas i 3 ar innan man far ta ut
pengarna.

Fackféreningsrorelsen tappar hela tiden medlemmar fram-
forallt i Osttyskland, som idag utgor 25 % av hela arbetskraf-
ten. Som motatgard sa forsoker man sla ihop till nya fackforen-
ingar for att skapa en ny identitet. | och med att raden har tagit
over delar av fackets roll sa har man har tappat kontakten med
arbetsplatserna. Det gor att fackforeningsrorelsen behoéver nya
strategier.

Organisationsgraden i Tyskland:
1991  38,5%
1997  25,7%

Vad kommer att handa i framtiden?

—Vad kommer transnationella féretag, globala spelare, EU-mark-
naden och manga lokala och regionala foretag att innebéara for
de fackliga organisationerna i framtiden?

Michael Fichter trodde att man maste ha olika strategier for
olika foretag i framtiden. Den tyska modellen har gjort sitt som
den arbetar i nulaget. Men det handlar ocksa om vilka politiska
mal facken kan na i framtiden.

— Hur hanterar de fackliga organisationerna det sjunkande
medlemsantalet? Manga forbund bryr sig inte sa mycket om
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att man tappar medlemmar. Nar nagon sektor minskar ar det
inte mycket att gora nagot at. Det har varit en salig blandning
av hur man organiserar sig rent fackligt. Har behover facken se
Over vad de egentligen ska erbjuda medlemmen, forklarade
Michael Fichter.

— Hur far man med medlemmar i beslutsprocessen och hur
far man dem att kanna delaktighet? Facken maste se ver sin
egen organisation och man maste ge medlemskapet ett varde
sa den enskilda medlemmen kanner att det ar nagot man beho-
ver. Facken behdver helt enkelt omvardera medlemskapets be-
tydelse, var Michael Fichters analys.

Ett problem &r att idag omfattar alla avtal alla pa arbetsplat-
sen och inte bara dem som ar medlemmar i facket. Det gor att
driftsraden &r de som har "makten” och kanske &r det en anled-
ning for medlemmarna att ga ur facket, eller att inte bli med-
lem.

| Osttyskland ar identiteten for driftsraden storre an for fack-
en. Men detta ar en utveckling som man ser mer och mer av
aven i vast. Speciellt inom byggbranschen &r det valdigt aktu-
ellt eftersom man oftast inte ser nagon fran facket ute pa ar-
betsplatserna. D& kommer fragan fran dem som kommer ut-
ifran; varfor ska jag ga med i facket eftersom de anda bara beta-
lar ut minimilén? Namnas ska att det &ven inom den offentliga
forvaltningen sker stora fordndringar for de fackliga organisa-
tionerna, mycket pa grund av privatiseringarna.

National Innovation Systems
— Steven Casper, Wissenschaftszentrum

Steven Casper, som arbetar pa Wissenschaftszentrum, gjorde
en jamforelse mellan Tyskland och USA inom olika industri-
sektorer.

USA ligger fore Tyskland nar det galler high-tech, men pa
det mera traditionella planet ligger Tyskland fore. Bio-tech till
exempel har 6kat valdigt mycket i Tyskland de senaste tva aren.

— Varfor ar inte Tyskland bra pa high-tech? Det man forst
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behover ar teknik, och universitet i Tyskland inriktar sig pa be-
fintlig industri, inte pa de nya omradena. En bidragande orsak
ar att professorerna far ekonomiskt stod av foretagen om de
forskar om den befintliga industrins forbattringar och inte om
ny teknik, ansag Steven Casper.

I USA é&r det vanligt med optioner nar foretagen borjar att
vaxa for att stimulera till hangivenhet. | Tyskland daremot ar
det svart att kunna stimulera anstéallda till att kanna delaktighet
i sadana foretag. Foretagen behover anstélla och avskeda be-
tydligt snabbare i sadana foretag an vad som ar normalt i Tysk-
land. Dessutom &r arbetsmarknaden mer instabil dar jamfort
med vanliga foretag. Visserligen ar det sa i USA, men i Tyskland
ar man inte beredd att bli uppsagd med kort varsel.

For fyra ar sedan borjade regeringen att satsa offentliga medel
for att satta fart pa alternativ forskning inom bioteknik. For att
klara detta har staten skapat ett riskkapitalbolag for att satta
fart pa investeringarna. Forra aret satsade de omkring 500 mil-
joner mark.

| Tyskland har man &ven bérjat infOra optioner for sina an-
stallda. Trots det sa haller Tyskland anda inte pa att bli som
USA, man utnyttjar inte marknaden for att skapa investeringar
som i USA och institutionerna haller inte pa att anpassa sig till
den amerikanska modellen.

Tyskland jobbar inte heller med hdgriskprojekt utan med
mer sékra projekt. | USA jobbar man istéllet ena dagen 16 tim-
mar for att nasta fa sparken. | Tyskland sparkar man inte folk,
utan tanken ar att man ska stanna kvar. Industrin i Tyskland
bestar till stor del av maskinforetag, inte high-tech foretag. Pa
sa satt kan man bredda den tyska industribasen. Man jobbar pa
"sin modell”. Det ar viktigt att varje land skapar sin egen mo-
dell och inte forsoker kopiera ndgon annan, sasom England har
forsokt att gora.

— Kom ihéag att globalisering inte ar ett hot som vissa forso-
ker att mala upp utan ocksa en mojlighet, avslutade Steven
Casper.
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Finansieringssystem i Tyskland och USA
— Sigurt Vitols, Wissenschaftszentrum

Sigurt Vitols fran Wissenschaftszentrum berattade om finan-
sieringssystem i Tyskland och USA.

— Hur fattas beslut i féretag? Bankerna ar véldigt involvera-
de i beslutsprocessen. Tyska foretag &ger varandra genom ett
komplicerat natverk som inte alls paminner om den amerikan-
ska modellen dér ordférande styr valdigt mycket. Men en for-
andring ar pa gang, berattade Sigurt Vitols.

Nér pensionsfonderna nu investerar sa vill man ha en snabb
ekonomisk utveckling och inte utifran den gamla tyska model-
len dar man traffar stora agare enskilt. De stora tyska bankerna
borjar ocksa att bli mer aktiva som &gare, i syfte att 6ka sina
vinster. De vill ocksa bli globala spelare. En annan stor forand-
ring &r att infora optioner for chefer, nagot som ar helt nytt for
Tyskland, och att kdpa tillbaka sina egna aktier. Fientliga upp-
kop har ocksa varit nagot som inte har forekommit men nu
borjar det ocksa ge sig till kanna (exempelvis affaren Vodafone/
Mannesmann).

Lanebilden har forandrats och det andrar foretagens inves-
teringar. Tidigare nar bankerna lanade ut pengar till féretagen
sa var kraven pa avkastning mycket lagre i och med att bankens
krav var att fa ranta och lan tillbaka. Idag néar vinstkraven styr
pa ett annat satt med en aktiemarknad och kvartalsrapporter sa
gor man inte langre nagra langsiktiga investeringar.

— Globaliseringen ar inte bara en férandring som paverkar
idag, utan aven att man vill géra férandringar och samtidigt ha
ett alibi, avslutade Sigurt Vitols.

Sammanfattning av dagarna i Berlin
— Bob Hancke, Wissenschaftszentrum

Dagarna i Berlin ssmmanfattades av Bob Hancke som ansag att
facken har en stor roll att spela infor globaliseringen. Han ansag
aven att det ar inte sa negativt som manga tror utan det ar ock-

63

9\
)
4
i
(@)
=
o
(5]
(]

Tyskland



sa en stor mojlighet.

— Facken har en mycket stérre mojlighet an vad politiken
har. FOr Microsoft &r inte det enda alternativet, dessutom &r de
daliga pa att vara kundanpassade. Inom Bio-tech &r det en helt
annan plattform, dar géller det att skapa manga produkter.
Globalisering formar inte oss alla mot ett mal. Saken &r den att
amerikanarna har ett helt annat segment som de arbetar med
an Europa och det ar inte latt att andra spelreglerna pa arbets-
marknaden sa att det liknar det amerikanska, sade Bob Hancke
och fortsatte

- Vi maste fradga oss om vad vi vill ha ut av institutionerna
och hur vi kan paverka dessa. Kapitalisten maste ha arbetskraft,
och kapitalmarknaden och arbetsmarknaden hor ihop!

Tva finansieringsmodeller

Det finns tva modeller av finansiering i aktiemarknaden och
bankmodellen. I bankmodellen ber man att fa lana fran banken
och inte att fa sélja delar av sitt foretag som man gor pa aktie-
marknaden. Né&r problem uppstar sa ar banken beredd att stal-
la upp med mera kapital. Det bygger pa fortroende. Ett foretag
som styrs av aktiemarknaden och som ska spara pengar infor
kvartalsrapporten skéar ner pa personal for att marknaden ska
vara nojd. Nar ett tyskt foretag gor forlust sa ar det inte lika
dramatiskt i och med att man fortfarande anvénder sig av bank-
modellen.

— Bésta sattet att se hur ett foretag utvecklar sig ar att se hur
exporten utvecklas. Norra Europa har varit valdigt framgangs-
rikt under de senaste 25 aren. Det &r inte nagra svaga ekono-
mier. Vad ar orsaken till detta? Ett av skdlen &r att det finns
valutbildad arbetskraft, understrok Bob Hancke.

| en ekonomi dar aktiemarknaden styr & man inte sa bero-
ende av arbetsmarknaden. Déar ska man vara flexibel och snabbt
kunna &ndra strukturen/produktionen utifran hur aktiekurser-
na stiger eller sjunker. Har sker utbildning och kompetensut-
veckling utanfor foretagen. Det vill sdga — det &r individen som
bekostar sin egen utveckling och anstallningsbarhet.
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| det tyska systemet, med ett mer langsiktigt perspektiv, ar
mycket av utbildningen och kompetensutvecklingen intern.
Bade i foretag och genom skattemedel. Arbetsgivaren betalar
utbildning av de anstéllda nar det sker en avveckling. Detta gor
att arbetsgivaren garna behaller "sin” arbetskraft sa lange som
mojligt. Vad har facket for roll i dessa system? De ar med pa
utbildningsdelen och ser till att den utnyttjas effektivt. Facken
kan hjélpa till att skapa effektiva system genom att se till att
arbetskraften passar in med sina kunskaper for att skapa effek-
tiva foretag.

— Okvalificerad arbetskraft i EU &r inte okvalificerad jam-
fort med USA, dar kan de till och med bli bankdirektorer! Var
lagsta niva ar mycket hogre och tekniska fardigheter forandras
hela tiden, hdvdade Bob Hancke.

Marknaden gar mera in for att satsa pa entreprendrer istal-
let for casinoekonomi. Man vill inte satsa pa mellangruppen
utan bara pa dem som é&r i toppen. Problemet for facken ar att
man har varit starkast i mellangruppen. Nagot for facken att
fundera odver hur de ska hantera i framtiden.

— Vi ska vara pragmatiska nar det géller privatiseringar av
offentliga tjanster, det kan vara ett demokratiskt problem néar
man har for mycket att vélja pa, varnade Bob Hancke.

De stora utmaningarna foér facken i framtiden ar; vem &r vi,
vad gor vi, vad vill vi?

Har vi den rétta strukturen for framtiden? Kanske den vikti-
gaste fragan for facken anda ar vad globaliseringen betyder.

IG Metalls kontor i Stuttgart

Nasta anhalt pa resan var Stuttgart. Deltagarna inkvarterades i
Esslingen, en liten pittoresk stad strax utanfor Stuttgart. En traff
pa IG Metall var inbokad. Jorg Hoffman, sekreterare i avdel-
ningen i Stuttgart, tog emot gruppen och beréttade lite om re-
gionen och den fackliga verksamheten.

Regionen &r oerhort beroende av bilindustrin. Har finns ex-
empelvis Mercedes med 30 000 anstéllda, Bosch med 27 000
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anstallda och Porsche med 8 000 anstéllda. En fordel med det-
ta ar att det ar valdigt nara till medlemmarna.

For tillfallet &r det mycket diskussioner inom facken om sam-
manslagningar. Det verkar som om det gar mot tre stora block:
ett offentligblock, ett industriblock och ett block for dvrig in-
dustri. Samtalen &r intensiva och det gar med en rasande fart.
Om nagra ar kommer bilden att se annorlunda ut. Férut har
alltid Metall satt normen med l6nedkningar, men nu ser det
annorlunda ut.

Varfor har facken tappat medlemmar? Forst har vi proble-
met med Osttyskland dar medlemsminskningen till stor del
beror pa omstruktureringar och foretagsnedlaggelser. Idag har
man avtal med omkring 70 procent av féretagen nar det géller
arbetare. Nar det géller tjansteménnen ar det bara 15 procent
av foretagen som har avtal.
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Europafackligt samarbete
— Berthold Huber, IG Metall

Berthold Huber var i Stockholm férra aret dar han tillsammans
med svenska kolleger diskuterade kollektivavtal pa Europani-
va. For gruppen berattade han om sina tankar om ett fackligt
samarbete i Europa och om de pagaende forhandlingarna IG
Metall var inblandade i.

— Den region som Stuttgart ligger i ar ett viktigt omrade i
och med att har satts nivaerna pa kollektivavtal, bilkoncerner.
Utan att ljuga kan man sdga att alla stora fackliga strider har agt
rum har, sade Berthold Huber.

Europaavtal

Ser man framat ar den stora fragan hur vi ska kunna narma oss
varandra i Europa med vara avtal eftersom det ser sa olika ut.
Berthold Huber ansdg att kollektivavtalen nog ar den svaraste
fragan att l6sa.

For att minimera globaliseringens effekter anser IG Metall
att man i lander dar det ar mojligt, nér det galler I6nepolitiken,
forsoker utjamna inflationen. Malet ska vara att inte 6ka kon-
kurrensen sa att man kan fa samma inflationsutveckling.

— | Sverige &r man radd att den solidariska I6nepolitiken ska
haverera. Men for svenska metall finns inget annat alternativ
an att ansluta sig till europeiska modellen. For dem som jobbar
offentligt kan man kanske fortsatta som férut, men inom ex-
portindustrin &r det inte likadant. Dar jobbar man mot varlds-
marknaden, sade Berthold Huber.

Enligt Berthold Huber spelar de skandinaviska forbunden
en stor roll nér det galler att satta minimiloner pa EU-niva. Om
man inte kommer Gverens om nagon lagsta niva maste man
I6sa detta pa politisk niva. Tack vare den nya regeringen tror
Berthold Huber att det nu finns majligheter att 16sa detta. Sam-
tidigt maste man ocksa vara beredd pa att forsoka forsta de
olika motsattningar som finns. For alla tycker att just deras sys-
tem &r bast. Men om vi fortsatter att tanka pa det sattet kom-
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mer man att forlora kampen mot kapitalet.

- Vi maste vara dverens om siffrorna, Sverige har andra ar-
betstider &n Tyskland, annan livsarbetstid &n Tyskland — dar kan
vi lara oss av Sverige. De tyska facken formade EU fragorna for
50 ar sedan. Men vi har inte klarat av att konkret arbeta med
detta. Om inte EU fragorna ligger pa avtalsniva utan pa for-
bundens internationella enheter sa kommer fragorna inte att
I6sas, varnade Berthold Huber.

Nar det galler 16neforhandlingarna sa handlar det inte bara
om I6n, utan ocksa om livskvalité. Att vaxla gamla mot yngre,
fortidspension for att fa ner arbetslosheten osv. Arbetsgivarna
vill daremot bara férhandla om 16n. Har har fackféreningsro-
relsen mycket att gora.

P& 1920-talet i Tyskland togs ett beslut om att ha en stark
exportindustri. Sedan dess har facken varit med i diskussionen.
Eftersom Tyskland inte &r rikt pa naturtillgangar ar industrin
viktigast. Det ar en grundladggande orsak till varfor industrin
satter normerna i Tyskland. Endast en gang under 40 ar har den
offentliga sidan satt normerna.

— 1 Tyskland &r solidarisk 16nepolitik vertikal, det betyder att
den bésta branschen ska dra upp de andra. Darfor ar enskilda
forbund viktigare i Tyskland an i Sverige. | framtiden kommer
Sverige att bli som Tyskland, avslutade Berthold Huber.

Arbetsplatsbesok pa Mercedes och Porsche

Under besoket i Stuttgart genomfordes tva arbetsplatsbesok.
Ett bestk pa Daimler-/Chryslerfabriken och ett pa Porschefa-
briken.

Mercedes och logistiken

P& Daimler-Chrysler fabriken i Sindelfingen tittade gruppen
pa tillverkningen av Mercedes S-modell samt pratade om logis-
tik. Pa fabriken finns det idag omkring 36 000 anstéllda. Man
tillverkar i huvudsak tre av bolagets bilmodeller, ndmligen Mer-
cedes S, C och E-klasser.
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Besoket inleddes med att gruppen fick titta pa bolagets nya
smadelslager. Ett lager som blir helt automatiserat, och nar det
tas i bruk kommer att innehalla cirka 45 000 artiklar.

Darefter fick gruppen lyssna till ett intressant féredrag om
bolagets logistik.

Varje dygn kommer omkring 750 lastbilar till anlaggningen
i Sindelfingen. Man anvénder sig av sa kallade just in time logis-
tik. Den éar i sin tur upplagd som en sa kallad milkrun, vilket
innebér att transportdrerna kor en viss tur och lastar hos bola-
gets olika underleveranttrer for att sedan lossa godset exakt
vid ratt tidpunkt pa fabriken. P4 sa satt kan man minska pa
ledtiderna.

Avslutningsvis fick gruppen se hur man satte samman S-
modellen. Bland annat sdg man hur industrirobotar alltmer tar
over jobben fran de anstallda.

Porsche

Pa Porschefabriken var det mer hantverk vid sammansattning-
en av bilarna. Utefter linjen sa hade man en hel del moment
som man gjorde for hand. Visst fanns dar robotar for de riktigt
tunga lyften m.m.

En intressant detalj var att formannen alltid halsade pa ar-
betslaget nar man satte igang arbetet. Denne horde sig for att
alla madde bra och var personlig med var och en. P4 sa satt ville
man starka arbetslaget och fa var och en att kanna sig delaktig i
processen.

Efter rundvandringen pa fabriken sa traffade gruppen delar
av fabrikens driftsrad. De berattade att alla 29 ledaméter var
organiserade. Elva av dem arbetade for driftsradet pa heltid och
de andra arbetade femtio procent i produktionen. De hade en
mandatperiod pa fyra ar.

EMU

— Hans-Michael Trautwein, professor i nationalekonomi

Resans sista dag tog upp &mnet EMU. Professor Hans-Michael
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Trautwein, pa Hohenheim universitetet, berattade om sin syn

pa EMU.

« Emot

Soft line:

« FOr
Soft line:

Thick
Market

Line:

Hard line:

Hard line:

Argument fér och emot EMU:

En del lander kommer att utnyttja det laga réante-
ldget och utdka sina 1an vilket i sin tur leder till
Okad inflation.

Farhagor att det blir en hard valuta.
Gor projekt och investeringar olénsamma.
ECB saknar politiskt inflytande.

Konvergenskraven var for harda.

Gamla valutasystemet hade en snedvriden def-
lationslinje.

Valutaunionen kommer att ratta till snedvridning-
en av valutasamarbetet.

Hoppas pa en "mjukare” bank.

Ett skal till att minska tyskarnas ekonomiska in-
flytande i EU.

EMU skapar mdjligheten att ha en monetar stabilitet.

Lag inflation som gynnar tillvixten och bekampar ar-
betslosheten.

Ju storre an marknad &r, desto lattare att fa en stor-
re hemmamarknad och stabilare priser.

En fast véaxelkurs underlattar investeringar och lang-
siktig planering.

Minskar inflationsrisken.
En lagre riskpremie for kursforluster.

Lattare att jamfora priser mellan lander, det betyder
lagre inflation eftersom det kommer att bli svarare
att hoja priser.

Eurolandvaluta blir intressant for andra lander.
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Svenska modellen - en tillbakablick

Den "svenska modellen” pa 50-60 talet bedrev en mycket ak-
tiv arbetsmarknadspolitik dar malet var full sysselsattning och
lika 16n for lika arbete. Detta skapade ett omvandlingstryck bland
foretagen. Hoga skatter och laga rantor var och &r en forutsatt-
ning for att ta bort inflationstrycket (staten anvénder dverskot-
tet till kollektiv kapitalbildning). Det fungerade da tack vare
att kapitalet var bundet till det egna landet fore avregleringen.
Avkastningskraven var darfor lagre.

Naér oljekrisen slog till 1973 skapade det l6nekostnadsok-
ningar pa femtio procent pa fyra ar, da borjade devalverings-
trycket komma pa kronan. Samtidigt 6kade kraven pa avkast-
ning bland foéretagen.

Tyska modellen — en tillbakablick

Efter kriget var valutan aterigen i kris, det fanns ingen trovar-
dighet for marken. Tyskland var "ett land utan valuta”. Hela
den ekonomiska politiken var inriktad pa att skapa en stark va-
luta. 1953 bestdmde de allierade att avskriva skulderna fér Tysk-
land. Da bestamde Bundesbank att halla lagre inflation 4n om-
varlden. Det innebar, tack vare Bretton Woods systemet, att de
tyska varorna blev billigare an omvarldens. Lénehdjningstak-
ten i Tyskland var ocksa vildigt l1ag. Facken var 6verens om att
inte hdja I6nerna mer an produktionsékningarna.

1973 avskaffades valutasystemet, eftersom det inte fungera-
de langre. Bundesbank tog da kommandot och hotade med att
de skulle hoja rantan om facken tog ut for stora I6nedkningar.

Ett nytt valutasamarbete kom till stand i Europa dar Tysk-
land ater fick fordelar da marken var undervarderad. Under 80-
talet var det lagre ranta i Tyskland &n i omvarlden, vilket stimu-
lerade investeringstakten.

Sedan kom 1990-talet med aterféreningen, som man idag
inte vet vad det innebar pa sikt. Problemet vid aterféreningen
var véxlingen av tyska valutan dar man vaxlade 1:1. Det fick till
foljd av att det blev en kraftig revalvering i Osttyskland, stor
arbetsloshet och 6kade kostnader for vést.
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Valutasamarbetets omojlighet

Valutakorgen var det nya sattet att klara valutorna med, men
det fungerade inte i praktiken. Den tyska prisnivan blev likt ett
ankare i Europa. Under 1980-talet devalverades francen och
liran elva ganger mot D-marken.

Tyskland blev norm vilket ledde till att Tyskland ville att
andra skulle ratta sig efter dem. Man hdjde réntan for att dra in
kapital for aterforeningen och Tyskland bytte bort marken mot
euron.

Maastrichtkriterierna var en politisk kohandel. En del brit-
tiska ekonomer pratade om "Keeping the PIGS out”, alltsa Por-
tugal, Italien, Grekland och Spanien. Man ansag att dessa lan-
der borde hallas utanfor.

Nar det galler om ECB ar mjuk eller hard aterstar att se
likasa nar det kommer en kris till Europa. Det som egentligen
ar kritiskt &r stabiliseringspakten.

Sverige och EMU

— Hur stor &r risken for asymmetriska chocker? Det finns ett
visst omvandlingstryck i samarbetet. Jag ar osaker pa om detta
kan uppsta i Sverige. Vid asymmetriska chocker ar det battre
att ha en valuta. Men det finns ingen forskning pa detta omra-
det. Inga harda fakta, understrok Hans-Michael Trautwein.

De sa kallade buffertfonderna kan forsvinna 6ver en natt.
Darfor maste stabiliseringspakten bort, for visst kan det kom-
ma en chock. Kom ihag Tysklands aterforening. Visserligen finns
det inga fakta idag som visar att Sverige &r i otakt, aven om vi
sager sa. Men risken ar stérre om man staller sig utanfér EMU.

Vaxelkursmekanismen fungerar inte i dagens ekonomi. Vid
minsta forandring far man betala ett hogt pris. Skillnaden mel-
lan Tyskland och Sverige &r pa realrantan. Nar man ska deval-
vera med en flytande véaxelkurs kan man trycka mera pengar
och hoja rantan. Men fragan ar om detta ar nagot man kan an-
vanda i dagens ekonomi.

— Hur stor ar risken for en sjalvforstorande utlaningseffekt?
Risken finns att Sverige vid nasta kris kommer att fa betala en
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hdogre ranta en de lander som &r med. Det &r en stor fara. Det
finns visserligen kostnader for att ga med i EMU men det ar
dyrare att sta utanfor. Viktigast ar dock att hitta en central 16s-
ning for EU, avslutade Hans-Michael Trautwein.

Summering

Veckan kan sammanfattas med att detta har varit en mycket
bra vecka, med mycket intressanta foredrag och studiebesok.

Efter att ha lyssnat pa de olika féredragande under veckan
sa kom gruppen fram till att fackforbunden maste samordna
sig mer och bygga broar mellan och for forbunden. Till exem-
pel Livs och Hotell och Restaurang, borde kunna ta en gemen-
sam policy vad det géller underleverantorer.

Det vore ocksa bra att fa till en traff/ett seminarium med
forbundsledningarna for att prata om framtiden. Vad kan man
gora tillsammans och var och en for sig? Hur férvaltar forbun-
den/vi det vi far? Kan man ta fram gemensamma strategier?
oSV.
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Leif Mettavainio, Krister Rosén, Sara Gezelius

Italien

Forandringsagenternas tredje studieresa gick till Italien och
Bologna. Precis som infor tidigare studieresor hade en grupp
tagit fram bakgrundsfakta om landet och presenterat dessa for
hela gruppen fore resan.

Under hela resan var arbetsspraket engelska, all tolkning var
dessutom fran italienska till engelska. Aven under denna resa
medverkade Patrick Breslin som sprakléarare och resursperson.
| Bologna genomfordes de flesta féreldsningar och grupparbe-
ten pa Istituto per il Lavorno, IpL. (se nasta sida)

Bologna och fotboll

| Bologna blev alla varse hur stort forbollsintresset i Italien é&r.
P& samma hotell som gruppen var inkvarterade bodde aven
fotbollslaget Lazio. De skulle spela en viktig match i italienska
ligan och intresset var stort bland Bolognaborna. De formligen
omringade hotellet dér vi och de unga fotbollsmiljondrerna
bodde. Till raga pa allt sa fanns ju dven deras tranare dar, "Sven-
nis” fran Sverige.
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"Svennis”, som for nagra i gruppen var helt okand, avsatte tid
for gruppen och beréattade om taktiken infér dagens match och
sin syn pa ledarskap. Han ansdg det som oerhort viktigt att all-
tid vara sig sjalv och erkdnna att man "kan inte allt”. Sjalv tog
han hjélp fran andra nar han kande att han inte visste vad han
skulle gora.

Istituto per il Lavoro, IpL

— Francesco Garibaldo, director of IpL

Institutet, IpL, &r en stiftelsen som stddjer arbetsgivare och ar-
betstagare i utvecklingsfragor. Det &r inte heller en vinstdrivan-
de stiftelse. Institutet har funnits i tva ar. Starten var tuff och
har motts av misstanksamhet bade fran arbetsgivare och fackli-
ga organisationer.

Idag gar det riktigt bra, sa bra att nasta ar raknar man med
att det ska ga runt. Dessutom har man lyckats med att starta
projekt bade inom och utanfor regionen. Intressant ar att man
nu har startat projekt, dar man arbetar med invandrarfragor,
bade inom kommunala och privata sektorn. Det handlar da
framforallt om att integrera invandrare i arbetslivet och ta itu
med spraksvarigheter. | projekten utarbetar man policy for detta,
framforallt inom sma och medelstora foretag.

Regionen Emilia Romagna

| Emilia Romagna ar arbetslésheten lag. Man har en av de stors-
ta regionala ekonomierna och dar ar manga kvinnor i arbete.
Men det ar ingen sjalvklarhet att det alltid kommer att vara sa.
Globaliseringen forandrar de lokala forutsattningarna och det
innebar att det fordras nya l6sningar.

Sma butiker och sma foretag ar idag skickliga pa att arbeta i
natverk med varandra. Regionen har brutits ner i mindre enhe-
ter och manga delar med sig av sina kunskaper till varandra.
Daremot finns demografiska problem. Man raknar med att det
finns ca 20-25 procent invandrare inom industrin och den of-
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fentliga sektorn. Vidare rader det brist pa yrkesutbildad arbets-
kraft samt ett behov av samhallsinvesteringar i form av fler skolor
och bostader. Sjukvarden behdéver expandera samtidigt som
regeringen drar ner pa densamma.

Globaliseringen skapar problem. Foretag utanfor regionen
koper upp bade de befintliga natverken och de sma och medel-
stora fOretagen.

— De skummar gradden av mjolken genom att de tar kun-
skap och natverken och dréanerar hela bygden, sade Francesco
Garibaldi uppgivet.

Nya ekonomin

— Eskil Ekstedt, Arbetslivsinstitutet

Sondagens arbetspass borjade med att Eskil Ekstedt fran Ar-
betslivsinstitutet berdttade om den nya ekonomin och den for-
andring som sker i Italien idag. Dels ur ett globalt perspektiv,
dels om kopplingen till den lokala ekonomin.
| sin foredragning utgick Eskil Ekstedt fran nedanstaende
skiss:
Tre tendenser i ekonomin kan tydligt urskiljas

/

Tjanstefieringen  Okad kunskaps- Nya organisations-
intensitet former

Tjanstefieringen

1965 minskade antalet sysselsatta inom industrin i Italien. Ov-
riga Europa foljde efter nagot senare. Eskil Ekstedt understrok
noga att de tjanster som nu har utvecklats ofta ar industrirela-
terade, vilket innebaér att det ar tjansteforetag som kompletterar
industrisektorn och inte ersétter den. Eftersom det idag inte
finns nagot land som har nagon bra statistik éver hur manga
foretag som stodjer industrin med olika tjanster vet man inte
riktigt hur utvecklingen ser ut. Darfor kan man inte heller sédga
att IT tar 6ver. Jobben blir ddremot annorlunda rent organisa-
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toriskt, och industrin behdver utvecklas tillsammans med tek-
niken.

Allt fler foretag gar idag fran att enbart vara varuproduce-
rande till att &ven bli tjinsteforetag samt att de vill finnas nara
kunderna for att ha en naturlig koppling till landets kultur och
sociala struktur.

Okad kunskapsintensitet

Kunskapsnivan har generellt héjts under 90-talet men samti-
digt har klyftorna mellan olika samhaéllsgrupper 6kat och lag-
utbildade har halkat efter.

—Vad ar det som hander? Jo, kunskapsnivan stegras och ris-
ken ar att de lagutbildade slas ut fran arbetsmarknaden. Ny
kunskap behdvs. Kunskap kopplat till handling, understrok Eskil
Ekstedt och fortsatte med att beskriva de krav som finns idag
vad det galler utbildning.

De krav som finns pa utbildning i dag kan indelas i féljande
fyra grupper:

. Logistik.

. Projektorganisation.
. "Fornyelseparadox”.
. Flexibilitet.

Ett exempel dr byggbranschen dar man har 1ag formell utbild-
ning men hog "tyst kunskap”. Precis som inom IT-branschen vi-
sar detta hur utbildning och handling hér ihop dar betyg inte &r
det primara utan de praktiska kunskaperna &r minst lika viktiga.

Nya organisationsformer

Aven organisationsformer har forandrats. Det blir allt mer van-
ligt att arbeta i projekt och natverksorganisationer vilket ocksa
staller krav pa nya satt att arbeta. | dag, och i framtiden, kom-
mer nog organisationsformen inom vissa sektorer att vara vikti-
gare an anstéllningsformen. Temporéra organisationer kommer
att Oka vilket i sin tur stéller andra krav pa det framtida fackliga
arbetet.
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Italien som affarsland

Ett annat omrade Eskil Ekstedt tog upp var om ltalien som
affarsland, dar de ser smaféretagen som oerhort viktiga. Drygt
halften av alla foretag ar smaforetag. | Sverige har vi 30 pro-
cent.

Utmarkande for regionen Emilia-Romagna ar att smafore-
tagandet och natverksbygget blomstrar. Eskil Ekstedt askadlig-
gjorde det med foljande punkter:

. Italien &r varldens 6:e storsta industrination.
. Det finns stora regionala skillnader mellan norra och sddra Ita-
lien.

. ”Mega - Gnosjo”.
. Starka industridistrikt.

Regionala innovationssystem baserade pa:

« Industriell smaforetagsamhet — typ Gnosjo.

. Storforetag som agerar lokomotiv — typ Volvos underleverantors-
by.

. Kunskapscentrum kring hogskola eller universitet.

. Staten satter igdng processen.

Varfor foretag och produktioner "klumpar” ihop sig:
. Envilja och ett intresse att bygga natverk.

. Arbetskraften.

. Kunskapsargument.

. Socialt kapital (tillit, fortroende for varandra utan kontrakt) gyn-
nar ekonomisk utveckling.

Reorganization in the private sector

— Andrea Bardi, IpL

Andrea Bardi, fran IpL, berattade om den privata sektorns ut-
veckling. | regionen har det skett en kraftig tillvaxt, framst inom
motorindustrin. Det &r tillverkningsindustrin som &r den starka
och viktigaste sektorn i regionen och dér de medelstora foreta-
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gen expanderar och gar framat. Andra foretag/branscher tap-
par anstallda pa grund av den 6kande utlokaliseringen. Framfor
allt ar det textilindustrin som tappar och det beror framst pa
strukturforandringar. Nar det galler de sma foretagen sa finns
det egentligen inte ndgon marknad for dem.

Mobeltillverkningen har inte utvecklats sarskilt mycket i
regionen. Det ar en traditionell sektor med lag teknik- och kun-
skapsniva, manga ar lagutbildade. Man tappar mark. Istallet
expanderar motorindustrin och teknikforetag. Industrier som
framforallt finns i den véastra delen av regionen. Man séger sig
ha i stort sett full sysselsattning med 5 % arbetsloshet. Det goda
laget i regionen driver upp I6nerna.

Det finns svaga punkter i denna utveckling. Om man tittar
pa IT-branschen sa slar de stora markena ut de sma och lokala.
Inte nog med det, de sma foretagen draneras bade pa kompe-
tens och sina anstallda. Ett stort problem &r att nér de stora
markena etablerar sig i regionen och koper upp foretag sa an-
vander man inte de lokala natverk som redan finns. Det gor att
de sma foretag som finns i natverken inte langre far leverera till
de nyetablerade féretagen och hamnar darmed utanfér mark-
naden.

Vad som behdvs ar ett 6kat samarbete mellan séljare och
leverantorer i regionen. Dessutom behovs det utvecklas strate-
gier for en fortsatt utveckling av regionen. Institutet, IpL, for-
sOker hitta mojligheter att utveckla detta. Man forsoker inte-
grera ett vertikalt samarbete, &ven med oberoende och "nischa-
de” foretag, bade vad det galler produktion och tjanster.

— Det finns en mix horisontalt och vertikalt. Nu géller det
att utveckla detta, avslutade Andrea Bardi.

Reorganization in the public sector

— Francesca Sbordone, IpL

Idag sker det en stor strukturell omvandling i den offentliga
sektorn. Sedan ett ar tillbaka arbetar institutet med ett projekt
inom den offentliga sektorn pa ett foretag som har hand om
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gas, renhallning, sophantering och vatten. De har haft monopol
pa sin service under mycket lang tid, vilket ar vanligt i Italien.
Dock haller systemen nu pa att forandras. For tva ar sedan kom
en lag om hur liknande féretag ska fungera och skotas och dar-
efter startade man projektet.

Francesca Sbordone som arbetar med projektet for institu-
tets rakning berdttade om hur de lagt upp arbetet. Totalt har
man intervjuat 300 anstallda om hur de vill att foretaget ska
organiseras. Ut6ver detta sa har man arbetat med diskussions-
grupper dar de anstallda fatt utveckla sina tankar och idéer vi-
dare.

Fran borjan tyckte de anstallda att de hade det bra och att
de var trygga i den "gamla” organisationen. Det fanns daremot
en radsla for att andra pa organisationen och att splittra mono-
polet. For att fa igdng processen fick de anstéllda satta sig i grup-
per och helt fritt tdnka framat om hur det skulle kunna se ut
om 10 ar. Nér grupperna lagt fram sina tankar om framtiden
byggde IpL vidare pa dessa och byggde scenarior. Nar det var
klart presenterades det hela for de fackliga organisationerna och
for ledningen. Darefter sag man 6ver vilka kostnader och stra-
tegier som behodvdes for att strukturera om.

En intressant sidoeffekt av arbetet med omorganisationen
var att diskussioner om Ioner och kompetensutveckling for de
anstallda ocksa satte igang ute pa arbetsplatserna.

Collective bargaining

- Volker Telljohann, IpL

Volker Telljohann, IpL, berattade for gruppen om forhallandet
mellan arbetsmarknadens parter i Italien.

I juli 1993 ingick man en pakt som innebar ett reformerat
forhandlingssystem och fackliga representanter pa arbetsplat-
serna. Det var en forandring som maste komma till stand pa
grund av att Italien ansokt om medlemskap i EMU, vilket &ven
innebar att man maste skapa forutsattningar for den monetéra
unionen.
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Idag forhandlar man pa tva nivaer, nationellt och lokalt. Den
nationella nivan handlar mest om arbetstid och arbetsvillkor.
Lokalt forhandlar man framforallt om I6ner och bonus utifran
Ibnsamhet och produktivitet.

Nar det galler de fackliga organisationerna sa ar de indelade
i tre olika federationer med rétter i olika politiska partier (se
avsnittet om "Italian Trade Unions and international trade uni-
ons affairs”). Det innebér att den fackliga representationen i fo-
retagsraden bestar av ledaméter fran de tre olika federationerna
som var och en ska férhandla for "sina” medlemmar. Ett pro-
blem som ibland uppstar ar att de olika federationerna strider
sinsemellan om utrymmet. Dessutom ar det inte alltid man utser
de fackliga representanterna utifran deras kompetens utan uti-
fran deras politiska inriktning vilket ocksa kan paverka forhand-
lingarna.

— Detta gor att arbetsgivarna helst haller facken utanfor
omorganisationer och liknande processer. De gor det bara be-
svarligt, var Volker Telljohann’s slutsats av det hela.

Work organisation and gender
- Katja Zanotti, ordférande i regionens jamstalldhetskommitté

Katja Zanotti, som jobbar med ett jamstalldhetsprojekt i regio-
nen, berattade for gruppen om sitt arbete. Hon tyckte att che-
ferna alltmer tar till sig fragorna men att det fortfarande ar en
lang vag kvar. Samarbetet ar trots allt bra i regionen och deras
arbete med projektet kommer troligtvis att bli normgivande
for andra regioner i och med att de ar "forst ut”.

Kommunen startade redan innan 90-talet med att ta itu med
jamstélldhetsfragorna. Det handlade da mest om jamstallda 16-
ner. Trots att arbetet borjade sa tidigt &r man inte riktigt nojd.
An ar det framst man som ar chefer och ser man till andelen
deltidsanstéllda ar majoriteten kvinnor. Slutsatsen man kan dra
av detta ar att det fortfarande ar kvinnorna som avstar att gora
karriar och istéllet stannar hemma och tar hand om barnen/
hemmet. De mén som finns med i statistiken som deltidsarbet-
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ande har visserligen deltidsanstélining, men det har de for att
kunna ha ytterligare ett arbete.

— Man behdver ta fram nya verktyg for jamstélldhetsarbe-
tet. Men det finns inte pengar avsatta for detta. Inte heller na-
got kontor eller anstallda som kan arbeta med fragan, berattade
Katja Zanotti.

Positivt ar dock att man har tillsatt en grupp av kvinnor som
kommer att tréaffas i ett forum dér de kan byta erfarenheter
med varandra. Tillsamman ska de sedan dra upp strategier for
en positiv genusdebatt, da genusperspektivet behover komma
in mer i arbetslivet. Dar finns redan férhoppningar om en for-
béttring i och med att arbetslivet nu genomgar en férandring i
form av mer projektarbeten och natverk. Med nya arbetsfor-
mer blir det enklare att forbattra arbetsvillkoren for bada ko-
nen. Man kan 6ka medvetenheten bland de anstallda sa att man
inte bara ser konsskillnaden utan problematiken som en hel-
het.

— Gladjande &r att kvinnorepresentationen har ¢kat i regio-
nen. Vi ar glada att vi trots allt lyckats med att starta nagot i alla
fall. Vi har utformat forslag pa forandringar. Nu aterstar att
implementera dessa. Vi ska ga fran ord till handling, avslutade
Katja Zanotti.

Phases, Methodology and results
— Francesca Shordone, IpL

Francesca Sbordone, fran IpL, berattade hur man lagt upp ar-
betet med jamstélldhetsprojektet.

I och med att de tre fackliga federationerna har en naturlig
koppling till fragorna, de har sitt ursprung i sociala fragor och
jamlikhetstanken, sa ingar de i projektorganisationen.

Sjélva projektarbetet dr indelat i tre steg. | det forsta steget,
som man har genomfort, gjordes en mycket genomgaende ana-
lys for att lattare hitta 16sningar pa fragorna. Andra steget som
handlar om att hitta I6sningar och forslag pagar. Tills sist ar
tanken att man ska ga fran ord till handling.
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De som ingatt i studien fran borjan ar ocksa med hela tiden for
att utveckla projektet. Variationen har varit stor mellan de oli-
ka avdelningarna nar det galler fragor man vill prioritera. Det
gor att det kan se olika ut pa olika avdelningar. Fokus har dock
legat pa att arbeta med processer och inte enskilda fragestall-
ningar. Man vill blanda den formella och den informella arbets-
organisationen.

—Ta miljéenheten till exempel, dar en 6vervagande andel av
de anstallda & man. De kvinnor som finns arbetar i administra-
tionen. Generellt kan man sdga att man jobbar utomhus och
kvinnor inomhus. Det &r inte s bra att mannen lamnar in un-
derlag till kvinnorna i administrationen som i sin tur lagger ut
arbete och lgsningar till mén utan att ha forankring i mannens
arbete. Som jag ser det behdvs det en vertikal integration av
deras arbete for att 6ka samordningen, avslutade Francesca Sbor-
done.

Experiences of the work groups
— Elisabeth Alboresi, jamstalldhetsprojektet

Elisabeth Alboresi, verksam inom den offentliga sektorn, be-
rattade for gruppen om sitt arbete med projektet bland de of-
fentliganstallda.

Omkring 200 anstéllda ur "hennes” grupp berérs av pro-
jektarbetet. Arbetet bérjade med att man lyfte fragan med che-
fen. Dérefter traffade man de anstéllda, totalt fyra traffar, for
att prata med dem. Resultatet av dessa moten blev att fem dis-
kussionsgrupper startades.

Till en bdrjan visste man inte riktigt vad man skulle géra
eller hur man skulle arbeta tillsammans. Man hade ju ingen
vana av att arbeta pa det sattet. Nar arbetet till sist kom igang
visade det sig att man hittat sa mycket att ta itu med att man
fick lov att begrénsa sig och prioritera istéllet. Tiden réckte inte
till att 16sa allt. Intressant var att &ven ménnen i grupperna var
aktiva och patalade att framforallt familjefragorna var viktiga.
| Elisabeth Alboresis grupp valde man att ta tag i intern och
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extern kommunikation. De fick bdrja med att Overtala sina
kolleger om hur viktiga dessa fragor var. Man gick fran ord till
handling.

— Om man séger nagot kan man ocksa ha majligheten att
paverka. Det har man inte om man &r tyst, avslutade Elisabeth
Alboresi.

Reflection seminar
— Eskil Ekstedt, Arbetslivsinstitutet

En formiddag dgnade gruppen at ett reflektionsseminarium med
Eskil Ekstedt. Han reflekterade dver trender, fordndringar och
annat som paverkar tillvaxt och utveckling och som ar synliga i
exempelvis Emilia Romagna och dven i Gnosjo.

Eskil Ekstedt inledde med en 6versiktlig jamforelse mellan
vad han kallade "Fordism” och "flexibel specialisering”.

"Fordismen” representerar en traditionell arbetsorganisation
som bygger pa standardisering, massproduktion, vertikal inte-
gration, hierarkisk organisation och priskonkurrens.

"Flexibel specialisering” daremot betyder att det som styr
produktionen och arbetsorganisationen ar kundanpassning, kra-
vet pa flexibilitet, natverks- och projektorganisation, fler pro-
dukter och kvalitetskonkurrens. For utveckling i ett omrade som,
exempelvis, Emilia— Romagna spelar just flexibiliteten en myck-
et stor roll.

Forandringar/utveckling man kan se ske just nu:

. Den tekniska utvecklingen. Avstdnden minskar och kontrollen
kan oka.

. En tjanstefiering av industrin.

. Myten om att industrisamhallet &r pa vag bort. En ny industri upp
dar tjanster ar mer kopplade till varorna.

. Humankapitalet.

Kunskap ar en viktig tillgang for foretagen. Det blir tydligt att
man inte bara behéver ha valutbildad personal med god skola.
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Behovet av erfarenhet for att kunna koppla kunskap och hand-
ling 6kar.
. Projektorganisation.

For att kunna mota med ett mer flexibelt, kundanpassat arbets-
satt kravs mer projektarbete med sikte pa att inte fora 6ver hie-
rarkierna fran den permanenta organisationen.

Eskil Ekstedt berattade vidare om den utveckling han kallade
"glocal”. Med detta menade han att aven sma foretag har en
internationell marknad. Har de inte det kommer de att fa pro-
blem i, vad Eskil Ekstedt kallade, den tredje graden av interna-
tionaliseringen.

Den forsta graden bygger pa stor produktion och stor ex-
port. Har har Sverige varit mycket framgangsrikt i form av "den
svenska modellen” dar vi sdljer varor till andra lander, till exem-
pel Volvo, malm etc.

Under den andra internationaliseringsdelen skaffar de stora
bolagen dotterbolag i andra lander, vilket de svenska féretagen
ocksa gjort. Den tredje graden ar i mycket storre utstrackning
en stor blandning mellan varor och tjanster, inte enbart pro-
duktion. Nagot som mdgjliggjorts med hjalp den nya tekniken.

Alla grader av internationaliseringar verkar samtidigt, men
med nya spelregler. | allt detta finns en globaliseringsparadox.
En globalt ssmmanbunden ekonomi utvecklas, samtidigt som
man kan se en vaxande lokal och regional kreativitet. Man kan
&ven tala om, eller kalla det for, social ekonomi.

Man kan sdga att man lyfter fram fordelarna och tillgangar-
na med en regional lokal utveckling. Detta ar fenomen, eller
tillgangar, som é&r starka i Emilia Romagna, och i Gnosjo i Sma-
land, och de &r jamforbara:

— Det finns goda kunskaper om omradet och med det en stor tillit.

— Kollektivt entreprendrskap finns i form av ”borgensringar ”. En
forebild for gemensamt ansvarstagande.

— Sammanflatning av féretagar- och l6ntagarkultur.

— Starkt socialt kitt, foreningar och organisationer dkar méjlighe-

85

(Q\
)
2
O
o
=
o
)
(@)

Italien



ten aven for nya manniskor att komma in i samhéllet, lara sig
och f& nya kontakter.

— Oppenhet mellan foretag dar man lar av varandra.
— Tyst kunskap, kodifierad kunskap.
— Ny kunskap blir en tillgang for hela distriktet.

Det ar alltsa sammanhallningen och gemensam framgang som
blir den stora styrkan och tillvéaxtbeframjande.

Ett annat satt att utveckla industriella distrikt ar projekt dar
man later stora foretag/varumarken ta ledningen, sa kallade lo-
komotiv foretag. De stora foretagen har internationella mark-
nader pa global niva. De kan sta for marknadsforing, forskning
och utveckling vilket kan vara svart for de sma foretagen i regi-
onen. Kring dessa stora foretag byggs sedan natverk.

Det ar en fordel om det &r sma natverk, for de fungerar batt-
re an de breda. Sma natverks fordel ar lokal mobilisering dar
man kan ha fokus pa exempelvis kreativitet, inspiration, kom-
binationer mellan foretag, stindiga forbattringar, estetik och
design. Detta &r en tillgang for de storre foretagen med snabb-
heten och flexibiliteten. For de sma foretagen ger det mojlig-
heten att komma ut pa den globala nivan. Har kan ocksa facket
vara en viktig tillgang for att skapa deltagande och vara kontak-
ten mellan institution och process.

Emilia Romagna har ofta framstallts som framstaende pa
grund av sin flexibilitet. Men de naringar som gar daligt i Sverige
gar aven daligt i Emilia Romagna. Skillnaden &r att i Sverige har
man satsat pa nya branscher som ar Il6nsamma, medan man i
Emilia Romagna satsat pa de gamla branscherna. Daremot ar-
betar man mer i projekt mellan stora foretag/varumarken och
sma produktionsenheter.

Avslutningsvis reflekterade Eskil Ekstedt dver att nérings-
strukturen forandras och pekade dven pa den vertikala utveck-
lingen;

— Om den ska vara god maste den tysta kunskapen och kon-
takterna klara den tekniska utvecklingen, sade Eskil Ekstedt.
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Italian Trade Unions and International Trade
Union Affairs

— Toni Ferrigo, International Metal Workers Federation,
Geneve

| Italien finns idag tre fackliga paraplyorganisationer: (CGIL)
grundade pa kommunism, (UIL) socialdemokrati och pa (CISL)
religion. Utover dessa finns det nagra oberoende fackforening-
ar. Om hur de tre huvudorganisationerna uppstod beréattade
Toni Ferrigo, International Metal Workers Federation i Geneve.

Mellan dren 1922 och 1945 hade fascisterna makten i Ita-
lien. De forbjod bildandet av fackliga organisationer. Det gjor-
de att de fack, framforallt de tre huvudorganisationerna, som
fanns verkade i det férdolda. Under andra vérldskriget var fack-
en med i motstandsrorelsen. De sl6t da en pakt dar man kom
dverens om att inte motarbeta varandra pa ett satt som forsva-
gade facket totalt sett.

Ar 1945 nér fascisterna foll slog de tre huvudorganisationer-
na sig samman och bildade den gemensamma organisationen
CGL. Dér ingick bade kommunister, socialdemokrater och ka-
toliker i styrelsen. Men nar man genomférde det forsta politis-
ka valet efter kriget vann de kristna och kommunisterna kom i
opposition. I CGL fanns ju bada parter med i en gemensam
organisation, nu var det inte langre mojligt. Aterigen var dér tre
huvudorganisationer for de italienska facken, och ar an idag.
Den storsta anledningen till att de splittrades var som sagt de
politiska &siktsskillnaderna. Asiktsskillnader som finns &n idag.
Till och med inom det kommunistiska facket finns det mot-
sattningar. En fraktion inom organisationen vill till exempel ta
bort ordet kommunist fran namnet.

Tiden 1950 till 1960 kallades for "boomperioden”. Det var
hdgkonjunktur och man skapade regler for 6verenskommelser
i arbetslivet. Facken var oeniga om det skulle finnas méjlighe-
ter att traffa 6verenskommelser bade pa nationell niva och i
foretagen, eller om det bara skulle finnas ett nationellt avtal.
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Resultatet blev till slut det forstndmnda. Idag forhandlar man
om det nationella avtalet vart fjarde ar. | det nationella avtalet
forhandlar man om arbetstider, facklig tid, miniminivaer pa I6-
ner m.m. Lonerna bestams utifran inflationstakten.

Works councils - foretagsrad

P& 70-talet bildade man foretagsrad. Foretagsraden finns an idag,
pa foretag med fler an 50 anstallda, och ledamoterna utses av
de fackliga organisationerna.

Det ar foretagsradet som forhandlar lokalt med foretaget.
Forhandlingarna ar mycket viktiga i och med att det ar da man
kan ta itu med de verkliga problemen utan inblandning av po-
litik eller religion. Nagot som latt hander i de nationella for-
handlingarna. Skillnaden mellan den nationellt avtalade 16ne-
nivan och den som forhandlas fram pa foretaget kan vara upp
till 25 %. Foretagsradet har ratt att forhandla om kriterier for
I6nesattning till exempel kvalité, produktivitet, arbetstid m.m.

Hur manga som ska inga i foretagsradet ar inte foreskrivet i
nagon lag utan det ar nagot man kommer 6verens om lokalt.
Dock ska de tre huvudorganisationerna vara representerade pa
arbetsplatsen oavsett om de har medlemmar eller ej. I och med
att de tre huvudorganisationerna har olika strategier kan de
komma i konflikt med varandra vilket i sin tur kan innebara att
om en organisation sager nej till ett avtal sa blir det stopp.

De tre huvudorganisationerna har inte nagon direkt kopp-
ling till de politiska partierna, dven ett visst informellt samar-
bete sker. Det innebéar exempelvis att en ordférande inte kan
vara ordférande och politiskt aktiv samtidigt.

”’Boxing and dancing”

1970 - 1980 var en "period of boxing”, som Toni Ferrigo kalla-
de det, med ett vi-och-dom férhallande mellan organisationer-
na. Det var da Taylorismen slog igenom pa arbetsmarknaden.
Man insdg att "att boxas” mot arbetsgivaren kravde gemensam-
ma mal. Facken diskuterade da strategier for speciella tillfallen
i syfte att bevara solidariteten.
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— Inférandet av den tayloristiska arbetsorganisationen hjalpte
facken att komma till samforstand. Idag har de fackliga organi-
sationerna svarare att halla ihop och hitta de gemensamma stra-
tegierna, sade Toni Ferrigo.

Idag "boxas” man inte pd samma satt. Nu bade boxar och
dansar man. Pa grund av att arbetsmarknaden och politiken
har forandrats kravs det nya system, strategier och det uppstar
nya problem. Man har helt enkelt bérjat att dansa alltmer.

— Framtiden &r Europa-avtal, men de kommer inte i mor-
gon. Om vi har Europa-avtal inom 10 ar ar det bra. Ett forsta
steg kan vara miniminivaer pa rattigheter genom lagar och av-
tal. Pa kort sikt kan europeiska foretagsrad flytta fram positio-
nerna, hdvdade Toni Ferrigo och avslutade med att beratta om
sitt arbete och sin syn pa det forna Jugoslavien.

Det forna Jugoslavien

Det har varit fyra krig pa tre ar i det forna Jugoslavien. Anled-
ningarna ar asikter som i vissa fall har sin grund 500 ar tillbaka
i tiden. Det har under lang tid spridits propaganda om att det
ena folket &r béttre &n det andra och det har delat manniskorna
i olika grupperingar.

— Facket erbjod tidigare, fore krigen, ett socialt skyddsnat
och ingick som en del i samhéllsapparaten. Nu &r det stora pro-
blem med att forsoka reparera den fackliga rorelsen pa grund
av historien, sade Toni Ferrigo uppgivet.

Omradet Toni Ferrigo arbetar i har mycket stora sociala och
ekonomiska problem. Ett exempel &r att drygt hélften av serber-
na ar arbetslosa. Dessutom ar tekniknivan mycket lag. Toni Fer-
rigo var mycket orolig 6ver utvecklingen i det forna Jugoslavi-
en men sag en mojlighet i en facklig samverkan 6ver granserna.

— Idag forsoker vi bygga broar for att fa igdng samarbete
mellan olika grupper. Det ar bra om de nordiska facken skapar
kontakter med demokratiska organisationer i fore detta Jugo-
slavien, avslutade Toni Ferrigo.
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Kreativitetsseminarium
—av Linda Palmetzhofer

Da var det dags for det "stora dventyret”. Pa schemat stod det
"Creativity — TUIA seminar on developing ideas for the trade
union in the future”, men ingen visste riktigt vad vi skulle géra
eller vart vi skulle. Det enda vi visste var att vi skulle samlas i
Hotellets lobby kl. 12.00. Vi fick dar instruktioner om att ga till
bussarna utanfor hotellet. Sen... sa bar det ivég ...

Efter ca 20 minuters bussresa kom vi fram till en underbar
park strax utanfér Bologna. Déar stod borden dukade och vi bjods
att sitta ner och &ta lunch. Efter lunchen hamtade vi varsin stol
och satte oss pa en grasmatta for att fa var uppgift.

Vi fick veta att eftermiddagen skulle handla om kreativitet,
och blev darefter indelade i mindre grupper. Uppgiften var att
fortsétta att utveckla diskussionen om fackets roll i framtiden
som pabdrjades i varas under utbildningsveckan pa Brunnsvik.

Till var hjalp och som inspiration hade vi fore resan fatt oss
tillskickat en bok,

" Kreativitet — en handbok for organisationer och individer”,
av Jan Rollof.

| boken kunde man bland annat lasa om "Den kreativa pro-
cessen — de sju rummen”:

« Idérummet — ett 6ppet och lekfullt rum dar det handlar om att
hitta pa s& manga idéer som mdjligt.

. Orienteringsrummet — ett sékande rum, for att analysera utgangs-
punkter, drivkrafter och mal for kreativa anstrangningar.

. Urvalsrummet — har maste nyktert omdéme blandas med opti-
mism och kansla for idéernas verkliga potential.

« Prévningsrummet — ett experimenterande rum, har testas hypo-
teser och idéer.

. Vérderingsrummet — har analyseras bade konsekvenser och for-
battringsmdjligheter hos idéerna. Larande ar en viktig kompo-
nent i detta rum.
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« Mognads- och insiktsrummet — kraver tid och eftertanke, héar
kan det undermedvetna arbeta at oss, tills insikten dyker upp.

. Syntes- och planeringsrummet — & sammanfattande och prak-
tiskt. Har sker planering for att ga ut i verkligheten och imple-
mentera idéer och projekt.

Vi "besokte” manga av rummen under eftermiddagen. Proble-
met var att lata sig vara kreativ, att inte ta allting pa sa stort
allvar. Att vaga spana vilt. For om man inte tillater detta fods
heller inga nya idéer.

| min grupp tog det ratt lang tid innan vi kom igang, men
ratt som det var kom det nagra barn och borjade leka pa lek-
platsen precis intill oss och pl6tsligt forsvann molnen fran him-
len och solen kom fram. Faktum &r att da startade ocksa var
kreativitet.

Vi kunde konstatera att vi maste lara av barnen, for de vet
vad kreativitet &r.

Dessutom ar det otroligt viktigt att vistas i en kreativ miljo,
och vad en sadan miljo ar, det bestimmer man sjalv.

Form och farg

Nagot senare var det samling igen for en ny 6vning i kreativitet.
Men nu var det inte frdga om nagon problemldsning utan helt
och hallet fritt skapande. Vi blev tilldelade var sitt vitt papper,
och pa detta skulle vi med hjélp av farg och pensel uttrycka
vara egna tankar om TUIA-projektet. Vi fick tva timmar pa oss.
Alstren gar vi igenom néasta utbildningsvecka pa Brunnsvik i
form av ett vernissage.

Arbetsplatsbesok — Seabo

En formiddag dgnade gruppen at ett arbetsplatsbesok da man
besokte Seabo, ett foretag inom offentliga sektorn. Seabo ar
det nast storsta foretaget inom offentliga sektorn i Italien med
sina 1 800 anstéllda. Av dessa ar 1 200 medlemmar i en facklig
organisation. Foretaget verkar inom tre omraden; sophantering,
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vatten och energi. Gruppen besokte en av anlédggningarna for
sophantering.

Efter en rundvandring pa anlaggningen fick gruppen tréffa
tre fackliga representanter. De berattade att de befinner sig i en
situation med mycket privatisering av offentlig verksamhet. Det
innebar att facket och arbetsgivarna traffas for diskussioner om
hur foretaget ska kunna vara konkurrenskraftigt i framtiden.
En ny situation for bada parter.

En av privatiseringens foljder &r att det blir allt vanligare att
man “outsourcar” verksamhet for att sénka kostnaderna. Det
har inneburit att Seabo nu lagger ut en del av verksamheten pa
ett annat foretag som anstaller folk till lagre 16n, for att halla
kostnaderna nere.

| Italien sétts 16nen beroende pa vilket foretag man ar an-
stalld pa, inte vilka arbetsuppgifter man har. Darfor ar en av
fragorna som facket driver att fa till stand nationella bransch-
avtal dar lonen istéllet baseras pa arbetsuppgiften.

En annan fraga som diskuterades med de tre representanter-
na var vad som kan goras for att hjalpa dem som drabbas vid en
omorganisation eller nedskérning. Facken hade idag ett forslag
som handlar om att man plockar fram de arbetsuppgifter som
Seabo ar specialiserade pa och som hittills endast anvands in-
ternt och erbjuder tjansterna aven externt. Det vill saga sélja en
typ av tjanster, exempelvis vissa reparationsarbeten, for att pa
sa satt kunna behalla arbetstillfallena pa foretaget och samti-
digt bli konkurrenskraftiga. Men de var noga med att poéngtera
att de arbetar for att det ska finnas vissa garantier for exempel-
vis konkurrensen kontra kvaliteten, miljon och sakerheten.

Néagot annat de pratade om var omskolning fér dem som
riskerar att bli utan arbete. Diskussioner som &r relativt nya
inom den offentliga sektorn. Fram till 1993 hade man helt and-
ra regler for anstallning inom offentlig sektor jamfért med den
privata sektorn. Anstéllningarna var skyddade i sa kallade livs-
tidsanstallningar, vilket innebar att de inte behévde oroa sig sa
mycket for vad som skulle hdnda om foretaget var tvunget att
omorganisera. De var ju dnda garanterade ett nytt arbete ge-
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nom att man anvande sig av anstallningstopp, omskolning eller
av att helt enkelt uttka verksamheten till andra sektorer. Idag
ar det annorlunda och det stéller i sin tur andra krav pa facket.

Avslutningsvis pratade man lite om pensionssystemet i Ita-
lien. | Italien baseras pensionen inte pa alder, utan pa anstall-
ningstid. Just nu ska man ha arbetat i 37 ar innan man kan ga i
pension. En forandring ar pa gang, vilket formodligen kommer
att gora att det istéllet kravs 40 ars arbete!

Reflektioner

Nar gruppen sista dagen samlades for en kort reflektion 6ver
den gangna veckan var alla 6verens om — att motet med Sven-
nis var en av resans absoluta héjdpunkter. Hans framtoning av
en 6dmjuk ledare som sag sina begransningar och andras moj-
ligheter. Aven Eskil Ekstedts medverkan var mycket uppskat-
tad. Mindre bra var det organisatoriska. Men har far man nog
mer se till de kulturella skillnaderna.

Om de skulle fa géra om veckan igen skulle de garna vilja
traffa nagra foretagare och fa veta mer om hur de bygger sina
natverk. Dessutom att man, istallet for som under veckan da
man tréffades sista dagen for reflektion, avsluta varje dag med
en reflektion savél innehallsmassigt som en genomgang av den
sprakliga forstaelsen.
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RAPPORT DELPROJEKT 2

2000-09-09 -
2000-09-19

Delprojekt 2

USA

Redaktion: Erik Andersson, Therése Hulthén,
Annika Jansson, Ingela Edlund,
Thomas Sdderblom, Sara Gezelius

Den fjarde och avslutande studieresan for forandringsagenter-
na gick till USA. Infér denna resa hade en grupp av deltagarna
sammanstallt och presenterat fakta om landet. Dessutom med-
verkade Roland Spant, chefsekonom TCO, en dag pa Brunns-
vik fore resan. Roland Spant har arbetat som arbetsmarknads-
attaché pa svenska ambassaden i Washington och kanner vl
till USA. Han delade frikostigt med sig av sina kunskaper, erfa-
renheter och upplevelser av USA till gruppen.

Precis som under tidigare studieresor var arbetsspraket eng-
elska, med nagra fa undantag.

Studieresan bdrjade i Chicago for att sedan fortsétta i Wash-
ington och avslutas i Chicago. Ett studiebestk var aven inplane-
rat i Kansas City och Harley Davidson fabriken, den resan fick
dock stéllas in eftersom det var omgjligt for gruppen att paver-
ka vadrets makter som bjod pa bade askvader och kraftiga vin-
dar. Under ett dygn satt gruppen pa O’Hare flygplatsen i Chi-
cago och bara véntade. Enklast var att stdlla in arbetsplatsbest-
ket och aka direkt till Washington. Vilket man ocksa gjorde.
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Chicago

Besoket i Chicago inleddes med en rundresa i bil for att fa se
och uppleva det amerikanska samhallets segregering. Det var
en skakande upplevelse for alla att se hur stora skillnader som
finns mellan de fattiga och de rika. Som om inte det vore nog sa
hade man dessutom en stad som kategoriskt var uppdelad i
olika etniska grupper. De svarta bodde for sig, latinamerikaner
for sig osv. Granserna mellan de olika grupperingarna var kniv-
skarpa. Det rackte med att passera under en bro sd befann man
sig i en annan "véarldsdel”. Men det som var mest skakande var
den enorma fattigdom som aterspeglades i flera av de omraden
som passerades. Har véxte barn upp i en slum med fattigdom,
arbetsloshet, droger och kriminalitet. Vilken framtid hade de
egentligen? Framtiden ter sig nog helt annorlunda om man jam-
for med de omraden dér stadens hoginkomsttagare bodde.

Gruppen fick se en bild av ett USA man séllan ser. En mot-
sats till alla de rapporter om en minskande arbetsloshet och en
ekonomi som "gar som taget”. En bild som verkar ge sken av att
saker och ting ar battre an vad som ar faktum fér manga man-
niskor i USA.

McDonald’s University, lllinois
— Daniel Garpenback, professor

En annorlunda foretagsinformation, pa ett annorlunda foretag
och lika annorlunda universitet var det forsta arbetsplatsbest-
ket som gruppen genomforde.

Mc Donalds Hamburger University i Oak Brook Illinois &ar
ett internationellt universitet for McDonald’s anstéllda och bli-
vande franchisetagare. En svensk professor, Daniel Garpenbéck,
motte gruppen och beréttade historien om hur McDonald’s
borjade och hur framtiden kan tankas se ut. Mycket fokus la-
des pa den utbildning som bedrivs pa universitetet och
McDonald’s fyra hornstenar som ligger till grund for affarsidén.
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De fyra hornstenarna:

Kvalitet — Man anvander sig av lokala leverantérer.
— Service — Snabb och vénlig service.
— Renlighet — Stadning och hygien.

— Varde - Man séljer en upplevelse och har en langsiktig prissank-
ningsstrategi.

Universitetet

Det mesta av den utbildning som McDonald’s bedriver sker
ute pa arbetsplatserna. Men givetvis har man en hel del utbild-
ningar pa de sex universitet som finns i varlden. Pa universite-
ten inriktar man sig framforallt pa franchisetagarna, hogre che-
fer, mellanchefer och design.

P& universitetet i lllinois har man varje ar ungefar 5 000
elever fran i stort sett hela véarlden, och man 6versatter till 28
olika sprak i undervisningen. I utbildningen ingar mycket kring
ledarskap, franchisesystem m.m. Intressant &r att utbildningen
tenderar att bli mer och mer behovsanpassad utifran indivi-
dens behov.

Visioner

Idag & McDonald’s en av varldens storsta arbetsgivare. Man
har till och med gatt om USAs forsvar. Totalt har man 1.6 mil-
joner medarbetare runt om i varlden. | Sverige har man 10 000
medarbetare varav 2/3 arbetar deltid.

Hur kan man da fa alla att arbeta mot ett gemensamt hall?
Enligt Daniel Garpenbéck sa har man en decentraliserad orga-
nisation utan centrala memon. Istéllet satsar man pa lokalt dgan-
de och lokala "vd:ar”. Det innebdr att man ser till de lokala
forutsattningarna och later darfor inte en amerikan sélja i Grek-
land, utan dar ska en grek salja till greker, dvs. man tar seden dit
man kommer.

Det finns en gemensam vision om att man ska bli bast dar
man verkar. | och med att alla &r beroende av varumarket kén-
ner ocksa alla ansvar for det. Faller market sa faller man sjalv.
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Dar finns ocksa en intern vision som sager att man ska bli den
béasta arbetsgivaren i "Din” kommun. En vision som &ven om-
fattar ett internationellt perspektiv.

Intressant var att McDonald’s dven satsar pa andra varumar-
ken. | och med att manniskor ater omkring tre ganger om da-
gen finns ett behov av ett utbud. Ser man till McDonald’s sa &r
det ca en procent av befolkningen som é&ter ett av sina mal dar.
Med andra ord vill man utdka sin marknad och har darfér in-
vesterat i andra varumarken. Till exempel Denadas Pizza, Café
Roma, foodmarket.com m.fl. Det &r inte bara maten man kon-
kurrerar med utan det ar framforallt logistiken och de lokala
leverantérerna man har anvandning av.

Framtiden
Nar det géller framtiden sa fokuserar man pa sina styrkor. Fram-
forallt varumarket, men dven det franchisesystem man byggt
upp. Medarbetarna och relationerna dr ocksa nagra av deras stora
styrkor.

Man ser dven att det finns stora utmaningar i framtiden sa-
som:

— Teknologin, t.ex. WAP och food.com

— Varumarket

— Manniskor

Hur de kommer att m6ta upp mot detta aterstar att se.

Washington

Washington &r ett av USAs kulturella centrum med sex univer-
sitet samt landets ledande museer och bibliotek. Staden grun-
dades 1790 och ar skapad i syfte att vara huvudstad.

Gruppen gjorde en rundtur i staden och tittade pa flera se-
vardheter som symboliserar denna stad. Washington Monumen-
tet &r en néstan 170 meter hog marmorobelisk som invandigt
har bade trappor och hiss. Monumentet byggdes 1848-1888
till minne av George Washington, USAs forste president. Obe-
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lisken star mitt i parkstraket The Mall och ger ett maktigt in-
tryck for 6gat uppifran Capitolium och fran Vita huset.

Man gjorde ett stopp vid Arlingtonkyrkogarden. Sjalva mar-
ken Arlington tillhdrde under 1850-talet generalen Lee. Kyrko-
garden har sitt ursprung som begravningsplats fér 2 000 oidenti-
fierade soldater som stupade i slaget vid Bull Run under det ame-
rikanska inbordeskriget. Pa kyrkogarden vilar dven broderna
John F och Robert Kennedy samt Jaqueline Kennedy.

Man besOkte dven Lincoln Memorial. Dér avsatte man rejélt
med tid och tittade pa Vietnam- och Koreakrigsmonumenten
som finns inom gangavstand.

Det sista stoppet var vid Capitolium. Capitolium ar den
byggnad dar kongressen sammantrader. Dérefter skiljdes grup-
pen at. De flesta valde att pa egen hand bestka Air and Space
Museum. P4 museet kan man se broderna Wrights flygplan,
planet som Charles Lindberg flog 6ver atlanten med, samt pla-
net som Jeager spréangde ljudvallen med, Sputnik och andra
manfarkoster. Men som sagt, Washington har ett otal museer
och andra sevérdheter.

AFL - CIO
— Douglas Brooks, Solidarity Center

Ett besok pa AFL-CIO:s huvudkontor, som ligger alldeles i nar-
heten av Vita huset, inledde besdket i Washington. Douglas
Brooks fran Solidarity Center motte gruppen pa hotellet for en
promenad till kontoret.

Val framme berattade han kort om deras arbete och kopp-
lingen till AFL — CIO. Dérefter tog Mr Tim Beaty Over.

International policies and initiatives
—Tim Beaty, deputy director International Affairs Department

Mycket av AFL-CIOs arbete var for tillfallet inriktat pa valro-
relsen och det stundande presidentvalet. Man stodjer Al Gore
da man anser att han ar den som star for lontagarfragorna. Dess-
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utom arbetar man med att 6ka inflytandet i politiken bland
I6ntagarna.

Omkring tretton procent av landets lontagare, saval kollek-
tivanstéllda som tjansteman, &r organiserade. Organisationsgra-
den har under en lang tid sjunkit for de flesta fackférbunden,
utom bland de offentlig anstéllda i Kalifornien. Nu verkar det
anda som den nedatgaende trenden har brutits och den borjar
sa sakteliga vanda uppat igen.

Det finns ett visst motstand mot facket bland landets ar-
betsgivare. Att vara medlem i facket ger den anstallde mer for-
maner an dem som star utanfor ett medlemskap. Detta borde
vara en anledning till att man gar med i facket, men det gor
man inte i USA.

Globaliseringen ser man som en mojlighet for fackférenings-
rorelsen. Samtidigt ser man inte handeln med Kina som nagot
bra. Orsaken till detta &r bland annat att man inte vill stédja
barnarbete. Inte heller ser man positivt pa exempelvis "dum-
ping” och att man satsar pd Osteuropa som har billig arbets-
kraft. Billig arbetskraft gynnar inte fackets medlemmar. Sa det
finns bade gott och ont med globaliseringen.

The job training arm of the AFL — CIO
— Bruce Hermanson

Bruce Hermanson understrok vikten av utbildning fér de an-
stallda och hur viktigt de anser att tryggheten i anstallningen ar.
| sitt arbete arbetar han med att fa fackforeningar och enskilda
arbetsgivare att samarbeta om bland annat utbildning och batt-
re arbetsmiljo.

Han arbetar framforallt med fokus pa sa kallade nya jobb
som véxer fram i landet. Bland annat inom turistnéringen, en
naring som véxer snabbast i USA, dar jobben ofta &r otrygga
och lagt betalda. Som exempel namnde han Las Vegas. Dér
blomstrar turistnéringen i form av spelverksamhet. Men arbe-
tena har inte varit framtidsinriktade utan bara for stunden. Nu
har AFL — CIO startat utbildningar for de anstéllda. Utbild-
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ningar som syftar mot framtiden och till att man inte enbart ser
sig arbeta pa olika hak utan ocksa att man har mojlighet att bli
chef.

Idag finns det ingen nationell trepartssamverkan éverhuvud-
taget. Det gor att man inte arbetar nationellt utan dér det ar
mojligt saval lokalt som regionalt. Avgorande for att det ska
vara mojligt att géra nagot ar att det finns ett fack och en ar-
betsgivare som &r intresserade. Déarefter kan man inleda ett sam-
arbete.

Labor-management relations

— Donovan King, Research Department American Federation
of State, County and municipal Employees

Donovan King berattade om hur de har det bland de offentligt
anstallda nar det géller forhandlingar och fackliga rattigheter.

I omkring halften av staterna ar det idag férbjudet att ge-
nomfora lokala férhandlingar. Overhuvudtaget skiljer det sig
oerhort mellan de olika delstaterna vad det galler instaliningen
till fackforeningsrorelsen, lagstiftning osv. Detta gor att det inte
ar helt enkelt att bedriva facklig verksamhet och framférallt
inte nationellt.

| vissa stater har man trygga jobb med bra utbildningspro-
gram, andra stater har mycket lagbetalda jobb som dessutom &r
otrygga.

— Manga olika organisationer, och aven privatpersoner, vill
minska och dven privatisera den offentliga sektorn kraftigt.
Nagot som gor att vi driver privatiseringsfragan mycket hart.
Har har privatiseringen gatt sa langt att man till och med har
privata fangelser, avslutade Donovan King.

Fackforeningsrorelsen och arbetsmarknaden
— Douglas Brooks, Solidarity Center

Douglas Brooks inledde med att ge gruppen ett historiskt per-
spektiv pa fackforeningsrorelsens framvéaxt i USA.
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1619 Den forsta kanda strejken utbrét i Virginia. Det var
hantverkare, invandrade polacker och tyskar som
gick ut i strejk och vann.

1786 Startade det forsta facket i Pennsylvania. Det var
grafiker och andra hantverkare som slét sig sam-
man.

1830-1830 Bdrjade facken att skapa “paraplyer” och arbeta
sig samman.

1837-1837 NTU, National Trade Union bildades, men fanns
inte s lange.

1866-1866 Under den har tiden fanns inte mycket till fackfor-
eningsrorelse, mycket pga. inbérdeskriget. 1937
invaderade Mexico USA. Landet "delades”. Nord-
staterna hade industri och hantverk som levebrdd
och Sydstaterna levde pa jordbruk och bomull.

1866 AFL bildade en federation for industriarbetare och
hantverkare.

1933 CIO bildas.

1955 AFL och CIO slar sig samman.

AFL-CIO ér inte en partipolitiskt bunden organisation. Det
innebéar att de kan valja vilket parti de vill samarbeta med i
vilken fraga. Men man anser att demokraterna ar de som haller
samma linje som fackforeningsrorelsen. Det ar oerhdért viktigt
for fackforeningsrorelsen att anvanda sig av politiken och poli-
tiker vid lagstiftning som ror arbetsmarknaden.

Facken i USA agerar som ett slags arbetsformedling. Man
hjalper medlemmarna att fa arbete. Samtidigt star facket som
en garanti for att de formedlar kompetenta arbetare till de ar-
betsgivare som anstaller via facket.

Fackens regionala och lokala avdelningar &r mer eller mind-
re sjalvstyrande. Ett slags "franchisesystem” dar man, om man
uppfyller vissa kriterier, far en licens och spelregler att folja.
Med tanke pa att de flesta forhandlingar sker lokalt och att
lagstiftningar skiljer sig sa markant mellan delstaterna kanske
det ar det enda sattet att fa det att fungera.
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Svenska ambassaden i Washington

— Bo Eriksson, Minister (Deputy Chief of mission)

— Birgitta Krongvist, Information officer for Labour and
Social affairs

— Nils Johansson, Senior Consultant Exportradet

Den svenska ambassaden i Washington ar Sveriges storsta am-
bassad. Pa ambassaden arbetar 58 personer. Aktuella verksam-
heter idag ar politik, ekonomi, kultur och militarfragor. Rela-
tionerna mellan Sverige och USA &r i nuldget mycket goda.
Ambassaden har medverkat till att den amerikanske presiden-
ten gor ett Sverigebesdk under Sveriges ordférandeskap i EU
ar 2001.

Arbetsmarknaden i USA

Antalet sysselsatta i USA ar idag 135 miljoner. Omkring 8 mil-
joner amerikaner har tva yrkesarbeten. De allra flesta yrkesar-
betare saknar anstallningsskydd. Lagen kraver namligen inte att
en arbetsgivare maste rattfardiga eller motivera ett avskedande.
En arbetstagare kan ocksa avsluta/avbryta en anstallning utan
forvarning eller att uppge nagot skal till detta. Undantag finns
och det ar de arbetstagare som har ett anstéllningsskydd ge-
nom sin fackforening och de offentliganstallda.

De fackliga organisationerna ar svaga och organisationsgra-
den uppgar till 14 procent. Inom den privata sektorn ligger det
nagot lagre, cirka 10 procent. Stora grupper av arbetstagarna
saknar ratt att organisera sig. | manga delstater saknar man la-
gar om kollektivférhandlingar och dar kan inte ens de offent-
liganstéllda organisera sig.

De som ér fackligt organiserade har 30 — 40 procent hégre
I6n &n dem som ar oorganiserade. De har ocksa béttre sociala
villkor, &r skyddade mot godtyckligt avskedande, har oftare sjuk-
forsakring, pensionsforsakring och far mer yrkesutbildning. Det
finns en lagstiftning om minimiloner. Idag ligger nivan pa dessa
I6ner pa 5,15 dollar per timme.
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Omkring 23 miljoner ménniskor arbetar deltid varav 18 miljo-
ner arbetar deltid frivilligt. Resterande 5 miljoner deltidsarbet-
ande vill arbeta heltid. Det finns inte nagon lagstadgad sjuk-
penning, lagstadgad arbetstid eller lagstadgad semester. Dock
har de som é&r fackligt anslutna i regel avtalad semester.

I USA saknas direkta motsvarigheter till de europeiska ar-
betsgivarorganisationerna. De organisationer som finns deltar
inte i nagra forhandlingar om kollektivavtal.

Det sociala skyddet i USA ar svagt under den yrkesverksam-
ma perioden. En tredjedel av de arbetsltsa ar kvalificerade for
arbetsloshetsersattning. Den 6ppna arbetslosheten ligger pa 4
procent. Ersattningsperioden ar maximerad till hogts sex ma-
nader. Ersattningsnivan utgor cirka en tredjedel av den genom-
snittliga I6nenivan. En tredjedel av dem som far ersattning slar
igenom maxgransen pa sex manader och star da utan ersatt-
ning.

Samhallets socialhjalp utgar bara till personer med barn.
Ersdttningstiden ar maximerad till tva ar per gang och totalt
fem ar under hela livstiden. Betald foraldraledighet finns inte.
Daremot kan anstéllda i storre foretag, med fler an 50 anstall-
da, ha ratt att vara lediga i tolv veckor utan 16n och utan att bli
avskedade. Det finns inte nagra barnbidrag.

Exportradet

Exportradet har sitt huvudkontor i Chicago. Det arbetar med
att gora det enklare for svenska sma och medelstora foretag att
etablera sig i Nordamerika. Det hjalper ocksa till med att gora
marknadsunderstkningar infor eventuella etableringar.

Néagra av de verksamheter som ar aktuella idag ar framfor-
allt personbilar, Telecom-utrustning, lakemedel och livsmedel.
Deras verksamhet finansieras till en tredjedel av staten och res-
terande pa konsultbasis.
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U.S. Department of Labor

Gruppen besokte under en halvdag Arbetsmarknadsdeparte-
mentet. Dar trdffade man ett antal intressanta personer.

Trends in labor-management relations
— Charles Spring, U.S Department of Labor

Charles Spring 6ppnade med att berdatta om det skifte som nu
sker pa den amerikanska arbetsmarknaden. IT och servicena-
ringen ar tva stora omraden som expanderar oerhort. Det ar
nya omraden som inte har nagon facklig tradition och som har
andra anstallningsformer i form av distansarbete, deltid osv.

Flexibilitet ar ocksa nagot som préaglar dagens arbetsmark-
nad. Den "nya ekonomin” kraver det och det gor att féretagen
och produktionen kan flyttas mycket snabbt. Kruxet ar att ar-
betskraften inte &r lika flyttbar och det har gjort att man har
startat en diskussion om arbetsratt och skydd for de anstéllda.

Demografin har ocksa férandrats i landet. Aldre invandrare
och kvinnor kommer i allt hégre grad in pa arbetsmarknaden
jamfort med tidigare. Det innebér nya utmaningar for saval ar-
betsgivare som anstéllda i form av kultur, sprak m.m.

Vad géller arbetsmarknadslagar sa finns det manga gamla
regler kvar som inte gar ihop med dagens arbetsliv. Ser man till
forhandlingsverksamheten, som allt som oftast handlar om 16-
ner, sa har den forandrade arbetsmarknaden fért med sig nya
fragor och krav. Det hander mer och mer att avtalsforhandling-
ar aven handlar om utbildning och 6kad trygghet i anstéllning-
en.

En av de stora utmaningarna foér fackféreningsrorelsen den
narmaste tiden ar IT. Det innebér att det bérjar komma, och
kommer, saval nya branscher som nya villkor. Det finns forvisso
en del foretag som idag satsar pa att utveckla och utbilda sina
anstallda. Men dar finns flera som hellre képer in den arbets-
kraft man for tillfallet behdver. | den nya ekonomin kravs ju
flexibilitet och snabba pengar och vem kan dvertyga aktiedgar-
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na att avsta delar av avkastningen for att satsa pa utbildning av
de anstéllda?

— Har ser jag ytterligare ett problem for facken da de motar-
betar sig sjalva i och med att de sjélva ar stora aktiedgare genom
sina pensionsfondsinvesteringar i papper, sade Charles Spring.

Women’s Bureau
— Harriet J Harper, U.S Department of Labor

Mrs Harriet Harper fran Women’s Bureau berattade om deras
arbete. Women’s Bureau har funnits sedan 1920 da kvinnorna
fick rostratt i USA. Idag arbetar de bland annat med en stor
kartlaggning dar de sammanstaller en enkat de skickat ut till
kvinnorna i landet.

Néar man skickade ut enkaten rdknade man med omkring
100 000 svar. Men gensvaret blev sa stort att man har "lager-
hus” fulla. Enkédten hade ett klart och tydligt svar — att ameri-
kanska kvinnor vill ha tryggare jobb, mer utbildning, pensions-
rattigheter och en héjning av minimilénen.

Undersokningen genomfordes 1996 och svaren fran den har
vidarebefordrats till olika politiker, bland annat Bill Clinton.
Deras arbete har nu gett resultat i form av hogre minimiloner
och battre pensionsférmaner for landets kvinnor.

Harriet J Harper sag det som positivt att det fanns foretag
idag som har bérjat satsa pa att de anstéllda ska vara mer med
familjen. Men det finns problem framforallt med de high-tech
foretag som dyker upp och styrs av "smakillar” som inte alls ser
till familjens basta. Hon hade anda visst hopp om framtiden i
och med att genus- och jamstélldhetsfragorna trots allt ligger
hogt upp pa agendan i landet idag.

Work Council and Reinventing Government
— Michael Urquhart and Roland Droicht
Michael Urquhart och Roland Droicht avslutade besoket pa
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Arbetsmarknadsdepartementet med att Overgripande berdtta
bland annat om den stora "omorganisation” och fornyelse av
offentliga sektorn, pa alla nivaer, som nu pagar. En nydaning
som de tror kommer att fortsatta oavsett vem som blir presi-
dent.

De hade vissa farhagor om att anstéllningsformerna kom-
mer att forandras. Om man ser pa den "nya ekonomin” har de
tidigare livstidsanstéllningarna nastan upphort. Istéllet kommer
det allt fler uthyrningsforetag dar man inte har nagot sarskilt
anstallningsskydd. Nagot de ansag maste ses Over.

Fallstudieredovisning

Fallstudieredovisningen blev inte riktigt sa som den var tankt
fran borjan. Att det totalt sett upplevdes som en flopp beror
nog pa att férvantningarna pa denna dag var mycket stora. Re-
dan fran borjan har fallstudieredovisningen varit en tungt va-
gande punkt. Att den skulle ske pa engelska under studieresan
i USA och vara val forberedd.

Nar sa antligen dagen kom sa visade det sig att "opponenter-
na” varken var forberedda eller hade last fallstudien. Dessutom
blev det bara tre grupper som fick redovisa sina fallstudier, en
grupp fick avsta. Nagot som var en stor besvikelse inte bara for
fallstudiegruppen utan for alla.

Dock fanns det ljuspunkter. Fallstudiegrupperna kande sig
val forberedda infor redovisningen. Dessutom fick en av fall-
studiegrupperna sa pass bra kontakt med sina opponenter att
de ville fortsatta med kontakterna man knutit.

En slutsats man kan dra av fallstudieredovisningen ar att dar
finns kulturskillnader. | USA &r man inte van att sitta i diskus-
sionsgrupper, inte heller att arbeta med fallstudier sdsom vi gjort.
Darfor var de inte heller forberedda pa ett sadant satt som vi
helt kallt raknat med. Kanske skulle man bjuda in "sina” narsta-
ende organisationer i landet som "opponenter” om man gjorde
om det hela.

Men kanske att det anda ar battre att investera i fallstudie-
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redovisningar i Sverige. D ar det lattare att styra det hela. Man
kan spelreglerna och kanner kulturen. Douglas Brooks tyckte
anda att det hela var sa pass intressant att han garna sag ett
framtida utbyte. Nagot att fundera pa.

Arbetet med fallstudierna har trots allt gett deltagarna nya
kunskaper, sarskilt da de initiativ som gruppen sjalva tagit i form
av studiebesok, arbete med enké&ter osv. Nedan féljer en sam-
manfattning av vad som héande de olika fallstudiegrupperna.

« Uthyrningsforetag

Den har gruppen traffade en kvinna fran AFSHME och en kvin-
na fran The Metal Workers Union. Den engelska versionen av
rapporten delades ut vid sittande bord till de tva opponenterna
da de inte hade fatt den innan. Eftersom opponenterna inte
riktigt hade klart for sig syftet med dagens mote valde gruppen
att inte redovisa fallstudien pa det satt som var planerat. Redo-
visningen blev istéllet en diskussion mellan deltagarna om hur
det fungerar med uthyrningsforetag i Sverige och hur det fun-
gerar i USA. De amerikanska kamraterna var mycket intresse-
rad av det kollektivavtal som LO slutit med Tjansteféretagens
Arbetsgivareforbund for uthyrningsforetag pa svensk arbets-
marknad.

. Individens upplevelse av hur lI6nen satts

De flesta i den har fallstudiegruppen ansag att redovisningen
tyvarr blev en ganska stor besvikelse. Fallstudien var inte ut-
skickad till bestkarna innan, vilket gjorde att deras mojlighet
till att félja med, satta sig in i resultatet och stélla fragor, i prin-
cip var obefintlig.

I och med att de amerikanska opponenterna inte fordelades
jadmnt mellan grupperna utan valde sjalv blev det ojdmnt. En-
dast en person deltog i den har fallstudieredovisningen vilket
gjorde att det blev lite avslaget.

F6r en ensam person var det inte latt att hela tiden stalla
relevanta fragor och satta sig in i fallstudien. Efter ett tag hade
han lite svart att komma med fragor och synpunkter och da
gick luften ur hela redovisningen. Aven hos fallstudiegruppen.
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Sammanfattningsvis blev denna “stora dag ” en besvikelse, for
gruppen hade lagt ner en hel del arbete pa denna fallstudie,
bade under kursen, och mellan kursveckorna.

. EWC

For den har gruppen gick det mycket battre an forvantat. Det
berodde troligtvis pa att de egna foérvantningarna var laga pa
grund av sjukdom och avhopp i fallstudiegruppen. Det blev en
positiv 6verraskning da de fick igang en bra diskussion om fack-
ligt arbete och de olika forutsattningar som finns i Europa och
USA. | diskussionen deltog fem gaster fran USA, varav minst
tva hade stor erfarenhet av foretagsrad.

Laborers” Training Fund, Washington DC
— Dennis Desmond, chef for utbildningscentret

Gruppen gjorde ett studiebesok pa Laborers” Training Fund,
ett utbildningscenter som utbildar och fortbildar personer inom
byggbranschen. Utbildningscentret, finns ett sjuttiotal, har till-
kommit genom en uppgdrelse mellan Byggfacket och arbetsgi-
varna. Verksamheten far bland annat stod i form av ekonomis-
ka bidrag fran Arbetsmarknadsdepartementet.

Syftet med centret ar att ge grundlaggande kannedom om
vilka sakerhetsforeskrifter som galler pd amerikanska byggar-
betsplatser, men ocksa att ge méanniskor mojligheten att fa
branschkdnnedom om byggnadsarbete. Ytterligare ett syfte ar
att genom skolan rekrytera nya manniskor till branschen, for
det ar arbetskraftsbrist och man har stora problem med att fa
tag i arbetskraft. Statusen pa yrken inom byggsektorn ar idag
inte alls lika hog som den var tidigare. Nagot som kan vara en
av orsakerna till svarigheten att rekrytera byggarbetare. En an-
nan orsak kan vara l6nerna. De har sjunkit ganska kraftigt inom
branschen det senaste artiondet.

Arbetsgivarna har strategiskt arbetat med att rekrytera ar-
betskraft fran andra lander och regioner, framférallt Central-
amerika. Detta for att bade tacka upp bristen pa arbetskraft
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och for att halla 16nerna nere inom branschen. Néar arbetsgiva-
ren importerar arbetskraft fran Centralamerika sa handlar det
om léner pa omkring 8 dollar per timme. For en mexikan ar det
8 ganger mer an i hemlandet. Vilket gor det latt att halla [6ne-
kostnaderna nere.

Lonespridningen ar stor i USA. Det skiljer sig mycket, rent
I6neméssigt, mellan exempelvis Californien och New York, som
ligger i topp med 22-24 dollar per timme, jamfért med Wash-
ington och Sydstaterna dar 16nen ligger mellan 12 och14 dollar
per timme. Tillaggas kan att organisationsgraden i New York
och delar av Kalifornien ar bland de hogsta i landet.

Utbildningen

Utbildningen borjar med att eleverna ska kunna peka ut olika
verktyg samt kunna tala om vad dessa heter och vad de an-
vénds till. Darefter borjar utbildningen pa allvar. Det kan vara
att kora olika fordon, gora gjutningar, bygga stéllningar m.m.

Varje dag sker det omkring 2 000 olyckor inom byggnadsin-
dustrin. En av de viktigaste uppgifterna man har ar utbildning i
de sakerhetsforeskrifter som géller pa arbetsplatserna. Elever-
na laser da in uppgifter/omraden och gor darefter ett test pa de
olika avsnitten. Da manga av deltagarna ar spansktalande har
centret aven en spansktalande larare och bocker pa spanska.

De utbildningar man genomfér sker dels som uppdragsut-
bildning at foretag, dels som grundutbildning fér nya inom bran-
schen. Efter grundutbildningen maste deltagarna gora 3 500
timmar for att fa ett bevis pa att de ar fullbetalda som Labor
Worker inom byggnadsbranschen.

Man genomfor &ven rekryteringskampanjer for branschen.
Da bjuder man in ungdomar och andra till centret for att visa
vad det finns for mojligheter i byggbranschen nér det géller
yrkesval. Man visar filmer och svarar pa fragor.
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| och med att det idag inte rdder nagon arbetsloshet i byggbran-
schen kan man fa bidrag fran staten om man rekryterar och
utbildar manniskor fran slummen. Dér finns dock en baksida
pa det hela och det ar att nar det kommer till upphandlingsfor-
farandet ar det ofta de foretag som inte har nagon fackforening
pa arbetsplatsen som far jobben. Det ar ju de som kan betala de
lagsta I6nerna.

Den svenska och den amerikanska modellen —
en jamforelse

— University of lllinois, Chicago

Sista dagen anordnade Buzz Palmer, University of Illinois i Chi-
cago, ett diskussionsseminarium dar man jamforde den svenska
modellen med den amerikanska. Till detta hade han bjudit in
personer fran universitetet, ett antal chefredaktorer, en f.d. se-
nator m.fl. En dag som upplevdes som mycket givande av de
flesta deltagarna.

Tre ur TUIA-gruppen utgjorde panel och berdttade om den
svenska modellen. Therése Hulthén, fran Hotell och Restau-
rang Facket, berattade om det svenska socialforsakringssyste-
met. Darefter berattade Pontus Bostrom, fran Svenska Elektri-
kerforbundet, om arbetsmarknaden och den svenska modellen
och Patrick Breslin berdattade om den svenska ekonomiska mo-
dellen. Darefter bjods alla in till en diskussion.

| diskussionen framkom de stora skillnader som rader mel-
lan dessa bada lander. Den svenska modellen imponerade pa
ett antal personer som garna ville ha en likadan modell, aven
om den "naggats i kanten”.

De fackliga organisationerna i USA upplevdes som alltfor
defensiva med tanke pa deras roll. Idag har man en tvadelad
arbetsstyrka. En del som har rad med individuella l6sningar i
form av forsakringar och en del som inte har rad. Har maste
facket flytta fram positionerna sa att inte segregeringen pa ar-
betsmarknaden 6kar.

Det riktigt tunga @mnet som diskuterades var dock integra-
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tionsfragan. Den valfardsreform som inforts i landet ansags inte
ha hjalpt afroamerikanerna sarskilt mycket. Dar finns inte hel-
ler skyddsnét eller stod for kvinnor.

— Ni forstar inte hur djupt rotad rasismen ar i USA. De svar-
ta har alltid legat langst ner pa stegen aven nar det gar bra for
landet, sade Mrs Palmer.

Hon berattade ocksa att det finns familjer dar ingen haft
nagot arbete under tre generationer. Men att det ocksa finns
familjer dar alla arbetar, ibland till och med dubbelt, och &nda
inte far det att ga ihop pa grund av sa laga loner.

— Lat diskussionen fortsatta! Hitta allierade, var den uppma-
ning som Mrs Palmer avslutade diskussionen med. Alla var vi
Overens om att fortséatta diskutera. Med varandra och med and-
ra.

Reflektioner

Gruppen samlades den sista dagen for gemensamma reflektio-
ner 6ver studieresan. Kanslorna var blandade bland deltagarna.
Det samsta med resan var, for manga, fallstudieredovisningarna
som inte blev som det var tdnkt. Samtliga grupper hade lagt
ner mycket arbete pa fallstudierna och hade sett fram emot att
fa traffa opponenter. Det amerikanska systemet innebéar dock
att en ansvarig person arrangerar samtliga aktiviteter. Denne
person klarade inte uppgiften fullt ut. Detta torde vara anled-
ningen till att fallstudieredovisningarna blev ganska misslycka-
de och att en grupp inte ens fick méjlighet att redovisa sin fall-
studie.

Det som var bra med studieresan var besoket pa Hambur-
ger University. Motet pa US Labour Department tyckte manga
ocksa var bra, och da speciellt traffen med Harriett J Harper
fran Women’s Bureau.

En faktor som manga av deltagarna lyfte fram var USA och
den "amerikanska drémmen”. For att kunna leva ett gott liv i
USA, med det valfardssystem som finns, sa kravs det att man
har pengar. Det var tragiskt att se de simre omradena i Chicago
och i Washington, samtidigt som det var intressant att se de

stora skillnaderna i samhéllet.
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FALLSTUDIE

Delprojekt 2

2001-01-01

Forfattare: Pontus Bostrom, Gerald Lindberg, Lars Lindgren
Leif Nilsson, Percy Schiéld, Patrik Ostberg

Forandrad arbetsorganisation vid Semper Foods anldggning
i Gotene

Denna fallstudie ar en undersdkning av hur en foréandring av
arbetsorganisationen upplevts av de kollektivanstéllda vid Sem-
per Foods produktionsanlaggning i Gotene. Syftet har varit att
belysa foljande faktorer:

Om ansvar, befogenheter, arbetsinnehall och arbetssituatio-
nen forandrats for de kollektivanstallda samt vilket inflytande
de har haft i inférandeprocessen.

Vid Semper Foods i Gotene arbetade man tidigare efter en
traditionell hierarkisk arbetsorganisation bestaende av mindre
arbetslag med arbetsledare och/eller forsteman. 1997 besluta-
de bolagsledningen i Semper Foods att inféra en ny form av
arbetsorganisation, en sa kallad granslos flodesorganisation, vid
ett antal av bolagets produktionsanléaggningar, déribland i Got-
ene.

Den grundlaggande tanken i granslos flodesorganisation ar
att arbete skall utforas efter ett produktionsflode dar arbetsla-
gen har ett helhetsansvar fran ravaran till fardig produkt. Gran-
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serna mellan olika funktioner och avdelningar inom en viss pro-
duktionsenhet suddas ut, liksom granserna mellan arbetsled-
ning och arbetare.

Rapporten har skrivits av sex fackféreningsombudsmén i
studiesyfte, som en del i en langre utbildning i Landsorganisa-
tionens regi benamnd, Trade union innovation agents, TUIA.
Rapporten bygger pa 73 enkéatsvar och 9 intervjuer som ge-
nomfordes under varen och férsommaren ar 2000. | rapporten
finns en kortare bakgrund till organisationsférandringen och
en enkel teoribeskrivning i &mnet.

Resultatet av studien ger for handen att inforandet av en ny
arbetsorganisation inte uppnadde det resultat som forvantades.
Analysen av enké&tsvaren ger en bild av att de berérda arbetarna
haft liten eller ingen paverkan alls pa organisationsforandring-
en, varken fore, under eller efter inférandet av densamma.

Ett, bland andra anmarkningsvarda, resultat har varit att hela
tva tredjedelar av de tillfragade anser att forandringen varit till
det samre eller oforandrad.

| slutsatserna visar rapporten bland annat pa att behovet av
information och utbildning liksom vikten av delaktighet och
inflytande &r oerhort stora i ett forandringsarbete. Vidare visar
rapporten dven pa betydelsen av att det avsétts tillrackligt med
bade tid och resurser vid en forandring av arbetsorganisationen
pa en arbetsplats. Slutligen visar rapporten pa risken med att
genomfora en forandring av arbetsorganisationen samtidigt som
en rationaliseringsprocess pagar.

Inledning

Denna rapport bygger pa en fallstudie som ingar i ett pilotpro-
jekt/en utbildning inom LO. Utbildningen gar under namnet
Trade Union Innovation Agents, TUIA, och har som genomga-
ende tema forandrings- och fornyelsearbete i fackliga organisa-
tioner. Utbildningen startade i augusti 1999 och pagar fram till
och med oktober 2000. Som ett led i utbildningen skall delta-
garna bland annat gora en fallstudie for att fa 6kade kunskaper
om forskningsmetodik och vetenskaplig metod.
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Vi som gjort denna fallstudie &r:

Leif Nilsson, Svenska Byggnadsarbetareférbundet.

Patrik Ostberg, Svenska Byggnadsarbetareforbundet.
Pontus Bostrém, Svenska Elektrikerférbundet.

Gerald Lindberg, Svenska Livsmedelsarbetareférbundet.
Percy Schidld, Svenska Pappersindustriarbetareférbundet.
Lars Lindgren, Svenska Transportarbetareforbundet.

Vi har som fallstudieprojekt valt att studera en forandrad ar-
betsorganisation vid Semper Foods anlaggning i Gétene. Sem-
per Foods &r ett svenskt livsmedelsforetag inom Arlakoncernen
som ar ett mejeriféretag. Arla Food ar ett producentkoopera-
tivt foretag och ags av bonder i Sverige.

Arla 1999 Koncernchef

Teknik Ekonomi/
& Miljo Finans/IT
Personal och Information/
ledarfragor Strategi
Arla Ara Arla Arla Semper Utvecklings-
Medlemmar [l Hemmamarknad § Ost&Smor Export Foods divisionen

Anlaggningen i Gotene &r en avancerad processteknisk livsmed-
elsindustri med ett flode fran ravaror till fardig produkt och
lagerhallning. Anlaggningen stéller stora krav pa planering av
produktion och underhall.

Vi ar mycket tacksamma for det engagemang som de an-
stallda visat for vart arbete. Vi vill ocksa tacka foretagsledning-
en och Svenska Livsmedelsarbetareforbundets fackklubb i Got-
ene. Det fina och 6ppna mottagandet har gjort denna fallstudie
mojlig.
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Bakgrund

Semper Foods i Gotene foradlar produkter med mjélkravara
som bas. Har framstalls framforallt torkade produkter, sdsom
torrmjoélk och olika sorters véllingpulver. | produktionen arbe-
tar cirka 100 personer, merparten i kontinuerliga skiftlag, sa
kallade femskift. Arbetsplatsen &r uppdelad i fem avdelningar;
tillverkningen, blandningen, mix, férpackningen samt lager.
Dartill kommer underhallsavdelningen med cirka 20 personer.

Platta organisationer

Utvecklingen mot och behovet av icke-hierarkiska organisatio-
ner har bland annat dokumenterats av Produktivitetsdelegatio-
nen (SOU 1990:82). Av delegationens rapport framgar att svens-
ka organisationer bor utveckla icke-hierarkiska organisationer.
Dessa kdnnetecknas av att de &r platta, vilket i sin tur innebar
att de har fa beslutsled samt resultatansvar langt ner i organisa-
tionen.

Grundlaggande for det nya foéretagsledningsséttet ar
(till)platta(de) och processbaserade organisationer. Av tradition
ar vi vana vid att avbilda en organisation som en hierarki. Be-
greppen hierarki och organisation ar sa sammanvévda att de av
manga upplevs som identiska. De hierarkiska organisationerna
monteras nu dock ner pad manga hall. En hierarki ar ofta trog
och langsam. I en hierarkisk organisation gar kommunikatio-
nen “tjanstevagen”, den Ioper vertikalt inom en organisation.
Tvarfunktionella kontakter gar via cheferna. Detta forsvarar
informationsflddet.

Fran styrning uppifran till underifranstyrning

I modern produktion &r korta ledtider, hog kvalité och leve-
ranssakerhet samt god service viktiga konkurrensmedel. Kund-
anpassning innebér att vardeskapande processer och system ar
flexibla sa att de kan svara mot kundens krav och 6nskemal.
Det innebdr i sin tur att de anstallda maste ges "aganderatten
till produktionsprocesserna”. Genom den moderna informa-
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tionstekniken kan information snabbt 6verfdras direkt till de
anstallda langst ut i organisationen. Allt fler varldsledande fore-
tag forkortar darfor sina ledtider, framst genom att riva grénser
och férandra arbetets organisation.

Granslos flodesorganisation (GFO)

En traditionell funktionsuppbyggd organisation brukar beskri-
vas som hierarkisk, med hjalp av rutor i en pyramid. En gréns-
16s flodesorganisation, fortsattningsvis kallad GFO, kan beskri-
vas som ett fléde dér alla funktioner i ett foretag ar orienterade
langs flodet. | GFO sker rorelserna i forsta hand langs flodet
inom en produktionsanlaggning. GFO bygger pa en helhetssyn
som syftar till att 6ka produktivitet och konkurrenskraft. Det
skall ske genom arbetsorganisatoriska lésningar som ger tydliga
malbilder och genom personalutveckling i kombination med
ny produktionsteknik, logistik och kvalitet. GFO handlar om
att overskrida funktionsgréanser inom produktionen, mellan
administration och produktion och mellan traditionella yrkes-
indelningar inom samma avtalsomrade och funktion. Kompe-
tensutveckling sker dver granserna, langs hela produktionsflé-
det. Man satsar mer pa en horisontell kompetensutveckling dar
man lar sig fler arbetsuppgifter inom samma flode an pa for-
djupad yrkeskompetens. Konsekvensen av det ar att spetskom-
petensen inom yrkesgrupperna minskar och vissa specialistfunk-
tioner skapas istéllet.

Arbetsorganisationsforandringen pa Semper Foods i Gotene

1997 beslutade Semper Foods att infora GFO pa ett antal drift-
platser, daribland i Gotene. Vid arbetsplatsen fanns vid det till-
fallet en traditionell hierarkisk arbetsorganisation, bestdende av
mindre arbetslag, 5 — 20 personer, med arbetsledare och/eller
forstemén. Vid en avdelning, tillverkningen, hade man dock
sedan 1992 redan arbetat med en platt organisation. Dar fanns
endast tva arbetsledare som arbetade under dagtid. Ovrig pro-
duktionspersonal arbetade i kontinuerliga skift. Inférande av
flédesorganisation skulle bland annat innebdra minskad hierar-
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ki i foretaget genom att man forde ut beslut och befogenheter
till produktionspersonalen. Fokus sattes pa produktionen som
skulle erhalla de resurser som behovdes for att uppfylla kun-
dens krav.

Produktionsorganisation fore GFO Semper Foods Goétene

Platschef

Underhall
Chef

Labchef

Underhall

Fore inforandet av GFO fanns fyra produktionsledare. Dessa
fick vid inforandet av GFO nya roller som forandringsledare da
de i annat fall kunde bli en broms i utvecklingen. Lagen var
darmed tvungna att ta del av traditionella ledarararbetsuppgif-
ter sdsom planering och kontakter med underhall. Da man av-
vecklade produktionsledarna gavs inte méjligheten att lara upp
lagen pa dessa uppgifter. Konsekvensen blev att vissa arbets-
uppgifter hamnade mellan stolarna. Samtidigt fick forandrings-
ledarna uppgiften med att forsoka fa igang arbetslagen. Detta
innebar att de fick uppgiften att "saga av grenen de satt pa”.
Forandringsarbetet var satt att avklaras pa tre ar, tre av fyra for-
andringsledare slutade pa foretaget inom ett ar.

Innan GFO genomfotrdes skottes allt planeringsarbete av
planeringsavdelningen som fick sina signaler fran marknadsav-
delningen. Med utgangspunkt fran detta gjorde planeringsav-
delningen en tvaveckorsplan till produktionen. | produktionen
togs denna tvaveckorsplan emot av produktionsledarna som
darefter Oversatte denna till praktiskt handlande via en vecko-
plan samt en dagsplanering. Operatérerna i produktionen hade
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att folja denna dagsplan utan magjlighet att forandra densam-
ma. Produktionsledarna hade &ven ansvar for att ordna med
erforderlig personal for att klara de uppsatta produktionsma-
len.

Efter genomférandet av GFO fdrandrades planeringsarbe-
tet satillvida att planeringsavdelningen gor upp planer for tva
veckor vilken laggs in i Exel pd intranétet. Processoperatorerna
tar darefter hand om denna tvaveckorsplan och 6versatter den
till praktiskt handlande. Operatorerna gor aven veckovisa pla-
ner for att kunna faststélla personalbehov och har ansvar for att
ordna erforderlig personal. Operattrerna har aven tillgang till
de ravaruvolymer som kommer in till anlaggningen och plane-
rar belaggningen pa maskinerna med utgangspunkt fran detta.
Varje morgon samtalar dven operatérerna med planeringsav-
delningen for att se éver om forandringar har skett fran mark-
nadsavdelningen. Har gors dven planering fér rengdérningar och
underhall i produktionen.

For att klara av informationsflédet har aven fyra IT-centra
byggts upp fordelade geografiskt i produktionen. Dessa tillhor
respektive flodeslag och ar inte att foérvaxla med ett traditio-
nellt kontor utan finns direkt i anslutning till produktionen dér
samtliga i personalen har tillgang till utrustningen. Har finns
telefon, fax, anslagstavlor och datorer som &r kopplade till fo-
retagets intranat, mail samt Internet.

Tanken med flodesorganisationen var att de anstéllda skulle
folja produkten "fran mjolk till valling”. Foretagets syfte var att
skapa malstyrda flodeslag som skulle ha helhetsansvar fran ra-
vara till fardig produkt, dar kunden sétts i centrum. Detta inne-
bar att lagen skulle ha nédvéndiga kompetenser, resurser och
befogenheter samt stod fran ledning, specialister och admini-
strativa system for att klara av alla arbetsuppgifter inom flodet.
Det skulle innebara utvecklingsmojligheter i yrkesrollerna samt
insikt och forstaelse for hur de uppsatta malen svarar mot kun-
dens krav. Aven produktiviteten skulle kunna forbéattras, fram-
for allt genom kortade ledtider vilket &ven leder till minskad
kapitalbindning. For att na malen korta ledtider, flexibilitet och
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hog kvalitet maste man alltsa integrera arbetsmoment, arbets-
uppgifter och yrkesfunktioner i produktionsflédet. | grunden
bor allt arbete och kunnande fran order till leverans av fardig
produkt ut till kunden aterfinnas i produktionsflodet.

Organisationsidén bygger pa tva kundsegment; industripro-
dukter och konsumentprodukter. | dessa kunde fyra huvudflo-
den identifieras; mjolk och vassle inom industrisegmentet samt
mixer och barnmat inom konsumentsegmentet. Inom dessa fl6-
den skapades flodeslag bestdende av 20 till 50 personer. Ar-
betslagen skulle arbeta sjalvstandigt utan direkt arbetsledning.

Innan omorganisationen iscensattes genomgick samtliga i
personalen en tredagars utbildning som leddes av en utomsta-
ende konsult. Foretaget satte malet att 6verga i den nya flodes-
organisationen till januari 1998.

Arbetsplatsklubben for kollektivanstélld personal pa arbets-
platsen, Svenska Livsmedelsarbetareférbundet, sag den plane-
rade omorganisationen som en mojlighet att uppna visionen
om ett utvecklande arbetssétt déar de anstéllda skulle kunna ges
ett storre inflytande dver den vardagliga arbetssituationen, sam-
tidigt som foretaget tillvaratog de anstalldas resurser.

Arbetsplatsklubben fanns endast med i en arbetsgrupp som
bistod med faktaunderlag infér organisationsférandringen. Man
gjorde tillsammans med konsulten en nulégesanalys. Arbets-
platsklubben deltog inte i uppléggningen av flodet, detta gjor-
des av foretagets ledningsgrupp. Arbetsplatsklubben uttryckte
tveksamhet till den foreslagna forandringen pa grund av den
snabba forceringen. Man ansag att forandringen skulle tas i sma
steg och att man forst maste hitta en 1oneform som stimulerar
arbetssattet. Arbetsplatsklubben samlade medlemmarna i tva
omgangar for att hora deras asikter under hosten 1997.

Resultatet blev att arbetsplatsklubben sade nej till forslaget
vid den lokala MBL-férhandlingen som avslutades den 18 de-
cember 1997. Foretaget valde trots det att genomfdra férand-
ringen med start januari 1998.

I samband med genomfdrandefasen av GFO genomfordes
aven en rationaliseringsprocess under 1998/1999. Antalet ar-
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betade timmar skulle minskas med 10 %, vilket motsvarar cir-
ka 40 000 timmar. Rationaliseringen genomfordes genom re-
ducering av Overtidstimmar, visstidsanstallningar samt &ndrade
rutiner. Ingen personal behévde dock ségas upp, utan man val-
de att omplacera personal till andra enheter inom anlaggning-
en.

Ny arbetsorganisation tar form

Efter ett ars arbete med flodesorganisation konstaterades att
flodesteorin inte kunde anpassas till foretaget bland annat for
att tre av fyra floden gick genom samma arbetslag. Foretaget
valde da att lamna den flodesorienterade organisationen for flo-
deslag pa arbetsplatsen under varen 1999 men holl kvar den
platta organisationen med samma befogenheter och ansvar i
produktionsledet. Detta for att mer verklighetsanpassa arbets-
organisationen med hansyn taget till radande arbetsplatsforhal-
landen.

Produktionsorganisation vid studien Semper Foods Gotene

Platschef
I
Flodeschef Flodeschef Underhall Administrativ
Industri Konsument Chef Chef

Vid var studie, som genomfordes i mars 2000, har radande ar-
betsorganisation varit i drift under ett ar. Lonesystemet har vid
studien inte anpassats till den nya arbetsorganisationen. Lone-
systemet har lett till att I6neglidningen och lonespridningen
Okat vid foretaget eftersom det bygger pa antalet arbetsuppgif-
ter som personen utfor. Personalen har genomgatt ett flertal
utbildningar for att klara av sina nya arbetsuppgifter. Ingen be-
slutsniva finns i foretaget mellan planering och produktion.
Langsiktig planering, mer an fem veckor, utfors av administra-
tiv personal, 6vrig planering ansvarar arbetsgrupperna for.
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Problembeskrivning

Moderna foretagsledningar och fackliga organisationer strévar ef-
ter en organisation inom foretaget som minskar beslutsnivaerna.
En grundlaggande princip &r att riva granser och barriérer for att
kunna tillvarata de anstélldas granstéverskridande kompetens och
kunskap. Foretagen efterstravar minskad administration, sankta
kostnader och en 6kad produktivitet. De fackliga organisationer-
na efterstravar ett dkat arbetsinnehall for sina medlemmar och
en okad I6neniva. Konsekvenserna blir att allt storre krav pa
flexibilitet stéalls pa personalen. Man skall snabbt kunna for-
andra och utveckla sin kompetens for att svara mot de férand-
rade kraven. Aven om personalen ges utrymme att paverka for-
andringsprocessen kvarstar det faktum att forandringsproces-
ser ofta gar langsamt. Chefer saval som 6vriga anstallda gor ofta
motstand mot forandringar, individuellt eller gruppvis.

En viktig uppgift nar man skall understka forandringspro-
cesser ar att forsta varfor detta motstand uppstar och hur akto-
rerna kan hantera detta problem. Det inbyggda motstandet &ar
ofta ett underskattat problem i forandringsprocesser. For att
overvinna personalens naturliga motstand mot foérandringar
maste de fa inflytande over férandringsprocessen. Sannolikt ar
att ju storre inflytande de far, desto mer minskar motstandet.
Det foreligger saledes ett positivt samband mellan anstalldas
inflytande Over forandringar och deras motivation att forandra.
Detta forklarar varfor den deltagande strategin vanligen &r mer
framgangsrik an den programmatiska. "Anvisningar och planer
for forandringar som verkar d@ndamalsenliga ur rationell syn-
punkt blir ignorerade eller fungerar inte i praktiken.”

Kaélla: Menzies-Lyth 1984:215.

Vad blir da konsekvenserna av en omfattande arbetsorganisa-
tionsforandring, vad finns att lara? Vid en omorganisation av
genomgripande karaktér uppstar ofta problem i infasningsske-
det. Detta ar bada parter medvetna om. Den nya arbetsorgani-
sationen har nu, om &n i anpassad form, varit i drift under tva
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ar. Hur upplever da personalen den forandring som har skett
pa arbetsplatsen med farre beslutsnivaer, 6kat egenansvar och
bredare arbetsuppgifter?

Har arbetsorganisationsférandringen gett énskad effekt och
hur ser den fackliga arbetsplatsklubben pa den genomfarda for-
andringen? Detta har varit nagra av de fragestallningar som vi
har velat fa svar pa i var undersokning.

Syfte

Syftet med fallstudien ar att belysa hur inférandet av en ny
arbetsorganisation vid Semper Foods i Gotene paverkat de kol-
lektivanstélldas arbetssituation i féljande avseenden:

1. Om arbetsinnehallet och arbetssituationen har forandrats.

2. Om ansvar och befogenheter har forandrats.

3. Om de kollektivanstallda och arbetsplatsklubben haft inflytande
Over den arbetsorganisationsférandring som genomforts.

Metodbeskrivning

Som inledning av fallstudien gjorde fallstudiegruppen ett ar-
betsplatsbesok den 11 och 12 november 1999 pa anldggningen
i Gotene. Detta gjordes for att oka forstaelsen av produktions-
processen och for att se hur avdelningarna ar placerade geogra-
fiskt. Vid besoket fick vi aven tillgang till det material som an-
vandes vid organisationsférandringen samt en muntlig redovis-
ning om hur férandringsprocessen av arbetsorganisationen gatt
till fran idéstadium via beslutprocess till genomforandefasen.
Darefter framarbetades ett enkatfrageunderlag utifran det
syfte fallstudien hade. Enkatfragorna testades pa nagra anstall-
da den 17 och 18 februari 2000. Innan fragorna delades ut,
gjordes vissa justeringar utifran de kommentarer som gjordes
och de intryck som testenkaten gav. Nar enkatfragorna var far-
digsammanstéallda delades enkéterna ut personligen till 100
kollektivanstallda under bdrjan av mars 2000. Med anledning
av arbetsplatsens skiftande arbetstider samt ledigheter naddes
endast 100 av arbetsplatsens 120 kollektivanstallda. 73 enkat-
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svar lamnades in inom den tid som var utsatt.

Enkatsvaren databehandlades under april manad 2000 med
hjalp av Svenska Byggnadsarbetareforbundets statistikavdelning
och svaren redovisas bade i faktiska siffror och som procenttal.
Enkatsvaren detaljbehandlades genom ett flertal korsvisa stu-
dier. Detta gjordes for att fa fram eventuella avvikelser inom
vissa grupper, till exempel aldersfordelning.

Svaren fran enkaten lamnade vissa fragetecken. Med anled-
ning av det skapades ett antal foljdfragor som anvandes for in-
tervjuer. Nio personer intervjuades pa plats i Gétene under 2
och 3 maj samt den 7 juni 2000. Personerna som intervjuades
var produktionschefen, tva flodeschefer som ansvarar for var
sitt segment; konsumentprodukter respektive industriproduk-
ter, den fackliga arbetsplatsklubbens ordférande samt fem kol-
lektivanstallda arbetstagare fordelade pa olika avdelningar.

Teoribeskrivning

Semper Foods i Gétene valde att infora en ny arbetsorganisa-
tion som bendmns Grénslds Flédesorganisation. Tanken var att
denna arbetsorganisation skulle arbeta efter ett produktions-
flode med ansvar fran ravara till fardig produkt, dar granserna
mellan olika funktioner och avdelningar inom en viss produk-
tionsenhet suddas ut. Vidare innebar organisationen att gréan-
serna mellan arbetare och arbetsledning tas bort.

Den klassiska organisationslaran

Till den klassiska organisationslaran rdknas; (upphovsman inom
parantes)
. Scientific Management (Fredrick W Taylor).

. Den administrativa skolan (Henri Fayol).
. Den byrakratiska skolan (Max Weber).
. Human Relations (Elton Mayo).

Gemensamt for alla dessa skolor i den klassiska organisations-
laran ar att de vaxte fram under industrialismens ungdom, det
vill sdga under 1800-talets sista och 1900-talets forsta decen-
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nier. Den klassiska organisationslaran bygger pa den tidens in-
dustriella situation och forhallanden inom arbetslivet. Den var
geografiskt val utspridd; Taylor och Mayo verkade i USA, Fayol
i Frankrike och Weber i Tyskland. Deras kunskapsintresse var
bade teoretiskt och forstaelseinriktat (Weber och Mayo) och
praktiskt foretagsledarorienterat (Taylor och Fayol). Deras am-
bition gick ut pa att finna "den bésta organisationen”. Vad ing-
en av dem tankte pa var att det kravdes olika organisatoriska
I6sningar for olika organisationer, darfor kunde ingen av dem
finna "den bésta organisationen”.

Samtliga skolor har fatt efterfoljare som vidareutvecklat
upphovsméannens idéer. Den byrakratiska skolan har vidareut-
vecklats av strukturfunktionalisterna, som kan ségas utgdra den
moderna byrakratiskolan, men har ocksa inspirerat den sa kal-
lade beslutsskolan. Human Relations har bland annat inspire-
rat den sociotekniska skolan. Scientific Management levde vi-
dare genom den sa kallade rationaliseringsrorelsen.

Kélla: Bruzelius & Skarvad: Integrerad organisationsléra.

Innan vi ndrmare beskriver vad Granslds Flédesorganisation ér,
sa lat oss forst beskriva Human Relations som &ar den av de
klassiska organisationslarorna som idag foresprakar sjalvstyran-
de arbetsgrupper (enligt Bolman, Deal Nya perspektiv pa or-
ganisation och ledarskap 1995) vilken ar en av de bérande idé-
erna i en Grénslos Flodesorganisation.

Human Relations

Ungefar samtidigt som Fredric Taylor publicerade sina huvud-
principer, Scientific Management (omkring 1910), bdrjade de
tidiga arbetssociologerna och -psykologerna sina studier av fak-
torer, som kunde tankas paverka produktiviteten. Elton Mayo,
upphovsmannen till Human Relations, var en av dessa pionja-
rer. Laboratorium for studier av monotoni, trotthet etc. inrétta-
des.

Man hade till en bérjan samma manniskosyn och utnyttjade
i princip samma problemldsningsmetodik som Scientific Ma-
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nagements eller dess foretradare. Trots att arbetsstudieingenjo-
rer, arbetssociologer och arbetspsykologer uppmatte produkti-
vitetsforbattringar var det anda nagot galet (olust och fram-
lingskap) med de existerande organisationsformerna. Hawthor-
ne-exprimenten, som under 1920- och 1930-talen genomfor-
des av Elton Mayos efterféljare, mitt under Scientific Mange-
ments hojdpunkt, gav en signal om var felet Iag.

Hawthorne-fabrikerna tillhérde Western Electric Co och lag
i Chicago. Antalet anstéllda vid fabriken uppgick till 30 000.
Sedan borjan av 1920-talet hade fabriken drabbats av aterkom-
mande strejker, och ett omfattande missndje med forhallande-
na pa arbetsplatsen radde. Omséattningen pa arbetskraften var
hog och produktionsresultaten usla. Forst tillkallades arbets-
studieingenjorer och arbetspsykologer foér att avhjélpa felen.
Resultatet av deras anstrangningar uteblev, varfor foretagsled-
ningen vande sig till den amerikanska vetenskapsakademin.
Vetenskapsman, skolade i sociala vetenskaper, fick nu mojlig-
het att 16sa praktiska foretagsproblem. Deras studier ledde till
upptéckten av den sociala ménniskan, det vill sga att arbeta-
ren ar en mansklig varelse dven i arbetssituationen och att ar-
betaren dnskar bli behandlad som en méanniska dven dér.

I Hawthorne-studien konstaterades bland annat att arbets-
gruppens varderingar var viktigare an foretags- och arbetsled-
ningens och att dessa vérderingar bestamde produktiviteten
oberoende av ekonomiska incitament for hogre produktivitet.
Man fann en informell (spontant uppkommen) organisation
med egna ledare och egna regler som fungerade parallellt med
den formella (foreskrivna) organisationen. Sadana organisatio-
ner tycktes uppkomma sa fort flera individer arbetade tillsam-
mans. Foretradare fér Human Relationsskolan ansag det fafangt
att bryta sonder den informella organisationen. | stallet rekom-
menderade de foretagsledningen att forsoka fa den att stodja
organisationens mal.

Idéerna kring Human Relations kan sammanfattas i fyra
punkter;

. Produktiviteten bestams inte bara av tekniska forutsattningar
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utan ocksa av sociala normer. Det betyder att det inte bara ar
arbetsledningen utan aven arbetsgruppen som avgor hur mycket
som skall produceras per tidsenhet.

. Berom, hot, tillsagelser och andra sa kallade icke-ekonomiska
beloningar och bestraffningar paverkar patagligt arbetstagarens
beteende. Arbetstagaren staller krav pa erkansla och trygghet.

. En arbetstagares reaktioner pa krav utifran paverkas av att han
ar medlem i en grupp. Saledes kan han personligen anse att
ledningens krav pa en viss forandring ar befogad, men anda
motséatta sig den, om den star i strid med gruppens normer, det
vill séga gruppens uppfattning om vad som &r ratt och fel. Om
gruppens normer forandras, och skillnaden mellan den enskilde
individens och gruppens normer minskas, avtar individens mot-
stand mot forandringen.

. Ledarskapet har en stor betydelse for att faststalla och genom-
driva gruppnormer. Den formelle ledaren anger ofta minimipresta-
tioner, medan den informelle stimulerar maximiprestationer.

Kélla: Bruzelius/Skarvad: Integrerad organisationsléra.

Nya arbetsorganisatoriska principer

Nya arbetsformer &r inte nddvandigtvis forbundna med en okat
arbetsintensitet (dven om det i ett konkurrensutsatt produk-
tionssystem alltid finns en press mot 6kade prestationer). |
modern produktion ar foretagsledningen beroende av att de
anstallda vill gora och har forutsattningar att gora ett sa gott
arbete som mojligt. Den kdper arbetstid men kan inte i detalj
styra de arbetsresultat den far ut. Snabbbare takt i produktivi-
tetsokningen och 6kad konkurrenskraft ar framst féljden av
battre utformade arbetsuppgifter, resurssnalare produktion och
forbattrad kommunikation mellan olika delar av foretaget om
vad marknaden vill ha och vad man sjalv kan utfora. Produkti-
vitetsokningarna i de mest framgangsrika industrilanderna kan
i en del fall férklaras av att de anstallda langst ut i organisatio-
nen, t.ex. operatdrer och tekniker, deltar i produktionsprocess-
ens forandring och teknikutveckling. Ett viktigt syfte med de
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fem arbetsorganisatoriska principerna ar att astadkomma en
dynamisk och larande organisation.

Figur 1
Integrerat Byréakratiskt Tayloristiskt
produktionssystem  produktionssystem produktionssystem
- Kundstyrning - Norm och regelstyrning - Detaljstyrning
- Integration - Funktionsuppdelning - Funktionsuppdelning
- Deltagande i - "Formella vagar” - Isolering
natverk
- Flexibilisering - Specialisering - Specialisering
- Reflektion (saknar relevans for de flesta anstéllda i Webers

och Taylors organisationsmodeller)

| figur 1 hér ovan ar de arbetsorganisatoriska principernai inte-
grerade produktionssystem uppstéllda, liksom motsvarade prin-
ciper i byrakratiska och tayloristiska produktionssystem.

Kaélla: Nilsson/Brulin: Arbetets ekonomi 1995

Kundstyrning

Den stora svagheten i diskussionen om kapitalrationalisering
och service- management &r att de arbetsorganisatoriska kon-
sekvenserna av dessa metoder och filosofier knappast alls bely-
ses. | och for sig &r det inte alldeles sjéalvklart att den direkt
operativa personalen behéver paverkas av t.ex. en strategi for
kundsegmentering. Med klara och tydliga arbetsinstruktioner
kan man tanka sig att de anstéllda inte behdver marka detta
strategival sérskilt mycket. De bara utfor order och instruktio-
ner i gammal invand tayloristisk anda. Man kan ocksa, vilket
manga gor, betrakta "Just in time-principer” som en teknikali-
tet, det vill sdga som ett effektivt planeringssystem. Men erfa-
renheten visar att om ett foretag valt att leverera en vara till
ratt kvalité, i ratt tid eller att utféra en tjanst efter en kunds
onskemal, med hansyn tagen till en resursforbrukning med mera,
bor ocksa kunden pa nagot satt "involveras” i arbetsorganisatio-
nen. Dessutom tillfors ett vaxande antal tjanster sjalva varan

127

Delprojekt 2

c
@]
=
@®©
2
c
©
(@))
=
o
(2]
)
]
O
=
@®©
©
]
e
©
=
Hqv)
=
H®)
LL




for att differentiera produkter och foretag nar hardvaran fran
olika foretag blir mer och mer lika varandra. Ett bra exempel
pa detta ar vara persondatorer. Det betyder att bemé&tande och
service i kringtjanster blir en allt viktigare konkurrensfaktor.
Service- och tjansteproducenterna maste, per definition, utga
fran kundmaotet nér de organiserar arbetet. Varuproducenterna
har troligen mycket att lara av dem nér det géller att hoja kund-
upplevelsen i varan genom att bygga in moment av kundstyr-
ning i arbetsorganisationen.

En effektiv kundstyrning forutsatter att arbetet ar organise-
rat sa att kunden kan paverka arbetsprocessen, kunden inter-
agerar (samspelar) med dem som utfor arbetet. Kundstyrning
innebar med andra ord att arbetet &r organiserat sa att kunden
pa nagot sétt beror dem som utfor arbetet. Det kan handla om
att kunden gors "synlig” (visuellt eller i form av en ordersedel
till "golvet™) fér dem som utfor arbetet eller att kunden direkt
kan sdga till den operativa personalen hur produkten skall se
ut/hur tjansten skall utféras. Allt oftare handlar kundstyrning-
en om att kunden blir en aktiv medproducent av varan eller
tjdnsten for att den skall bli billigare (IKEA) eller mer kundan-
passad (maskinleverantorer till industrin). Manga ganger laggs
moten mellan kund och operativ personal in, for att denna di-
rektkontakt sétter igang viktiga larprocesser for bagge parter.

Om arbetet for den producerande personalen organiseras sa
att denna blir helt kundstyrd och far ansvaret att utveckla ar-
betsorganisationen, bidrar kundstyrningen pa ett avgérande satt
till att ge den producerande personalen "dganderatten” till pro-
duktionsprocessen. Chefer och ledning kan darmed hamna i
ett dilemma, eftersom den direkt producerande personalen da
kan legitimera aktiviteter och atgarder med sina direktkontak-
ter med avnamarna. Kundstyrning innebar da att kontrollen 6ver
de anstallda och deras tid i viss man dvergar fran arbetsgivaren
till kunden. Foretaget sparar ledningsarbete och forkortar sina
ledtider samtidigt som ledningen forlorar kontrollen éver de
anstallda.

Kalla: Brulin/Nilsson: Arbetets ekonomi 1997
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Flodes- och clusterorganisationen

En organisation kan ses som ett fléde av resurser och aktivite-
ter som tillsammans skapar och levererar de produkter och tjans-
ter som genererar varde for kunden. Det galler ocksa de interna
processerna i en organisation, sasom produktionsprocessen, le-
veransprocessen och de administrativa processerna. Om verk-
samheten i en organisation ses som ett eller flera floden ar det
viktigt att organisera verksamheten runt dessa. Nar organisa-
tioner flodesorganiserar blir det lattare att bilda malstyrda grup-
per, team eller clusterorganisationer. Sadana organisationsen-
heter kan ges ett langtgdende ansvar for beslut, handling och
resultat. Flodesorganisationen syftar till att pa ett och samma
stalle koppla samman ansvar for kunskap, information, beslut
om samt handling angdende en viss arbetsuppgift.

Experiment med sjalvstyrande grupper gjordes forst i Nor-
ge under 1960- och 1970-talen i samband med att foretagsde-
mokrati borjade diskuteras. Sjalvstyrande grupper var lange sym-
bolen for arbetslivets demokratisering och utveckling mot 6kad
arbetslivskvalitet. Sjalvstyrande grupper utvecklades i manga
fall framfor allt av ideologiska motiv. Det var ett séatt att &ndra
maktforhallandet i arbetslivet och att 6ka arbetslivets demo-
kratisering.

Pa senare ar har det visat sig att sjalvstyrande grupper kan
vara utomordentligt effektiva nar forutsattningar for sjalvstyr-
ning finns. Dessa forutsattningar ar bland annat att arbetsupp-
giften eller projektet gor det naturligt att arbeta i grupp. Till
detta kommer att de inblandade personerna maste ha den ratta
kunskapen, den ratta viljan och motivationen samt dessutom
tillracklig 6verblick éver (helhetssyn pa) verksamheten. Da kan
sjalvstyrande grupper, eller som de numera ofta kallas, malstyr-
da grupper vara ett slagkraftigt satt att utforma arbetsorganisa-
tionen.

Kaélla: Bruzelius/Skarvad, Integrerad organisationslara 1995

Flodesorganisationer kan ses som integrerade néatverk dar med-
arbetarna har ansvar for att skaffa den information och kun-
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skap som behdvs, for att fatta ratt beslut och dstadkomma réatt
resultat. Informationsbehovet &r handlingsbaserat, det vill sdga
det géller for medarbetarna i grupperna att klara ut vilken in-
formation de behdver for att fatta ratt beslut och gora ratt sa-
ker.

Flodesorganisationer blir tata och snabba eftersom resurser
och kompetenser fran olika funktionella specialistomraden sam-
manfors och tillsammans genomfor arbetsuppgiften. Tatheten
gor att flexibiliteten kan 6ka. Andra fordelar som uppstar ar
helhetssyn pa organisationen (i motsats till funktionssynen), okat
samarbete, snabbhet och forenklad administration.

Vid forandring med hjalp av experter far de som berors av
forandringen inflytande forst efter det att besluten har fattats.
Inflytandet for dem som berdrs av forandringen ar givetvis li-
ten vid denna forandringsmodell. De som har fattat beslutet
stoter ocksa pa det vanliga motstandet mot forandringar.

For att klara av en hel arbetsprocess kravs i regel mer an en
person. Da bildas i flodesorganisationen ett team. Detta kan
exemplifieras med IKEA:s inkdpsteam, som i praktiken har till
uppgift att utveckla olika slags affarer. IKEA:s inképsfunktion
rapporterar direkt till landschefen och ar uppdelad i ett eller
flera team per land. Varje team bestar av inkdpare/leveranspla-
nerare och tekniker. | teamets uppgifter ingar att utveckla en
leverantorsstruktur som bygger pa langsiktiga affarsrelationer
och fa leverantdrerna att bli goda affarspartners. Teamet, i det
har fallet sammansatt av olika specialister, ar en grundlaggande
organisationsdel i arbetsorganisationen, och leverantdrerna &r
affarspartners.

Kélla: Bruzelius/Skérvad, Integrerad organisationslara 1995

Spegeltesen

Spegeltesen innebar att svaren pa enkéat och intervjufragor la-
ses rakt av, precis som de star, utan forsok till tolkning av de
"svarsvarigheter” som eventuellt kan féreligga och tas som mé-
tare pa miljons faktiska beskaffenhet. Man utgar fran att de
"speglar ” miljon. Spegeltesens foretradare bekanner sig atmin-
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stone teoretiskt till ett objektivt synsatt, men de anvander sub-
jektiva metoder. Genom att stalla "faktafragor” om villkoren,
menar de sig komma forbi subjektivitetsproblemen. | likhet med
en annan refererad studie tyder var "prévning” av sambandet
mellan fragetyp och graden av spegling pa att faktafragor i en-
kéter och intervjuer endast kan ge kunskap om en mycket be-
gransad verklighetssfar. Svarssvarigheterna okar patagligt aven
da enkla avgransningsproblem eller uppskattningsmoment fore-
kommer. Pa rent logiska grunder kan inte heller foljande galla
(inom rimliga slumpfelsmarginaler) om spegeltesen halls for
sann:

. Att personer med samma arbetssituation upplever den olika (det
vill saga svarar olika pa enkét och intervjufragor).

. Att personer med olika arbetssituation upplever den lika (det vill
sdga ger samma svar pa enkat eller intervjufragor).

De brukar klassificeras till svarskategorierna “social desirebili-
ty” och "need for approval”. Spegeltesen véxte fram ur kritiken
mot trivselundersokningar. Men hur var det trivselmatningar-
nas ytlighet pavisades? Jo, det visade sig pa nastan alla arbets-
platser dér det gjordes anpassningsundersdkningar (det rér sig
om flera hundra studier fran ett flertal lander) att 70-80 % trivs
pa "bra” saval som "daliga” arbetsplatser. Det visade sig aven att
trivselmatningar hade ett klent prognosvarde. Pa basis av dessa
varden kunde man inte uttala sig om produktiviteten, franva-
ron eller personalomsattningen. De fungerade ej heller som
“early warning system” infor strejkutbrott. Trivselundersékningar
mater inte arbetssituationen utan snarare hur pass accepterade
den samhalleliga normen "att man bor trivas med sitt jobb ar”.

Kalla: Bjorkman Lundqvist, Fran Max till Pia 1981.

Vid tolkningen av enkatsvaren ar det viktigt att ha den sa kalla-
de spegelteorin i atanke. Fragan som da dyker upp ar om vi fatt
de svar man forvéantas ge. Har vi fatt kunskap om de objektiva
villkoren nar vi stéllt faktafragor i enkaten eller ej. Problemet
blir nar fragorna som stalls &r retoriska, darfor att de tillfragade
har en bendgenhet att svara i linje med de socialt accepterade
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normerna om hur det bor vara. Man far nastan alltid instam-
mande svar pa dessa fragor.

Detta ar viktigt att ha med sig nar det galler var tolkning av
enkatsvar och intervjusvar. Vi har tolkat enkédterna och inter-
vjufragorna enligt spegelteorin i var fallstudie.

Analys/Diskussion

Arbetsinnehall/Arbetssituation

Hela tva tredjedelar svarade att forandringen varit till det sam-
re eller oférandrad (41 resp. 25 %). Det &r en anmarkningsvard
siffra da GFO gar ut pa mer individuellt sjalvstyre och grupp-
styrt arbete. | intervjuerna framkom att skiftlagen pa tillverk-
ningen redan 1992 6vergick till att endast ha tva produktions-
ledare pa dagtid. Eftersom produktionen pagar i kontinuerliga
5-skift tog de kollektivanstéllda 6ver manga av arbetsledarnas
arbetsuppgifter. Vidare framkommer i intervjuerna att organi-
sationsférandringen skett parallellt med vissa rationaliseringar.
En fraga som da uppstar ar om forbéattringar uteblir vid en or-
ganisationsférandring om man samtidigt rationaliserar. Detta
skulle kunna forklara den stora andel anstallda som upplever
forandringen till det samre. Yngre anstéllda, upp till 30 ar, tyck-
er att arbetet forandrats till det béattre efter inférandet av GFO
i hogre grad an aldre. Detta ar dock en mindre grupp vilket
ocksa kan forklara ovanstaende resultat. En annan siffra som
kan visa sig intressant i detta sammanhang ar de langa anstall-
ningstider som manga har i foretaget. Drygt halften av de an-
stallda har mer &n tjugo ars anstallning i foretaget. Har kan man
fundera pa om det finns ett samband mellan lang anstéllnings-
tid och minskad forandringsbenagenhet. I intervjuerna har ocksa
framkommit att det skett ett flertal organisationsforandringar
under arens lopp déar de anstallda med lang anstéllningstid fun-
nits med vilket kan ha lett till en viss "forandringstrotthet”.
Drygt tva tredjedelar svarade att kommunikationen mellan
avdelningarna ar oféréandrad eller har forandrats till det sémre.
Har finner vi inte nagra storre skillnader mellan olika aldrar
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och avdelningar. De som anser att situationen &r oféréandrad
finns férmodligen i gruppen som jobbat utan arbetsledare den
storsta delen av arbetstiden, vilket kravt en mangd kontakter
med olika personer och avdelningar. Man kan misstanka att de
mest negativa finns bland dem som blivit av med arbetsledare i
och med 6vergangen till flodesorganisation. En orsak kan vara
att man upplever en otydlighet och har svart att veta vem man
skall vanda sig till med t.ex. problem eller fragor. Man kan ock-
sa fraga sig om verktygen (t.ex. IT, intranet m.m.) &r anpassade
till den nya organisationen och de anstallda (anvandarvanlig)
for att underlatta kommunikationen inom foretaget. Synen pa
kommunikationen verkar ocksa vara en aldersrelaterad fraga,
dar yngre i storre utstrackning an aldre upplever att kommuni-
kationen forbattrats.

Nar det géller arbetstempot sa tycker nara hélften att ar-
betstempot drivits upp efter omorganisationen och en tredje-
del att det &r oférandrat, hela 81 % tillsammans. Endast 10 %
upplever att det blivit till det battre. Om ovanstaende resultat
beror pa den andrade arbetsorganisationen eller rationaliseringar
som skett parallellt, eller méjligtvis en samverkande effekt, ger
undersokningen inget svar pa.

Arbetstiderna upplevs av tva tredjedelar som of6randrade.
Det ar inget anmarkningsvart da organisationsférandringen i
sig inte innebar foréandrade arbetstider.

Bara var femte upplever att arbetsuppgifterna blivit battre.
Drygt hélften tycker att de ar oférandrade. Om malet var att
genom GFO skapa utveckling i arbetet genom férédndrade och
utokade arbetsuppgifter sa indikerar dessa siffrorna att man inte
natt sina mal.

Pa fragan om trivsel sa upplever 19 % av de tillfragade en
forbattring, 37 % att den ar oférandrad och hela 34 % tycker
att trivseln blivit samre. Har skiljer sig ocksa de som innehar
fackliga uppdrag mot hela gruppen; 36 % upplever en forbatt-
ring 19 % att det ar som fore forandringen och 45 % att det
blivit sémre. Trivsel betyder véldigt olika saker for olika indivi-
der, det ar darfor svart att vardera eller analysera resultaten.
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Siffrorna ar dock oroande om ett av malen var att ¢ka tillfreds-
stallelsen i arbetet.

Av de tillfragade anser drygt en fjardedel att den nya organi-
sationen stimulerat till vidareutveckling och drygt tva tredje-
delar har svarat nej pa fragan. Vidare kan man se att de yngre
anstallda i hégre grad an de aldre uppfattar att forandringarna
stimulerat till vidare utveckling. | gruppen anstéallda med fack-
liga uppdrag svarar halften ja och héalften nej pa fragan. Man
kan fundera pa om de fackligt aktiva har battre kunskaper om
den nya organisationen och darfor kan se mojligheter till vida-
reutveckling som de 6vriga anstallda inte ser. Ar denna tes rik-
tig sd kan man nog saga att man misslyckats med uppgiften att
fa de anstallda att forsta vad GFO star for. | intervjuerna nam-
ner flera att de som vill ga vidare har majlighet till vidareut-
veckling. Aven i den har fragan paverkar nog det faktum att 5-
skiftet saknat arbetsledare och att man har jobbat mer likt den
nya organisationen sedan lang tid tillbaka.

Nér det galler tillvaratagandet av kompetensen ar det 52 %
som inte tycker den tillvaratas, men 48 % som upplever att sa
ar fallet. De anstallda med fackliga uppdrag skiljer sig markant
fran gruppen som helhet, 82 % har svarat att den nya organisa-
tionen ger mer utrymme att anvanda sin kompetens. Alders-
gruppen 21-30 ar ar mer positiv an gruppen som helhet, 70 %
svarar ja pa fragan. Jamfor man olika avdelningar ar anstallda
pa blandningen mest positiv 67 % och anstallda pa underhallet
minst positiv 22 %. Ett ord som anvands ofta i samband med
organisationsforandringar ar forstaelse. Med ovanstaende resul-
tat kan man nog konstatera att i detta avseende har man nér det
géller gruppen som helhet inte lyckats. Daremot tycks de an-
stallda med fackliga uppdrag tydligt se mojligheterna med den
nya organisationen ur kompetenssynpunkt.

Aldersstrukturen och anstallningstiden kan kanske ocksé vara
en forklaring till resultaten ovan. Kan det vara sa att det finns
en radsla mot att lara sig nya saker och att denna tilltar bland
de som ar aldre? De krav pd kompetensutveckling som det nya
arbetssattet staller kan ocksa kannas som pafrestande for manga.
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Bland intervjuerna namner flera att det beror pa individen sjalv,
vill man sa medger organisationen stérre majligheter till att
utveckla och anvanda sin kompetens. Aven i denna fraga far
man flagga for att 5-skiftet redan tidigare infort ett arbetsatt
som liknar GFOs idéer, vilket kan ha paverkat resultaten.

Hela 67 % upplever en 6kad arbetsbelastning och 62 % sa-
ger sig vara mer stressade an for tva ar sedan. Som stressfaktor
ar arbetsbelastningen i sig, med 55 % den stérsta faktorn. Ny
teknik, 36 %, och den nya organisationen, 25 %, ar andra stora
faktorer. Endast 12 % upplevde ingen stressokning. Aven i jam-
forelser mellan olika avdelningar sa fordelar sig svaren som grup-
pen i helhet. Daremot nar det galler olika aldersgrupper sa skil-
jer de i aldern 51-60 ar ut sig genom att 28 % svarar att arbets-
belastningen utgor en stressfaktor vilket &r mindre &n 6vriga
aldersgrupper. Var tes ar att de dldre anstallda med lang anstall-
ningstid har stor erfarenhet och kunskap inom sitt yrkesomra-
de och att dessa faktorer bidrar till att man ar mindre kanslig
for 6kad arbetsbelastning som stressfaktor. Av dem som upple-
ver den nya tekniken som en stressfaktor &r det intressant att
det ar nagot fler bland yngre anstéllda, om an marginellt, &n
bland &ldre anstéllda. Det resultatet &r i sig Overraskande. En
orsak kan aven har vara att erfarenhet av processen och pro-
duktionen ar viktig. Dar kanner éldre anstéllda en sadan trygg-
het att tekniken inte belastar dem mer som stressfaktor. Vi har
tidigare hanvisat till rationaliseringar som skett parallellt med
organisationsforandringen och att dessa kan ha paverkat for-
andringen. | siffrorna om vilka faktorer som paverkat stress-
kanslan sa ar arbetsbelastningen mest betydande i svaren vilket
torde starka var iakttagelse.

Ansvar/Beslutsbefogenheter

Var tredje person tyckte att det egna ansvaret dkat.

Nara tva tredjedelar anser att man delvis kan styra det egna
arbetet. En tiondel anser att man i hog grad kan goéra det. Det
ar en hdog siffra, forklaringen till det kan vara kopplat till yrkets
art dar processen kraver yrkeskunnigt folk och dar chefen inte
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har mojlighet att folja hela processen, eller ens vara den som
kan processen bast, i alla detaljer.

Drygt hélften tyckte det var bra att inte ha en arbetsledare,
medan resterande upplevde det som negativt. En svartolkad
antingen/eller-situation som kan bero pa att vissa avdelningar
varit utan arbetsledare sedan tidigare. Det kan ocksa vara sa att
de som av tradition jobbat en stor del av sin arbetstid under en
arbetsledare upplever det som en svarighet att sjalva fa ta an-
svar, pa grund av avsaknad av utbildning eller bristande tradi-
tion att sjalva eller i grupp ta ansvar. Det kan ha varit en trygg-
het for manga att ha en arbetsledare att luta sig mot nar det
uppstar problem eller konflikter pa arbetsplatsen, medan and-
ra har varit vana att I6sa problemen sjélvstandigt i gruppen el-
ler pa individniva. Vi ser faktiskt inga aldersrelaterade skillna-
der i svaren.

Daremot ser vi en viss skillnad mellan de olika avdelningar-
na. Pa tillverkningen, som sedan 1992 jobbat utan arbetsledare,
tycker 75 % att det ar positivt att vara utan arbetsledare. Med-
an pa blandningsavdelning tycker 67 % att det ar negativt att
vara utan arbetsledare. Pa lagret ar det 83 % som tycker det ar
negativt att vara utan arbetsledare. N&r det galler de andra av-
delningarna ar det mera jamnt férdelat mellan positivt och ne-
gativt. Vad som kan intraffa nar det i en organisation ej langre
forekommer arbetsledare kanske vi kan askadliggora bast ge-
nom att citera en av de arbetstagare som blev intervjuade: "Folk
har behov att bli sedda (bekraftade). Har brister vi idag utan
arbetsledare. Foretaget utdvar inte ndgon kontroll langre éver
den enskilde. Foretaget har blivit neutrala i konflikter inom grup-
perna.”

Detta betyder ocksa att man maste I6sa konflikter inom grup-
pen, bade enkla och svara konflikter. Det kan vara valdigt svart
for manga vilket ocksa framkom vid nagra intervjuer. Det &r
enklare att sopa problemen under mattan an att ta tag i dem pa
en gang. Har ar det ocksa valdigt viktigt med utbildning i kon-
flikthantering for grupperna. Dessa problem skotte arbetsleda-
ren forut men nu maste gruppen sjalva l6sa dem. Manga upp-
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lever dven Okade krav pa lojalitet (60 %) inom arbetsgruppen
och att arbetslaget i stor utstrackning (52 %) sjéalva far skota
konflikthantering.

Vi tror att har spelar tradition och arbetsmetoder en valdigt
stor roll i de olika svaren fran varje avdelning. Samtidigt ar det
viktigt att se pa vilken utbildning personalen fatt och hur for-
ankringsprocessen har fungerat kring inférandet av den nya
GFO-organisationen. Detta kan spela stor roll for attityder och
ansvarstagande i forandringsprocessen och darmed paverka
enkatresultatet.

| fragan om befogenheter 6ver den egna vidareutbildningen
sa tycker 51 % av de tillfragade att de delvis kan vilja det sjalva,
medan 41 % s&ger att de ej valjer sjalva. Endast 5 % uppger i
enkaten att de sjalva valjer vilken vidareutbildning de behdver.
Naér det galler de olika avdelningarna sa kan man se att anstall-
da pa mix- och lageravdelningarna hade storre mojligheter att
vélja utbildning sjalva an de anstéllda som arbetar pa underhall,
tillverkning och blandning. Néar det galler att vélja helt sjalv sa
ar det bara pa tva avdelningar som detta forekommer 6ver hu-
vud taget enligt enkaten. Det &r pa tillverkningsavdelningen och
mixavdelningen, dock i mycket liten utstrackning. De andra
avdelningarna har inte sjalva mojligheter att vélja vidareutbild-
ning.

Nar det galler majligheten att sjélva paverka vidareutbild-
ningen kan man konstatera att mix- och lageravdelningarna har
storst mojlighet att paverka denna. I tillverkningen, blandning-
en och underhall har mindre an 50 % svarat att de har mojlig-
het att delvis paverka vidareutbildningen. Medan pa forpack-
ningsavdelningen har 50 % svarat ja pa fragan att man delvis
kan paverka vidareutbildningen. Kanske tradition och erfaren-
het att jobba mera sjélvstandigt bland mix- och lageravdelning-
arna paverkat svaren.

Vad galler beslutsbefogenheter av annan mer ekonomisk
karaktar sa upplevs det i stor utstrackning (40 %) att man inte
har nagra befogenheter. Av dem som upplever befogenheter sa
tycker de att det ar mest i form av att bestélla underhall eller
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service. Vildig fa tycker att man har nagra befogenheter nar
det géller inkop eller bemanning.

Den egna arbetstiden tyckte mer &n halften att man kunde
bestamma 6ver i begransad eller hdg grad. Forlaggning av sin
egen semester var det som fick hogst resultat, dar tyckte hela
88 % att man kunde paverka delvis eller i stor utstrackning.

Inflytande 6ver férandringen

Drygt halften tyckte att informationen infor forandringen var
tillracklig men endast 23 % ansag att utbildningen infor for-
andringen var tillracklig. Bada resultaten har kanske paverkat
upplevelsen av resultatet for den férdndrade arbetsorganisatio-
nen i viss utstrackning. Informationen gavs och utbildning holls
for alla anstallda i tre dagar pa annan ort, men det har fram-
kommit att det fanns en otydlighet nar det galler vad som var
information respektive utbildning. Det har ocksa namnts att
konsulten presenterade ett fardigdukat bord som de anstéllda
hade liten mojlighet att paverka och att det upplevdes som en
envagskommunikation.

Over 90 % av personalen tyckte att det ar viktigt med ett
fackligt inflytande vid férandringar av arbetsorganisationer, men
endast 23 % upplevde att sa varit fallet. Pa fragan om vilka man
tycker skulle haft ett storre inflytande uppgav man sig sjalyv, till
64 %, och arbetskamraterna, 62 %. Detta tillsammans med fack-
et (47 %) och flodeschefen (29 %) ar de som man ville skulle
ha haft ett storre inflytande dver organisationsforandringen. Det
var ingen storre skillnad i resultatet oavsett alder.

Det framkom bade fran fack och enskilda att tidsplanen var
knapp for att fa till stand delaktighet och inflytande fran den
enskilde och grupper. Vi misstanker att bristande inflytande och
forankring paverkar resultatet i 6vrigt i negativ riktning.

Slutsatser, rekommendationer

En stor foréandring av arbetsorganisation kraver tid fér omstall-
ningsprocessen och det ar tveksamt om det varit tillrackligt med
tid for forankring och genomférande.
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Vad som framkommer i intervjuerna &r att organisationsfor-
andringarna skett parallellt med vissa rationaliseringar. Stres-
sen och dess faktorer indikerar att man har gjort forandringen
for fort och dessutom rationaliserat samtidigt. Det tyder dven
pa att det ar oerhort viktigt att de anstéllda far tillracklig infor-
mation, utbildning och dessutom inflytande éver férandringen.
Var bedomning ar att det finns en stor risk att forbattringar ute-
blir av en organisationsférandring om man samtidigt rationali-
serar. Man bor lata en organisationsforandring fa chansen att
verka forst och visa tydliga resultat.

Ansvaret har 6kat, men tendensen ar att det mest & om
sociala fragor som staller krav pa gruppdynamiken. Nér det géller
produktionsplanering, inkop, utbildning m.m. visar resultatet
att befogenheter ej delegerats i sa stor utstrackning som var
tanken med inforandet av ny arbetsorganisation eller i vart fall
har inte personalen uppfattat det sa.

Enligt GFO-konceptet ar det viktigt att utse en samordnings-
ansvarig, som skall se till att s manga som mdgjligt i gruppen
engageras i sin arbetsuppgift och deltar i planeringsarbetet. Det
svara for samordnaren ar att fa de évriga att delta i planerings-
jobbet, det blir latt sa att samordnaren gor hela planeringsarbe-
tet sjalv. Men da har ocksa samordnaren sjalv skapat monopol
pa det administrativa arbetet. Om foretaget utser en samord-
nare ar det latt att denne av de Ovriga i gruppen ses som en
arbetsledare i en traditionell organisation. Darfor ar det viktigt
att en eventuell samordnare utses inom gruppen och att upp-
draget som samordnare blir roterande mellan gruppens med-
lemmar i sa stor utstrackning som mojligt.

Jamfor man med andra foretag s kan man se att pa Asea-
BrownBoveri sa skall de som utses till samordnare ocksa ge-
nomga en utbildning som samordnare. Alla som vill genomga
denna utbildning har den mdojligheten. Men inte forrén laget
har fatt en betanketid pa 14 dagar for att godkéanna denna per-
son som samordnare.

Genom att folja detta exempel skulle mojligheten 6ka pa
Semper Foods i Gotene att fa fler att bli delaktiga som samord-
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nare i lagen. Nu saknas samordnare i manga lag och det har
ocksa gjort att avsaknaden av en arbetsledare pa manga avdel-
ningar upplevs som negativt.

Studien visar att inflytandet 6ver arbetsorganisationsférand-
ringen upplevs som for litet fran den enskilde sjélv, fran arbets-
kamrater och den lokala arbetsplatsklubben. Utéver det fram-
kommer i undersdkningen att utbildning och information varit
otillrackliga. Vi har funnit att det varit otydligt vad som varit
utbildning respektive information.

Foérandringsprocesser kraver tid vilket ar avgérande for for-
ankringen i organisationen och dessutom for resultatet av for-
andringen.

Vi anser oss genom understkningen ha belégg for att perso-
nalen vid Semper Foods i Gétene inte har haft tillrackligt med
inflytande vid arbetsorganisationsfoérandringen. Detta gor san-
nolikt att personalen redan pa ett tidigt stadium motsatte sig
forandringen. Av de insamlade svaren framgar att de anstéllda
vill ha ett storre inflytande &n vad som har varit fallet. Man
anser aven att det ar viktigt att fackliga organisationen pa ar-
betsplatsen har inflytande éver férandringen. Trots detta visar
understkningen att de anstéllda inte tycker att den fackliga or-
ganisationen har haft nagot inflytande, eller ocksa vet man inte
om sa varit fallet. Detta kan tolkas som en passivitet fran den
lokala fackklubben for att informera sina medlemmar. Av djup-
intervjuerna framgar dock att fackklubben inte har varit delak-
tig i processen och darfor inte anser sig haft nagot att informera
om.

Vanliga orsaker till att anstallda motsatter sig forandringar
ar att de kan riskera att forlora jobbet. Det férdndringsarbete
som bedrivs innebér saval verksamhetsutveckling som arbets-
rationalisering, behovet av personal minskar. For en del kan det
aven innebara samre utvecklingsmajligheter bade for arbetsin-
nehall och I6n. Den status och yrkesskicklighet man eventuellt
har kan ga forlorad. Manga ar aven radda for att ta pa sig nya
arbetsuppgifter, inte minst éldre anstéllda eftersom det nya pro-
duktionssystemet staller stora krav pa kompetensutveckling.
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For att 6vervinna personalens naturliga motstand mot for-
andring, och andra typer av motstand, maste de anstallda ges
inflytande 6ver forandringsprocessen, vilket vi anser ar helt av-
gorande om man skall lyckas i processen. Detta ar nagot som vi
genom undersokningen anser oss ha belagg fér och som de an-
stallda vid Semper Foods i Gotene inte haft vid genomférandet
av den forandrade arbetsorganisationen.

Aven om det kan finnas enskilda siffror/resultat i denna stu-
die som kan vara eller verka nedslaende, sa ser vi dock inte for-
andringen av organisationen som avslutad. Det finns fortfaran-
de saker som kan utvecklas och fora arbetet framat. Det ar dar-
for viktigt att folja upp och analysera resultatet och darmed fa
fram eventuella brister i forandringsarbetet. Ett omrade &r be-
hovet av utbildning, som verkar vara betydande. Har borde en
ordentlig inventering komma till stand sa att en plan kan utar-
betas i syfte att fylla luckor i olika kompetenser.

Kallférteckning/Bilagor

Bruzelius LH och Skérevad PH: Integrerad organisationslara,
1995

Bolman G Lee och Deal E Terrence: Nya perspektiv pa organi-
sation och ledarskap, 1995

Brulin Géran och Nilsson Tommy: Arbetets ekonomi, 1997
Janbrink Sven och Helmrich Klaus: GFO, 1994
Bjorkman Torsten och Lundqvist Karin: Fran Max till Pia, 1981
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Enkatfragor

1. Kon

1 Man
2 Kvinna

2. Alder

1 Upp till 20 ar
221-30ar
331-404r
441 -50ar
551 -60 ar

6 Over 60 ar

3. Utbildning

1 Folkskola

2 Enhetsskola

3 Grundskola

4 Realskola

5 Yrkesskola

6 Larlingsutbildning

7 Gymnasium

8 Folkhogskola

9 Universitet

10 Hogskola

11 Ovriga utbildningar
(Satt garna flera kryss)

4. Avdelning

1 Tillverkning
2 Blandning

3 Mix

4 Forpackning
5 Lager

6 Underhall
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5. Yrke/Utbildning

1 Operator

2 Maskinforare
3 Underhall

4 Annat

6. Anstallningstid

1 Mindre an 1 ar
1-2ar
3-5ar
6-10 ar
11 -15ar
16 - 20 ar

7 Over 20 ar
7. Arbetstid

1 Dagtid

2 Skift

3 Skift/Dagtid

o O WN
Delprojekt 2

8. Har du nagot fackligt fortroendeuppdrag, t.ex. skyddsom-
bud, férhandlingsombud och dylikt?

1lJa
2 Nej

9. Hur upplever du att ditt arbete forandrats efter inforandet
av flédesorganisationen?

1 Blivit mycket béattre
2 Blivit lite battre

3 Oférandrat

4 Blivit lite sdmre

5 Blivit mycket samre
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10. Hur tycker du att foljande omraden forandrats efter info-
rande av flodesorganisationen?

1 Arbetsmiljo

2 Kommunikation, t.ex.

med andra avdelningar
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3 Arbetstempo

4 Arbetstider

5 Arbetsuppgifter

6 Chefer/flédeschefer

7 Fortbildning

8 Din I6n

9 Ditt ansvar

10 Trivsel

(Ett kryss vid varje omrade)
Sadmre Likadant Battre

11. Upplever du att du har fatt tillracklig information infor
genomfdrandet av den nya arbetsorganisationen?

1lJa
2 Nej

12. Anser du dig ha fatt tillrackligt med utbildning infor info-
randet av den nya arbetsorganisationen?

1Ja
2 Nej

13. Anser du dig ha fatt tillrackligt med utbildning efter info-
randet av den nya arbetsorganisationen?

1Ja

2 Nej

3 Har inte nagra nya arbetsuppgifter

14. Anser du att det ar viktigt att facket har inflytande vid
arbetsorganisationsforandringar?

1Ja

2 Nej

15. Anser du att facket har haft nagot inflytande vid genom-
forandet av den nya arbetsorganisationen?

1Ja
2 Nej
3 Vet gj
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16. Vem/vilka av foljande tycker du bor ha ett storre inflytan-
de an idag over forandringar av arbetsorganisationen?

1 Jag sjalv

2 Arbetskamraterna

3 Foérmannen

4 Platschefen

5 Semper Foods

6 Flédescheferna

7 Facket

8 Annan. Vem?

9 Bra som det ar

(Satt garna flera kryss)

17. Har du mojlighet att sjalv planera ditt arbete?

1 Ja, i hog grad
2 Ja, delvis
3 Nej

18. Upplever du att den nya arbetsorganisationen underlat-
tar samarbetet med 6vriga delar i foretaget, t.ex. med labb,
verkstad m.m.?

1Ja

2 Nej
19. Har inférandet av den nya arbetsorganisationen stimule-
rat dig till vidareutveckling?

1Ja

2 Nej

20. Upplever du att den nya arbetsorganisationen ger dig mer
utrymme att anvanda din kompetens, jamfort med den tidi-
gare organisationen?

1Ja

2 Nej
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21. Upplever du att den nya arbetsorganisationen utvecklat
dig personligen?

1Ja
2 Nej

22. Kan du paverka hur ditt arbetslag sammansatts?

1Ja
2 Nej

23. Anser du att den nya arbetsorganisationen 6kar kraven
pa lojalitet inom arbetsgruppen?

1Ja
2 Nej

24. Hur hanteras eventuella konflikter inom gruppen?

1 Av flédeschefen

2 Av arbetslaget

3 Av facket

4 Av annan

5 Hanteras inte alls
(Satt garna flera kryss)

25. Hur upplever du att inte ha nagon arbetsledare?

1 Positivt
2 Negativt

26. Kan du sjalv valja vilken vidareutbildning du

vill ha?
1lJa

2 Nej

3 Delvis

27. 1 vilka av foljande fall upplever du dig ha beslutsobefo-
genheter av ekonomisk karaktar?

1 Inkdp

2 Produktionsplanering

3 Bestallarroll, sasom service, underhall

4 Bemanning
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5 Andra ekonomiska beslut. Vilka?
6 Har inga ekonomiska beslutsbefogenheter
(Satt garna flera kryss)

28. Kan du paverka forlaggningen av din semester?

1 Ja, i stor utstrackning
2 Ja, delvis
3 Negj

29. Har du sjalv mojlighet att paverka din arbetstid t.ex. bor-
ja tidigare eller senare pa morgonen?

1 Ja, i hog grad
2 Ja, i begransad grad
3 Nej

30. Ar du n6jd med nuvarande lonesystem?

1 Ja, mycket nojd
2 Ja, ganska ndjd
3 Nej, inte nojd

31. Tycker du att I6nesystemet stimulerar det

nya arbetssattet?
1 Ja, i hog grad
2 Ja, delvis

3 Negj

32. Upplever du att arbetsbelastningen har blivit hogre eller
lagre pa grund av den nya arbetsorganisationen?

1 Hogre
2 Samma
3 Léagre

33. Upplever du mer eller mindre stress pa arbetet nu jamfort
med for tva ar sedan?

1 Mer stress
2 Samma
3 Mindre stress
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34. Om du upplever mer stress — vilka faktorer beror detta i
sa fall pa enligt din uppfattning?

1 Ny teknik t.ex. movex, api, m.m.

2 I1SO-systemet

3 Den "platta” arbetsorganisation

4 Processomstallningar

5 Okad arbetsbelastning

6 Annat, vad?

7 Upplever ej mer stress

35. Har nedan har du mdjlighet att sjalv lagga till synpunk-
ter.

Delprojekt 2
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Enkatsvar

Faktor 73

Kon

Man
Kvinna
Uppgift saknas

Alder

= 00

Upp till 20
21 till 30
31 till 40
41 till 50
51 till 60

over 60

Utbildning

Folkskola

Ovriga
Enhets-/Grundskola
Realskola
Yrkesskola
Larlingsutbildning
Gymnasium
Folkhégskola
Universitet/Hogskola

Avdelning

Tillverkning
Blandning
Mix
Férpackning
Lager
Underhall

Yrke Utbildning

Operator
Maskinforare
Underhall
Annat

Uppgift saknas

Anstallningstid
Mindre an 1 ar

1-2 ar

3-5 ar

6-10 ar

11-15 ar

16-20 ar

over 20 ar

Arbetstid

Dagtid
Skift
Skift/Dagtid
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Faktor 73 %

Fackuppdrag
Fackligt uppdrag 11 15 [N
Ej fackligt uppdrag 62 85 I

Efter inforande flodesorganisation — arbetsandring
Mycket battre 2 3 N
Lite battre 18 25 [N
Oférandrat 18 25 [N
Lite samre 14 19 I
Mycket samre 16 22 [
Uppgift saknas 5 7 A

Efter inforande flodesorganisation - arbetsmiljo
Battre 14 19 [m
Samre 8 11 W
Likadant 45 62 [

Delprojekt 2

Uppgift saknas 6 8 I
Kommunikation
Battre 13 18 W
Samre 23 32 IS c
_Likadant 28 38 ] o
Uppgift saknas 9 12 [l %
Arbetstempo 2
Battre 7 10 [ (e
Samre 35 48 | @©
Likadant 24 33 | o
Uppgift saknas 7 10 W 8
Arbetstider E
Battre 8 11 M O
Samre 8 11 [l E
Likadant 49 67 [
Uppgift saknas 8 11 Im -%
S
Arbetsuppgifter o
Battre 14 10 [N 3
Samre 12 16 | —
Likadant 39 53 I :0
Uppgift saknas 8 11 Im LL
Chefer
Battre 8 11 W
Samre 23 32 [
Likadant 33 45 [
Uppgift saknas 9 12 Im
Fortbildning
Battre 8 11 W
Samre 17 23 |am
Likadant 40 55 [

Uppgift saknas 8 11 [l
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Faktor 73 %
Lonen

Battre 17 23

Samre 13 18
Likadant 35 48
Uppgift saknas 8 11

Ansvar

Battre 23 32

Samre 8 4
Likadant 39 53
Uppgift saknas 8 11

Trivsel

Battre 14 19

Samre 25 34
Likadant 27 37
Uppgift saknas 7 10

Tillrackligt fore genomforandet — information
Ja 38 52 [

Nej 31 42 |
Uppgift saknas 4 5)

Tillrackligt fore inforandet - foreutbildning
Ja 17 23

Nej 49 67

Uppgift saknas 7 10
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Tillrackligt efter inforandet - efterutbildning
Ja 10 14 aw

Nej 36 49 I

Ej nya uppgifter 20 27

Uppgift saknas 7 410 [l

Viktigt med fackligt inflytande vid org. forandringar - fackinflytande
Ja 67 92 IN——
Nef 2 3 N
Uppgift saknas 4 5

Vid genomforande av org. forandring = inflytande av fack
Jainflytande 17 23

Nej ej inflytande 18 25

Vetej 33 45

Uppgift saknas 5 7

Storre inflytande

Sjalv 47
Arbetskamrater 45
Férman 3
Platschef 4
Semper Foods 1
Flédeschefer 21
Fack 34

Bra som det ar 2
Uppgift saknas 11

[ONe)]

BN
CTWN® R o s N
I-|I_II|| l|||

[N
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Faktor 73

Mojlighet planera det egna arbetet — planeringsmdjlighet

lhoggrad 8 11 [l
Delvis 47 64 "
Ej mojlighet 14 19 [m
Uppgift saknas 4 5 ©

Underlattas samarbete av nya organisationen — samarbete

Ja underlattar
Nej underlattar ej
Uppgift saknas

24
45
4

% 100

33 I

62 [I———

5 H

Till vidareutveckling — stimulans
Ja 19 26 [m———
Nej 49 67 IIN——
Uppgift saknas 5 7 [

Delprojekt 2

Mer i nya organisationen — kompetensutrymme
Ja 30 41 |
Nej 38 52 |I—
Uppgift saknas 5 7

Egen i nya organisationen — personutveckling
Ja 23 32 .
Nej 46 63 [INI——
Uppgift saknas 4 5 @

Lagpaverkan

Ja 24 33 |
Nej 43 59 I
Uppgift saknas 6 8 Il

Okade krav i nya organisationen - lojalitet
Ja 44 60 |I——
Nej 23 32 .
Uppgift saknas 6 8 Il

Konflikthantering
Flodeschef 21 29 [
Arbetslag 38 52 |
Fack 8 11 1w
Annan 3 4 W
Hanteras ej 21 29 [
Uppgift saknas 6 8 Il
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Upplevelse av att inte ha nagon arbetsledare
Positivt 37 51 I
Negativt 33 45 [
Uppgifter saknas 3 4 W

Sjalv valja vidareutbildning
Javéliersjgv. 4 5 W
Valjer ej sjallv. 30 41
Véljer delvis sjalv. 37 51 I
Uppgift saknas 2 3 N
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Faktor 73 % XTI
Beslutsbhefogenhet
Inkop 16 22 |
Prod. planering 12 16 [l
Bestéllare 32 44 |
Bemanning 8 11 [N
|
|

Ovr. ek. beslut 1 1
Inga befogenheter 29 40 [

Uppgift saknas 7 10

Forlaggning - semesterpaverkan
Stor utstrackning 18 25 [N
Delvis 46 63 [
Ej paverka 9 12 mm

Egna arbetstiden - arbetstidspaverkan
| hog grad 9 12

| begransad grad 28 38 [
Kan ej paverka 36 49 I

Lonesystemnojd
Mycket nojd 1 1

Ganska ngjd 28 38 [N

Ej n6jd 42 58

Uppgift saknas 2 3 1

Om lonesystemet stimulerar det nya arbetssattet
Delvis 32 44
Stimuleras ej 38 52 |
Uppgift saknas 3 4 W

Forandring efter nya arbetsorganisationen - arbetsbelastning
Hogre 49 67

Samma 22 30

Uppgift saknas 2 3
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Jamfort med for tva ar sedan - stress
Mer stress 45 62
Samma 21 29
Mindre stress 1 1
Uppgift saknas 6 8

Stressfaktorer

]
]
|
||
Ny teknik 26 36 [
ISO-system 8 11 [
Platt organisation 18 25 [N
Processomstallning 10 14 [N
Arbetsbelastning 40 55 |
Annat 6 8 [l
Ingen stressékning 9 12 M
Uppgift saknas 14 19 [N
|
|
|

Egna synpunkter
Lamnat synpunkter 2 3

Inga synpunkter 70 96

Uppgifter saknas 1 1
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Forfattare: Annica Jansson, Leif Mettavainio,
Linda Palmetzhofer, Hans Stevander,
Fredrik Sundberg, Thomas Séderblom

Den svenska uthyrningsbranschen

Efter att lagen om privat arbetsférmedling férdndrades ar ut-
hyrningsbranschen en av de mest véaxande branscherna, fram-
for allt i storstaderna. Trots den kraftiga 6kningen omfattar den
endast cirka 24 000 personer i dagslaget. (cirka 0,4 procent av
den totala arbetskraften).

Majoriteten i branschen utgdrs av kvinnor som arbetar inom
kontorssektorn.

Fallstudien har gjorts pa ett lakemedelsforetag i véastra Sverige
som haft inhyrd arbetskraft som arbetar parallellt med egna
anstéllda. Fallstudien belyser de anstélldas 16ne- och utveck-
lingsmojligheter.

Studien bygger pa enkater gjorda gentemot uthyrningsfore-
tagets personal och den stationért anstallda personalen. Inter-
vjuer ar genomforda med foretradare pa olika nivaer vid de
berérda foretagen.

Enkaterna och intervjuerna omfattar 38 personer.

Det kan konstateras att det finns skillnader mellan den sta-

Den svenska uthyrningsbranschen
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tionért anstéllda personalen och den inhyrda personalen. 24
procent av de stationart anstéllda har fatt erbjudande om ut-
bildning, av dessa har i princip alla deltagit. Ddremot har 73
procent av den inhyrda arbetskraften fatt erbjudande om ut-
bildning men endast 13 procent har deltagit.

Det kan ocksa konstateras att de stationart anstallda har en
betydligt hogre grundlon per manad &n den inhyrda persona-
len. Utbver detta har de stationart anstéallda premiel®n, vinst-
delning, och personliga I6netillagg, vilket ytterligare 6kar Ione-
skillnaden per manad.

Anstallningstidens langd skiljer sig vasentligt. Den stationart
anstallda personalen har varit anstalld mer an tva ar och den
inhyrda personalen kortare tid &n tolv manader. Genomsnitts-
aldern ar ungefar 10 ar hogre hos de stationart anstallda.

Skillnaderna mellan stationart anstéallda och inhyrd personal
kan bero pa olika anstallningsvillkor i respektive kollektivavtal
som tecknats. Detta missforhallande vill de fackliga organisa-
tionerna avtala bort med ett heltdckande kollektivavtal som
ska vara likvardigt med 6vriga anstéllningsvillkor pa arbetsmark-
naden for att férhindra social dumpning.

Inledning

Vi som arbetat med den har fallstudien ar en grupp pa sex per-
soner fran sex olika fackférbund:

Annica Jansson, Kommunal

Thomas Soderblom, Malareforbundet

Fredrik Sundberg, Metall

Leif Mettéavainio, GF-mediafacket

Linda Palmetzhofer, Handelsanstélldas férbund
Hans Stevander, Byggnads

Med anledning av att vi har genomgatt en utbildning, TUIA
(Trade Union Innovation Agents) 1999-2000, har vi ggnomfort
denna fallstudie. Utbildningen &r ett av fem delprojekt i ett for-
bundsgemensamt LO-projekt "Livslangt larande i arbetslivet”.

Vi har valt att kalla fallstudien "The new work force” (Den
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nya arbetskraften) eftersom de personer som &r anstéllda av
uthyrningsforetag ofta ses som Sveriges nya arbetskraft.

”Man ser pa manga foretag att man kan vara anstalld och
bara ga omkring, medan man som inhyrd far en arbetsuppgift
som maste goras och det syns om den blir gjord...”

(Lena 45 &r, sekreterare)

Detta &r ett citat hamtat fran en av Arbetslivsinstitutets under-
sOkningar, dar personen som blir intervjuad uttrycker att det
finns skillnader mellan inhyrd arbetskraft och station&rt anstéll-
da. Var infallsvinkel i fallstudien &r darfor att gora vissa jamfo-
relser mellan inhyrd arbetskraft och stationért anstéllda som
arbetar pa samma arbetsplats.

Anledningen till &mnesvalet &r att:

— Bemanningsbranschen ¢kar i omfattning, och da framfor-
allt personaluthyrningsféretag som anstaller personer for att
sedan hyra ut dem till kundféretag med behov av flexibilitet
och tempordra insatser.

— De rapporter och undersdkningar vi tagit del av endast
inriktat sig pa den inhyrda personalen. Vad vi vet ar alltsa inga
jamforelser gjorda mellan inhyrd och stationér arbetskraft som
arbetar tillsammans pa samma arbetsplats.

Var malséattning ar att resultatet av fallstudien ska ge de oli-
ka fackforbunden mojlighet att fortsitta arbetet inom detta
omrade.

Bakgrund

Det har skett en snabb utveckling inom uthyrningsbranschen
under det senaste decenniet. En av orsakerna till att uthyrnings-
branschen har vaxt ar den strukturomvandling som skett inom
tjdnstesektorn. Foretag och den offentliga sektorn har anvant
personal fran bemanningsforetag for att uppna en 6kad flexibi-
litet utan att sjalva anstélla personal. En del foretag har dven
lagt ut delar av verksamheten till uthyrningsforetag pa entre-
prenad.

Efter att Lagen om privat arbetsféormedling och uthyrning

156

(Q\
ra)
=
Sl
o
—
o
b}
(]

Den svenska uthyrningsbranschen



av arbetskraft férandrades har branschen vaxt, framforallt i stor-
staderna, till att nu omfatta cirka 24 000 personer (cirka
0,4 procent av arbetskraften), varav en mycket klar majoritet
ar kvinnor.

Kontorssektorn utgor cirka 43 procent av uthyrningsforeta-
gens totala verksamhet. Ekonomer ar en annan stor yrkesgrupp
i branschen, 27 procent. Under senare ar har manga nya yrken
kommit att bli foremal for uthyrning. Det har da gallt yrken
dar det ar en brist pa kvalificerad personal, t.ex. sjuksk&terskor,
industriarbetare och lagerpersonal.

Stockholmsomradet star for cirka 70 procent av branschens
omfattning och norra Sverige cirka 4 procent, vastra Sverige
cirka 15 procent, mellersta Sverige cirka 5 procent samt sédra
Sverige cirka 6 procent.

Den fackliga organisation som organiserar flest uthyrnings-
personal ar Tjanstemannafdérbundet, HTF. De tecknade1998 ett
kollektivavtal med arbetsgivarna i uthyrningsbranschen. Avta-
let gav de anstéllda 75 procent garantilén, det vill sdga 75 pro-
cent av den genomsnittliga timlénen fér varje manad. En enkét
fran HTF visade att nastan 90 procent av de anstallda hade
garantilon 1998 vilket ar en stor 6kning jamfort med den tidi-
gare undersokningen 1996. Garantilénen var da oftast 50 pro-
cent och endast 30 procent hade en sadan. Kollektivavtalet
mellan parterna har darefter férandrats for dem som har varit
anstallda i 10 manader, de far 85 procent i garantilon samt rat-
tighet till utbildning pa betald arbetstid.

LO har tillsatt en férhandlingsdelegation i syfte att tréffa ett
ramavtal med Tjansteforetagens Arbetsgivareférbund, for be-
manningsforetag. Avtalet ska vara heltdckande och likvardigt
med ovriga kollektivavtal pa arbetsmarknaden. Syftet med av-
talet ar att forhindra social dumpning betraffande I6ner, an-
stallningsformer och andra anstéllningsvillkor. Avtalet ska dven
innehalla regler som skapar forutsattningar att bedriva ratio-
nell facklig verksamhet. Férhandlingsdelegationen har &ven som
uppgift att faststalla den fackliga hemvisten for anstallda inom
bemanningsféretagen.
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Inom EU arbetar Europafacket med att fa till stand ett EU-
avtal gsom galler regler fér inhyrning av arbetskraft.

Internationell forskning

Antalet internationella studier som undersdker uthyrningsbran-
schen och de uthyrdas situation ar begréansat men aven har finns
ett 6kande intresse. | vissa lander har uthyrningsbranschen en
langre tradition och en betydligt stérre omfattning an i vart
land och hér finns ocksa en del undersékningar.

Gemensamma drag i dessa studier ar att den mycket hdga
andel personer som arbetar som uthyrda pa lang sikt hellre vill
ha en fast anstallning. Personalomséttningen ar hog i alla lander
vilket ar naturligt nar sa manga hellre vill ha en annan anstall-
ningsform.

Det finns relativt fa studier som beskriver arbetsvillkoren ur
ett socialt perspektiv. Till exempel individens upplevelser av
faktorer, som belastning eller stod av att vara "inhyrd” pa en
arbetsplats och ha andra villkor an de stationart anstéllda, eller
av att standigt byta arbetsledning och arbetskamrater.

Syfte
Att se om det finns skillnader mellan inhyrd arbetskraft och
tillsvidareanstalld personal, som arbetar pa samma arbetsplats,
nar det galler 16nevillkor och mojligheter att delta i yrkesut-
veckling (Job training).
Med 16n menar vi grundlon, dvertidsersattning, ob-ersatt-
ning, ackordsersattning och andra individuella I6neférmaner.
Med yrkesutveckling menar vi ndgon form av utbildning,
kurs eller konferens som inte &r direkt kopplad till nuvarande
arbetsuppgifter utan kopplad till anstéllningen — vidareutveck-
ling.

Metod och tillvdgagangssatt

Fallstudien har skett pa ett lakemedelsforetag i véstra Sverige.
Studien bygger pa enkater gentemot uthyrningsforetagets och
det stationdra foretagets personal.
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Material

Information, rapporter och undersokningar har samlats in fran
Arbetslivsinstitutet, Tjanstemannaférbundet, HTF och SPUR
(Svenska Personaluthyrnings- och rekryteringsforbundet) som
ar en intresseorganisation for bemanningsbranschen.

Enkater

Professionell utredare har medverkat vid utformning av enkét-
fragorna samt vid bearbetning av enkatsvaren.

Uthyrningsforetagets personal:

Uthyrningsféretaget har medverkat till att syftet med studien
har kunnat spridas till de anstéllda. Personalen fick information
om enkatfragorna vid en traff i foretagets lokaler. Personer med
kort anstéllningstid har inte medverkat i studien. 15 anstéllda
har svarat pa enkéatfragorna.

De stationara foretagets personal:

Fackklubbens styrelse fick information om syftet med studien
samt enkatfragorna. Klubbens ordférande ansvarade for infor-
mation om och insamling av enkéatfragorna. 21 anstallda har
svarat pa enkéatfragorna.

Efter sammanstéllning av enkatfragorna gjordes ett enkatre-
sultat. Resultatet belyser pa ett tydligt satt de olika skillnader-
na, i form av 16n, alder, anstéllningstid m.m. mellan den statio-
nart anstéllda personalen och den inhyrda personalen.

(Se vidare bilaga 1-3.)

Intervjuer

Intervjufragor utformades efter genomgang och sammanstall-
ning av enkatfragorna. Intervjuer genomfoérdes med en repre-
sentant for uthyrningsforetagets ledning och med fackklubb-
ens ordfdrande vid det stationdra foretaget.

Analys — Diskussion

Vilken bild ger da denna fallstudie? Det vi kan konstatera ar att
det finns skillnader mellan den stationart anstallda personalen
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och den inhyrda personalen néar det géller yrkes- och I6neut-
vecklingsmojligheter.

Vi kan ocksa se att de stationart anstallda har langre anstall-
ningstid, ar aldre samt har en hogre utbildningsniva i grunden.
Fa av de anstéllda har fatt erbjudande om utbildning fran fore-
taget dér de ar anstallda men de som erbjudits utbildning har i
hog grad deltagit. Av den inhyrda arbetskraften har manga fatt
erbjudande om utbildning fran foretaget dar de ar anstallda men
fa har deltagit.

Vi gor inga ansprak pa att belysa branschen som helhet utan
det bor understrykas att denna fallstudie ar gjord pa ett speci-
fikt foretag.

Utbildning

Endast 24 % av de stationart anstéllda har fatt erbjudande om
utbildning, av dessa har i princip alla deltagit. Daremot har 73%
av den inhyrda arbetskraften fatt erbjudande om utbildning men
bara 13 % har deltagit.

Uthyrningsforetaget menar att anledningen till att manga
tackat nej till utbildning &r att de anstallda ar unga och att de
precis kommer fran skolan och darfor inte vill satta sig vid skol-
banken igen.

Vi upplever att det finns andra faktorer som spelar in:
« Nar utbildningen ar forlagd samt om den ar pa betald arbetstid
eller inte.

. Det vi kan se i var undersokning &r att 45,5 % av de stationart
anstallda far genomga utbildning pa betald arbetstid, dagtid. 46,7
% av den inhyrda personalen far genomga utbildning pa fritiden
och da framfor allt p& kvallstid, utan l6n.

. Vilken typ av utbildning som erbjuds.

Den inhyrda personalen far erbjudande om mer generell ut-
bildning som inte ar direkt kopplad till nuvarande arbetsupp-
gifter, t.ex.datautbildning. Den inhyrda arbetskraften far aven
en indirekt kompetensutveckling genom att de byter uppdrag,
arbetsuppgifter och foretag.
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De stationart anstdllda far erbjudande om mer yrkesspecifik
utbildning som &r kopplad bade till nuvarande arbetsuppgifter
samt i viss del till anstaliningen som helhet — vidareutveckling.

Uthyrningsforetaget har som policy att efter fem manaders
anstallning genomfora personliga samtal dar bl.a. utbildnings-
fragan diskuteras. | princip erbjuds alla anstallda utbildning men
i praktiken deltar endast de som varit anstallda fem manader
eller langre. Anstallningstiden for den inhyrda personalen ar i
genomsnitt sex manader vilket innebér att manga hinner avslu-
ta sin anstéllning innan de far erbjudande om utbildning.

Vi vill inte pa ndgot sétt paskina att de stationaras situation
ar battre nar det géller mojligheter till utbildning, eftersom det
ar fa som éver huvud taget far erbjudande om att delta. Utbild-
ningstillfallen som &r forlagda pa betald arbetstid kan innebéra
en kostnad for foretaget i form av 16n till de anstéllda, en kost-
nad for foretaget som kan innebéra att arbetsgivaren avstar fran
att regelbundet ge de anstéllda mojlighet att delta i utbildning.

Lon

Vi kan konstatera att de stationart anstéllda i snitt har 3 100 kr
mer i grundlén per manad dn den inhyrda personalen. Utéver
detta har de stationart anstéllda premiel6n, vinstdelning och
personliga Ionetillagg, vilket gor att I6neskillnaden blir 4 000 kr
per person och manad.

Utbud, efterfragan samt typ av kvalificerade arbetsuppgif-
ter ar faktorer som kan paverka I6neséttning och léneutveck-
ling pa foretag som anlitar personal fran uthyrningsforetag,
dessa faktorer har inte varit aktuella i denna fallstudie.

. Anstéallningstid.

Majoriteten av de stationart anstallda har varit anstéllda i mer
an tva ar, medan ingen av den inhyrda personalen har varit an-
stalld langre an 12 méanader.

. Alder.
Genomsnittsaldern for de stationart anstallda ar 31-40 ar, med-
an den for den inhyrda personalen ar 21-30 ar.
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Anstéllningstid och alder ar vanliga faktorer som paverkar 16-
nesattning och Iénetkning. Om hansyn endast tas till dessa fak-
torer ar det naturligt att de stationart anstallda har en hogre I6n
an den inhyrda arbetskraften, eftersom de &r éldre och har langre
anstéllningstid.

. Kollektivavtal.

De stationart anstallda gar under Industrifackets avtal medan
den inhyrda personalen gér under Transportarbetareférbundets
avtal. Detta ar arbetskamrater som arbetar sida vid sida med
samma arbetsuppgifter pd samma arbetsplats. Vi kan se att det
finns skillnader i de tva aktuella kollektivavtalen.

Stationart anstalld eller inhyrd?

De flesta av de stationart anstallda foredrar en anstéllning pa
en stationér arbetsplats. Majoriteten av de stationart anstéllda
svarar att de trivs ganska bra pa sin arbetsplats.

Av den inhyrda personalen foredrar narmare halften att ar-
beta pa ett uthyrningsforetag, en tredjedel av de tillfragade har
ingen uppfattning. Majoriteten av den inhyrda personalen
trivs ganska eller mycket bra pa arbetsplatsen.

I andra undersdkningar har det framkommit att de flesta
personer som hyrs in till olika foretag trivs bra med sina nuva-
rande arbetsuppgifter men majoriteten skulle anda vilja
ha en anstéllning pa en stationar arbetsplats.

Vad kan denna svangning bero pa?

. Forandrad arbetsmarknad.

Det har svangt pa den svenska arbetsmarknaden under det se-
naste aret. Idag ar det brist pa arbetskraft. Detta gor det i storre
utstrackning majligt for den som vill ha ett fast jobb pa en statio-
nar arbetsplats att f& det. Det leder i sin tur till att folk
inte p& samma satt blir ”intvingade” i uthyrningsbranschen, utan
valjer det alternativet sjalva.

. Seribsa uthyrningsforetag.
Uthyrningsféretagen blir storre, och for att bli betraktade som

seriosa pa arbetsmarknaden valjer fler av foretagen att teckna
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kollektivavtal. Detta leder till att anstallningarna blir tryggare for
dem som ar anstéllda i ett uthyrningsfoéretag.

. Kanner sig behovd.

Precis som citatet i inledningen sager, sd kanner nog sig den
inhyrda personalen pa kort sikt mer behévd an de stationart an-
stallda. Detta eftersom de tilldelas arbetsuppgifter som behdver
utforas eftersom det saknas personal pa den stationéra arbets-
platsen.

. Flexibilitet.

Viljan att prova pa olika typer av arbetsuppgifter och arbetsplat-
ser ar nog ocksa en av anledningarna till att manga trivs med sitt
arbete pa ett uthyrningsforetag. Detta gor att de som ar anstall-
da av ett uthyrningsforetag har mojlighet att fa en bredare kom-
petens inom olika arbetsomraden. M&nga ar unga och har kan-
ske inte bestamt sig for vad de vill arbeta med och ser detta som
ett satt att fa arbetslivserfarenhet.

Framtiden

Manga fragor finns angaende framtidens arbetskraft. Om ar-
betsgivare erbjuder hogre 16n, som anstallningsforman, for den
stationart anstéllda personalen och inte erbjuder yrkesutveck-
lingsmojligheter, vad leder det till? Det innebar troligen att de
stationart anstallda har svart att f annat arbete i framtiden ef-
tersom de har lag utbildningsniva inom t.ex. den nya tekniken.
Dessutom har de krav pa bibehallen ekonomisk standard
som de uppnatt genom att arbeta lange pa ett och samma fore-
tag. Om de anstéllda har en I6n som de ér tillfredsstallda med
minskar motivationen till att séka utbildning och motivationen
till att soka annat arbete.

For att kunna utveckla foretagets verksamhet och I6nsam-
het kravs en kunnig, engagerad och effektiv personalstyrka. Om
foretag hyr in majoriteten av de anstallda eller mdojligen
hyr in hela personalstyrkan, kan man fraga sig vilken syn de har
pa sina medarbetare. Ser foretag personalen som en resurs som
via yrkes- och personlig utveckling kan medverka till att fore-
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taget blir mer I6nsamt, eller ser féretag personalen som en grupp
medarbetare som ska vara latt utbytbara?

Det ar férmodligen svart att fa den inhyrda arbetskraften att
engagera sig djupare i foretaget, verksamheten och arbetsupp-
gifterna eftersom deras vistelse pa foretaget endast ar tempo-
rar. | arbetsmiljofragorna kan bristen pa engagemang i framti-
den bli ett stort problem, dels fér de anstdllda men givetvis
ocksa for foretaget genom okat antal sjukskrivningar, olycksfall
och arbetsskador.

FOr uthyrningsforetagen borde den hdga personalomséttning-
en vara ett stort problem. Om de skulle lyckas att motivera fler
att delta i utbildning sa kanske fler skulle stanna kvar i foreta-
get. Det kan handla om mer yrkesspecifik utbildning, maéjlig-
het att delta pa betald arbetstid samt en kansla av att vidareut-
bildning ocksa genererar en hogre 16n.

”Ja, man tar ju ett ansvar mot arbetsgivaren du ar hos, men
du behover aldrig g in i konflikter, som finns pa alla arbets-
platser. Du behover inte bry dig om arbetsmiljon pa det sattet
nar det ar kort tid, nar det ar langre sa borjar man kanna att
man vill vara med och férandra den.”

(Lisa 40 ér, sekreterare) *

Vi kan konstatera att det finns mycket kvar att gora i Sverige
inom uthyrningsbranschen. Om vi ska vara &rliga och goéra en
jamforelse med ett annat EU-land sa har vi ett storre problem
med alla visstidsanstallningar. En fraga man kan stalla sig ar vil-
ket som &r tryggast, en fast anstallning i ett uthyrningsforetag
eller en visstidsanstallning pa en stationar arbetsplats.

Just nu ser det ut pa féljande satt:

Visstidsanstallda Uthyrningsbranschen
Sverige 17,8 % 0,52 %
Holland 7 % 45 %

tArbetslivsinstitutet: Uthyrd men fast anstélld 1999:6
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Inom EU &r i genomsnitt 1,5 % av arbetskraften anstallda inom
uthyrningsbranschen, i USA 2,01 %.

Det vi i Sverige maste gora dr att acceptera att uthyrningsfo-
retagen har kommit for att stanna. Fackforeningsrorelsens upp-
gift &r att fortsatta att forbattra villkoren for alla anstéllda.
Det vi behdver ar ett nationellt avtal déar parterna ar éverens
om att det &r branschen som avgor vilket avtal som ska gélla for
de anstéllda, inte vilken arbetsgivare de ar anstélld av. Detta
maste vi gora tillsammans for att forhindra den 16nedumpning
som just nu sker.
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Enkéat — Stationar Bilaga 1

Personliga uppgifter

1. Kobn

Kvinna 81 % (17)

Man 19 % (4)

2. Alder

20 ar eller yngre (0)

21-30 ar 28,6 % (6)
31-40 ar 47,6 % (10)
41-50 ar 19 % (4)

51 ar eller aldre 4,8 % (1)

3. Civilstand

Gift/sambo 81 % (17)
Ensamstaende 19 % (4)

4. Hur manga barn har du/ni under 15 ar?
0 barn 42,9 % (9)

1 barn 14,2 % (3)

2 barn eller fler 42,9 % (9)

5. Utbildningsniva? (Flera svarsalternativ ar mojliga.)
Grundskola 0)

Gymnasium 85,7 % (18)

Eftergymnasial utbildning 14,3 % (3)

Anstallning

6. Hur manga timmar ar du anstélld pa per vecka? (Fyll i det
svarsalternativ som stammer bast.)

1-10 timmar 0

11-20 timmar (0))

21-30 timmar 33,3% (7)
31-40 timmar 66,7 % (14)

7. Vilken anstallningsform har du?
Provanstallning 0
Tillsvidare (fast anstélld) 100 % (21)
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Vikariat 0)
Viss tid 0
Annat (0) Vad?

8. Hur lange har du varit anstalld hos nuvarande arbetsgiva-
re?

Mindre an 3 manader 0)

3-6 manader 4,8% (1)

6-12 manader 4,8 % (1)

1-2 ar 4,8 % (1)

Mer an 2 ar 85,6 % (18)

9. Vad gjorde du innan nuvarande anstallning?
Studerade 9,5% (2)

Arbetslos 14,4 % (3)

Annat arbete, 33,3% (7)

tillsvidareanstalld

(fast anstalld)

Annat arbete, vikariat 33,3% (7)
Annat 9,5% (2)

10. Upplever du att det finns skillnader mellan dig som statio-
nart anstalld och den inhyrda personalen?

Ja 42,9 % (9)
Nej 38,1 % (8)
Vet gj 19 % (4)

11. Om svaret ar ja pa fraga 10, vilka ar skillnaderna for dig?

Trivsel pa arbetsplatsen
12. Hur trivs du pa den har arbetsplatsen?

Mycket bra 14,3 % (3)
Ganska bra 52,4 % (11)
Varken eller 28,5 % (6)
Ganska daligt 4,8 % (1)
Mycket daligt (0)
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13. Upplever du att du fick en tillfredsstallande introduktion
nar du borjade pa den héar arbetsplatsen?

Ja 42,9 % (9)

Nej 57,1% (12)

14. a) Upplever du att du far ta del av kontinuerlig informa-
tion/utbildning pa den har arbetsplatsen, om de férandringar
som sker?

Ja 33 % (7)
Nej 67 % (14)
b) Kéanner du dig delaktig

Ja 29 % (6)
Nej 71 % (15)

Yrkesutveckling

Med yrkesutveckling menas har nagon form av utbildning, kurs
eller konferens som inte ar direkt kopplad till dina nuvarande
arbetsuppgifter, men kopplad till din anstalining. Dvs. inte bas-
kunskaper eller introduktion som krévs for de arbetsuppgifter
du nu utfor, utan vidareutveckling.

15. a) Anordnar foretaget du ar anstalld i nagon form av ut-
bildning, kurs eller konferens?

Ja 14,3 % (3)
Nej 71,4 % (15)
Vet gj 14,3 % (3)

b) Har du fatt erbjudande om att delta i utbildning, kurs eller
konferens?

Ja 24 % (5)

Nej 66,5 % (14)

Vet gj 9,5% (2)

¢) Har du beretts praktisk mojlighet att delta?
Ja 19 % (4)

Nej 62 % (13)

Vet ¢j 19 % (4)
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d) Har du deltagit?

Ja 23,8 % (5)
Nej 76,2 % (16)
16. Om svaret ar nej pa fraga 15 d, varfor?
Fel tid (0)
Problem med barnomsorg (0)
Hade inte tid (0))
Inte intresserad 0)
Obetalt 0
Annat 100 % (21)
17. Nar &r utbildningen forlagd?
a) Dagtid 63,7 % (13)
Vet gj 36,3 % (8)
b) Betald arbetstid 45,5 % (9)
Obetald arbetstid 0
Betald fritid (0)
Vet ej 54,5 % (12)

Paverkan och inflytande

18. Vet du vem du ska vanda dig till med fragor som ror din
anstéllning (t.ex. ledighet, sjukdom, I6n m.m.)?

Ja 95,2 % (20)

Nej 4,8 % (1)

19. Vet du vem du ska vanda till med fragor som ror in arbets-
miljo?

Ja 90,5 % (19)

Nej 9,5 % (2)

20. Ar du medlem i facket?

Ja 100 % (21)

Nej 0)

LOn

21. Hur mycket tjanar du i manaden, brutto? (Grundlon, dver-
tidsersattning, ob-ersattning, ackordslon.)
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22. Har du nagon I6neforman, hur mycket pengar ger det i
genomsnitt per manad? (Flera svarsalternativ ar mojliga.)

23. Hur manga timmar i genomsnitt per vecka arbetar du uto-
ver schemalagd arbetstid (Overtid/mertid)?

0 timmar

1-5 timmar

6-10 timmar
11-20 timmar
Mer &n 20 timmar
Vet gj

33,3 % (7)
23,8 % (5)
14,3 % (3)
9,5% (2)
4,8 % (1)
14,3 % (3)

24. Hur far du ut din ersattning for dvertidsarbete?

| pengar

| ledighet

| varor

Ingar i grundlénen
Far ingen ersattning
Vet gj

95,2 % (20)
0)

0)

©0)

0)

4,8 % (1)

25. Hur manga timmar i genomsnitt per vecka arbetar du pa
obekvam arbetstid (ob-tid)? (Fyll i det svarsalternativ som stdm-

mer bast.)

0 timmar

1-5 timmar

6-10 timmar
11-20 timmar
Mer &n 20 timmar
Vet gj

28,6 % (6)
4,8 % (1)
4,8 % (1)
9,5 % (2)
52,3 % (11)
)

26. Hur far du ut din erséttning for obekvam arbetstid (ob-

tid)?

| pengar

| ledighet

| varor

Ingar i grundldnen
Far ingen ersattning
Vet gj

76,2 % (16)
(©)

©)

(©)

©)

23,8 % (5)
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27. a) Foredrar du en tillsvidareanstallning pa en stationar ar-
betsplats framfor en tillsvidareanstallning pa ett personalut-
hyrningsforetag?

Ja 90 % (19)
Nej 0
Vet gj 10 % (2)

b) Om svaret ar ja, varfor?
¢) Om svaret ar nej, varfor?
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Enkat — Uthyrning Bilaga 2

Personliga uppgifter

Eftergymnasial utbildning 6,7 % (1)

Anstallning

1. Kdn
Kvinna 80 % (12)
Man 20 % (3)
2. Alder N
20 &r eller yngre 33,3 % (5) =~
21-30 &r 53,4 % (8) o)
31-40 &r 13,3 % (2) I
41-50 &r (0) 8
51 ar eller dldre (0)
3. Civilstand -
Gift/sambo 60 % (9) 2
Ensamstaende 40 % (6) 7
4. Hur manga barn har du/ni under 15 ar? E
0 barn 93,3 % (14) ?
1 barn 6,7 % (1) 2
2 barn eller fler (0) =
>,
5. Utbildningsniva %
Grundskola 13,3 % (2) R
Gymnasium 80 % (12) ﬁ
o
?
o
o

6. | vilket foretag har du din grundanstéllning?

7. Hur manga timmar ar du anstalld pa per vecka? (Fyll i det
svarsalternativ som stammer bast.)

1-10 timmar (0))

11-20 timmar (0))

21-30 timmar 6,7 % (1)
31-40 timmar 93,3 % (14)
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8. Hur manga av dessa timmar arbetar du pa den har arbets-
platsen?

1-10 timmar (0))

11-20 timmar 0

21-30 timmar 6,7 % (1)
31-40 timmar 93,3 % (14)
9. Vilken anstallningsform har du?
Provanstallning 33,3 % (5)
Tillsvidare (fast anstélld) 66,7 % (10)
Vikariat 0)

Viss tid 0

Annat (0) Vad?

10. Hur lange har du varit anstélld hos nuv. arbetsgivare?
Mindre an tre manader 20 % (3)

3-6 manader 20 % (3)
6-12 manader 60 % (9)
1-2 ar 0)
Mer &n 2 ar (0)

11. Hur ofta ar du utan arbete? (Fyll i det svarsalternativ som
stimmer bést.)

Aldrig 86,6 % (13)
1-2 dagar/manad 13,4 % (2)
1-2 dagar/vecka (0))

7-14 dagar/manad 0)

Mer &n 14 dagar/manad  (0)

12. Om du ar utan arbete, hur erséatts du?

Garantilon 93,3 % (14)
A-kasseersattning (0))

Ingen ersattning (9))

Annat 6,7 % (1)

13. Vad gjorde du innan nuvarande anstallning?
Studerade 33,3% (5)

Arbetslos 13,3 % (2)
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Annat arbete, tillsv.anstélld 26,7 % (4)
(fast anstalld)

Annat arbete, vikariat 6,7 % (1)
Annat 20 % (3)

14. Upplever du att det finns skillnader mellan dig som inhyrd
arbetskraft och den stationéra personalen?

Ja 66,6 % (10)
Nej 26,7 % (4)
Vet gj 6,7 % (1)

15. Om svaret ar ja pa fraga 14, vilka ar skillnaderna for dig?

Trivsel pa arbetsplatsen
16. Hur trivs du pa den har arbetsplatsen?

Mycket bra 20 % (3)
Ganska bra 66,7 % (10)
Varken eller 13,3 % (2)
Ganska daligt (0)

Mycket daligt (0)

17. Upplever du att du fick en tillfredsstallande introduktion
nar du borjade pa den héar arbetsplatsen?

Ja 60 % (9)
Nej 33,3% (5)
Inget svar 6,7 % (1)

18. a) Upplever du att du far ta del av kontinuerlig informa-
tion/utbildning pa den hér arbetsplatsen, om de forandringar
som sker?

Ja 86,7 % (13)
Nej 13,3 % (2)
b) Kénner du dig delaktig?

Ja 60 % (9)
Nej 40 % (6)
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Yrkesutveckling

Med yrkesutveckling menas har nagon form av utbildning, kurs
eller konferens som inte ar direkt kopplad till dina nuvarande
arbetsuppgifter, men kopplad till din anstalining. Dvs. inte bas-
kunskaper eller introduktion som krévs for de arbetsuppgifter
du nu utfor, utan vidareutveckling.

19. a) Anordnar foretaget du ar anstalld i nagon form av ut-
bildning, kurs eller konferens?

Ja 80 % (12)
Nej (0))
Vet gj 20 % (3)

b) Har du fatt erbjudande om att delta i utbildning, kurs eller
konferens?

Ja 73,3 % (11)

Nej 20 % (3)

Vet gj 6,7 % (1)

¢) Har du beretts praktisk mgjlighet att delta?

Ja 40 % (6)

Nej 20 % (3)

Vet gj 40 % (6)

d) Har du deltagit?

Ja 13,3 % (2)

Nej 86,7 % (13)

20. Om svaret ar nej pa fraga 19 d, varfor?

Fel tid 20 % (3)

Problem med barnomsorg (0)

Hade inte tid 6,7 % (1)

Inte intresserad 13,3 % (2)

Obetalt 0

Annat 60 % (9)

21. Nar ar utbildningen forlagd?

a) Kvalistid 40 % (6)
Dagtid 20 % (3)
Vet ej 40 % (6)
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b) Betald arbetstid 6,7 % (1)

Obetald arbetstid 13,3 % (2)
Obetald fritid 46,7 % (7)
Vet gj 33,3 % (5)

Paverkan och inflytande

22. Vet du vem du ska vanda dig till med fragor som ror din
anstallning (t.ex. ledighet, sjukdom, 16n m.m.)?

Ja 93,3 % (14)

Nej 6,7 % (1)

23. Vet du vem du ska véanda till med fragor som ror din ar-
betsmiljo?

Ja 66,7 % (10)

Nej 33,3% (5)

24. Har din arbetsgivare tecknat kollektivavtal med facket?
Ja 53,3 % (8)

Nej 6,7 % (1)

Vet gj 40 % (6)

25. Ar du medlem i facket?

Ja 46,65 % (7)

Nej 46,65 % (7)

Inget svar 6,7 % (1)

LOn

26. Hur mycket tjanar du i manaden brutto (grundlén, Gver-
tidserséattning, obersattning, ackordslon)?

27. Har du nagon I6neféorman, hur mycket pengar ger det i
genomsnitt per manad? (Flera svarsalternativ ar mojliga.)

28. Hur manga timmar i genomsnitt per vecka arbetar du uto-
ver schemalagd arbetstid (6vertid/mertid)? (Fyll i det svarsal-
ternativ som stammer bast.)

0 timmar 73,4 % (11)
1-5 timmar 13,3 % (2)
6-10 timmar 0

11-20 timmar 13,3 % (2)

176

(Q\
ra)
=
Sl
o
—
o
b}
(]

Den svenska uthyrningsbranschen



Mer &n 20 timmar
Vet gj

©)
0)

29. Hur far du ut din ersattning for dvertidsarbete?

| pengar 73,3 % (11)
| ledighet (0))

| varor (0)

Ingar i grundldnen (0)

Far ingen ersattning (0)

Vet gj 26,7 % (4)

30. Hur manga timmar i genomsnitt per vecka arbetar du pa
obekvam arbetstid (ob-tid)? (Fyll i det svarsalternativ som stdm-

mer bést.)

0 timmar 20 % (3)
1-5 timmar 13,3 % (2)
6-10 timmar (0)

11-20 timmar 20 % (3)
Mer an 20 timmar 46,7 % (7)
Vet gj 0

31. Hur far du ut din ersattning for obekvam arbetstid (ob-

tid)?

| pengar 86,7 % (13)
| ledighet 0)

| varor (0))

Ingar i grundlénen (0)

Far ingen ersattning (0)

Vet gj 13,3 % (2)

32. a) Foredrar du en tillsvidareanstéllning pa ett personalut-
hyrningsforetag framfor en tillsvidareanstéllning pa en statio-

nar arbetsplats?

Ja 40 % (6)
Nej 26,7 % (4)
Vet gj 33,3 % (5)

b) Om svaret ar ja, varfor?
¢) Om svaret ar nej, varfor?
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Enkatresultat Bilaga 3

Kon — civilstand

Av de stationéart anstéllda, som svarat pa enkéaten, ar 81 % kvin-
nor och 19 % ar man. Av den inhyrda personalen, som svarat pa
enkaten, ar 80 % kvinnor och 20 % &r mén. 81 % av de statio-
nart anstéllda och 60 % av den inhyrda personalen ar gifta eller
sambo.

Alder

28,6 % av de stationart anstallda ar 21-30 ar, 47,6 % ar 31-40
ar, 19 % &r 41-50 ar och 4,8 % ar 51 ar eller aldre. Av den
inhyrda personalen ar 33,3 % 20 ar eller yngre, 53,4 % &r 21—
30 ar och 13,3 % ar 31-40 ar.

Utbildningsniva

85,7 % av de stationéart anstéllda har gymnasieutbildning och
14,3 % har eftergymnasial utbildning. Av den inhyrda persona-
len har 13,3 % enbart grundskoleutbildning, 80 % har gymna-
sieutbildning och 6,7 % har eftergymnasial utbildning.

Anstéallningsform

100 % av de stationart anstallda ar tillsvidareanstéllda. 66,7 %
av den inhyrda personalen ar tillsvidareanstélld och 33,3 % é&r
provanstalld.

Sysselséattning innan nuvarande anstéllning

9,5 % av de stationart anstéllda studerade, 14,4 % var arbetslo-
sa, 66,6 % hade annat arbete och 9,5 % gjorde annat.

Av den inhyrda personalen studerade 33,3 %, 13,3 % var
arbetslosa, 33,4 % hade annat arbete och 20 % gjorde annat.

Arbetslos - inhyrd personal

86,6 % av den inhyrda personalen ar aldrig utan arbete, 13,4 %
ar utan arbete 1-2 dagar per manad. Av dem som &r utan arbe-
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te ersatts 93,3 % med garantilon och 6,7 % ersatts pa annat
satt.

Anstéallningstid

85,6 % av de stationdrt anstéllda har varit anstéllda hos nuva-
rande arbetsgivare mer én 2 ar, 4,8 % har varit anstallda i 1-2 ar,
4,8 % 6-12 manader och 4,8 % har varit anstalld i
3-6 manader. Av den inhyrda personalen har 60 % varit anstall-
da 6-12 manader, 20 % 3-6 manader och 20 % har varit an-
stallda mindre an tre manader.

Skillnader i anstéallning och arbetsuppgifter

70
066 [] stationar

B nhyrd

60

50

40 -

30

20 19,0

10 6,7

Il

Nej Vet ej

0

15 % av den stationart anstallda personalen anser att den inhyr-
da personalen har sémre anstéllningsvillkor. 15 % anser att de
som stationart anstallda har battre mojlighet till ledighet. 47 %
tycker att 16nen &r béattre for de stationért anstéllda. 8 % anser
att den inhyrda personalen har béttre arbetserfarenhet. 15 %
anser att ansvarstagandet &r samre hos den inhyrda personalen.

Av den inhyrda personalen anser 8 % att de som inhyrda tar
storre ansvar. 92 % tycker att anstéllningsvillkoren ar béattre for
den stationara personalen.
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Trivsel pa arbetsplatsen

14,3 % av de stationart anstallda trivs mycket bra pa arbets-
platsen, 52,4 % trivs ganska bra, 28,5 % tycker varken eller och
4,8 % trivs ganska daligt. Av den inhyrda personalen
trivs 20 % mycket bra pa arbetsplatsen, 66,7 % trivs ganska bra
och 13,3 % tycker varken eller.

42,9 % av de stationart anstallda och 60 % av den inhyrda
personalen tycker att de fick en tillfredsstéllande introduktion
nar de borjade pa arbetsplatsen.

33 % av de stationart anstallda och 86,7 % av den inhyrda
personalen tycker att de far ta del av kontinuerlig information
pa arbetsplatsen, om de forandringar som sker.

29 % av de stationart anstéllda och 60 % av den inhyrda
personalen kanner sig delaktiga.

Yrkesutveckling

Anordnar foretaget du ar anstalld i nagon utbildning?

80 —

80,0 [] stationar
71,4

70 - . Inhyrd
60 —|

50 |

40

30

20 | 20,0

14,3 14,3
10
0
Ja Nej Vet ej

14,3 % av den stationart anstéllda personalen anser att foreta-
get anordnar nagon form av utbildning medan 71,4 % inte tycker
det. 14,3 % vet inte.

Av den inhyrda personalen anser 80 % att foretaget anord-
nar nagon form av utbildning. 20 % vet inte.
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Har du fatt erbjudande om att delta i utbildning?

80 —

733 [] stationar
- Inhyrd
7o 66,5 u
60 —|
50
40 -
30
24,0
2 20,0
9,5
D 5 67
: I
Ja Nej Vet ej

24 % av den stationart anstéllda personalen har fatt erbjudan-
de, 66,5 % har inte fatt erbjudande och 9,5 % vet g;j.

Av den inhyrda personalen har 73,3 % fatt erbjudande, 20%
har inte fatt erbjudande och 6,7 % vet ej.

Har du beretts praktisk mojlighet att delta i utbildning?

70

Stationar
62,0 O]
60 - B inhyrd
50
40 40,0 40,0
30
20 | 19,0 20,0 19,0
10 |

(0]

Ja Nej Vet ej

19 % av den stationart anstéllda personalen har beretts praktisk
mojlighet att delta i utbildning, 62 % har inte beretts praktisk
mojlighet och 19 % vet ej.

Av den inhyrda personalen har 40 % beretts praktisk moj-
lighet att delta i utbildning, 20 % har inte beretts parktisk moj-
lighet och 40 % vet ej.
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Har du deltagit i utbildning?

100 ~
[] stationar

86,7 Il nhyrd

80 76,2

60

40 |

20

Ja Nej

23,8 % av den stationéart anstallda personalen och 13,3 % av
den inhyrda personalen har deltagit i utbildning.

Forlaggning av utbildning

| 63,7
Dagtid
Kvallstid [] stationar
I o C
| 36,3

Vet ej
I T T T 1
0 20 40 60 80

63,7 % av den stationart anstéllda personalen vet att utbild-
ningen ar forlagd pa dagtid. Av den inhyrda personalen vet 20
% att utbildningen &r forlagd pa dagtid, 40 % vet att utbild-
ningen ar forlagd pa kvallstid.
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Ersattning vid utbildning

60 — o

[] stationar 54,5

B inhyrd
50

45,5 46,7
40
33,3
30
20 |
13,3
10 |
6,7
0
Betald Obetald Obetald Vet ej
arbetstid arbetstid fritid

45,5 % av den stationért anstéllda personalen vet att utbildning
sker pa betald arbetstid. Av den inhyrda personalen vet 46,7 %
att utbildning sker pa obetald fritid, 13,3 % vet att utbildning
sker pa obetald arbetstid, 6,7 % vet att utbildning sker pa be-
tald arbetstid och 33,3 % vet ej.

Medlem i facket — kollektivavtal

100 % av de stationart anstéllda och 46,65 % av den inhyrda
personalen ar medlemmar i facket. 53,3 % av den inhyrda per-
sonalen vet att arbetsgivaren tecknat kollektivavtal med facket.

Manadslon - inhyrd personal

[ 10000 W 12000 [ 14000 MW 16 000

Genomsnittslonen for den inhyrda personalen ar 13 692 kr per
manad.
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Manadslon - stationar personal

[112000 [[15000 [ 16000 [ 17000 [120000 M 22000

Manadslon inkl. tillagg - stationar personal

\/é

—_
14

[ 13 000 Il 15 000 [ 16 000 I 17 000
[1 19000 mEH 20000 [122000

71 % av de stationart anstéllda har premielon, premieldnen &r i
genomsnitt 870 kr per manad. 9,5 % har vinstdelning, vinstdel-
ningen ar i genomsnitt 785 kr per manad. 19 % har personligt
I6netillagg, tillagget ar i genomsnitt 300 kr per manad. Manads-
I6n inklusive tillagg innebér en genomsnittslon pa 17 615 kr
per manad.

Overtidsarbete

33,3 % av de stationart anstéllda arbetar aldrig 6vertid, 23,8%
arbetar 6vertid 1-5 timmar per vecka, 23,8 % 6-20 timmar per
vecka, 4,8 % arbetar overtid mer &n 20 timmar per
vecka och 14,3 % vet ej. 95,2 % av de tillfragade vet att ersatt-
ningen betalas ut i pengar.
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Av den inhyrda personalen arbetar 73,4 % aldrig dvertid, 13,3
% arbetar overtid 1-5 timmar per vecka och 13,3 % arbetar
overtid 11-20 timmar per vecka. 73,3 % av de tillfragade vet
att ersattningen betalas ut i pengar.

OB-tid

Av de stationart anstallda arbetar 28,6 % aldrig pa obekvam
arbetstid, 4,8 % arbetar pa obekvam arbetstid 1-5 timmar per
vecka, 14,3 % 6-20 timmar per vecka och 52,3 % arbetar pa
obekvadm arbetstid mer dn 20 timmar per vecka. 76,2 % av de
tillfragade vet att ersattningen betalas ut i pengar.

Av den inhyrda personalen arbetar 20 % aldrig pa obekvam
arbetstid, 13,3 % arbetar pa obekvam arbetstid 1-5 timmar per
vecka, 20 % 11-20 timmar per vecka och 46,7 % arbetar pa
obekvam arbetstid mer an 20 timmar per vecka. 86, % av de
tillfragade vet att ersattningen betalas ut i pengar.

Anstéllning pa stationar arbetsplats?

100 —
[] stationar

B nhyrd

80 —

60 —

0 40,0
33,3
26,7
20 |
10,0
0
a Nej

J Vet ej

90 % av de stationart anstéllda foredrar en tillsvidareanstall-
ning pa en stationar arbetsplats. Av dessa personer anser 40 %
att det ar en tryggare anstallning. 17 % foredrar att arbeta pa en
och samma arbetsplats. 20 % anser att anstallningsvillkoren &r
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battre och 23 % anser att I6nen ar béttre for de stationért an-
stallda. 10 % vet €j.

Av den inhyrda personalen foredrar 40 % att arbeta pa ett
uthyrningsforetag. 94 % av dessa personer tycker det ar stimu-
lerande att arbeta pa olika arbetsplaster. 6 % tycker
att utvecklingsmojligheterna ar storre for anstallda pa uthyr-
ningsforetag. 26,7 % foredrar att arbeta pa en stationar arbets-
plats. Samtliga av dessa personer anser att det beror pa anstéll-
ningstryggheten. 33,3 % vet ej.

Kallférteckning

Personaluthyrning SOU 1997:58 Slutbetéankande av utredningen
for utvardering av avreglering av arbetsférmedlingsmonopolet.

Judith Bell (1995) Introduktion till forskningsmetodik.
Steve Flinders (1999) Key terms in human resources.

Tjanstemannaférbundet, HTF (1998) Bemanningsbranschen —
undersékning av arbetstider och I6ner.
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FALLSTUDIE

2001-01-01

Delprojekt 2

Forfattare: Erik Andersson, Ingela Edlund, Thérese Hulthén,
Krister Rosén, Per-Olof Sjoo

En jamforelse mellan tva foretag

Andelen amerikanska foretag har dkat i Sverige och en stor
andel av den unga arbetskraften har ofta ett sadant foretag som
sin forsta arbetsplats. Det ar ur svensk fackféreningsrorelses
synvinkel viktigt att fa en uppfattning om hur individen upple-
ver l6nesattningen i jamforelse med ett svenskt foretag.

Fallstudien har genomforts pd McDonald’s, Sveavagen i
Stockholm och Klaessons Mobler AB i Fjugesta. Det ar tva fo-
retag med stor skillnad i struktur och &gande; ett foretag inom
fast-foodindustrin med amerikanskt d&gande och ett foretag inom
trédindustrin med helsvenskt dgande.

Studien har genomférts genom att tillsvidareanstallda vid
dessa bada foretag har fatt och besvarat enkater. Enkatunder-
sokningen omfattar 61 personetr.

Vi har fragat de anstéllda hur de trivs pa sin arbetsplats. Det
visar sig att de som trivs uppger inte 16nen som anledning till
trivseln. Daremot uppger de som inte trivs, att [6nen &r en av
anledningarna.
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Overvigande delen av arbetarna pa bada foretagen anser inte
att de kan paverka sin 1on.

En klar majoritet anser att facket skall kunna paverka I6nen,
narmare bestamt 90 % pa bada foretagen. Det dr intressant ut-
ifran det faktum att pa Klaessons ar samtliga medlemmar i fack-
et, jamfort med att det endast ar 16 % pa McDonald’s som &r
det.

Trots att de tva arbetsplatserna ar fundamentalt olika, skiljer
sig svaren pa frdgan om vad man tycker skall paverka I6nen
forvanansvart lite.

Utan att man kan dra nagra slutsatser ger studien ett antal
intressanta signaler nar det géller 16n och den upplevda rattvi-
san.

Inledning

Vi som har arbetat med denna fallstudie ar deltagare i ett for-
bundsgemensamt projekt som bedrivs i samarbete mellan LO
och SAF. Projektet som har namnet "Livslangt larande i arbets-
livet” bestar av fem delprojekt. Detta delprojekt har till uppgift
att utbilda foréandringsagenter. Delprojektet kallas TUIA, Trade
Union Innovation Agents, och pabdrjas i februari 1999 och av-
slutas i december 2000.

Vi ar en grupp om fem personer som kommer fran fyra oli-
ka LO-forbund:

Erik Andersson, Svenska Metallarbetareférbundet

Ingela Edlund, SEKO

Therese Hultén, Hotell och Restaurang Facket

Krister Rosén, Skogs- och Trafacket

Per-Olof Sj00, Skogs- och Trafacket

Antalet utlandsigda foretag i Sverige 6kar och vi i gruppen fin-
ner foretag med amerikanska égare sarskilt intressanta. Vi upp-
lever dock att det finns svarigheter att belysa skillnader i filoso-
fier och strategier mellan féretag med svenska respektive ame-
rikanska dgare. Darfor har vi valt att undersoka om det finns
skillnader i upplevelser mellan anstéllda inom olika foretag.
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Utifran detta sattes foljande rubrik pa var fallstudie; "Hur upp-
lever individen att 16nen satts?”

Vi valde att jamfora ett foretag inom fast-foodindustrin dér
moderbolaget &r amerikanskt, med amerikanskt koncept och
ursprung, och ett foretag inom traindustrin med lang historia
inom svensk industriutveckling och helsvenskt agande for att
se om upplevelserna om I6nesattningen skiljer sig. Aven an-
stallningsformerna varierar mellan dessa foretag. Fast-foodf6-
retag har ett flertal visstidsanstéllda medan traforetag generellt
tillampar tillsvidareanstéllningar.

De utvalda foretagen & McDonalds, Sveavagen i Stockholm,
och Klaessons Mobler AB i Fjugesta.

Syfte

Att (genom upplevelsebaserade fragestallningar i enkaten) fa
en uppfattning om det finns likheter och/eller olikheter i hur
individen upplever I6nesattningen mellan de olika foretagen.

Metod

Fallstudien ar baserad pa en enkatundersokning med upplevel-
sebaserade fragestallningar. Féretagen har fatt samma enkatfra-
gor som har foljande blockindelning;

. Bakgrundsfragor

. Trivsel pa arbetsplatsen (med motiveringsalternativ)
. Lonesystem och paverkan

. Information/paverkan

Enkatfragorna har tagits fram i samarbete med en person som
tidigare arbetat pa Statistiska centralbyran (SCB).

Informationen till Klaessons Mdébler har skett genom per-
sonliga kontakter med foretagets vd och den lokala fackklub-
ben. Enkéterna har skickats personligen till var och en och in-
hamtandet har skett i samrad med fackklubben. Av totalt 39
utsdnda enkéter inkom 30 svar.

Informationen till McDonald’s har skett genom personliga
kontakter med restaurangchefen och fackets representant for
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McDonald’s i Stockholmsomradet. Enkaterna har aven har
skickats personligen till var och en. Av totalt 51 utsdnda enké-
ter inkom 31 svar.

Pa bada foretagen har fackliga representanter intervjuats om
de faktiska forhallandena om lonesystemen pa respektive ar-
betsplats.

Ursprungligen hade vi ocksa for avsikt att genomfora ett antal
intervjuer med dem som fatt enkaten pa respektive foretag.
Detta visade sig inte vara genomforbart pA McDonald’s. P4
Klaessons mobler genomforde vi tva enskilda intervjuer och en
gruppintervju. Vi har valt att inte dra nagra slutsatser av dessa
intervjuer eftersom de enbart dgde rum pa det ena foretaget.
Daremot kan vi konstatera att de gav oss stor hjalp vid sam-
manstallningen av enkétsvaren eftersom vi fick en uppfattning
om vilka fragor som kunde uppfattas som otydliga.

Urval

Urvalet av personer i enkatundersokningen baseras pa samtliga
tillsvidareanstallda inom de bada foretagen. Ett ytterligare ur-
val ar att vi vant oss till anstéllda inom respektive LO-férbunds
kollektivavtalsomrade.

Bakgrund

Vi valde att undersoka tva foretag inom skilda branscher med
olika forutsattningar. Darfor vill vi har forsdka ge en kortfattad
beskrivning av de bada branscherna och respektive foretag.

Bakgrundsbeskrivning — svensk mobelindustri

Tré ar en av Sveriges viktigaste naturtillgangar och mobelindu-
strin har en stark tradition i svenskt naringsliv. Narheten ftill
ravaran, da framst den langsamt vaxande norrlandska furan, har
bidragit till att trédindustrin i allménhet spelade en viktig roll
for industrialismens framvaxt i Sverige.

Tillverkningen bestar av i stort sett alla slags mobler; fran
legotillverkning av detaljer och enklare planmdobler av span-
platta till mer avancerade stoppmd&bler som soffor och séngar.
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Mobeltillverkning kannetecknas, med vissa undantag, av sma
foretag dar dgandet till storsta delen ar helsvenskt och ofta i
form av rena familjeforetag. Den typiska fabriken drivs ofta av
en lokalt férankrad entreprenér med god erfarenhetskunskap
men utan hogre formell utbildning.

Tillverkningen ér sallan teknikkréavande, och arbetsorganisa-
tionen foljer gamla klassiska monster varfor efterfragan pa for-
mell kunskap hos personalen &r lag. Anstallningsformen ar i
regel tillsvidareanstéllning och andelen deltidsarbetande ar Iag.
Arbetsplatsen ar oftast belagen i glesbygdsomraden och &r dar-
for viktig ur narings- och regionalpolitisk synpunkt.

Idag sysselsatter mébelindustrin ca 5 500 personer och om-
satte 1998 drygt 15 miljarder SEK.

Av den totala omséttningen 1998 stod exporten for 9 mil-
jarder SEK. Trots narheten till ravaran brottas mébelbranschen
med en relativt sett hog importandel som 1998 var 5 miljarder
SEK.

Naér det galler utveckling och féradling har IKEA lange spe-
lat en viktig roll som bestallare i branschen. IKEAs internatio-
nalisering har inneburit ett hart rationaliseringstryck i den svens-
ka mobelbranschen. Aven gamla Oststatslander har péa senare
ar bidragit till en 6kad konkurrens pa den internationella mark-
naden.

Foretagsbeskrivning Klassons Moébler AB

Historik

Klaessons Mobler ligger i Fjugesta och &r ett anrikt svenskt
mobelforetag som borjade som ett bysnickeri 1896. Da tillver-
kades i stort sett alla sorters snickerier pa bestallning fran kun-
der pa orten.

Med tiden gick produktionen 6ver till att bara tillverka mob-
ler for privata och offentliga miljoer och Klaessons hade under
en tid ett eget forsaljningsstalle i Orebro.

| bérjan av 1990 talet kdptes foretaget av Plenakoncernen
och da renodlades sortimentet till dagens produktion av hog-
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kvalitativa mobler for offentliga miljoer. Totalt sysselsatter fo-
retaget ca 60 personer och 1999 var omsattningen 56 miljoner
SEK varav 17 miljoner SEK pa utlandska marknader.

Personalpolitik

Personalomsattningen pa foretaget ar lag. Flera har anstallnings-
tid Gverstigande 16 ar och inte ndgon har jobbat pa Klaessons
Mabler kortare tid &n 1 ar. Bland arbetarna anvands 7 olika
I6negrupper. | forhandlingar mellan foretaget och fackklubben
placeras de anstéllda i I6negrupp baserat pa utbildning, kom-
petens och mangkunnighet. Vid forhandlingarna tas hansyn till
anstallningstiden eftersom den erfarenhet anstallningstiden for
med sig kan jamforas med utbildning och/eller kompetens.

Nagon planerad rotation mellan de olika arbetsuppgifterna
finns ej.

Facket

Skogs- och Trafacket &r den avtalsbarande organisationen pa
Klaessons Mébler. Forbundet har 69 000 medlemmar i 17 av-
delningar, som tillsammans tacker hela Sverige. Klaessons Méb-
ler tillhor Skogs- och Trafackets avdelning 7 som har sitt kontor
i Katrineholm. Facket har en stark stéllning pa arbetsplatsen.
Medlemmarnas intressen bevakas av organisationen genom en
fackklubb pa arbetsplatsen och samtliga arbetare ar medlem-
mar.

Forhandlings-/16nesystem

Klaessons Mobler omfattas genom medlemskap i arbetsgivar-
forbundet Traindustriférbundet (TIF) av Traindustriavtalet dar
Skogs- och Tréafacket &r motpart. Kollektivavtalet &r rikstackan-
de och forhandlas fram mellan forbundsparterna pa nationell
nivd. Darmed binds TIFs medlemsforetag automatiskt av Tra-
industriavtalet.

Skogs- och Trafacket och Traindustriférbundet &r i sin tur
bundna av ett avtal mellan industrins fackliga organisationer
och arbetsgivarforbund (Samarbetsavtal om industriell utveck-
ling och 16nebildning). Detta samarbetsavtal innehaller parter-
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nas gemensamma beddmningar om bl.a. internationell konkur-
renskraft, forskning, utveckling och ekonomiska forutsattning-
ar. Dessutom innehaller avtalet férhandlingsregler som syftar
till att ge parterna forutsattningar att fora konstruktiva forhand-
lingar utan stridsatgarder.

Kollektivavtalsforhandlingarna pa férbundsniva reglerar dels
allménna bestammelser (t.ex. arbetstidens langd, minimiloner
och dvertidsersattningar), dels tillgangligt I6neutrymme. Lone-
utrymmet fordelas sedan enligt vissa givna principer pa fore-
tagsniva.

Minimilénerna ar 2000 inom Traindustriavtalet ar foljande:

Ar i branschen 1 2 3 4 5
Specialarbetare 86.25 kr
Yrkesarbetare utbildning 75.30 kr  77.15kr 79.50 kr

Ovr. arbetare 18 & 71.95kr 73.05kr 73.20kr 73.90kr 74.30kr

Minderariga arbetare
som fyllt 17 &r 61.05 kr

De lokala Ioneférhandlingarna pa Klaessons sker mellan arbets-
givaren och fackklubben. Pa Klaessons finns ett I6nesystem som
placerar de anstéllda i I6negrupper som baseras pa individens
utbildning, erfarenhet och anstallningstid. Det centralt faststéllda
I6neutrymmet fordelas pa de olika I6negrupperna. Vid dessa
forhandlingar kan det traffas éverenskommelse om storre 16-
nepaslag an vad det centrala avtalet sager. Vid lonerevision be-
doms varje individ och far 16n enligt den I6negrupp som han
eller hon placerats i.

Genomsnittsanstalld hos Klaessons Mdbler AB:

”Jag ar man runt 35 ar och gift. Jag har barn som &r i tonaren.
Jag har gatt gymnasiet och arbetar nu heltid med en 16n pa ca
80:-/timme. Jag har varit anstalld i 10 ar.”
| nedanstaende tabell redovisas de enkatsvar (30 st) som ligger
till grund for den genomsnittsanstéllde.
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Kdn Kvinna 7
Man 23
Alder <20
21-30 10
31-40 9
41-50 9
51-60 11
>61
Civilstand Gift/sambo 21
Ensamstaende 8
Hemmaboende hos foraldrar
Annat 1
Barn Ja 18
Nej 12
Utbildning Grundskola 7
Gymnasium/folkhdgskola 22
Universitet/folkhdgskola
Ovriga utbildningar 2
Anstallningstid  -12 man
1-3ar 9
4-10 ar 8
11 ar- 5
>16 ar 8
Anstéllningsgrad  Heltid 28
Deltid 2
Loén/timme <60:-
61-75:-
76-90:- 26
91:- 2
Medlem i facket Ja 30
Nej
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Bakgrundsbeskrivning — McDonald"s

Historik

McDonald’s forsta restaurang 6ppnades 1948 i San Bernadino,
USA. | borjan av 50-talet blev forsaljaren Ray Kroc intresserad
av bréderna McDonald’s idé och tanken om att sprida restau-
rangerna dver landet genom franchising foddes. 1955 blev han
sjalv den forsta franchisetagaren i Chicago.

Sa foddes Big Mac

En av de forsta licenstagarna ansag att McDonald’s behévde en
mer vuxen profil och lade pa tva hamburgare mellan ett trede-
lat brod och kallade den for Big Mac. Detta blev en succé och
1968 stod den for 19 % av den totala forsaljningen.

| dag serveras Big Mac pa alla McDonald’s-restauranger runt
om i varlden. Detta har gjort att den ansedda engelska tidning-
en The Economist utvecklat ett "Big Mac index”. Genom att
Big Mac ar en identisk produkt i olika lander och till stor del
bestar av lokala ingredienser anser man att det ar en bra pro-
dukt att spegla olika landers kostnadsléage och for att vardera
valutor. "Big Mac index” publiceras arligen i The Economist.

Foretagsbeskrivning — McDonald"s i Sverige

Historik

En svensk forséljare (Paul Lederhausen) av maskinell utrust-
ning till gatukok och storkok var pa besok i USA och fick da
upp 6gonen for McDonald’s. Han sag den stora volymen av
gaster och darmed mojligheter att sélja sin egen utrustning.

Dérmed var idén om Svenska McDonald’s fodd och 1973
oppnade Sveriges forsta restaurang pa Kungsgatan i Stockholm.
Darefter foljde Norrkdping och Goéteborg som fick sina forsta
restauranger 1977. | dag finns det drygt 200 restauranger i
Sverige med ca 113 miljoner gastbesdk och med en total om-
sattning av 2,8 miljarder SEK (1998). 1990 fanns 36 restau-
ranger i Sverige!
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Personalpolitik

McDonald’s har ca 9 000 anstallda i Sverige varav drygt en tred-
jedel arbetar deltid. Manga ungdomar gor sitt intrade i arbetsli-
vet p& McDonald's vilket innebéar att medel&ldern &r 1ag. Aven
I6nen ar 1ag vilket beror pa att kollektivavtalet tillater ungdoms-
I6ner upp till det att man fyller 20 ar. | starten tillampade
McDonald’s en traditionell restauranghierarki med manga s.k.
mellanchefer och en tydlig brist pa medbestammande fran den
anstalldes sida.

1993 blev Mats Lederhausen vd pa McDonald’s och pabor-
jade ett omfattande forandringsarbete. Foretaget satte da upp
tre tydliga mal for verksamheten; 100 % nojda gaster, 100 %
nojda medarbetare och hdg I6nsamhet.

Han plattade ut organisationen och gav medarbetarna stor-
re ansvar. FOr att klara detta kravdes utbildning av de anstéllda
och man tog fram ett utbildningsprogram, utvecklade intern-
kommunikationen och tillsatte kvalitetsgrupper dar manga
medarbetare blev involverade. Denna satsning har visat sig lyck-
ad och 1999 blev McDonald's utsedd till "Arets kompetensfo-
retag” i konkurrens med bl.a. Ericsson, Handelshdgskolan och
Ernst & Young.

MacJob’s ar en benamning pa den typ av arbetskraft som
inte stannar langre pa foretaget an att de skaffat sig erfarenhet
och lart sig grunderna i arbetet.

Arbetet ar generellt sett inte i behov av nagon storre kun-
skap, dock &r det ofta stressigt, lagt betalt och lite inflytande.
Man ér latt utbytbar.

Facklig verksamhet

Inom McDonald’s & medelaldern bland de anstallda lag, an-
stallningstiden i genomsnitt kort och andelen deltidsarbetande
mycket hdg. Detta gor att Hotell och Restaurang Facket, HRF,
har svarare an pa andra restauranger att engagera medlemmar-
na till fackliga aktiviteter.

Dessutom &r organisationsgraden markant lagre an inom
ovriga branschen. | Stockholm finns det dock sedan nagra ar en
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fortroendeman som arbetar fackligt pa heltid éver alla restau-
ranger i Storstockholm bl.a. for att rekrytera medlemmar och
skapa facklig aktivitet. Den fackliga nordiska unionen planerar
aven att paborja ett stort projekt for att kartlagga ungdomarnas
villkor och starta ett natverk mellan de anstallda inom fast-food-
industrin i norden genom Internet.

Relationerna mellan facket och McDonald’s ar goda i Sverige.
Alla franchisetagare 4r genom kontrakt med Svenska
McDonald’s skyldiga att ga med i arbetsgivarféreningen och
alla har darmed tecknat kollektivavtal. Detta galler dock inte i
alla lander som McDonald’s etablerat sig i och HRF engagerar
sig djupt internationellt med fackliga forutsattningar for
McDonald’s anstéllda globalt.

Forhandlings-/16nesystem

Inom McDonald’s finns en avtalad I6netariff for de anstéllda
som avser avtalsperioden 2000-03-31 - 2001-03-31.

Ungdomsléner
<17 & 46:55/timme
<18 & 53:20/timme
<19 & 56:52/timme
<20 a&r 63:18/timme
>20 ar 66:50/timme grundlon utan yrkesvana
68:30 med 1 ars yrkesvana
68:90 med 2 ars yrkesvana
71:60 med 3 ars yrkesvana
73:30 med 4 ars yrkesvana eller mer.

Det finns ocksa en lokal pott att fordela enligt foljande; 1:- per
arbetad timme pa foretaget under en for aret representativ
manad. (Alla timmars arbete som utforts pa foretaget av kol-
lektivanstallda oavsett de ar medlemmar eller ej.) Den pott som
blir skall fordelas genom forhandling mellan parterna.
Féljande kriterier skall iakttas:

197

Delprojekt 2

(\.
0
e
)
Hqo}
0
c
(b}
c
©
)
e
©
c
(¢B)
9
=
©
S
-
()
>
Q
o
o
-}
| -
o}
I




. Ansvar i befattningen, arbetsresultat, erfarenhet, mangkunnig-
het och flexibilitet samt utbildning.

. Om parterna inte blir 6verens skall potten fordelas generellt.

Till timloner skall raknas OB-tillagg pa 11:50/timme efter 20.00
pa vardagar, efter 14.00 pa I6rdagar och hela sondagen. Semes-
terersattningen ar 12,72 %.

Profil pa en anstalld hos McDonald’s:

”Jag ar kvinna och under 20 ar. Jag bor fortfarande hemma
hos mina féraldrar och har inga barn. Min utbildningsbakgrund
ar gymnasiet och jag har varit anstalld i mindre an ett ar och
jag tjanar mindre &n 60:-/timme under min arbetstid som ar
under 20 timmar/vecka.”

I nedanstaende tabell redovisas de enkatsvar (31 st.) som ligger
till bakgrund for den genomsnittsanstéllde.

Kdn Kvinna 17
Man 14
Alder <20 21
21-30 9
31- 1
Civilstand Gift/sambo 2
Ensamstdende 5
Hemmaboende hos foraldrar 23
Annat 1
Barn Ja 0
Nej 31
Utbildning Grundskola 11
Gymnasium/folkhdgskola 18
Universitet/folkhdgskola 2
Anstallningstid -6 man 1
6-12 man 16
1-3 ar9
4 3r 6

198

Delprojekt 2

(\.
0
e
)
Hqo}
0
c
(b}
c
©
)
e
©
c
(¢B)
9
=
©
S
-
()
>
Q
o
o
-}
| -
o}
I




Anstallningsgrad Heltid 6

Deltid 25
Lon/timme <60:- 11
61-75:- 13
76-90:- 4
91:- 2
Medlem i facket Ja 5
Nej 26

Redovisning av enkatresultatet

Delprojekt 2

Vi redovisar har svaren pa fragorna 13-35. Fragorna 1-12 &r
bakgrundsfragor och redovisas delvis i bakgrundsavsnittet.

Trivsel

Fraga 13

Hur trivs du pa din arbetsplats?
Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 31

McDonald’s Procent Klaessons Procent
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Mycket bra 1 3,2 6 20
Bra 18 58,1 19 63,5
Varken bra el. daligt 8 25,8 4 13,3
Daligt 4 12,9

Mycket déaligt 1 3,3
Fraga 14

Om du svarat mycket bra, bra, eller varken bra eller daligt —
Vad ar det som gor att Du trivs? (Kryssa garna for flera alter-
nativ.)

Antal svar: Klaessons 27
McDonald’s 27
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McDonald’s Procent Klaessons Procent

Arbetskamrater 26 96,3 26 96,3
Arbetsmiljé 4 14,8 17 63
Arbetstempo 4 14,8 6 22,2
Arbetstiden 9 33,3 7 25,9
Arbetsuppgiften 7 25,9 15 55,6
Chefer/Ledning 2 7.4
Lénen (Q\|
Annat 1 3,7 §
KA
o o
Fraga 15 §_
Om du svarat daligt eller mycket daligt — Vad ar det som gor 8

att Du inte trivs? (Kryssa garna for flera alternativ.)
Antal svar: Klaessons 1

McDonald’s 4
McDonald’s  Procent Klaessons Procent

Arbetskamrater
Arbetsmiljo 1 25
Arbetstempo 4 100
Arbetstiden 1 25 1 100
Arbetsuppgiften 3 75
Chefer/Ledning 2 50 1 100
Lénen 4 100 1 100
Annat 1 100

Lonesystem och paverkan

Fraga 16
Hur upplever du ert I16nesystem?

Antal svar: Klaessons 29

McDonald’s 31
McDonald’s Procent Klaessons Procent
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Mycket bra

Bra 4 12,9 3 10,3
Varken bra el. daligt 15 48,4 15 51,7
Daligt 5 16,1 7 23,3
Mycket daligt 6 19,4 3 10,4
Kanner gj till 16n. Systemet 1 3,2 1 3,4
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Fraga 18
Kanner du till hur I6nesystemet ar uppbyggt?
Antal svar: Klaessons 29

McDonald’s 31

McDonald’s  Procent Klaessons Procent

Ja 7 22,6 12 41,4

(Q\|

Delvis 17 54,8 14 48,3 <
Nej 7 22,6 3 10,3 [
o

° S
Fraga 19 o
L [3)

Upplever du att 16nedkning ar ett resultat av: @)

Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 29

McDonald’s Procent Klaessons Procent

Centrala forhandlingar 12 41,4 20 66,7
Lokala férhandlingar 3 10,3 17 56,7
Annat 16 55,2 2 6,7

Férdelningen av svaren
(Procent beraknat pa antal svarande personer)

McDonald’s Procent Klaessons Procent
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Endast central 10 34,5 11 36,7
forhandling

Endast lokal 3 10,3 8 26,7
forhandling

Bade central och 1 3,5 9 30,0
lokal férhandling

Endast annat 14 48,3 2 6,7
Central forhandling 1 3,5

och annat
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Fraga 20
Upplever du att du kan paverka din 16n?
Antal svar: Klaessons 29

McDonald’s 31

McDonald’s Procent Klaessons Procent

Ja 12 38,7 5 17,2

(Q\

Nej 19 61,3 24 82,8 g2
=

Fraga 21 2
- P o Q

Anser du att din 16n paverkas av: )
()]

Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 27

McDonald’s Procent Klaessons Procent ?L’

Ansvar 13 48,2 12 40,0 §
Anstallningstid 12 44 .4 22 73,3 =
Arbetsprestation 15 55,5 5 16,7 ()]
Arbetsuppgifternas 5 18,5 7 23,3 :g
svarighetsgrad -
Erfarenhet 13 48,2 13 43,3 T
Flexibilitet 7 25,9 9 30,0 =
Foretagets resultat 8 29,6 11 36,7 D
Initiativformaga ] 33,3 3 10,0 =
Lojalitet 4 14,8 4 13,3 k!
M&ngkunnighet 6 222 9 30,0 =
Samarbetsformaga 9 33,3 6 20,0 o
Utbildning 12 44,4 16 53,3 o
Annat 6 22,2 2 6,7 =2
o

) S
Fraga 22 5
I

Vad tycker du skall paverka din 16n?

Antal svar: Klaessons 29
McDonald’s 31
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McDonald’s Procent Klaessons Procent

Ansvar 18 58,1 17 58,6

Anstallningstid 7 22,6 14 48,3

Arbetsprestation 18 58,0 12 41,4

Arbetsuppgifternas 8 25,8 7 241

svarighetsgrad

Erfarenhet 8 25,8 12 41,4

Flexibilitet 0 0 6 20,7 (QV
Foretagets resultat 3 9,7 4 13,8 T
Initiativiésrmaga 4 12,9 1 3,5 Q
Lojalitet 2 6,5 0 0 g_
Mangkunnighet 5 16,1 9 31,0 X
Samarbetsformdga 13 41,9 4 13,8 ()
Utbildning 6 19,4 6 20,7

Annat 1 3,2 1 3,5

Fraga 23

Paverkar din narmaste chef nagon del av din 16n?

Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 30

McDonalds  Procent Klaessons Procent

Ja 12 40,0 3 10,0
Nej 0 0 16 53,3
Vetej 18 60,0 11 36,7
Fraga 24

Om ja pa fraga 23, paverkar han eller hon:

Antal svar: Klaessons 4
McDonald’s 12
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McDonald’s Procent Klaessons * Procent

For stor del 4 33,3 1 25,0
Lagom 6 50,0 1 25,0
For liten del 2 1,7 2 50,0

*Fler &n de som svarat ja pa fraga 23 har svarat
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Fraga 25

Om Nej pa fraga 23, skulle du vilja att han eller hon kunde

paverka?
Antal svar: Klaessons 20
McDonald’s 5

McDonald’s* Procent Klaessons* Procent

Ja 4 80,0 12 60,0
Nej 1 20,0 8 40,0
* Fler &n de som svarat nej pa frdga 23 har svarat

Fraga 26
Diskuterar du och dina arbetskamrater era I6ner?

Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 30

McDonald’s Procent Klaessons Procent

Ja 26 86,7 30 100
Nej 4 13,3 0 0
Fraga 27

Vet du vad dina arbetskamrater tjanar?

Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 30

McDonald’s Procent Klaessons Procent

Ja, alla 5 16,7 14 46,7
Ja, ndgra 24 80,0 16 53,3
Nej 1 3,3 0 0
Fraga 28

Om ja, upplever du l6nespridningen som rattvis?

Antal svar: Klaessons 28
McDonald’s 29
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McDonald’s* Procent Klaessons* Procent

Ja 9 31,1 6 21,4
Nej 20 68,9 22 78,6

*Fler &n de som svarat ja pa fraga 27 har svarat

Fraga 29

Upplever du att din 16n &r réttvis? Sl»
Antal svar: Klaessons 29 _Aa‘)
McDonald’s 30 o
£
McDonald’s Procent Klaessons Procent 8
Ja 6 20,0 17 58,6
Nej 24 80,0 12 41,4
Fraga 30

Vet du vad din narmaste chef tjanar?

Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 30

McDonald’s Procent Klaessons Procent

Ja 6 20,0 11 36,7
Nej 24 80,0 19 63,3
Fraga 31

Hur fungerar informationen du far i samband med nya av-
tal/loneférhandlingar?

Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 31
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McDonald’s Procent Klaessons Procent

Mycket bra 5 16,7
Bra 8 25,8 9 30
Varken bra el. daligt 9 29 11 36,7
Daligt 11 35,5 3 10
Mycket déaligt 3 9,7 2 6,7
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Fraga 32

Vem lamnar informationen?

Antal svar: Klaessons 30
McDonald’s 27

McDonald"s* Procent Klaessons* Procent

Arbetsgivaren 19 70,3 2 6,7
Facket 1 3,7 28 93,3
Arbetskamraterna 5 18,5 2 6,7
Annan 4 14,8 1 3,3

*Nagra har angett mer an ett svarsalternativ

Delprojekt 2

Fraga 33
Anser du att facket kan paverka din 16n?
Antal svar: Klaessons 30

McDonald’s 30

McDonald’s Procent Klaessons Procent

Ja 9 30 17 56,7
Nej 3 10 8 26,7
Vetej 18 60 5 16,6
Fraga 34

Om ja — Paverkar facket:

Antal svar: Klaessons 17
McDonald’s 16

McDonald’s Procent Klaessons Procent
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For mycket

Lagom 2 12,5 5 29,4
For lite 4 25 10 58,8
Vet ej 10 62,5 2 11,8
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Fraga 35
Tycker du att facket skall kunna paverka din 16n?
Antal svar: Klaessons 30

McDonald’s 30

McDonald’s Procent Klaessons Procent

Ja 27 90 27 90
Nej 3 10 3 10

Analys och diskussion

Nedan féljer en analys av enkéatsvaren. | vissa fall har fragorna
tvarbehandlats for att se om det finns nagra samband mellan
t.ex. trivsel och 16n. Med ett sa pass litet underlag har det varit
omoijligt att dra nagra generella slutsatser. Gruppen har darfor
valt att lyfta fram ett antal fragor som bor undersokas vidare,
jamfdras med andra liknande undersdkningar eller i andra sam-
manhang diskuteras.

Enkatens fraga nummer 17, "vad &r bra/daligt med lonesys-
temet”? har vi valt att inte redovisa pga. att svaren inte givit
nagon tydlig tendens i nagon riktning. Dessutom kan en redo-
visning dventyra den enskildes integritet, pga. det laga antalet
svar.

Trivsel

En majoritet pa bada foretagen svarar att de trivs bra eller myck-
et bra pa sina arbeten. Ingen av de som svarat har angett att
I6nen &r den faktor som gor att de trivs. Arbetskamraterna ar
den faktor som dominerar inom Klaessons och arbetskamrater,
arbetsmiljon och arbetsuppgifterna inom McDonalds.

En person pa Klaessons har uppgett att han eller hon trivs
daligt eller mycket daligt och att det beror pa arbetstiden, che-
fer/ledning och I6nen. Inom McDonalds &r antalet fyra perso-
ner och de har uppgett arbetstempot, I6nen och arbetsuppgif-
ten som framsta orsak.
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Det ar viktigt att poangtera det faktum att underlaget ar for
litet for att dra nagra egentliga slutsatser. Nar det galler perso-
ner som trivs vagar vi anda konstatera att andra faktorer an
I6nen ar av avgorande betydelse for trivseln pa arbetsplatsen.

Om man daremot tittar pa de som svarat att de trivs daligt
eller mycket daligt sa uppger samtliga I6nen som en faktor. Nér
det géller de personer som inte trivs tycker gruppen att det
vore intressant att kunna géra en stérre undersdkning.

En stor majoritet av de som svarat att de trivs pa McDo-
nalds anser att de kan paverka sin 16n, medan endast en femte-
del som svarat att de trivs pa Klaessons anser att de har den
mojligheten.

P& McDonald’s anser 6 av dem som trivs att de har en ratt-
vis 16n medan 13 inte anser I6nen som rattvis. Pa Klaessons ar
forhallandet det motsatta; 16 av dem som trivs anser att 1onen
ar rattvis medan 8 inte gor det. Det gar alltsa inte att se nagon
koppling mellan trivsel och kanslan av réttvisa nar det géller
I6nen. Detta galler &ven om man tittar pa den faktiska lonen
eftersom de som svarat att de trivs aterfinns ganska jamnt ut-
spridda i I6neintervallen.

Lonesystem och paverkan

Nar det galler frdgorna om hur I6nesystemet upplevs och kun-
skapen om hur I6nesystemet &r uppbyggt, ar svaren relativt sam-
stammiga. En 6vervagande majoritet pa bade McDonalds och
Klaessons har svarat att I6nesystemet varken &r bra eller daligt.
Pa Klaessons finns en marginellt béattre kunskap om I6nesyste-
mets uppbyggnad.

Det ar betydligt storre skillnad i svaren pa vad l6nedkningar-
na dr ett resultat av. Pa Klaessons ar svaren nastan uteslutande
att l16nedkningarna har sitt ursprung i centrala eller lokala for-
handlingar. PA McDonald’s har en majoritet svarat "annat”. Detta
indikerar mgjligen att den fackliga organisationen har en star-
kare paverkan i I6nehanseende pa Klaessons.

Svaren pa fragan "vad paverkar 16nen” visar att det finns ett
starkare inslag av individuella paverkansmojligheter pa Mc-
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Donald’s an det finns pa Klaessons (t.ex. arbetsprestation, ini-
tiativformaga, samarbetsformaga). Detta korresponderar sakert
till svaren att det &r "annat” &n centrala och lokala férhandling-
ar som resulterar i 16nedkningar. Slutsatsen forstarks aven av
det faktum att fler pA McDonald’s har svarat att man upplever
att det gar att paverka sin lon.

Viktigt ar dock att det trots inslag av individuella paverkans-
mojligheter, som de McDonaldsanstallda uttryckt, ar 61 % som
har svarat att man inte kan paverka sin 16n.

Pa Klaessons har 83 % svarat att de inte kan paverka sin 16n,
vilket till viss del kan forklaras av att dar finns stérre inslag av
icke paverkansbara faktorer i I6nesystemet (t.ex. anstéllnings-
tid). Dessutom upplevdes det att |6nedkningarna i hdg grad
gjordes upp mellan parterna vid férhandlingsbordet.

Pa fragan om vad de anstéllda tycker skall paverka l6nen ar
svaren anmarkningsvart likartade, med tanke pa skillnader i ar-
betsuppgifter, aldersstruktur och kon. Den faktor dar det skil-
jer mest mellan de bada féretagen ar samarbetsférmaga. De
McDonaldsanstallda tillméater den faktorn ett betydligt storre
varde. Det kan bara spekuleras i om det &r yrkets servicekarak-
tar som ar forklaringen till detta. Anstélliningstid har de anstall-
da pa Klaessons varderat hogre an de svarande pa McDonald’s,
vilket mojligtvis ocksa kan forklaras av de skilda bakgrunder
man har pa de bada foretagen.

Av svaren pa fragan om den narmaste chefen paverkar na-
gon del av I6nen kan vi notera att det upplevs som att chefen
har ett mycket storre inflytande 6ver l6nesattningen pa
McDonald’s an pa Klaessons. Kan det vara har som svaret pa
vad som doljs bakom den hoga svarsfrekvensen pa "annat” i
fraga 19 doljs? Det kan ocksa vara vart att notera att trots att sa
manga har svarat att chefen paverkar nagon del av I6nen verkar
det inte upplevas som nagot stort problem.

Pa Klaessons ar det bara tre stycken som har svarat att che-
fen paverkar 1onen. Av dem som svarat att chefen inte paverkar
I6nen &r det 12 personer som skulle vilja att chefen hade den
mojligheten.
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Nar det galler frdgan om arbetskamraterna diskuterar l6nerna,
konstateras att l16nen ar foremal for diskussion pa bade
McDonald’s och Klaessons och att det inte &r hemliga loner pa
nagot av foretagen.

Daremot &r det inte lika klart uttalat att de anstéllda k&nner
till hur mycket den narmaste chefen tjanar. PA McDonald’s ar
det endast sex av de svarande som kénner till det.

Med ledning av kunskapen om vad arbetskamraterna tjanar
har en stor majoritet pa bada foretagen svarat att 16nesprid-
ningen upplevs som orattvis. Det gar inte av detta att utldsa om
orattvisan bestar i att spridningen ar for stor eller for liten.

Slutligen da fragan om man upplever sin 16n som rattvis.
Réttvisa &r ju i detta sammanhang ett subjektivt begrepp. Den
egna I6nen gar ju att jamfora bade med arbetskamrater och
chefer.

Upplevelsen av rattvisa speglas ocksa till stor del av omvarl-
den. En dalig 16n kan kompenseras med hog trivsel och vice
versa. Darfor ar det svart att dra nagra slutsatser av vad som
egentligen ligger i svaren pa just denna fraga. Det kan ju anda
vara intressant att titta pa denna fraga i ljuset av vad man har
svarat pa de tidigare lonerelaterade fragorna.

59 % av de svarande pa Klaessons upplever sin [6n som ratt-
vis. Detta trots att det getts uttryck for att man inte sjalv kan
paverka sin 16n namnvart. Vidare har 78 % angett att I6nesprid-
ningen pa foretaget ar orattvis. Gar det da att dra slutsatsen att
man dnda faster en stark tilltro till de férhandlande parterna
nar det galler att fordela ett Ioneutrymme? Ar det sa att oratt-
visan nar det galler 16nespridningen i férsta hand inte avser ens
egen 16n utan arbetskamraternas?

P& McDonald’s har 80 % av de svarande angett att man upp-
lever sin egen 16n som oréattvis. Ar da slutsatsen att orattvisan
bestar i att Ionesystemet, trots de majligheter som det ger for
individen att paverka lonen, inte innehaller de delar som de
anstallda vérderar?

Ar det svarare att vardera en arbetsinsats med ett starkt ser-
viceinslag? Skulle en starkare facklig paverkan pa lonesattning-
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en innebdra en storre rattvisa for den enskilde individen?
Dessutom kan ungdomslénerna och darpa féljande laga lone-
nivaer ha paverkat svaren.
Gruppen anser fragan om 16n och den upplevda réttvisan
val vard att titta narmare pa.

Information om l6nen

Naér det galler information om nya avtal/l6neférhandlingar an-
ser de flesta pa Klaessons att det fungerar bra. Inom McDonald’s
ar det en storre andel som tycker att den ar dalig.

Pa fragan om vem som lamnar informationen uppger 93 %
pa Klaessons att den lamnas av facket, medan motsvarande siff-
ra pa McDonald’s ar 4 %. Pa McDonald’s svarar 70 % att det ar
arbetsgivaren som lamnar denna information.

Utifran svaren konstateras att de anstallda ar betydligt mera
ndjda med informationen déar facket informerar om nya avtal
an da arbetsgivaren informerar, vilket inte &r sa forvanande. Det
ar viktigt att papeka att den fackliga organisationen skiljer sig
pa dessa tva foretag. Pa Klaessons finns en lokal klubb pa ar-
betsplatsen, vilket inte finns pa McDonald’s.

Pa Klaessons ar organisationsgraden bland de svarande ock-
sa betydligt hogre (100 %) &n pa McDonald’s (16 %). Den hog-
re organisationsgraden bor tyda pa ett storre fackligt intresse,
och darmed ocksa battre mojligheter till facklig information
till fler medlemmar.

En annan viktig skillnad &r att pa Klaessons &r andelen tills-
vidareanstéllda och heltidsanstéllda betydligt hégre &n pa
McDonald’s.

Fackets paverkan pa lonen

57 % pa Klaessons anser att facket kan paverka lonen medan
motsvarande siffra pA McDonald’s &r 30 %. Over halften av
dem som svarat pa denna fraga pa McDonald’s svarar att man
inte vet om facket kan paverka lonen eller ej.

Pa bada foretagen anser 90 % av dem som svarat att facket
skall paverka lonen.
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Med tanke pa att organisationsgraden i de bada foretagen skil-
jer sig sa mycket at, far det nog ses som lite 6verraskande att
det inte ar nagon skillnad pa svaren. Framfor allt ar det 6verras-
kande att sa manga ungdomar (som lever i storstadsmiljo) pa
McDonald’s som anser att facket skall kunna paverka deras l6n.
Kan detta tolkas som att ungdomar har en positiv instéllning
till facket, eller ar det bara ett uttryck for en forhoppning om
hdogre 16n?

Fragan blir inte mindre intressant med anledning av den laga
organisationsgraden pa McDonald’s. Gruppen anser fragan vara
vard att undersoka vidare.
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