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Forord

Denna bok har tillkommit inom ramen for det tvarveten-
skapliga forskningsprogrammet “Internationaliseringen,
foretagen och det lokala samhallet” vid FAradet — Radet
for forskning om foretag och arbete — i Stockholm. Pro-
grammet startade 1988 och vart arbete med materialin-
samling inleddes hosten 1991. Vi besokte koncernledning-
arna och de fackliga organisationerna i Volvo, Ericsson
och svenska ABB samt en lang rad dotterfoéretag och orga-
nisationer i utlandet. Vi hade tva huvudfragestallningar:

e Hur svarar de anstéllda genom sina organisationer pa
foretagens internationalisering, och under vilka forut-
sattningar kan svaret ta formen av ett internationellt
koncernfackligt samarbete?

e Vilka strategier anvander koncernledningarna for att
skapa sammanhallning inom multinationella koncer-
ner?

Bada fragestallningarna handlar om olika sétt att hante-
rakulturell friktion, alltsa de motséttningar som uppkom-
mer mellan béarare av olika nationella kulturmonster och
institutioner, nar foretagens 6kande internationalisering
leder till tatare kontakter mellan méanniskor 6ver nations-
grianserna — sarskilt patagligt 1 de stora multinationella
koncernerna. Begreppet kulturell friktion och tankarna
kring olika strategier hos foretag och fackforeningar for
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att hantera friktionen vaxte fram ur diskussionerna inom
“internationaliseringsgruppen” pa FAradet. Diskussio-
nerna ledde fram till den av programledarna Eskil Ek-
stedt och Roger Henning samt 6vriga deltagare i gruppen
gemensamt utarbetade boken Kulturell friktion. Konflikt-
kdlla och fornyelsekraft i en integrerad ekonomi (SNS For-
lag 1994). Detta ar ett bra exempel pa hur inspirerande ett
valfungerande tvarvetenskapligt samarbete kan vara for
den enskilda deltagarens eget forskningsarbete.

Ett stort tack for gott samarbete gar saledes till inter-
nationaliseringsgruppen pa FAradet: Eskil Ekstedt och
Roger Henning samt Roger Andersson, Ake Beckérus,
Mats Forsgren, Anders Malmberg, Lennart Norgren och
Hans Wirdénius. Vi vill ocksa rikta ett varmt tack till alla
de foretradare for foretag, anstiallda och organisationer i
Sverige och utomlands, som bidragit till bokens tillkomst
genom att ta sig tid att svara pa vara intervjufragor och
forse oss med material i 6vrigt. Det bor har framhallas att
vart samarbete med berorda parter i de utlandska fore-
tagen fungerade mycket bra, trots lagkonjunktur och
strukturella omvalvningar pa manga hall. Det omfattan-
de arbetet med materialinsamlingen 1991-1994 och far-
digstéllandet av boken har méjliggjorts genom bidrag fran
Arbetsmiljofonden. Vi tackar ocksa Nationalekonomiska
institutionen vid Uppsala universitet for generosa arbets-
villkor i alla avseenden. Kolleger och vanner, ingen
ndmnd och ingen glémd, bland nationalekonomer, fore-
tagsekonomer och statsvetare far ett tack for kloka syn-
punkter pa valda delar av den framvéxande boken.

Uppsala i augusti 1995

Nils Elvander Anita Seim Elvander



Inledning

Meanwhile it is interesting to note that this concep-
tion of the solidarity of each trade as a whole is check-
ed by racial differences. The great national unions of
Engineers and Carpenters find no difficulty in ex-
tending their organisations beyond national bound-
aries, and easily open branches in the United States
or the South African Republic, France or Spain, pro-
vided that these branches are composed of British
workmen. But it is needless to say that it has not yet
appeared practicable to any British Trade Union
even to suggest amalgamation with the Trade Union
of any other country. Differences in legal position, in
political status, in industrial methods, and in the
economic situation between French and English
workers — not to mention the barrier of language —
easily account for the indisposition on the part of
practical British workmen to consider an interna-

tional amalgamated union. (Kursiv hér.)
Citat ur Sidney och Beatrice Webb, Industrial Democracy,
London 1897.

Fackliga organisationer &r till sin natur utpraglat natio-
nella institutioner; de har tillkommit for att virna arbets-
tagarnas intressen i relation till nationellt baserade fore-
tag och arbetsgivarorganisationer. Samtidigt har fackfor-
eningsrorelsen — sérskilt den gren som brukar raknas till
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arbetarrorelsen — sedan slutet av 1800-talet varit barare
av en internationalistisk tradition. Som citatet ovan fran
makarna Webb — de ledande pionjiarerna for forskning om
“Industrial Relations” — visar hade emellertid internatio-
nalismen sina givna begransningar redan under fackfor-
eningsrorelsens uppbyggnadsskede. Den nationella soli-
dariteten tenderade att undantridnga en spirande inter-
nationell facklig samverkan. Dessa svarigheter att sam-
verka over granserna har minskat sedan dess medan
behovet av samverkan har 6kat till foljd av foretagandets
internationalisering, sarskilt den snabba tillvaxten av
multinationella foretag. Ett exempel pa samarbetets pro-
blematik kan belysa detta.

Svenska Kullagerfabriken, SKF, ar historiskt sett Sve-
riges mest multinationella foretag. Redan 1910 borjade
SKF etablera tillverkning och forsaljning i stor skalai alla
varldsdelar. Pa den fackliga sidan ar SKF ocksa en pion-
jar. Sedan borjan av 1970-talet har fackklubbarna i Sveri-
ge ett organiserat samarbete med sina motsvarigheter i
utldndska dotterforetag — dels i Europa, dels i hela varl-
den. Detta brukar kallas internationellt koncernfackligt
samarbete; det syftar till att gemensamt driva vissa fra-
gor gentemot koncernledningen. Men det ar inte latt att
komma 6verens om vad man skall satsa pa. Dels ar det
problem med spréket; det talas sju eller atta sprak pa de
internationella fackliga SKF-moétena, och bara nagra fa
kan engelska forutom det egna spraket. Dels forsvaras
samverkan kring gemensamma intressen av de stora na-
tionella skillnaderna vad géaller facklig organisering, re-
gelsystem och sedvénjor pa arbetsmarknaden. Det sist-
ndmnda kan illustreras av ett exempel, som visar hur
svart det kan vara att finna en gemensam standpunktien
skenbart “enkel” fraga som arbetstiden.

Ett Europamote for nagra ar sedan, dar aven ameri-
kanska fackforbund var representerade, skulle forsoka
enas om en gemensam linje betraffande skiftarbete. Det
gallde att utnyttja produktionsapparaten effektivt — ett
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krav fran SKF-ledningen som facket i princip kunde ac-
ceptera. Men hur skulle arbetstiden forldggas? Darom
gick meningarna isdr. De svenska och tyska facken var
overens om att acceptera tva skift men ejlordags- och son-
dagsarbete. De brittiska representanterna hade en annan
uppfattning: "Hur skulle vi kunna neka till skift lordag
och sondag nér vi har 25 procents arbetsloshet? Helgskif-
ten kunde betyda en vdlbehovlig inkomst for manga som
har dalig arbetsloshetserséttning.” Fransmannen tyckte
att fragan var fel stalld: ”Vi har ju redan tva skift; de som
arbetar nattskift ar inte 'vara’anstallda— de ar vinbonder
som vill ha en extrafortjanst.” De italienska fackliga fore-
tradarna hade en annan typ avinvdandning: “Det finns fy-
rafackforeningar pa var arbetsplats och det vi represente-
rar, som dr med i IMF (International Metalworkers’ Fede-
ration), utgor bara tio procent av de anstallda. Det ar ing-
enidé for oss att ta stallning i fragan; vi har ju ndstan inga
medlemmariryggen.” Representanterna fran USA kunde
inte forsta varfor facket 6ver huvud taget skulle diskutera
en sadan fraga som arbetstidens forlaggning: "Det ar val
uppltill den enskilde individen — det har med frihet att go-
ral”

Diskussionen mellan facken i SKF-koncernen om ar-
betstidens forlaggning visar i blixtbelysning hur de natio-
nella kulturmonstren och de darav paverkade institutio-
nerna kan forsvara ett internationellt fackligt samarbete.
Men det ar inte bara facket som berors av denna proble-
matik. Aven arbetsgivarsidan méter de nationella kultur-
skillnaderna, sérskilt i multinationella foretag. Hur langt
kan dessa skillnader tillatas sitta sin pragel pa de ut-
landska dotterbolagen? Maste olikheterna i ndgon man
overbryggas genom styrning fran koncernledningen, t.ex.
genom en gemensam foretagskultur? Det ar fragor av det-
ta slag som skall diskuteras i denna bok med utgangs-
punkt fran en empirisk undersékning av relationer mel-
lan koncernledning och dotterféretag samt koncernfack-
ligt samarbete inom tre stora "svenska” multinationella
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verkstadsforetag: Volvo, Ericsson och ABB.

Av Sveriges fem storsta foretag ar fyra verkstadsfore-
tag. Anda sedan det industriella genombrottet for ungefar
100 ar sedan har de stora svenska verkstadsfoéretagen
haft hela varlden som arbetsfilt. De tio storsta féretagen
hade 421 000 personer anstillda utomlands ar 1993 — en
fordubbling pa tio ar — medan antalet anstéllda 1 Sverige
var 156 000, betydligt farre an for tio ar sedan. Andelen
utlandsanstéllda i de stora verkstadsforetagen var cirka
65 procent. Den svenska verkstadsindustrin har alltsa in-
ternationaliserats i 6kande takt.

Foretagens ckande internationalisering — en generell
foreteelse som ar sarskilt pataglig for de stora verkstads-
foretagen — har stallt de fackliga organisationerna infor
en svarbeméstrad utmaning. Att tillforsakra de anstéllda
insyn och inflytande i multinationella koncerner har visat
sig vara problematiskt, vare sig det géller de stora strate-
giska besluten om fusioner, nedlaggning och uppkép av fo-
retag, fortsatt utlandsetablering etc., eller koncernled-
ningens lopande verksamhet.

Fackforeningarna ar uppbyggda for att tillvarata de an-
stélldas intressen gentemot nationella arbetsgivare och
nationella politiska institutioner. Dessa forutsattningar
andras radikalt nar foretagen blir alltmer multinationel-
la. Nationalstatens suverinitet 6ver ekonomisk politik,
naringspolitik m.m. hari viss man urholkats av dels kapi-
talets internationalisering, delsinternationaliseringen av
ekonomiska och politiska beslut genom EG/EU och andra
overstatliga organ. Att skapa en facklig motvikt till dessa
internationaliseringstendenser skulle kriva ett interna-
tionellt fackligt samarbete, som kan vara svart att gora
effektivt pa grund av att nationella, foretagsanknutna el-
ler rent lokala sarintressen kolliderar. Héartill kommer
den forsvarande omstandighet, som illustreras av
exemplet fran facket pa SKF, alltsa skillnader i de fack-
liga organisationernas styrkaiolika ldnder och olikheter i
de nationella regelsystemen och kulturmoénstren. Det ar
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denna problematik som brukar sammanfattasi begreppet
koncernfackligt samarbete.

Teoretisk anknytning

De stora multinationella koncernerna har, som redan an-
tytts, ocksd sina samarbets- och sammanhallningspro-
blem, om &n inte lika patagliga som pa den fackliga sidan.
Vad ar den sammanhallande kraften i en koncern som har
tiotusentals anstéllda i flera hundra dotterforetag i 6ver
hundra ldnder i alla véarldsdelar? Den fragan har sallan
eller aldrigstélltsexplicitilitteraturen om multinationel-
la foretag, kanske beroende pa att fragan 6ppnar sa val-
diga perspektiv, att den inbjuder mera till spekulation &n
till den mycket omfattande empiriska forskning, som
skulle kravas for att ge ett nagorlunda valgrundat och ut-
tommande svar. Ett sddant svar kan inte ges i denna bok.
Men fragan om multinationella storkoncerners samman-
hallningsproblem kan &nda ges en partiell belysning ge-
nom den hér presenterade undersékningen av relationer
mellan koncernledning och dotterforetag i utlandet samt
den ddrmed sammanhéngande problematiken kring kon-
cernfackligt samarbete. Fragan kan ocksa séttas in 1 ett
teoretiskt sammanhang. Det kan vara fruktbart att som
utgangspunkt dra paralleller mellan stora multinationel-
la koncerner och den politiska historiens manga exempel
pa mer eller mindre langlivade imperier och flernationella
stater. Det finns ocksa en organisationsteoretisk forsk-
ning kring nationalkulturer och foretagskulturer, som &r
relevant for en diskussion — och en empiriskt grundad
analys — av dels sammanhallningsproblematiken i stora
viarldsomfattande koncerner, dels koncernernas relatio-
ner till de anstéllda.

Vad haller samman ett imperium eller en stat som rym-
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mer flera nationaliteter? Det nakna valdet ar, som histori-
en i rikt matt visar, en vanligt forekommande samman-
hallningskraft. Men historien lar oss ocksa — med Esaias
Tegnérs ord — att:

vad valdet ma skapa ar vanskligt och kort,
det dor som en stormvind i 6knen bort.

Den fysiska maktutévningen som sadan skapar ingen
dkta legitimitet; den kan inte i langden trygga ett imperi-
ums eller en flernationell stats fortbestand. Den for en
mera langvarig sammanhallning nédvéandiga legitimite-
ten maste — forutom pa den centrala hiarskarens eller re-
geringens maktresurser — grundas pa gemensamma var-
den av savil ideell som materiell natur. Framst bland de
ideella legitimitetsgrunderna kommer i modern tid natio-
nen och darmed forbundna varden, sdsom gemensam his-
toria och kultur, gemensamt sprak, gemensamma politis-
ka institutioner och i manga fall &ven gemensam religion.
Fore den moderna nationalismens genombrott under
1800-talet var religionen i regel det starkaste samman-
hallande bandet, sédrskilt vad géller dldre tiders stora im-
perier. De ideella legitimitetsgrunderna kan i sin tur for-
stdarkas av materiella, sdsom ekonomiskt valstand grun-
dat pa imperiets eller statens samlade resurser och en
langvarig inre och yttre fred. Romerska rikets storhetstid,
d& Pax Romana omfattade néstan hela den da kdnda varl-
den kring Medelhavet, ér ett exempel pa detta.”

Det romerska rikets nedgang och fall, det brittiska im-
periets upplésning och Sovjetunionens sonderfall askad-
liggér mycket tydligt hur legitimiteten sviktar och den
centrala valdsmakten undergravs av centrifugala krafter,
som gor ansprak pa en ny legitimitet av annat slag. Natio-
nalismen upptréader i modern tid som en spriangkraft, rik-
tad mot det vacklande imperiets legitimitet, som emeller-
tid ocksa baseras pa en form av nationalism. Det kan vara
klargorande att har infora en distinktion mellan statsna-
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tionalism och kulturnationalism. For en statsnationalis-
tisk uppfattning &r gemensam historia och gemensamma
politiska institutioner det enande bandet; statsnationalis-
men tenderar darfor att anta en i ordets egentliga bemér-
kelse konservativ, systembevarande karaktar. Den habs-
burgska dubbelmonarkin, tsarernas Ryssland och dess ef-
terfoljare Sovjetunionen kan ses som statsnationalistiska
regimer, som lange kimpade emot och till sist dukade un-
der for separatistiska krafter i forening med yttre hot. Ju-
goslavien ar ett exempel pa en flernationell stat som faller
sonder, bland annat darfor att den inte lyckats skapa en
statsnationalistisk gemenskap. Den imperieforstérande
separatismen kdmpar for att genomdriva nationalitets-
principen — dvs. tanken att en nation bor bilda en sjalv-
standig stat — utifran en kulturnationalistisk uppfattning
om nationen som en enhet, baserad framst pa gemensam-
ma kulturtraditioner och gemensamt sprak. Kulturnatio-
nalismen har i regel en politiskt radikal pragel, &tminsto-
ne sa lange malet, nationens frihet eller enhet, ej ar upp-
natt. Men kulturnationalismen &r inte bara en spriang-
kraft, som ur sonderfallande statsnationella vilden
skapar nya nationalstater; den kan ocksa vara en enande
kraft, vilket Italiens och Tysklands enande under 1800-
talet illustrerar. Det bor till sist papekas, att i enhetliga
nationalstater tenderar statsnationalism och kulturna-
tionalism att sammanfalla; Frankrike och de nordiska
landerna dr exempel pa detta.’

Vad ar det da som haller samman den imperieliknande
skapelse som den multinationella storkoncernen utgor,
och vilka krafter 4r det som hotar dess bestand? Det ligger
néra till hands att likna koncernen vid ett imperium som
halls samman av dels centrala maktresurser — i bemér-
kelsen finansiell styrning av dotterféretagen — dels en
motsvarighet till imperiets systembevarande statsnatio-
nalistiska ideologi; denna ideologi kan kallas foretagskul-
tur vad géller dotterforetagen och pa koncernniva kon-
cernkultur. De centrifugala, separatistiska och kulturna-
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tionalistiska krafterna motsvaras av sjalvradiga dotterfo-
retag, som visserligen kan tvingas ratta sig efter den cen-
trala budgetstyrningen och centrala strategiska beslut
om produktionens allokering, men som i 6vrigt lever sina
egna liv, knyter sina egna néatverk och frodas i den natio-
nella milj6 ddar de hor hemma. Med detta perspektiv pa
den multinationella koncernen kan det ségas, att koncer-
nen dr grundad pa en spanningsfylld motsiattning mellan
4 ena sidan en centralmakt, som forsoker utbreda en kon-
cernkultur for att ge den finansiella centralstyrningen en
viss legitimitet, och & andra sidan ett stort antal lokala
maktcentra i form av dotterforetag, som inom de centralt
faststdllda ramarna agerar mycket sjalvstandigt och
hamtar kraft ur omgivningens nationalkultur.

Vilken kultur ar da starkast — koncernkulturen eller
nationalkulturen? Svaret ligger antagligen i den riktning
som antyds av jaimforelsen med imperier och flernationel-
la stater. Historien visar att statsnationalismen &r ett
svagare foreningsband d4n kulturnationalismen. Medan
den till staten eller imperiets centralmakt knutna legiti-
miteten tenderar att vara tillbakablickande, systembe-
varande och fylld av relativt ytliga symboler med monar-
ken eller diktatorn i spetsen, 4r den legitimitet som grun-
das pa kulturnationalism mera folklig och livskraftig, och
dess symboler laddas av kénslan for folket, nationen, och
inte bara staten. Utan att géra ansprak pa att jamforelsen
haller till alla delar kan man dock se en sldaende likhet
mellan den systembevarande statsnationalismen — med
dess mera ytliga symbolvirld — och koncernkulturen, som
svavar fritt ovanfor dotterforetagen och deras nationella
hemvist och forsoker skapa en lojalitet mot sjéalva koncer-
nen. Déttrarna lever sa att sdga ndrmare verkligheten &n
modern, och deras egen foretagskultur forstarks av den
omgivande nationella kulturen, som manifesteras av ge-
mensamt sprak samt gemensamma véarderingar och tra-
ditioner — en motsvarighet till kulturnationalismen pa
det politiska planet.
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Tanken att nationalkulturer ar starkare och mera djup-
gaende foreningsband mellan méanniskor &n foretagskul-
turer far ett starkt stod i det senaste decenniets foretags-
ekonomiska och/eller organisationsteoretiska forskning.
Den hollandske foretagsekonomen Geert Hofstede, som
sjalv arbetat inom IBM, genomforde omkring 1970 en stor
undersokning av nationellt kulturellt betingade véarde-
ringar hos IBM-anstéillda fran femtio lander och tre fler-
nationella regioner. Resultaten redovisadesien bok 1980,
som tio ar senare kompletteradesien ny version med data
fran senare undersokningar av foretagskulturer. Hofste-
de visar att nationalkulturen slar igenom starkt i attity-
derna hos méanniskor som har samma slags jobb i dotter-
foretag inom IBM i olika ldnder. Nationalkultur handlar i
hog grad om djupliggande varderingar som grundlaggs re-
danibarndomen, sdsom installningen till makt och ojam-
likhet, forhallandet mellan individ och grupp, sociala
konsroller samt hantering av osékerhet. Hofstede mater
och jamfor de IBM-anstalldas attityder till dessa fyra di-
mensioner av nationell kultur. Bilden han far fram 6ver-
ensstdmmer val med géngse forestéllningar om "national-
karaktéarer”. Instdllningen till arbetet och relationer pa
arbetsplatsen ar starkt praglad av den nationella kultu-
ren; detta torde vara Hofstedes viktigaste resultat. Vid si-
dan av den véarderingsbaserade nationalkulturen fram-
star 80-talets forsok att utveckla en enhetlig foretagskul-
tur som tdmligen verkningslosa, framst beroende pa att
det hér bara handlar om ytliga beteenden och ytliga sym-
boler. Att styra stora foretag med hjalp av ”shared values”
ar vanskligt; en foretagskultur kan inte ra pa nationalkul-
turerna.*

Nationalkulturens styrka och foretags/koncernkultu-
rens otillracklighet som foreningsband far en tydlig belys-
ning i en nyligen framlagd avhandling i foretagsekonomi.
Miriam Salzer undersokte den mycket speciella och av
grundaren Ingvar Kamprad starkt praglade koncernkul-
turen inom IKEA. Det visade sig att det enhetliga och
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mycket ”svenska”, egalitirt betonade budskap som ut-
stralade fran Almhult uppfattades helt olika i olika ut-
landska dotterforetag av saval anstédllda som kunder; de
nationella kulturmonstren slog igenom i IKEA-foretag i
Kanada och Frankrike. Den svenska sédrprégeln, som tidi-
gare spelade en stor roll i personalpolitik och marknads-
foring, utsuddas alltmer, trots att svenska chefer i stor ut-
striackning anvénds for att utbreda en global koncernkul-
tur. Det globala blandas 6verallt med det lokala och blir
dédrigenom utspétt. Idén om en global kultur som sam-
manhallningskitt 4r en utopi.”

De svenska foretagsekonomerna Mats Alvesson och Per
Olof Berg kommer, efter att ha arbetat sig igenom &éver
400 skrifter om foretagskultur och ”organizational sym-
bolism”, till en liknande slutsats vad giller foretagskultu-
rer. Det stora flertalet bocker och uppsatser publicerades
under 80-talet, da detta forskningsfilt expanderade ex-
plosionsartat; det handlade till mycket stor del om popula-
riseringar av nya varianter av gammal organisationsteo-
ri, avsedda for foretagsledare och andra praktiker. "Vur-
men for foretagskulturer”, for att tala med Hofstede, kan
forklaras av bland annat intryck fran japanska foretag,
den snabba tillvdxten av multinationella koncerner och
ett sokande efter béttre styrmedel och sammanhallnings-
krafter 4n den 6verspelade rationalistiska centralplane-
ringen. Manga foretagsledare trodde att man snabbt kun-
de na komparativa fordelar genom att skapa en enhetlig
foretagskultur, som stérker foretagets identitet och image
och knyter medarbetare och kunder till féretaget med
band av lojalitet och fortroende. Det héinde att chefen, ef-
ter att ha last nagon av det tidiga 80-talets manga trendi-
ga bocker om foretagskultur, "ordered the personnel ma-
nager ’to see to it that the company gets a strong culture —
and fast’ ”. Denna 6vertro pa foretagskultur som styrme-
del forbyttes snart i besvikelse hos saval praktiker som
forskare. De seridsa forskare, som ldnge varnat for mani-
pulering och exploatering av de anstéllda, kunde konsta-
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tera att farhagorna kanske var nagot 6verdrivna, efter-
som foretagskultur inte later sig kommenderas fram och
inte har ndgon storre praktisk betydelse. Hartill kommer
att det i1 stora foretag snarare finns ﬂe?‘a kulturer, t.ex.
professionella subkulturer, 4n en enda 6vergripande fore-
tagskultur.®

Forekomsten av professionella subkulturer ar en viktig
faktor, som bor beaktas nir multinationella koncerners
sammanhallningsproblem analyseras. En gemenskap
som skapas av likartad utbildning, likartade specialisera-
de arbetsuppgifter och gemensamma intressen vad galler
teknisk problemlésning och kunskapsutveckling torde
vara ett betydligt starkare foreningsband &n en foretags-
kultur. Men det ar foga troligt att en professionell kultur
kan bli sa stark, att den kan 6vervinna de nationella kul-
turskillnaderna. Aven en dominerande ”ingenjorskultur”
fargas av den nationella milj6 i vilken ingenjorerna ar
verksamma. Om det finns flera professionella subkultu-
rer inom koncernen okar sammanhallningsproblemen.
En over nationsgrianserna integrerad produktion av lik-
artade varor och tjanster skapar gynnsammare forutsatt-
ningar for sammanhallning, lojalitet och enhetligt upp-
tradande inom koncernens olika delar 4n ett konglomerat
av vasensskilda verksamheter. Detta torde gélla dven for
koncernens och dotterforetagens relationer till de anstall-
da. Enligt den brittiske arbetsmarknadsforskaren Paul
Marginson, som studerat det spirande koncernfackliga
samarbetet inom ett antal stora europeiska koncerner, ar
ett relativt enhetligt produktsortiment och en enhetlig
agarstruktur viktiga forutsattningar for ett fungerande
internationellt koncernfackligt samarbete.’

De anstéllda och deras fackliga organisationer ar na-
turligt nog 4nnu mera préglade av nationalkulturen &n
foretagsledningen, som ju i en multinationell koncern ar
tvingad att forsoka tdnka och agera internationellt eller
transnationellt. Personalen ar "folket” eller "nationen”,
medan koncernledningen &r "staten” eller rentav “kejsar-
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makten” — for att ater anknyta till de politiska metaforer-
na. Dotterforetagens chefer intar en mellanstallning mel-
lan folket och staten, en stillning som ibland kan vara
problematisk eftersom lojaliteten dr delad mellan den lo-
kala gemenskapen, innefattande de anstéllda, och ansva-
ret for helheten. Det dr uppenbart att avstandet mellan
den lokala och/eller nationella miljon och den internatio-
nella eller 6vernationella miljo, 1 vilken koncernledningen
vistas, dr mycket storre for personalen och dess organisa-
tioner dn for ledningen i dotterforetagen. Kan de anstall-
da o6ver huvud taget kdnna nagon lojalitet mot koncernen
— eller ens dotterforetaget? Svaret pa den fragan ligger
kanske i det koncernfackliga samarbetets mojligheter att
kanalisera information till de anstallda och ge utlopp for
deras eventuella missngje och forslag till &ndringar; dér-
med skulle kanske kunna skapas eller vidmakthallas en
lojalitet mot foretaget, som annars inte vore majlig.
Albert Hirschman, en amerikansk ekonom med méang-
vetenskaplig, ndra nog humanistisk inriktning, utgav ar
1970 en liten bok som snart blev en klassiker, Exit, Voice,
and Loyalty. Responses to Decline in Firms, Organiz-
ations, and States. Hirschman analyserar i forsta hand
hur konsumenter reagerar nér ett foretags produkter blir
sdmre, men han applicerar pa ett 6vertygande satt sam-
ma resonemang pa medlemmar av organisationer, sdsom
fackforeningar och politiska partier. Utgdngspunkten éar
alltsa att ett foretags eller en organisations produkter el-
ler service forsdmras. En del kunder slutar da att kopa
varorna, och nagra medlemmar ldmnar organisationen:
det ar “exit” (sorti). Andra kunder, respektive organisa-
tionsmedlemmar, vander sig till ledningen och klagar: det
ar "voice” (protest). Men det finns ocksa de som forblir pas-
sivt lojalaihopp ombattring. Att h6ja sin rést i protest och
med krav pa forandring ar den typiskt politiska handling-
en, medan exit dr den reaktion som ligger narmast till pa
marknaden. Ju mindre utrymmet ar for exit, desto storre
blir behovet av voice. Men sannolikheten for voice ckar
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ocksd med graden av lojalitet. Det dr de verkligt lojala
konsumenterna/medlemmarna som gor sig moédan att
protestera och kridva fordndringar. Om lojaliteten har
Hirschman en formulering som ar klart relevant for reso-
nemanget om koncernfackligt samarbete:

Asarule, then, loyalty holds exit at bay and activates
voice. It is true that, in the face of discontent with the
way things are going in an organization, an individu-
al member can remain loyal without being influen-
tial himself, but hardly without the expectation that
someone will act or something will happen to im-
prove matters.”

Om Hirschmans begrepp appliceras pa de anstélldas och
deras representanters forhallande till en multinationell
arbetsgivare kan det antas, att alternativet exit anviands
ibland men inte sérskilt ofta — allra minst i situationer
med hog arbetsloshet. Valet star alltsa i regel mellan pro-
test och lojalitet, eller en kombination av bada, eftersom
de hor ndra samman. Att det, Atminstone i norra Europa,
ar facket som oftast formedlar de anstélldas voice 4r up-
penbart. Om de anstillda i ett foretag far fritt vilja repre-
sentanter, som kan framfora deras asikter och fora deras
talan, 4r det mera sannolikt att de 4r lojala mot foretaget
an om de saknar voice. Harav foljer att ett koncernfackligt
samarbete skulle kunna 6ka personalens lojalitet mot
koncernen och ge koncernledningens maktutovning ett
visst matt av demokratisk legitimitet.

Parternas motiv for koncernfackligt samarbete och
andra former av anstilldas medverkan i foretagets be-
slutsprocesser dr i grunden helt olika, vilket inte hindrar
att det kan finnas en mer eller mindre bred zon av gemen-
samma intressen. For arbetstagarna och deras represen-
tanter drinflytandet bade ett mali sig och ett medel till att
uppné battre arbetsforhallanden och anstéllningsvillkor;
detta brukar i litteraturen kallas foretagsdemokrati (in-
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dustrial democracy), trots att parallellen med den politis-
ka demokratin haltar atskilligt. Arbetsgivarnas motiv for
att ga med pa koncernfackligt samarbete m.m. ar av tva
slag: dels att de anstalldas inflytande 6ver sina arbetsvill-
kor kan hoja foretagets effektivitet och produktivitet, dels
att foretagets ledning far ett slags demokratisk legitimi-
tet, som kan forstarka den sociala integrationen i foretag
och samhalle. Ett vil fungerande partssamarbete, som
bygger pa ett visst matt av gemensamma intressen och
omsesidigt beroende, kan gagna bada parter, sarskilt i ti-
der av stor osdkerhet och snabba forandringar. Foretaget
overlever och jobben raddas. Den renodlade forhandlings-
situationens nollsummespel forvandlas i basta fall genom
foretagsdemokrati och partssamarbete till ett plussum-
mespel, dir bada parter vinner.”

Attbygga upp ett koncernfackligt samarbete, som enga-
gerar inte bara de fackliga organisationerna utan ocksa
koncernledningen, och att forsoka skapa en enhetlig fore-
tags/koncernkultur kan ses som alternativa strategier for
att skapa sammanhallning i en multinationell koncern.
Det koncernfackliga samarbetet ér i forsta hand fackets
strategi, medan koncernkulturen &r en typisk arbetsgi-
varstrategi. Men arbetsgivarsidan kan ocksa tdnkas an-
védnda sig av den koncernfackliga strategin som ett alter-
nativ till koncernkulturstrategin, om denna visar sig vara
ineffektiv som sammanhallningskraft. De bada strategi-
erna kan kombineras pa olika sétt, trots att de ar i grun-
den olika. Att skapa en enhetlig foretags/koncernkultur
ar en strategi for homogenisering, syftande till att 6ver-
brygga de nationella kulturskillnaderna och undvika 6pp-
na kulturella konflikter. Men det finns en alternativ stra-
tegi for att hantera “kulturell friktion”, som kan kallas
pluralistisk integration. Den innebar att foretagsledning-
en erkédnner att delkulturer ar ofrankomliga i det inter-
nationella foretagandet och att det finns en beredvillighet
att tillvarata de kulturella skillnaderna mellan dotterbo-
lag i olika ldnder och utnyttja dem som drivkrafter i kon-
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cernens utveckling. Det koncernfackliga samarbetet kan
bli en viktig del i en sddan strategi; det kan tankas under-
latta den pluralistiska integrationen och ge koncernled-
ningen en viss demokratisk legitimitet."

Pluralistisk integration genom koncernfackligt samar-
bete dr emellertid en svarhanterlig strategi, som det tar
lang tid att gora verkningsfull. Till de inledningsvis ndmn-
dasvarigheter som skapasav vitt skilda nationella kultur-
monster och institutioner samt sprakproblem kommer
strukturella begransningar, som har att géra med de stora
forandringar som arbetsorganisationen i vid mening ge-
nomgar for ndrvarande. Det géller sdrskilt 6vergangen
fran "fordismens” okvalificerade tempoarbete till en mera
kunskapsintensiv och flexibel arbetsorganisation och déar-
med sammanhéingande tendenser till segmentering av ar-
betskraften: en uppdelning i A- och B-lag, eller kanske
snarare en tredelning i en hogt kvalificerad karntrupp
med trygg anstéllning och goda arbetsvillkor, en omgivan-
de krets avstodtrupper, dar specialister arbetaritillfalliga
projekt eller som konsulter, och slutligen en lagkvalifice-
rad reservarmé som pendlar med konjunkturerna mellan
arbetsloshet och kortvariga anstéllningar. Det dr uppen-
bart att koncernfackligt samarbete har lattast att omfatta
kédrntrupperna i den multinationella koncernens dotter-
foretag, medan stodtrupperna knappast later sig infang-
as, framst darfor att de sallan &r fackligt organiserade, och
reservarmén i manga lander dr forsummad av facket. Ten-
denserna till segmentering av arbetskraften begridnsar
alltsa det koncernfackliga samarbetets omfattning."

Fragestallningar

Det koncernfackliga samarbetet &r i forsta hand de fack-
liga organisationernas strategi — en strategi som syftar
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till att ge arbetstagarna i de multinationella koncernerna
information och om mgjligt inflytande, varigenom de kan
uppna 6kad trygghet och béattre anstillningsvillkor. Vilka
mojligheter finns det da att skapa ett internationellt kon-
cernfackligt samarbete, och vilket inflytande kan de an-
-stdllda uppna hirigenom? Fragan har tva aspekter, en
nationell och en internationell; det handlar i bada fallen
om institutionella forutsattningar for fackligt inflytande i
allménhet och inflytande genom koncernfackligt samar-
bete i synnerhet. Huvudfragestillningen i denna del av
undersokningen kan sadlunda formuleras pa foljande satt:

I Vilka ar de institutionella forutsdttningarna for inter-
nationellt koncernfackligt samarbete i de undersokta
multinationella koncernerna, dels pa nationell niva,
dels internationellt?

Denna fragestillning skall till en borjan diskuteras mot
bakgrund av en undersékning av institutioner och makt-
relationer pa arbetsmarknaden i de beroérda ldnderna:

I:1 Hur skiljer sig det arbetsrattsliga regelsystemet, orga-
nisationsstrukturen och forhandlingssystemet mellan
de undersokta lidnderna, och vilka maktrelationer ra-
der mellan arbetsmarknadens parter i dessa lander?

[:2 Vilka forutsattningar skapar dessa institutioner och
maktrelationer for de anstélldas inflytande i olika na-
tionella miljoer inom de undersokta multinationella
koncernerna?

Dessa overgripande fragestillningar pa makroniva be-
handlas i kapitel 1. Det bor har papekas, att ett samband
kan antas rada mellan de anstilldas inflytande i allmén-
het och mojligheterna att skapa ett fungerande koncern-
fackligt samarbete; arbetsrattsliga spelregler, forhand-
lingssystem och organisationsstrukturer, som gynnar ar-
betstagarnas inflytande pa nationell niva, kan antas
framja ett nationellt koncernfackligt samarbete och 6ka
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mojligheterna att utvidga detta till ett internationellt
koncernfackligt samarbete. De begréansningar av paverk-
ningsmdjligheterna inom multinationella koncerner, som
bland annat beror pa att institutioner och maktrelationer
pa arbetsmarknaden ar sa olika i olika lander, har foran-
lett framfor allt internationella fackliga organisationer
att verka for ett internationellt regelsystem, som skulle
kunna underlatta koncernfackligt samarbete 6ver gran-
serna. Denna problematik behandlas i kapitel 2. Den har-
med sammanhéidngande delfragestillningen kan formule-
ras salunda:

I:3 I vilken utstrdckning och med vilka medel har ett in-
ternationellt regelsystem utvecklats i syfte att framja
internationellt koncernfackligt samarbete?

De 6vergripande fragestéllningarna pa nationell och in-
ternationell makroniva bildar en bakgrund till analysen
av de anstalldas inflytande genom bland annat koncern-
fackligt samarbete inom Volvo, Ericsson och ABB. Analy-
sen styrs av nagra delfragestéllningar som kan samman-
fattas pa foljande satt:

I:4 Vilka strategier har de fackliga organisationerna, vil-
ka paverkningsmetoder anviander de och vilket infly-
tande kan de utéva pa olika nivaer och i olika typer av
fragor inom de undersokta multinationella koncerner-
na?

Nar de anstélldas och deras organisationers paverknings-
mojligheter skall beskrivas och analyseras ar det lampligt
att skilja mellan tre huvudtyper av fragor:

(1) Strategiska beslutsprocesser, sasom kop och forsélj-
ning av foretag, fusioner, utlandsetableringar, storre
investeringsbeslut etc.

(2) Produktions- och organisationsfragor, sisom arbetsor-
ganisation, ny teknik, arbetsmilj6 samt omorganisa-
tion och nedskarning av arbetskraft.
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(3) Forhandlingsfragor om loner, lonesystem, arbetstid
m.m.

Tidigare forskning tyder pa att paverkningsmojligheter-
na ar minst 1 fragor av typ (1) och inskranker sig till in-
formation och samrad, medan mgjligheterna ar stérrei de
bada andra typerna av fragor och sarskilt i forhandlings-
fragor. Ett koncernfackligt samarbete torde ndrmast avse
de strategiska besluten — med de begrédnsningar av pa-
verkningsméjligheterna som detta innebér."

Som ovan ndmnts kan koncernfackligt samarbete ses
som ett instrument for pluralistisk integration inom mul-
tinationella koncerner, medan uppbyggande av en enhet-
lig foretags/koncernkultur kan betecknas som ett led i en
strategi for att minimera kulturell friktion genom homo-
genisering. Denna sammankoppling av koncernfackligt
samarbete och foretagskultur som barande element i tva
alternativa strategier for att hantera kulturell friktion
inom multinationella koncerner torde vara ett originellt
grepp. Koncernfackligt samarbete och andra former av f6-
retagsdemokrati har séllan eller aldrig studerats tillsam-
mans med problematiken kring foéretagskultur, som i sin
tur brukar betraktas ur ett ensidigt managementperspek-
tiv. Sammankopplingen kan ses som den andra huvudfra-
gestidllningen i var undersokning:

IT Vilka strategier anvander koncernledningen for att
skapa sammanhallning inom de undersékta multina-
tionella koncernerna?

Vad galler homogeniseringsstrategin genom uppbyggan-
de av en enhetlig foretags/koncernkultur kan tva delfra-
gestallningar formuleras:

IT:1 I vilken utstrackning har koncernledningen forsokt
skapa en enhetlig koncernkultur inom de undersokta

multinationella koncernerna, och i vad méan har detta
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lyckats i dotterforetagen? Hur forhaller sig koncern-
kulturen till professionella subkulturer?

I1:2 I vilken utstrackning styr koncernledningen relatio-
nerna till de anstéllda och deras organisationer i dot-
terforetagen i olika ldnder, och vilka andra styrnings-
former anvénds for att skapa sammanhallning?

Slutligen skall graden av ”svenskhet” studeras i de tre
koncernerna; en narliggande delfragestallning blir alltsa
denna:

I1:3 I vilken utstrdackning och pa vilket satt har lednings-
stil och relationer till de anstéllda en specifikt svensk
pragel i dotterforetagen i olika lander?

Betréffande strategi for pluralistisk integration genom
bland annat koncernfackligt samarbete installer sig na-
turligt foljande delfragestéllning:

II:4 Under vilka forutsattningar kan en sammanhall-
ningsstrategi genom koncernfackligt samarbete ak-
tualiseras inom de undersékta multinationella kon-
cernerna?

Definitioner

I det foljande skall nagra centrala begrepp definieras.
Forst skall inneborden av termen koncernfackligt samar-
bete preciseras. Termen ar egentligen missvisande efter-
som de anstéllda i1 vissa lander dven representeras av
andra organ dn fackféreningarna;i Tyskland och Spanien
finns salunda féretagsndmnder som viljs av alla anstall-
da, oavsett facklig tillhorighet (i praktiken domineras va-
len till foretagsndmnderna av facket). I det foljande skall
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dock, av praktiska skal, begreppet koncernfackligt sam-
arbete anses innefatta dven andra former av samarbete
an de rent fackliga. Eftersom begreppet har flera dimen-
sioner ar sprakbruket nagot oklart, varfor en definition ar
pé sin plats.”

FigurI:1. Det koncernfackliga samarbetets dimensioner.

Nationellt KFS Internationellt KF'S

Fackligt Parts- Fackligt Parts-
nidtverk | relationer | nidtverk | relationer

Branschniva

Koncernniva

Divisionsniva

Lokal niva

For det forsta bér man skilja mellan samarbete inom en
nationell del av en koncern — nationellt koncernfackligt
samarbete (KFS) — och samarbete inom hela koncernen,
alltsa internationellt KF'S. For det andra bestar samarbe-
tet av tva delar: dels samarbete mellan lokala fackliga el-
ler andra organisationer inom en koncern, vilket kan kal-
las fackligt ndatverk, dels partsrelationer mellan de an-
stalldas representanter och foretags- eller koncernled-
ningen. For det tredje berors olika nivaer: lokal niva
(dotterforetag), divisions- eller produktomréadesniva, kon-
cernnivd, branschniva (nationellt och internationellt). De
olika dimensionerna i begreppet koncernfackligt samar-
bete kan illustreras av matriseni figur I:1.

Slutligen bor begreppet KFS innehallsméssigt uppde-
las pa dels information och samréad, dels deltagande i be-
slut, till exempel genom styrelserepresentation for de an-
stdllda. Eftersom deltagande i beslut hittillsinte varit ak-
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tuellt i diskussionen om KF'S i multinationella koncerner,
skalli det foljande med KF'S avses endast information och
samrad. Sammanfattningsvis — och med tonvikt pa de
praktiska aspekterna — kan koncernfackligt samarbete
sdgas innehalla minst féljande tre grundelement.

e Representanter for de anstillda fran olika delar av en
koncern skall organiserat och regelbundet triffas for ut-
byte av information och erfarenheter om forhallanden i
koncernen.

¢ De anstéilldas representanter skall ha ratt att organise-
rat och regelbundet traffa koncern- eller divisionsled-
ningen for utbyte av information och synpunkter anga-
ende koncernens utveckling och planer.

¢ Kostnaderna for 1 och 2 skall betalas av produktionen.

Om internationellt KF'S avses, tillkommer ytterligare ett
element:

¢ Ovanstaende skall gélla for minst tva av de lander dar
koncernen ar etablerad.

Den koncernfackliga problematiken har uppméarksam-
mats dels av berorda fackliga organisationer och arbets-
givarorganisationer, dels av internationella sammanslut-
ningar. OECD och ILO har antagit s& kallade uppforan-
dekoder for multinationella foretag 1976—77. Inom EG
har flera direktivforslag giallande koncernfackliga fragor
utarbetats av Kommissionen alltsedan 70-talet. Nagra av
dessa ror "European Works Councils” inom stora EG-
baserade multinationella koncerner och andra giller sa
kallade Europabolag.™

Man talar ofta om multinationella och transnationella
foretag som om det vore samma begrepp. Men de bada ter-
merna kan ocksa anvédndas pa ett sddant satt, att de mot-
svarar skilda forhallandeni verkligheten. Det handlar da,
nér det géller transnationella foretag, om en hogre grad
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av saval internationalisering som 6vernationell integra-
tion &n i traditionella multinationella koncerner. Man
kan har anknyta till Howard Perlmutters klassiska tre-
delning (1965): en forsta etnocentrisk period, da moderbo-
lagen dominerade sina déttrar; en andra polycentrisk pe-
riod, ungefar 1920—1960, med tillverkning i sjalvstandiga
dotterforetag i olika ldnder; en tredje geocentrisk period,
d& koncernledningen genomfor en global integration.'’
Det ar ju en omstridd fraga om foretagens internationali-
sering verkligen kan schematiseras och periodiseras pa
detta sitt; som analytiskt sorteringsinstrument har dock
Perlmutters kategorier onekligen sina fortjanster, bland
annat franvaron av de normativa drag som kannetecknar
begreppsbildningen i en del sentida foretagsekonomisk
litteratur.'® Begreppet transnationell anknyter narmast
till geocentrisk: internationaliseringen och integrationen
har gatt langt utover den traditionella relationen styran-
de moder —lydig dotter och kan komma i konflikt med den
vaxande sjalvstandighet for dotterforetagen, somi stor ut-
striackning kannetecknat de multinationella koncerner-
nas utveckling under senare decennier."’

En viktig ny dimension av storkoncernernas fortgaende
internationalisering ar den som fangas i termen multido-
mestic. Harmed brukar menas att koncernerna har flera
lander som hemmamarknad och att koncernledningen
inte ldngre har en klar nationell bas och identitet. ABB
utpekas ofta som typexemplet. Percy Barnevik har sjalv
givit en bra karakteristik av sitt foretagsimperium: "We
are a federation of national companies with a global coor-
dination center . . . We are not homeless. We are a compa-
ny with many homes.”'®* ABB ar emellertid snarare ett un-
dantagsfall 4n ett typexempel; det finns bara ett fatal
multinationella koncerner med dess speciella multido-
mestic-struktur. Det finns darfor ingen anledning att har
anvianda begreppet multidomestic. Termen transnatio-
nell, som mgjligen skulle kunna appliceras pa ABB, skall
inte heller anvéandas. For enkelhetens skull — och med be-
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toning av ABBs atypiska sarstiallning — skall vi 1 det fol-
jande endast tala om multinationella foretag/koncerner i
enlighet med f6ljande definition:

Med multinationellt féretag avses en koncern, som har
produktion och forsaljning i flera lander samt en nationell
hemmamarknad och vars ledning &4r baserad i hemma-
marknadslandet.

Urval och metod

Undersokningsobjektet ar dels utldndska dotterforetag
till de tre koncernerna Volvo, Ericsson och ABB vad géller
relationer till de anstéillda och till koncern/divisionsled-
ningen, dels de anstélldas och deras foretradares relatio-
ner till koncern/divisionsledningen och till dotterforeta-
gens ledning. Sarskild uppméarksamhet dgnas at fragan
om koncernfackligt samarbete och dess behandling inom
multinationella koncerner, fackliga organisationer och
EG/EU. Det bor framhallas, att divisions- eller produkt-
omradesnivan kan antas ha en relativt stor betydelse. Av
resursskil har undersékningen i huvudsak begransats
till en division inom var och en av de studerade koncerner-
na. I viss utstrdckning berors emellertid dven koncern-
nivan. Fragestiallningarna skall darfor kopplas till de tre
nivaerna lokalt dotterforetag, division och koncern. De
tacker saval nationellt koncernfackligt samarbete som in-
ternationellt KF'S,och de innefattarbade fackliga natverk
och partsrelationer.

Branschnivan kommer inte in som en urvalsvariabel i
undersokningen, eftersom vi valt att endast studera fore-
tag i verkstadsbranschen. Daremot &r branschnivan med
i den meningen, att de narmast berorda fackforbunden
Metall och SIF och deras motpart Sveriges Verkstadsin-
dustrier (VI) har undersokts vad galler asikter och age-
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rande i fragan om koncernfackligt samarbete. Det bor héar
ndmnas, att Metall och SIF har en klar standpunkt i den-
na fraga, som de driver med kraft i olika sammanhang,
medan VI inte har nagra riktlinjer — inte ens informellt —
utan later koncernerna skota sina internationella fackli-
ga relationer helt sjalvstindigt.” Topporganisationerna
LO, TCO och SAF ar ej engagerade i KFS-fragans konkre-
ta hantering.

Aven nagra internationella organisationer har stude-
rats. Det giller framst den europeiska metallarbetarefe-
derationen EMF i Bryssel och dess motsvarighet pa hogre
internationell niva, den internationella metallarbetarefe-
derationen IMF i Geneve. Hiarutover har europafacket
ETUC och den europeiska arbetsgivarunionen UNICE
undersokts med avseende pa deras instéllning till KFS-
fragans behandling inom EG. Tillsammans med en be-
skrivning av dessa organisationers standpunkter, argu-
ment och agerande presenteras i kapitel 2 en oversiktlig
bakgrundsbeskrivning av utvecklingen pa det 6vernatio-
nella planet, sarskilt vad géiller strdvandena att reglera
det koncernfackliga samarbetet genom EG-direktiv; har-
utover behandlas ett framvéxande frivilligt KFS i ett an-
tal Europa-baserade multinationella storkoncerner.

Vad géller urvalet av foretag bor det papekas, att varje
urval av undersokningsobjekt for fallstudier blir i viss
man godtyckligt; det blir ett resultat av en sammanvag-
ning av egenskaper, som ter sig vasentliga utifran under-
sokningens problemstéllning, och praktiska synpunkter
sasom tillganglighet for forskning och tillgang pa forsk-
ningsresurser. Av resursskél begransas undersokningen
till tre stora multinationella koncerner inom verkstadsin-
dustrin.

Valet av just Volvo, Ericsson och ABB kan emellertid
motiveras av vissa egenskaper hos de tre storkoncerner-
na. Volvo och Ericsson &r mera ordindra multinationella
foretag, medan ABB har en speciell struktur. De intar i
olika beméarkelser en klart ledande stallning i det svenska
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naringslivet. ABB och Volvo lag 1992 i topp vad géller om-
séattning; Ericsson kom péa sjitte plats. Volvo var den
storsta arbetsgivareni den privata sektorn, medan Erics-
son och ABB Sverige kom niarmast efter (i rangordningen
mellan alla arbetsgivare, inklusive de offentliga, hade
Volvo sjitte platsen, Ericsson elfte och ABB Sverige tolf-
te). Med borsviardet som mattstock bildade Ericsson, ABB
Sverige och Volvo en tiatklunga narmast efter Astra och
Procordia. Vad giller graden av internationalisering,
métt som andelen forsédljning, anstéllda och investeringar
utomlands, finns det markanta skillnader mellan de tre
koncernerna; ABB dr mest internationaliserat, Volvo &r
mest svenskt, och Ericsson intar en mellanstéillning. Data
om de hidr ndmnda egenskaperna hos koncernerna ar
1992 atergesitabell I:1.

Ett antal fallstudier har utforts inom de tre koncerner-
na under perioden 1991-1993: Volvo Lastvagnar AB i1 G6-
teborg, Volvo Europa Truck i Gent, Belgien, Volvo Truck
& Bus Assembly iIrvine, Skottland samt Volvo GM Heavy
Truck Corporation i Greensboro, USA; Ericsson Telecom
AB i Stockholm, Ericsson Ltd i Horsham, England, Erics-
son Mobilfunk GmbH i Diisseldorf, Tyskland, Ericsson SA
1 Madrid, Spanien samt Ericsson GE Mobile Communica-
tions Inc i Lynchburg, USA; Asea Brown Boveri AB i Vis-
teras, ABB Transportation Ltd i Derby, England samt
ABB Henschel Lokomotive GmbH i Mannheim, Tyskland.
Intervjuer har vidare utforts med fackliga representanter
pa SKF i Goteborg samt med foretradare for Sveriges
Verkstadsindustrier, Metall, SIF, EMF, IMF, ETUC, EG-
kommissionen, LO—TCO och SAF i Bryssel. Representan-
ter for fackliga organisationer och Labor Department i
Washington samt fackliga representanter pa central niva
1 Storbritannien och Tyskland har ocksa intervjuats.

De ldnder som berors av undersékningen ér alltsa — for-
utom Sverige — framst Storbritannien och Tyskland samt
Belgien, Spanien och USA. Dessa ldnder kan anses repre-
sentera tre huvudtyper av organisationsstrukturer och
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Tabell 1:1. Nyckeltal rérande Volvo, Ericsson och ABB

1992,
Volvo Ericsson ABB

Omséttning
Mkr 83 000 47 000 172 000
Antal anstéllda
iSverige 39 000 30 000 27 000
Borsviarde
Mkr 27 000 38 000 35000
Andel forsiljning
utomlands 87% 87% 90%
Andel anstéllda
utomlands 35% 55% 87%
Andel investe-
ringar utomlands 30% 68% 84%

Killor: Arsredovisning 1992; Veckans Afféarer 1993:16; uppgifter om
graden avinternationalisering fran Metalls utredningsavdelning.

regelsystem pa arbetsmarknaden som brukar urskiljas i
den arbetsrittsliga litteraturen: den nordiska, den anglo-
saxiska och den romansk-germanska typen (jfr kapitel 2,
s. 96f). Som en bakgrund till redogorelsen for de tre kon-
cernerna och deras relationer till de anstallda i kapitlen
3-5 behandlas de nationella institutionerna i dessa lan-
derien komparativ 6versikt i kapitel 1.

Till sist nagra ord om forskningsmetod. PaAgrund avdet
begransade antalet undersokningsobjekt har hypotes-
provning i strikt bemérkelse ej varit mojlig. Undersok-
ningen kan i stéllet sédgas ha en hypotesgenererande an-
sats. Som i alla fallstudier av denna typ har intervjuer —
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relativt valstrukturerade — med foretradare for berorda
parter pa olika nivaer varit den till en bérjan domineran-
de undersokningsmetoden. Hartill kommer dokument
fran organisationerna och foretagen, verksamhetsberat-
telser, avtal m.m., som efter avslutat faltarbete blivit ett
minst lika viktigt kdllmaterial. Genom detta material har
intervjupersonernas uttalanden pa manga punkter kun-
nat kompletteras, forstarkas och i nagra fall ifragasattas.
Vad galler undersokningsperiod har tiden 1989-1993
befunnits lamplig, bland annat darfor att den inrymmer
saval slutfasen i 80-talets hogkonjunktur som den djupa
lagkonjunkturen i borjan av 90-talet. Pa tva viktiga punk-
ter har framstallningen forts langre dn 1993. Det géller
dels beslutet inom EU i september 1994 om ett direktiv
om inférande av European Works Councils i EU-baserade
multinationella koncerner, dels ett avtal i januari 1995
mellan koncernledningen i Ericsson och en internationell
facklig forhandlingsgrupp om inréttande av ett koncern-
fackligt samarbetsorgan. Det bor slutligen framhallas, att
historiska perspektiv i manga fall befunnits viktiga for
forstaelsen av handelseutvecklingen och fordndringarna
under undersokningsperioden. Detta giller savél de na-
tionella institutionerna och det internationella regelsy-
stemet som de tre koncernerna och deras dotterforetag.

Noter

1 Intervju februari 1992 med Lennart Alvera, ordférande i
verkstadsklubben pa SKF i Géteborg.

2 Den statsvetenskapliga diskursen rorande statsgrundande,
nationsbyggande och ddrmed férbundna legitimitetspro-
blem &r relativt omfattande. En genomgéang av denna dis-
kurs kan har ej komma i fradga — det ma rdacka med en hén-
visning till en av de framsta experterna pa omradet Stein
Rokkan, vars skrifter harom finns samlade i Stat, Nasjon,
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Klasse (Oslo: Universitetsforlaget, 1987). Rokkans arbeten
behandlas i en samling uppsatser, utgivna av Bernt Hag-
tvet, Politikk mellom gkonomi og kultur (Oslo: Universitets-
forlaget, 1992).

3 Begreppen statsnationalism och kulturnationalism skapa-
des ursprungligen av den tyske 1800-talshistorikern Fried-
rich Meinecke i Weltbiirgertum und Nationalstaat. Studien
zur Genesis des deutschen Nationalstaates (Miinchen, Ber-
lin: Oldenbourg Verlag, 1907). Begreppen utvecklas ocksa i
en diskussion av den europeiska nationalismens historiska
forutsattningar i Nils Elvander, Harald Hjdarne och konser-
vatismen. Konservativ idédebatt i Sverige 1865—1922 (Diss.
Uppsala: Almqvist & Wiksell, 1961), s. 6ff.

4 Geert Hofstede, Culture’s Consequences: International Dif-
ferences in Work-Related Values (Beverly Hills CA: Sage
Publications, 1980); Organisationer och kulturer —om inter-
kulturell forstdelse (Lund: Studentlitteratur, 1991).

5 Miriam Salzer, Identity Across Borders. A Studyinthe ’IKEA-
World” (Linképing: Department of Management & Econo-
mics, 1994). Liknande iakttagelsergorsi Chris Brewster, An-
nika Lundmark & Len Holden, ‘A Different Tack’. Ananalysis
of British and Swedish Management Styles (Lund: Student-
litteratur & Chartwell Bratt, 1993). — Nationalkulturens
styrkairelation till kulturmonster av global natur belyses pa
ett fascinerande satt av den amerikanske kulturantropolo-
gen Clifford Geertz i en klassisk studie av den islamiska re-
ligionens utbredning och fortsattautveckling i Marocko och
Indonesien — tva ldnder med i alla avseenden vasensskilda
kulturmonster, som givit den gemensamma religionen helt
olika inriktning och karaktér. Om inte en virldsreligion som
islam kan ra pa nationalkulturerna, hur skulle da en "global”
koncernkultur kunna gora det? Se Clifford Geertz, [slam Ob-
served. Religious Development in Morrocco and Indonesia
(Chicago & London: The University of Chicago Press, 1971).

6 Mats Alvesson & Per Olof Berg, Corporate Culture and Or-
ganizational Symbolism (Berlin, New York: de Gruyter,
1992), cit. s. 137.

7 Paul Marginson, "European Integration and Transnational
Management — Union Relations in the Enterprise”, British
Journal of Industrial Relations, 1992, s. 529—546.
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8 Albert O. Hirschman, Exit, Voice, and Loyalty. Responses to
Decline in Firms, Organizations, and States (Harvard Uni-
versity Press, 1970), cit. s. 78.

9 Herman Knudsen, Employee Participation in Europe (Lon-
don: Sage Publications, 1995), kapitel 1 och dar anford litte-
ratur.

10 Eskil Ekstedt, Roger Henning m.fl., Kulturell Friktion.
Konfliktkdlla och fornyelsekraft i en integrerad ekonomi
(Stockholm: SNS Forlag, 1994), s. 124—-174.

11 Ibid s. 5968, 85. — I en kulturantropologisk avhandling om
foretagskultur m.m. i dataforetaget Apple skildrasettslags
pluralistisk integration genom standigt skiftande projekt-
grupper och ndtverk, som skapas av chefer och kvalificera-
de specialister tvédrs over nationsgrédnserna; facket har
dock ingenting att gora med denna integration eftersom de
anstidllda nédstan utan undantag &r oorganiserade. Se
Christina Garsten, Apple World. Core and Periphery in a
Transnational Organizational Culture (Stockholm: Stock-
holm Studies in Social Anthropology, 33, 1994).

12 Knudsen, kap. 1; Klas Levinson, Medbestammande i strate-
giska beslutsprocesser. Facklig medverkan och inflytande i
koncerner (Uppsala: Foretagsekonomiska institutionen,
Uppsala universitet, 1991).

13 Den foljande framstallningen ansluter delvis till Birger Si-
monsson, "Nordiskt koncernfackligt samarbete. En argu-
mentationsanalys”, Rapport fran projektet ”Den nordiska
modellens framtid”, Nord Fram 1, Goteborg 1991 (Kopen-
hamn 1993).

14 Nils Elvander, "Den dubbla utmaningen mot fackforening-
arna: alternativa beloningsformer och internationalise-
ring”, i Roger Andersson m.fl. (red.), Internationalisering,
foretagen och det lokala samhallet (Stockholm: SNS Forlag,
1991), s. 32 ft.

15 Howard V. Perlmutter, "L’enterprise internationale — trois
conceptions”, Revue Economique et Sociale, No 23, 1965;
Christopher A. Bartlett, Yves Doz & Gunnar Hedlund (red),
Managing the Global Firm (London & New York: Rout-
ledge, 1990), Introduction, s. 2 ff.

16 Se t.ex. Gunnar Hedlund och Dag Rolander, ”Action in
heterarchies — new approaches to managing the MNC”,
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Managing the Global Firm, s. 15 {f; har framstalls det heter-
arkiska MNC (Multinational Corporation = multinationellt
foretag, MNF) som ett flerkdrnigt, mangdimensionellt och
flexibelt alternativ till den rigida matrisorganisationen;
samordningen i den heterarkiska koncernen sker norma-
tivt, alltsa ledning genom idéer, och dotterbolagen har stort
ansvar for helheten, inte bara for den lokala marknaden.
Annu mer normativ ar framstéllningen hos Christopher A.
Bartlett & Sumantra Ghoshal, Managing Across Borders.
The Transnational Solution (Boston: Harvard Business
School Press & Hutchinson Business Book, 1989). Den
transnationella koncernen framstar har som enlyckad syn-
tes av tidigare dominerande former av mangnationell kon-
cernbildning; det handlar framst om ”a new management
mentality”, som koncernledningarna rekommenderas till-
agna sig for att kunna moéta nutidens problem och utma-
ningar. — Ett genomgéende drag i den foretagsekonomiska
litteratur kring MNF, som vi har tagit del av, ar att per-
spektivet drforetagsledningens och att relationer till de an-
stallda i regel ej behandlas. I Peter Enderwick & Karen
Barber, ”"International Human Resource Management in
the 1990s”, i Stephen Young & James Hamill (red.), Europe
and the Multinationals. Issues and Responses for the 1990s
(Edward Elgar, 1992), s. 254—278, framhalls dock att de an-
stalldas intressen ofta asidosétts i samband med fusioner
och foretagskop; det papekas ocksa att detta ar ett daligt
utforskat omrade.

17 Mats Forsgren, Ulf Holm & Jan Johansson, "International-
ization of the Second Degree: The Emergence of European-
Based Centres in Swedish Firms”, Europe and the Multi-
nationals, s. 235—-253.

18 William Taylor, "The Logic of Global Business: An Inter-
view with ABB’s Percy Barnevik”, Harvard Business Re-
view, March—April 1991, s. 302.

19 Intervju september 1991 med Lena Ostman, Sveriges Verk-
stadsindustrier.
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1. De nationella

institutionerna —
likheter och

olikheter

Ett av de problem som moter det framvaxande koncern-
fackliga samarbetet i multinationella koncerner ar att in-
stitutionerna pa arbetsmarknaden i de olika ldnderna ar
sa oerhort olika. Det finns naturligtvis vissa grundlaggan-
de likheter, t.ex. vad géller arbetsrattslig lagstiftning och
organisationsviasendets utformning, som forenar vissa
lander. Men olikheterna ar mycket storre. Varje land har
sitt speciella regelsystem for arbetsmarknadsrelationer,
som ar en produkt av landets historiska erfarenheter un-
der den tid da den industriella revolutionen brét igenom,
den politiska demokratin véaxte fram och organisationsva-
sendet pa arbetsmarknaden tog gestalt. Den arbetsrétts-
liga lagstiftningen, organisationsstrukturen och féorhand-
lingssystemet avspeglar landets ekonomiska och politis-
ka utveckling och i synnerhet strukturforandringar och
maktrelationer pa arbetsmarknaden. Darfor ar det vik-
tigt att se dagens nationella institutioner mot bakgrund
av den historiska utveckling som skapade dem.

I det f6ljande skall — for vart och ett av de berérda 1an-
derna — en oversikt ges av dels det arbetsréttsliga regel-
systemet, sarskilt betraffande de anstélldas inflytande i
foretagen, dels organisationsstrukturen och férhand-
lingssystemet. Huvudvikten i denna komparativa 6ver-
sikt skall 14ggas pa Sverige, Storbritannien och Tyskland.
Mera o6versiktligt skall ocksa arbetsmarknadsrelationer i
Belgien, Spanien och USA beroras.
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Sverige

Det svenska loneférhandlingssystemets bada huvudakto-
rer Landsorganisationen i Sverige, LO, och Svenska ar-
betsgivareforeningen, SAF, formades av det framvéaxande
industrisamhallet.' Lokala fackféreningar med néra an-
knytning till socialdemokratin bildades i slutet av 1800-
talet, nar den industriella revolutionen tog fart. Nasta
steg blev landsomfattande fackforbund, och dessa sam-
manslots 1898 till en centralorganisation, LO. Samtidigt
boérjade forhandlingar om kollektivavtal foras saval lokalt
som pa forbundsniva. Kraftsamlingen inom fackfor-
eningsrorelsen framkallade motatgéarder pa arbetsgivar-
sidan, vilket ledde till bildandet av SAF ar 1902. Till skill-
nad fran LO fick SAF vittgaende befogenheter vad galler
att godkdnna de egna branschférbundens avtal, besluta
om stridsatgarder och forfoga éver centrala konfliktfon-
der. Centraliseringen inom SAF framdrev i sin tur en fak-
tisk utveckling i centralistisk riktning inom fackfor-
eningsrorelsen. Men denna utveckling avbroéts av att LO
led ett svart nederlagi storstrejken 1909. Det skulle dréja
till mitten av 1930-talet innan LO var redo att ater mota
SAF i centrala forhandlingar.

Det var ett hot fran regering och riksdag om lagstiftning
till skydd for vitala samhéllsfunktioner och for den oskyl-
digt drabbade "tredje man”iarbetskonflikter som forméad-
de SAF och LO att inleda de forhandlingar, som ledde
fram till huvudavtalet, 4ven kallat Saltsjobadsavtalet, ar
1938. Genom huvudavtalet skapades ett regelsystem for
l6sning av konflikter i parternas egen regi — séarskilt vad
géiller forebyggande av samhéllsfarliga konflikter — som
alltjaimt géller 1 sina huvuddrag och fatt motsvarigheter
pa ovriga omraden av arbetsmarknaden (privattjéanste-
mén pa 1950-talet och offentliganstallda 1965). Darmed
stadfidstes principen om ”arbetsmarknadens frihet” vad
betraffar konfliktlosning; detta blev kdrnpunkten i den
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svenska forhandlingsmodellen. Staten skulle i princip en-
bart medverka indirekt genom medling i intressetvister
(avtalsforhandlingar) och genom arbetsdomstolen som
hogsta instans i rattstvister (tvister om tolkning av avtal
eller lag). Lagstiftning for att stoppa en samhallsfarlig
konflikt borde undvikas. Ytterligare lagstiftning utover
lagarna om medling i intressetvister (1906/1920), kollek-
tivavtal och arbetsdomstol (1928) samt férenings- och for-
handlingsratt (1936) skulle inte behovas.

Saltsjobadsavtalet bildade upptakten till en samhalls-
utveckling, som forvandlade Sverige fran ett av Vasteuro-
pas mest konfliktharjade ldnder vad galler arbetsmark-
naden under mellankrigstiden till att bli ett av de fred-
ligaste efter andra varldskriget. Begreppet “Saltsjobads-
andan” blev en symbol for arbetsfred och samforstands-
l6sningar. Ett annat kdnnetecken for vad som nu borjade
kallas "den svenska modellen” var den centrala samord-
ning av forhandlingarna pa SAF—LO-omradet, som inled-
des i mitten av 1950-talet pa initiativ fran SAF. Arbets-
freden befédstes genom overenskommelser om att for-
bundsforhandlingarna skulle féras under fredsplikt. Den-
na klassiska forhandlingsmodell fungerade som bést
under ”"guldaldern” fran mitten av 50-talet till mitten av
60-talet, en period av stark ekonomisk tillvéaxt och relativt
stor social och politisk harmoni.

Okande sociala spanningar och politisk polarisering
fran slutet av 60-talet bidrog emellertid till att undergra-
va forhandlingsmodellen. Arbetarrorelsens politik radi-
kaliserades pa olika satt. Inom fackforeningsrorelsen vax-
te kritiken mot dalig arbetsmiljo, ackordslonesystem och
strukturrationalisering. Omfattande vilda strejker utbrot
inom industrin omkring 1970. Allt detta drev fram krav
fran LO och tjanstemédnnens organisationer pa en lagstift-
ning som skulle stiarka lontagarnas inflytande 6ver ar-
betsmiljo, arbetsorganisation, anstillningstrygghet och
foretagsledningensbeslutsfattande dveni strategiska fra-
gor. Resultatet blev en vag av arbetsrattsliga lagar i bor-
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jan av 70-talet med medbestammandelagen, MBL, som
kronan pa verket 1976. Harigenom gjordes fragor som ti-
digare brukat losas genom avtal i Saltsjobadsavtalets
anda till foremal for rattslig reglering. Den nya lagstift-
ningen maste betecknas som ett avsteg fran den svenska
modellens frihetsprincip.

Ett uttryck for frihetsprincipen ar att lagstiftningen om
forenings- och forhandlingsratt — som i likhet med lagbe-
stdimmelserna om medling och kollektivavtal numera in-
gar i MBL — inte medger nagon statlig inblandning i ar-
betsmarknadsorganisationernas inre forhallanden, t.ex.
krav pa medlemsomréstningar. Ett annat uttryck for fri-
hetsprincipen ar att staten inte ingriper med tvang i in-
tressetvister; det forekommer ingen lagstadgad tvingan-
de skiljedom. Medlingsinstitutet framstar vid en inter-
nationell jamforelse som svagt och 16sligt organiserat;
medlarna har inga rattsliga maktbefogenheter. Statligt
tvangsingripande som yttersta utvag att stoppa en sam-
héllsfarlig konflikt har bara behovt tillgripas en gang (en
konflikt inom den offentliga sektorn 1971).

Kollektivavtal kan traffas bade palokal niva (i regel ar-
betsplats; foretagsavtal omfattande flera arbetsplatser ar
ovanliga) och pa central niva (férbundsniva). Avtalet skall
vara skriftligt och binder dels de parter som undertecknat
det, dels medlemmarna i de avtalsslutande organisatio-
nerna. P4 arbetsgivarsidan kan bade en enskild arbets-
givare och en organisation vara avtalspart, medan endast
en facklig organisation kan sluta avtal for arbetstagarsi-
dan. Oorganiserade arbetstagare och de som tillhor en or-
ganisation som inte dr avtalspart blir inte juridiskt bund-
na av kollektivavtalet, men vanligen tillampas det dven
pa dem. Detsamma géiller oorganiserade arbetsgivare.
Den svenska arbetsmarknaden &r nara nog fullstandigt
tackt av kollektivavtal.

Medbestdimmandelagen &r konstruerad som en for-
handlingsrattsreform. De anstélldas inflytande utévas

42



enbart genom de fackliga organisationerna; direkta val
till rddgivande organ férekommer inte. Det bor har ndm-
nas, att de huvudavtal om inréttande av partssamman-
satta radgivande foretagsndmnder, som ingicks mellan
SAF, LO och Tjansteménnens centralorganisation, TCO, i
slutet av 1940-talet, upphavdes i samband med tillkoms-
ten av MBL; enligt fackets asikt gav féretagsndmnderna
inte tillrackligt inflytande. Nar det politiska initiativet till
medbestdmmandereformen togs av LO och TCO i bérjan
av 70-talet var avsikten att eliminera eller i varje fall
starkt forsvaga arbetsgivarens hiavdvunna ratt att leda
och fordela arbetet. Men eftersom MBL inte rubbar ar-
betsgivarens beslutanderatt i fall av oenighet ar det inte
fradga om att i grunden andra maktforhallandena pa ar-
betsmarknaden. Maktfoérdelningen paverkas inte heller
ndmnvart av lagen om styrelserepresentation, som ger
detlokalafacketrattattutse ett parledamoteri styrelsen
for foretag med mer &n 25 anstéllda.

Enligt MBL har parterna ratt att pakalla forhandlingar
i alla slags fragor som beror forhallandet mellan arbets-
givare och arbetstagare. Arbetsgivaren har sa kallad pri-
maér forhandlingsskyldighet innan beslut fattas om vikti-
gare forandringar av produktionsorganisation, produk-
tionens omfattning och lokalisering, anstéllningsforhal-
landen etc. Dessa regler avser i forsta hand den lokala
arbetsplatsnivan — vid oenighet kan forhandlingarna av
facket foras upp pa forbundsnivan — och de syftar till att
de anstilldas synpunkter och kunskaper skall komma in
pa ett tidigt stadium och kunna paverka beslutsproces-
sen. Hartill kommer att arbetsgivaren ar skyldig att ge
facket information om verksamheten 1 stort, foretagets
ekonomiska ldge och planer for expansion, nedlaggning
etc.

I MBL uppmanas parterna att tréffa kollektivavtal om
medbestdmmanderitt for arbetstagarna i fragor som av-
ser ingaende eller upphdvande av anstédllningsavtal, led-
ningen och fordelningen av arbetet och verksamhetens

43



bedrivande i 6vrigt. De forsta centrala medbestammande-
avtalen triaffades omkring 1980 inom den offentliga sek-
torn, och de kompletterades i viss utstrackning med loka-
la avtal. Inom det privata néaringslivet tog det langre tid
att komma fram till ett centralt avtal, men 1982 skedde
detta genom utvecklingsavtalet, UVA, mellan SAF, LO
och tjdnstemannaorganisationernas forhandlingskartell
PTK. UVA syftar till att framja och utveckla samverkan i
foretagen i praktiska och smidiga former, framst vad gal-
ler utveckling av arbetsorganisation och teknik. Aven
UVA har kompletterats med lokala avtal, dock ej i nagon
storre utstrdckning. Pa manga hall har de lokala parterna
skapat en vil fungerande samverkan utan avtalsregle-
ring och formalisering.

Generellt sett kdnnetecknas forhallandet mellan av-
talslosningar och lagstiftning av en avviagning, som syftar
till att tillgodose parternas autonomi. Denna avvagning
har skett pa tva sétt. Dels har de flesta arbetsréttsliga la-
garna — forutom MBL lagar om anstallningsskydd, ar-
betsmiljo och arbetstid — utformats som ramlagar, som
overlamnar till parterna att sjalva genom avtal detaljre-
glera olika fragor. Dels har lagstiftningen i stor utstréck-
ning gjorts dispositiv, vilket innebir att den kan frangéas
genom avtal.

Fran borjan var de flesta LO-forbund yrkesférbund; de
omfattade alla arbetare i samma yrke, oavsett arbets-
plats. Men successivt genomfordes en 6vergang till den
vertikala industriférbundsprincipen; ddrmed skedde en
anpassning till arbetsgivarsidans organisationsstruktur,
och fackforeningsrorelsens enhetlighet och slagkraft
starktes. I dag torde omkring 90 procent av 2,2 miljoner
medlemmar i de 21 LO-forbunden vara organiserade i in-
dustriforbund eller motsvarande inom den offentliga sek-
torn (ddr bendmningen ar dgar- eller huvudmannaprinci-
pen). Det &r i huvudsak forra sekelskiftets branschindel-
ning som alltjamt géller inom bade LO och SAF (36 for-
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bund); det tidiga industrisamhaillets monster avspeglas i
organisationsstrukturen.

Den organiserade tjanstemannarorelsen kan i stort sett
betraktas som en efterkrigsforeteelse. TCO bildades 1944
genom en sammanslagning av tva centralorganisationer
som sedan 30-talet hade organiserat privatanstéllda re-
spektive offentliganstéillda tjdnstemén. Tre ar senare bil-
dades Sveriges Akademikers Centralorganisation, SACO,
av ett antal nystartade examensforbund med 6verviagan-
de offentliganstillda medlemmar. Mellan 1945 och 1990
sexdubblade TCO antalet medlemmar fran cirka 200 000
till 6ver 1,2 miljoner, medan LO férdubblade sin medlems-
bas fran drygt en till tva miljoner. Under samma tid vaxte
SACO fran cirka 15 000 till 300 000 yrkesverksamma
medlemmar. Tjanstemannens organisationsgrad ckade
fran en fjardedel i borjan av 1940-talet till cirka 85 procent
islutet av 80-talet, vilket &r samma hoga niva som pa LO-
omradet. Ddrmed torde Sverige ha fatt varldens starkaste
tjdnstemannaorganisationer vad géller medlemsanslut-
ning. Det ar ocksa unikt att en sa stor del av tjdnsteméan-
nen tillhor sjalvstdndiga organisationer. I andra ldnder
ingar i regel arbetare och tjanstemén i samma centralor-
ganisation, t.ex. tyska DGB och brittiska TUC. I likhet
med LO ar TCO huvudsakligen uppbyggd efter industri-
forbundsprincipen, medan SACO baseras pa en horison-
tell examens- eller yrkesforbundsprincip. I TCO finns 20
och 1 SACO 25 forbund.

Den totala andelen fackligt anslutna lontagare kulmi-
nerade 1987 med 84 procent och sjonk sedan till 81 pro-
cent 1990. Trots denna nedatgaende trend — som torde ha
brutits 1991 till f6]ljd av bland annat snabbt vaxande ar-
betsloshet — framstar den lokala arbetsplatsorganisatio-
nen, fackklubbarna, alltjamt som utomordentligt stark
och effektiv pa huvuddelen av arbetsmarknaden. Den har
kontinuerligt férstarkts alltsedan 70-talet som en f6ljd av
medbestdmmandereformen och en fortgaende decentrali-
sering av loneforhandlingarna. Sverige har i dag saval
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starkare centrala organisationer som starkare lokala
fackforeningar an kanske nagot annat land i varlden.

Enligt den férhandlingsmodell som tillampades fran mit-
ten av 50-talet till borjan av 80-talet inleddes avtalsrorel-
sen av forhandlingar mellan SAF och LO, som sedan {6l;-
des av forbundsforhandlingar om tilldimpning av den cen-
trala overenskommelsen. Denna blev riktningsgivande
aven for ovriga delar av arbetsmarknaden: SAF-PTK-
omradet och den offentliga sektorn. De avtalsenliga l6ne-
okningarna kompletterades inom huvuddelen av den pri-
vata sektorn med en loneglidning, som uppkom i samband
med lokala avtalsforhandlingar och ofta uppgick till 40—
50 procent av den totala loneékningen. Grupper med ing-
en eller ringa Ioneglidning — framfor allt offentliganstall-
da — kravde en avtalskompensation for industriarbetar-
nas loneglidning. Pa detta sétt drevs den genomsnittliga
nominella l6nedkningstakten under perioden 1970-90
upp till cirka atta procent per ar, vilket spadde pa inflatio-
nen och forsamrade exportindustrins konkurrenskraft.
Hartill kom att de offentliganstélldas krav pa loneglid-
ningskompensation motte motstand fran saval de offent-
liga arbetsgivarna som de privatanstélldas organisatio-
ner, vilket ledde till flera stora konflikter inom den offent-
liga sektorn under 1980-talet.

Det blev under 80-talet alltmera tydligt att den centra-
liserade forhandlingsmodellen varken kunde garantera
arbetsfred eller en loneutveckling som var forenlig med
samhallsekonomisk balans. Modellens bada grundpelare,
SAF och LO, hade forlorat sin traditionella roll som norm-
kélla for hela arbetsmarknaden; hartill bidrog inte bara
konkurrens fran andra organisationer utan ocksa inre
motsattningar, sdsom en vaxande klyfta mellan privatan-
stallda och offentliganstéallda inom LO.

For LO var det emellertid ett livsintresse att bevara sa
mycket som mojligt av den centrala samordningen efter-
som denna blivit ett instrument for den solidariska lone-
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politiken. Hirmed ansags dels en loneséttning enligt
principen lika 16n for lika arbete, oavsett foretagets 16n-
samhet och geografiska beldgenhet, dels en allmén lone-
utjdAmning. Fran mitten av 60-talet fick den solidariska 16-
nepolitiken alltmer innebérden av en allméan utjaimning,
styrd av sdrskilda laglonekonstruktioner i de centrala
SAF-LO-6verenskommelserna, som foljaktligen blev allt-
mer komplicerade. Utjamningen fortsatte till mitten av
70-talet; under perioden 1960—75 halverades lonespann-
vidden mellan olika avtalsomraden inom LO.
Arbetsgivarna i SAF gjorde till en borjan foga motstand
mot LOs utjamningsstravanden. Laglonesatsningarna
var ett pris som maéste betalas for att uppna centrala éver-
enskommelser, varigenom SAF riknade med att den tota-
la 16nekostnaden kunde héllas nere och arbetsfreden sik-
ras. Fran mitten av 70-talet 6kade emellertid arbetsgivar-
nas motstand mot den utjdmnande lonepolitiken, och hela
forhandlingssystemet borjade ifragasattas. Detta géllde
sarskilt Sveriges Verkstadsforening (VF, fran och med
1992 Sveriges Verkstadsindustrier, VI), det storsta och
starkaste forbundet inom SAF, till vilket de stora multi-
nationella exportforetagen hor. De centrala 6verenskom-
melserna ansags hindra en 6nskvird utveckling mot en
marknadsmaéssig och foretagsanpassad lonebildning med
starka inslag av individuell I6neséttning; den centralstyr-
da l6neutjamningen ansags ocksa driva pa loneglidning-
en. Detta ar bakgrunden till den revolt mot det centra-
liserade forhandlingssystemet som intriaffade pa ar-
betsgivarsidan under 80-talet. Det borjade med att VF
genomdrev separata forbundsforhandlingar i 1983 ars av-
talsrorelse och lyckades fa Metallindustriarbetareférbun-
det — det storsta LO-forbundet inom den privata sektorn —
med péa detta. I de foljande avtalsrorelserna pendlade SAF
och LO mellan forsok till samordning och helt fria for-
bundsférhandlingar, samtidigt som lonebildningen de
facto decentraliserades alltmer till den lokala arbetsplats-
nivan. De centrala 6verenskommelserna mellan SAF och
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LO och mellan SAF och PTK blev antingen alltmer uttun-
nade ramavtal eller ocksa uteblev de helt (1984, 1988,
1991-93). Trots tveksamhet inom flertalet SAF-féorbund
har VF fatt sin vilja igenom: enbart féorbundsférhandling-
ar, med siktet instdllt pa rena foretagsforhandlingar i
framtiden — i varje fall for stora foretag — och 1 6vrigt en
radgivande roll for forbundsnivan.

Vid flera tillfallen under 80-talet forsokte den socialde-
mokratiska regeringen ddmpa lonedkningarna genom
inkomstpolitiska atgirder, sasom marginalskattesdnk-
ningar i utbyte mot aterhallsamhet i 16nekraven, tillfal-
liga prisstopp och partiella indragningar av foretagsvins-
ter. Effekterna pa lonebildningen och samhéllsekonomin
av denna inkomstpolitiska statsinblandning har varit
mycket begridnsade. Nagot storre effekt hade den mall for
tvaariga stabiliseringsavtal mellan forbundsparterna pa
hela arbetsmarknaden, som en av regeringen tillsatt ex-
pertkommission framlade 1991. Under stabiliseringspe-
rioden, som upphérde i mars 1993, halverades 16neck-
ningstakten till 3—4 procent per ar. Hartill bidrog ocksa
lagkonjunkturen med en, for svenska forhallanden, re-
kordhog 6ppen arbetsloshet pa cirka fyra procent 1992 och
sju procent 1993. Men det ar foga troligt att denna langt-
gaende statliga centralstyrning av 16nebildningen — som
innebdr den hittills allvarligaste avvikelsen fran den
svenska forhandlingsmodellens frihetsprincip —upprepas
i framtiden. Den fortgaende decentraliseringen av lone-
forhandlingarna till foretagsnivan gor det ndstan omajligt
att bedriva inkomstpolitik.

Storbritannien

Storbritannien — England, Skottland och Wales — ar véarl-
dens idldsta industrination och har varldens dldsta fack-
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foreningsrorelse.” Redan i bérjan av 1800-talet borjade lo-
kala yrkesforeningar och nationella yrkesférbund bildas,
och i slutet av arhundradet organiserade sig 4ven oskola-
de arbetare i industriforbund eller i s kallade allménna
forbund (general unions). Ar 1868 bildades Trades Union
Congress, varldens dldsta landsorganisation. TUC ut-
vecklades till en arlig konferens for fackforbunden, och en
styrelse inréttades for att skota lopande drenden mellan
kongressmotena. TUC har dnda fran borjan varit den helt
dominerande centralorganisationen med en mycket hete-
rogen medlemsstruktur; bade arbetare och tjanstemén ar
organiserade i TUC, och nagon centralorganisation for
tjansteméan motsvarande svenska TCO och SACO finns
inte. De manga medlemsforbunden —tidigare flera hund-
ra, nu nere i 72 — har mycket varierande storlek och byg-
ger pa skilda organisationsprinciper eller snarare inga
principer alls. An i dag satter den historiskt betingade
uppdelningen av arbetskraften i yrkesarbetare och osko-
lade arbetare sin prégel pa den brittiska fackféreningsro-
relsen. Manga férbund har alltjaimt karaktdren av yrkes-
forbund.

Pa arbetsgivarsidan bildades en médngd stora och sma
branschférbund, ofta med lokal eller regional avgrans-
ning. Sa sent som 1965 bildades den nuvarande central-
organisationen Confederation of British Industry (CBI)
genom sammanslagning av tre dldre organisationer. CBI
motsvarar SAF och Industriférbundet i Sverige, alltsa ett
slags naringslivets centralorganisation som dock saknar
SAFs centraliserade maktstruktur och befogenhet att
fora centrala forhandlingar. Franvaron av en stark cen-
tral arbetsgivarorganisation &dr en av orsakerna till att
TUC alltid har varit och alltjamt ar en svag centralorgani-
sation jamford med LO. Det har aldrig forekommit nagra
centrala forhandlingar mellan TUC och CBI.

Anda fram till 1970-talet var den arbetsrittsliga lag-
stiftningen foga omfattande. Férhallandet mellan parter-
na pa arbetsmarknaden var i stort sett oreglerat. Vad gal-
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ler strejker fanns dock en for Storbritannien unik lag fran
1906, Trade Disputes Act. Enligt gammal hévd fran bor-
jan av 1800-talet var strejker i princip olagliga; domsto-
larna kunde déma strejkande fackforeningar till skade-
stand for brott mot de individuella anstéllningskontrak-
ten. Nar fragan om lagreglering av strejkratten kom pa
den politiska dagordningen kring sekelskiftet valde rege-
ringen en helt annan vig @n den sa kallade positiva regle-
ring av strejkratten, byggd pa bindande kollektivavtal och
fredsplikt under avtalsperioden, som vid denna tid infor-
des i1 Sverige, Tyskland och de flesta andra vastldander.
Enligt Trade Disputes Act forblev strejk och uppmaning
till strejk olagliga, men fackforeningarna erholl immuni-
tet mot rattslig provning av sina atgéarder. Det gjordes ing-
en atskillnad mellan rattstvister och intressetvister. Kol-
lektivavtalen beholl karaktiaren av “gentlemen’s agree-
ments”; de tillkom pa ett informellt séatt och de géllde for
obestamd tid.

Efter andra vérldskriget forskots tyngdpunkten i for-
handlingssystemet alltmera till det lokala planet, dar de
fackliga fortroendeménnen, shop stewards, i regel hade en
stark stédllning och utovade den egentliga fackliga mak-
ten; det finns ingen brittisk motsvarighet till de lokala
fackklubbarna 1 Sverige. Foljaktligen minskade savil
fackforbundens som arbetsgivarorganisationernas infly-
tande over forhandlingarna, samtidigt som loneinflation
och ckande konfliktfrekvens hotade den brittiska indu-
strins konkurrenskraft. Under 1960- och 70-talen gjorde
bade Tory- och Labourregeringar misslyckade forsok att
reformera forhandlingssystemet i "kontinental” riktning,
men forsoken stupade pa fackféorbundens motstand. I mit-
ten av 70-talet gjorde Labourregeringen en inkomstpoli-
tisk byteshandel med facket: i utbyte mot att den konser-
vativa regeringens inskrankning av fackféreningarnas
immunitet upphéavdes och att lagstiftningen om anstéll-
ningsskydd och arbetsmilj6 skarptes utlovade TUC och
forbunden en aterhallsam loneutveckling inom de av re-
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geringen angivna ramarna. De forsta aren var inkomst-
politiken relativt framgangsrik, men till sist brast for-
ddmningarna: 1978—1979 skakades arbetsmarknaden av
en lone- och prisexplosion och en vag av strejker, som ska-
dade fackets anseende.”The winter of discontent” knéckte
den forsvagade Labourregeringen och forde Margaret
Thatcher till makten varen 1979.

Den nya konservativa regeringen var fast besluten att ge-
nomfora den reformering av den otidsenliga brittiska ar-
betsrdtten som tidigare regeringar misslyckats med.
Lagstiftningen genomfordes steg for steg i syfte att dels
begriansa strejkmojligheterna genom att inskrédnka im-
muniteten, dels flytta makten 6ver viktiga beslut fran for-
bundsledningarna till medlemmarna. Ratten till immuni-
tet for sympatistrejk togs nastan helt bort. Mgjligheten
att agera strejkvakt pa andra hall &n den egna arbetsplat-
sen avskaffades. Fackforeningsmedlemmarna gavs rétt
att vagra delta i strejker som forbunden utlyst, och facket
forbjods att straffa icke-strejkande medlemmar. Delta-
gande i vilda strejker forsvarades starkt. Organisations-
klausuleri avtalen, alltsa regler som gor facklig organise-
ring till ett villkor for anstéllning, sa kallad closed shop,
ogiltigforklarades. Slutligen inférdes allmédn medlemsom-
rostning i tre fall: for det forsta infor en strejk eller annan
facklig stridsatgard, for det andra vid val av forbundsled-
ning och for det tredje i samband med beslut om inrdttan-
de eller bibehallande av sa kallade politiska fonder, det
vill sdga 1 praktiken ekonomiskt stod till Labour Party.
80-talets nya arbetsréatt har varit framgangsrik satillvi-
da, att strejkfrekvensen minskat kraftigt, jamfort med
den hoga nivan under 70-talet. Fackféorbunden har blivit
mycket mera forsiktiga i hanteringen av strejkvapnet. De
vet att deras ekonomiska tillgdngar kan drabbas hart av
skadestdnd om reglerna for strejkforberedelser och om-
rostning inte iakttas noga. A andra sidan har lagstiftning-
en i vissa fall haft ovdntade positiva effekter for fackfor-
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bunden. Medlemmarna réstade sdlunda med stor majori-
tet for att behalla befintliga politiska fonder eller inrétta
nya fonder. Omrostningsreglerna har ocksa starkt for-
bundsledningarnas legitimitet och tvingat férbunden att
forbéttra sin interna organisation.

TUC och Labour Party stéllde sig till en borjan helt av-
visande till den nya lagstiftningen. Men numera accepte-
ras den till storsta delen, sarskilt vad géller omréstnings-
reglerna och avskaffandet av closed shop, som visat sig
vara mycket populdra bland medlemmarna och allmén-
heten i 6vrigt. Det har blivit en politisk nédvéandighet att
behalla det mesta av den nya arbetsréitten. Facket har un-
der 80-talet forsvagats kraftigt, framst till f6ljd av mass-
arbetslosheten (i genomsnitt nio procent), en omfattande
strukturomvandling i néringslivet och en ddrmed sam-
manhéngande forlust av medlemmar. Héartill kommer ef-
fekterna av en lagstiftning som i vissa delar — t.ex. sank-
tioneringen av strejkbryteri — maste betecknas som rent
antifacklig.

Samtidigt som den konservativa regeringen genomdrev
sin arbetsréttsliga offensiv behéll den det mesta av La-
bourregeringens lagstiftning; lagen om anstillnings-
skydd dndrades dock i en for facket ogynnsam riktning.
Salunda behdolls ett 1974 inridttat partssammansatt cen-
tralt organ for radgivning, forlikning och frivillig skilje-
dom i arbetstvister. Vad géller medbestimmande for de
anstéllda finns ingen motsvarighet till den svenska med-
bestdmmandelagen. Labourregeringens forsok i slutet av
70-talet att infora bland annat styrelserepresentation for
de anstéllda i storre foretag misslyckades. Enligt Employ-
ment Act 1982 ar foretag med o6ver 250 anstillda skyldiga
att i sin forvaltningsberattelse redovisa vad som under
det gdngna aret gjorts for att ge personalen information
och mgjligheter till samrad fére beslut som kan paverka
de anstédlldas intressen. Detta 4r den enda reglering av
medinflytande som finns i brittisk lagstiftning. Det ar ett
mycket begridnsat inflytande som erbjuds de anstillda,
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och det finns inga garantier for att inflytandet kanaliseras
genom facket. Reglerna syftar framst till att framja perso-
nalens lojalitet med foretaget genom direktkontakt med
ledningen och deldgande i féretaget.

Under 1980-talet har den fackliga organisationsgraden
sjunkit i1 Storbritannien liksom i manga andra vasteuro-
peiska lander. TUC, som organiserar 90 procent av alla
fackforeningsmedlemmar, minskade totalt fran 12,2 mil-
joner medlemmar rekordaret 1979 till 7,8 miljoner 1991,
vilket innebar att organisationsgraden sjonk fran 50 till
37 procent av antalet sysselsatta; en tredjedel av med-
lemskaren forlorades. Nedgangen kan till storsta delen
forklaras av strukturella forandringar pa arbetsmarkna-
den: nedlaggning av traditionell tillverkningsindustri,
dar fackforeningarna sedan gammalt varit starka, och ex-
pansion inom den privata tjanstesektorn och den nya ty-
pen av sma kunskapsintensiva foretag, dar de anstéallda
oftast ar oorganiserade. Strukturfordndringarna avspeg-
las i forandringar av organisationsstrukturen inom TUC.
Medan de gamla yrkesforbunden och de stora general
unions gick kraftigt tillbaka havdade sig privattjanste-
ménnens och de offentliganstélldas organisationer rela-
tivt val.

Den brittiska fackféreningsrorelsen har ocksa forsva-
gats till foljd av en drastisk minskning av TUCs politiska
inflytande pa central niva pa grund av den konservativa
regeringens politik. TUC forséker motverka dessa negati-
va tendenser genom bland annat sammanslagning av for-
bund. Salunda bildades 1992 ett nytt storforbund for of-
fentliganstéallda genom en fusion av tre forbund; detta ar
nu med 1,5 miljoner medlemmar det stérsta TUC-forbun-
det. Nast storst ar Transport and General Workers Union,
TGWU. Pa tredje plats kommer Amalgamated Enginee-
ring and Electrical Union, AEEU, som bildades 1992 ge-
nom sammanslagning av AEU, Metalls ndrmaste motsva-
righet, och Electrical, Electronic, Telecommunication and
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Plumbing Union, EETPU. Pa privattjanstemannasidan
skapades genom en fusion 1988 ett storforbund, kallat
Manufacturing, Science and Finance, MSF.

EETPU utesléts ur TUC vid kongressen 1988. Orsaken
var att forbundet — med stod av AEU — hade stéllt sig posi-
tivt till ndgra modernt inriktade foretags stravan att sluta
avtal med endast ett forbund. Foretagen, sarskilt de som
ar utlandsidgda och hogteknologiska, vill harigenom kom-
ma bort fran den traditionella industrins problem med ett
stort antal motparter, fackliga gréanstvister och strejker.
Det finns ocksa en stravan att infora lika anstéllningsvill-
kor for alla grupper av anstéllda (single status) och att
undvika strejker genom bland annat sirskilda regler om
skiljedom. Antalet sa kallade arbetsfredsavtal ar 4n sa
lange begrénsat, men EETPU och AEU fortsétter pa den-
na linje som brukar kallas "the new realism”. Aret efter
sammanslagningen av de bada forbunden fick elektriker-
na aterigen bli medlemmar i TUC.

Pa arbetsgivarsidan ar Confederation of British Indus-
try, CBI, den helt dominerande organisationen. CBI re-
presenterar 6ver 250 000 foretag med omkring 12 miljo-
ner anstéllda, vilket ger en organisationsgrad pa cirka 80
procent — ungefiar samma som SAF i Sverige. Medlem-
marna ir dels ett antal stora direktanslutna foretag, dels
drygt 200 arbetsgivarforbund. Till skillnad fran SAF har
CBI inga konfliktfonder och inga befogenheter att med-
verka i forhandlingar. Arbetsgivarfragor 4r endast en li-
ten del av organisationens verksamhet. Detsamma galler
medlemsférbunden till f6ljd av en langtgaende decentrali-
sering av avtalsforhandlingarna.

Det brittiska forhandlingssystemet bildar ett komplicerat
och foranderligt monster med manga nivaer och kombi-
nationer av nivaer. Man kan urskilja tre huvudnivaer dar
det féorhandlas och sluts kollektivavtal: branschnivan, f6-
retagsnivan och arbetsplatsnivan. Branschavtal sluts
mellan arbetsgivarnas branschorganisationer och respek-
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tive fackforbund pa nationell niva. Sedan 60-talet har
branschavtalen fatt allt mindre betydelse; tyngdpunkten
i forhandlingssystemet har successivt forskjutits fran
branschnivan till foretags- eller arbetsplatsnivan, dar nu-
mera 90 procent av kollektivavtalen inom den privata
sektorn ingas. De branschavtal som dnnu finns kvar — hu-
vudsakligen i branscher med manga sma foretag och in-
riktning p4 hemmamarknaden — omfattar endast mini-
miloner och vissa allmidnna anstéllningsvillkor, och de
har blivit allt tunnare under senare ar. Detta innebar att
branschférhandlingarna pa nationell niva oftast komplet-
teras av foretags- eller arbetsplatsforhandlingar, dar den
faktiska loneséttningen sker.

Foretagsavtal tillkommer i regel efter forhandlingar
mellan foretagets eller koncernens ledning och en kom-
mitté bestdende av representanter for berérda fackfor-
bund och shop stewards som &r anstéallda i foretaget. Lo-
kala avtal traffas mellan ledningen for en produktionsen-
het och shop stewards fran de berérda férbunden. Den
langtgaende decentralisering som kidnnetecknar det brit-
tiska loneférhandlingssystemet innebir att de lokala
fackliga foretradarna, shop stewards, har en stark stall-
ning. Trots det centrala fackets forsvagning under 80-ta-
let kunde shop stewards i huvudsak bevara sina positio-
ner, ofta genom samverkan med arbetsgivarna. Det ar i
praktiken shop stewards som skoter de lokala forhand-
lingarna, inte fackforbundens regionala eller lokala re-
presentanter. I viss utstriackning ar det dock fraga om
samma personer som har dubbla roller. Skillnaden ar att
shop stewards ar direktvalda av sina arbetskamrater och
oftast jobbar pa deltid med det fackliga arbetet och ar av-
lonade av foretaget, medan forbundens heltidsarbetande
representanter tillsdtts och avlonas av forbunden. Shop
~ stewards har blivit en del av det formella systemet och
kompletterar darmed den rent fackliga kanalen.

Lonedkningstakten i den brittiska industrin har dnda
sedan 70-talet legat pa en betydligt hogre niva &n i den
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svenska industrin. Under 80-talet har de brittiska arbe-
tarna fatt en reallone6kning, matt efter skatt, pa nara 25
procent; i Sverige ddremot stod reallonerna nastan stilla
under denna period. Skillnaden kan framst forklaras av
produktivitetsutvecklingen, som under 80-talet var stark
i Storbritannien och svag i Sverige. Forhandlingssyste-
mets utformning kan knappast forklara skillnaderna
mellan de bada ldnderna vad galler Ioneutveckling —utom
i ett avseende: loneskillnaderna dr mycket storre pa den
brittiska arbetsmarknaden &n pa den svenska. Det brit-
tiska facket har ingen motsvarighet till den svenska soli-
dariska lonepolitiken; detta kan delvis relateras till fran-
varon av central samordning i Storbritannien. Det bor
ocksa ndmnas, att den andel av arbetskraften i den pri-
vata sektorn som técks av kollektivavtal har sjunkit fran
drygt 70 procent i slutet av 70-talet till knappt halften i
dag — ett tydligt vittnesbord om den brittiska fackfor-
eningsrorelsens forsvagning.

USA

Den industriella revolutionen nadde USA i1 mitten av
1800-talet, mer &n ett halvt &rhundrade senare 4n Stor-
britannien. Men i 6vrigt var likheterna stora: den fram-
vaxande fackforeningsrorelsen grundades pa yrkesfor-
bundsprincipen, och fackféreningarna betraktades till en
borjan av arbetsgivare och domstolar som olagliga konspi-
rationer, riktade mot naringsfrihetens och det individuel-
la anstallningskontraktets principer. Det skulle drogja
anda till 1930-talet innan forenings- och forhandlingsrat-
ten klart erkdndes i lagstiftningen och facket befriades
fran kvardréjande drag av illegalitet i lag och domstols-
praxis.’

I borjan av 1880-talet bildades en 16st sammanhallen
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centralorganisation for yrkesforbund, som ar 1886 antog
namnet American Federation of Labor, AFL. Under led-
ning av sin legendariske forste ordforande Samuel Gom-
pers (1886—1924) slog AFL in pa en helt annan vag 4n den
europeiska fackféreningsrorelsen. I stillet for att vidga
rekryteringsbasen till att omfatta 4ven den stora massan
av oskolade arbetare skulle AFL halla fast vid den mera
exklusiva yrkesforbundsprincipen. I stéllet for att bekan-
na sig till socialismen borde det amerikanska facket halla
sig borta fran politik och inrikta sig pa kortsiktiga materi-
ella vinster. Gompers gav ett klassiskt motto for denna
”business unionism”: fackets mal borde vara "more, and
more, now”,

Men det gick daligt for AFL under mellankrigstiden:
medlemskaren minskade fran toppnoteringen 5,5 miljo-
ner under forsta varldskriget till knappt 3 miljoner 1933.
Genom en utbrytning ur AFL ar 1936 bildades en pa indu-
striforbundsprincipen baserad ny centralorganisation,
kallad Congress of Industrial Organizations, CIO. Till
CIO horde United Automobile Workers Union, UAW,
USAs storsta och pad manga sétt ledande fackforbund. Ef-
ter manga misslyckade forsok dnda sedan slutet av 30-ta-
let forenades de bada centralorganisationerna ar 1955 un-
der namnet AFL-CIO. Med 15 miljoner medlemmar — tio
fran AFL och fem fran CIO — var nu den amerikanska
fackforeningsrorelsen starkare &n nagonsin; organisa-
tionsgraden i den privata sektorn (jordbruket ordaknat)
hade stigit till 6ver 35 procent.

Till skillnad fran néastan alla andra demokratiska lan-
der finns i stort sett inga forhandlingskapabla arbetsgi-
varorganisationer i USA. Alla forhandlingar om I6ner och
ovriga anstéallningsvillkor fors mellan foretag och fackliga
organisationer pa olika nivaer, eller ocksa satts lénerna
ensidigt av arbetsgivaren utan kollektivavtal. Det finns
sedan gammalt en stark fackforeningsfientlig tradition
bland amerikanska arbetsgivare. Facket har motarbetats
pa tva satt: dels genom tvangsatgiarder av olika slag
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(union busting), strejkbryteri och kampanjer mot facklig
organisering, dels genom paternalistiska atgarder, syf-
tande till att knyta de anstéllda till féretaget och ge dem
sa formanliga anstdllningsvillkor att de foredrar att vara
oorganiserade. Dessa arbetsgivarstrategier utvecklades
med sarskilt stor intensitet under tva perioder, 1920-talet
och 1980-talet, d& facket hade en svag stédllning. Under
mellantiden, sarskilt 1930- och 40-talen, gynnades facket
av en arbetsrattslig lagstiftning som var en central be-
standsdel av Roosevelts New Deal, och arbetsgivarsidans
antipati mot fackforeningsrorelsen mildrades.

Grundstenen i New Deal-periodens fackforeningsvan-
liga lagstiftning lades 1935 med National Labor Relations
Act (NLRA, vanligen kallad the Wagner Act). Lagens syfte
var att sdkerstalla arbetarnas ratt att bilda fackforening-
ar och forhandla om kollektivavtal. Detta skedde emeller-
tid pa ett satt som knappast var dgnat att underlétta den
fackliga organiseringen. De anstédllda maste 1 en hemlig
omrostning uttala sig for bildande eller bibehallande av
en fackforening, och sedan maste denna sluta ett avtal
med arbetsgivaren. Under hela denna komplicerade pro-
cedur har parterna samma rétt att agitera for sin stand-
punkt, vilket i praktiken innebéar att arbetsgivaren har
ratt att motarbeta facklig organisering. Trots att det ar
forbjudet for arbetsgivaren att forséka styra och behirska
fackféreningen och trots att parterna ar rattsligt likstall-
da, kom NLRA att i praktiken motverka sitt syfte. Detta
blev annu tydligare nér lagen kompletterades 1947 med
bestammelser som forsvagade fackets stallning; bland an-
nat forbjods closed shop och sympatistrejker.

Det arbetsrattsliga regelsystemet i USA utgar fran att
parterna har motstridiga intressen. Konfliktlésningen ar
i hog grad juridiskt bestamd genom domstolar och skilje-
domsorgan; strejkratten dr mera kringskuren an i flerta-
let europeiska lander; lagstiftning om féretagsdemokrati
saknas. Likheterna med det system som etablerades i
Storbritannien under 80-talet ar pafallande. Initiativet
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till det begransade samarbete mellan arbetsgivare och an-
stédllda som sedan borjan av 80-talet utvecklats i vissa f6-
retag har genomgaende tagits av arbetsgivarna; facket
har inte, som i europeiska ldander, varit padrivande. Det
handlar har om Quality of Working Life-program, vinst-
delning och deldgande i foretaget, styrelserepresentation
etc. Det ariregel fackforeningsfria foretag som tagit sada-
na initiativ i det dubbla syftet att forbattra produktivite-
ten och motverka facklig organisering. Franvaron av
rattslig reglering av medinflytande for de anstallda har
alltsa mojliggjort for arbetsgivarna att vid behovfylla det-
ta tomrum pa sina villkor.

Den amerikanska fackforeningsrorelsen har sedan mit-
ten av 50-talet oavbrutet gatt tillbaka vad géaller saval
medlemsanslutning som forhandlingsstyrka och politiskt
inflytande. Organisationsgraden har i den privata sek-
torn sjunkit fran cirka 35 procent till 15 procent i borjan
av 90-talet, vilket 4r samma niva som i mitten av 30-talet.
Av totalt 20 miljoner fackforeningsmedlemmar tillhor
drygt 15 miljoner AFL-CIO, som har ett hundratal for-
bund. Organisationsgraden ar hogst i den traditionella
tunga industrin, “rostbéltet”, och i den offentliga sektorn,
medan det mera moderna néaringsliveti ”solbaltet” ar nés-
tan helt fackforeningsfritt. Privattjinsteman ar ytterst
séllan organiserade. Liksom i Storbritannien under 80-ta-
let ar fackets tillbakagang sedan kulmen pa 50-talet till
stor del strukturellt betingad. Hartill kommer att vissa
forbund anklagats for korruption och maffiavalde, vilket
skadat hela fackforeningsrorelsens anseende, och att det
politiska inflytandet via demokratiska partiet numera &r
blott en skugga av vad det en gang var under New Deal-
epoken.

Som tidigare nadmnts forekommer inga branschfor-
handlingar i USA utan enbart foretags- eller arbetsplats-
forhandlingar. Storforetag eller grupper av foretag i infor-
mell samverkan kan dock i férhandlingar med beroérda
fackforbund skapa monster som f6ljs inom andra delar av
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den privata sektorn. Denna sa kallade "pattern bargain-
ing” har blivit alltmer ovanlig under 80-talet, da forhand-
lingssystemet blev &nnu mera decentraliserat an tidigare.
Samtidigt tvingades facket i vissa fall acceptera lonesank-
ningar for att undga 6kad arbetsloshet (concession bar-
gaining), och den oorganiserade sektorns underlage i for-
hallande till fackligt organiserade foretag vad géller lone-
lage borjade utjamnas. I dag kan facket i USA inte ens an-
vanda battre loner &n i fackforeningsfria foretag som
rekryteringsargument. Endast nagot 6ver 15 procent av
arbetskraften tacks av kollektivavtal.

Tyskland

Tyskland naddes av den industriella revolutionen i mit-
ten av 1800-talet — langt senare an Storbritannien men
tidigare 4n Sverige. Samtidigt borjade fackféreningar bil-
das, i regel pa regional bas. Men till skillnad fran de brit-
tiska och svenska fackforbunden fick de tyska inga lokala
avdelningar. Detta berodde pa att den férdemokratiska
statsmaktens forsok att undertrycka fackforeningsrorel-
sen var mera hardhénta i Tyskland &n i de flesta andra
europeiska lander. Salunda var fackféreningar forbjudna
under perioden 1878-1890, d& rikskansler Otto von Bis-
marcks sa kallade socialistlagar géllde. Sa snart socialist-
lagarna upphévts bildades en riksomfattande facklig cen-
tralorganisation, och medlemsanslutningen tog aterigen
fart. Men bismarcktidens patriarkaliska samhallsord-
ning levde ldnge kvar. Detta tog sig bland annat uttryck i
att sa kallade arbetarutskott bildades i storre foretag —
ofta pa foretagsledningens initiativ — i stéllet for lokala
fackforeningar. Inom stora delar av naringslivet, séarskilt
den tunga industrin, motsatte sig arbetsgivarna kollek-
tivavtal dnda fram till forsta varldskriget.

Nar Tyskland fick en demokratisk forfattning 1920
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grundlagsfastes foreningsratten, och samtidigt infordes
for forsta gangen en arbetsrittslig lagstiftning. Héarige-
nom fick de féretagsdominerade arbetarutskotten efter-
foljare som kallades foretagsrad (Betriebsrat, BR). Till
skillnad fran arbetarutskotten var Weimarrepublikens
BR i princip underordnade i forhallande till fackforbun-
den, som nu blivit ndstan helt baserade pa industrifor-
bundsprincipen. I borjan av 30-talet omfattades det stora
flertalet arbetstagare av kollektivavtal. Trots detta blev
BR alltmer arbetsgivarstyrda. Efter Hitlers Machtiiber-
nahme 1933 forbjods fackforeningarna, och den spirande
foretagsdemokratin kvavdes 1 ett korporativt statsstyrt
tvangssystem.

Néar Forbundsrepubliken Tyskland grundades efter
andra varldskriget aterinfordes forenings- och forhand-
lingsratten, fackforeningsrorelsen ateruppbyggdes pa
industriforbundsprincipens grund, och starka arbetsgi-
varorganisationer bildades for forsta gangen. Aven fore-
tagsdemokratin aterinfordes med bérjan inom kol- och
stalindustrin enligt en modell som utvecklats inom den
brittiska ockupationszonen; de anstéllda fick harigenom
en stark styrelserepresentation. Fackforeningsrorelsen
lyckades emellertid inte forma Konrad Adenauers konser-
vativa forbundsregering att utstriacka denna modell, den
sa kallade "Montan-Mitbestimmung”, till ndringslivet i
ovrigt. Narforetagsraden, som efter krigsslutet hade ater-
uppstatt spontant pa4 manga hall i ndra samverkan med
fackforbunden, skulle lagfiastas 1952 skedde det i det ut-
tryckliga syftet att gora BR oberoende av facket. Trots
fackforeningsrorelsens protester fastslogs i 1952 ars lag
att BR skulle viljas direkt av alla anstéllda, oberoende av
organisationstillhorighet, och att deras roll skulle vara
enbart radgivande. Sedan socialdemokraterna overtagit
regeringsmakten stirktes foretagsradens befogenheter
genom ett par lagidndringar under 70-talet, och systemet
med styrelserepresentation utvidgades.*
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Den arbetsréttsliga lagstiftningeni Tyskland &r mera om-
fattande an i de flesta andra europeiska lander. Det &r
framforallt det detaljerade lagfiasta regelsystemet for de
anstalldas inflytande och medbestimmande som ger
Tyskland en sarstallning. Medbestammandet eller infly-
tandet i foretagen utovas pa tva nivaer: dels genom for-
handlingar eller samrad mellan BR och arbetsgivaren,
dels genom styrelserepresentation i storre foretag. Det
bor ndmnas, att Tysklands aterforening inneburit att sa-
val den véasttyska arbetsréttsliga lagstiftningen som orga-
nisationsvasendet och forhandlingssystemet 6verforts till
de nya delstaterna i fore detta DDR.”

Betriebsrat skall enligt lagen finnas i alla foretag med
mer an fem anstillda, men eftersom det star de anstéillda
fritt att avsta fran denna form av representation saknas
BR pa en fjardedel av de beridrda foretagen. Val till BR
agerrum vart fjarde ar; enligt lagen sker valen oberoende
av facket och med skilda listor for arbetare och tjanste-
man. | realiteten &r over 80 procent av BR-ledaméoterna
nominerade av fackliga organisationer, och enhetslistor
har blivit regel. BR kan inrattas pa flera nivéer i foreta-
gen, fran produktionsenhet till koncernledning.

Foretagsradens kompetens varierar mellan olika typer
av fragor enligt detaljerade anvisningarilagen. Utgangs-
punkten &r att BR skall framja samarbete mellan fore-
tagsledningen och de anstéllda i alla slags fragor utom 16-
neforhandlingar, som ligger utanfor radens kompetens.
Vad giller strategiska foretagsbeslut om nedlaggning,
nedskéirning eller omlokalisering av produktionen, kop
och forsaljning av foretag, fusioner, etc., har BR enbart
ratt till information. I fragor om arbetsorganisation, ar-
betsmiljo och inférande av ny teknik har arbetstagarna
genom BR aven ritt till samrad med foretagsledningen,
som dock har beslutanderatt vid oenighet, ungefar som i
svenska MBL. I sa kallade sociala fragor, slutligen, har
BR verklig medbestammanderitt, vilket innebéar att om
forhandlingarna ej leder till en 6verenskommelse maste i
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sista instans tvisten avgoras genom skiljedom i statlig
regi. Till sociala fragor rédknas dels fragor om lonesystem,
arbetstid och socialaformaner for de anstéllda, dels atgér-
der for att lindra effekterna for personalen av nedskér-
ning eller omstrukturering av produktionen. Medbestdm-
mandet i sociala fragor ar den harda kérnan i det tyska
medbestammandesystemet; det ger de anstéillda réatten
att genom BR paverka de sociala konsekvenserna av stra-
tegiska beslut som foretagsledningen fattar ensidigt.

Medbestammande i form av styrelserepresentation har
utvecklats steg for steg sedan grunden lades med Montan-
Mitbestimmungsgesetz 1951. Enligt denna lag, som allt-
jamt géller och enbart omfattarkol- och stalindustrin, val-
jer bolagsstimman en oOverstyrelse (Aufsichtsrat, AR) i
vilken héilften av platserna innehas av personalrepresen-
tanter som nominerats av BR eller facket; ordféranden i
AR intar en neutral position. Overstyrelsen valjeri sin tur
den egentliga styrelsen (Vorstand) i vilken ingar en perso-
nalchef (Arbeitsdirektor) som ej kan utses eller avskedas
mot personalforetradarnas vilja. Denna relativt avance-
rade form av medbestdimmande anses ha underlattat kol-
och stalindustrins krympning i socialt acceptabla former.
Trots Montan-lagens gynnsamma effekter har lagstift-
ningen for 6vriga delar av det privata ndringslivet inte gi-
vit de anstéllda lika stort inflytande som inom kol- och
stalindustrin. Enligtenlagfran 1952, som ocksa stadfiste
BR-systemet, utgors i foretag med 500—2 000 anstéllda en
tredjedel av 6verstyrelsen av personalrepresentanter, och
dessa har inget formellt inflytande 6ver personalchefen.
Den socialdemokratiskt dominerade regeringen genom-
drev 1976 en lag om medbestdmmande i stora foretag med
mer an 2 000 anstallda. Lagen ar en kompromissprodukt:
4 ena sidan har arbetstagarna rétt att i separata val utse
héilften av ledamoterna 1 AR, 4 andra sidan har ordféran-
den utslagsrost till forman for kapitaldgarna och perso-
nalchefen ar helt och hallet foretagsledningens foretrada-
re.
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Styrelserepresentationen ar foga effektiv som kanal for
de anstéilldas inflytande i foretagen. Det 4r endast en liten
minoritet av arbetskraften som omfattas, och den mest
avancerade formen av medbestimmande péa styrelseniva
géller enbart inom den snabbt krympande kol- och stalin-
dustrin. Fackforeningsrorelsens mangariga krav pa att
Montan-Mitbestimmung skall utstrickas till att omfatta
alla storre foretag har inte vunnit gehor hos politikerna.
Foretagsraden ar emellertid betydligt effektivare som f6-
retriadare for de anstélldas intressen &n styrelserepresen-
tationen. Radens makt har 6kat sedan borjan av 70-talet,
dels genom dndringarilagstiftningen, dels genom att BR i
praktiken stirkt sin stdllning pa fackets bekostnad, sér-
skilt i samband med en allmén decentralisering inom f{6-
retagen under 80-talet. Av historiska skél har BR kommit
att fylla samma funktion som lokala fackklubbari Sverige
och shop stewards i Storbritannien i alla fragor utom léne-
forhandlingar.

I den tyska litteraturen om Betriebsrat-systemet fram-
halls genomgaende, att det finns en stark tendens till lo-
kal foretagsegoism inbyggd i systemet; man talar rentav
om en tendens till mikrokorporatism. De direktvalda BR-
ledamoternaavspeglar denlokalaopinionen och anser sig
ha ett mandat att foretrdda de anstilldas intressen har
och nu. Den mera langsiktiga och 6vergripande intresse-
bevakningen overlats at fackforbundens regionala eller
centrala representanter. BR utovar ofta sitt inflytande 1
nédra samarbete med foretagsledningen. Detta blir sér-
skilt patagligt i 14gen med hog arbetsléshet och personal-
minskningar: BR prioriterar dem som redan &r verksam-
ma péa den interna arbetsmarknaden pa bekostnad av ar-
betslosa och tillfdllighetsarbetande, och detta sker ofta i
ett samarbete med foretagsledningen som kan bli s4 in-
timt, att BR 6vertar viktiga delar av bade personal- och
arbetsformedlingsfunktionerna. Detta samarbete stiarker
foretagets legitimitet i forhallande till de anstéllda i sam-
band med strukturférindringar.”
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Nér den tyska fackforeningsrorelsen ateruppbyggdes ef-
ter andra véarldskriget skapades en enhetlig och storska-
lig organisationsstruktur som forblivit i stort sett oforand-
rad i 6ver 40 ar. Med fa undantag genomfordes industri-
férbundsprincipen enligt enhetliga riktlinjer som forena-
de arbetare och flertalet organiserade tjanstemin i
samma forbund. Den ideologiska splittring i socialistiska,
liberala och kristna organisationer, som hade kdnneteck-
nat den ildre tyska fackforeningsrorelsen, 6vervanns
néstan helt.

Den helt dominerande centralorganisationen ar Deut-
sche Gewerkschaftsbund, DGB, som grundades 1949.
DGB har nu, liksom vid starten, 16 medlemsforbund, av
vilka Industrigewerkschaft Metall med néra tre miljoner
medlemmar ar det storsta. IG Metall brukar kallas varl-
dens storsta fackforbund och intar pa méanga sitt en le-
dande stdllning inom den tyska fackforeningsrorelsen.
Organisationsgraden ar hogre pa IG-Metallomradet 4n
pa ovriga delar av den tyska arbetsmarknaden, cirka 50
procent mot 30 procent for hela DGB. Den totala organisa-
tionsgraden, innefattande dven organisationer utanfor
DGB, har under perioden 1950—-1990 varierat mellan 35
och 40 procent. Av totalt 9,6 miljoner organiserade arbets-
tagare 1990 (fore Tysklands aterforening) tillhérde 7,9
miljoner DGB. Aterstoden fordelade sig pa en organisa-
tion for privattjanstemin, Deutsche Angestellten-Ge-
werkschaft (DAG) med drygt en halv miljon medlemmar,
en sammanslutning avhogre statstjdnstemén och en liten
kristen centralorganisation. DGB-forbunden organiserar
betydligt fler tjdnstemén i privat och offentlig tjanst 4n de
bada fristdende tjanstemannaorganisationerna tillsam-
mans; organisationsgraden ar emellertid mycket lag for
alla grupper av tjanstemén. Det bor tilliggas att DGB inte
har nidgon motsvarighet till den kollektivanslutning till
det socialdemokratiska partiet, som varit ett utméirkande
drag for svensk och brittisk fackforeningsrorelse. Det
finns visserligen manga informella band mellan fack och
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parti i Tyskland, men DGB och dess forbund markerar
den partipolitiska neutraliteten genom att ge de konser-
vativa partierna en minoritetsrepresentation i sina sty-
relser.’

Trots den relativt laga organisationsgraden — ungefér
pa samma niva som den brittiska sedan 80-talet — maste
den tyska fackforeningsrorelsen betraktas som stark och
stabil. Stabiliteten kan till stor del forklaras av att till-
verkningsindustrin har en starkare stéillning i Tyskland
dn i 6vriga Europa; Tyskland har undgatt mycket av den
avindustrialisering som drabbat arbetskraften i manga
andra léander. Fackforbunden &r centraliserade och har
stora resurser. Avtalsforhandlingar sker huvudsakligen
pa forbundsniva; Tyskland har ingen motsvarighet till
vare sig den centralstyrda samordningen i den klassiska
svenska forhandlingsmodellen eller den langtgaende de-
centraliseringen i Storbritannien och USA. Franvaron av
lokala fackliga organisationer uppvégs av fackets starka
inflytande i Betriebsrat-systemet. Aven om det under 80-
talet skett en maktforskjutning fran fackforbunden till
BR, kan facket alltjamt till stor del kompensera den laga
anslutningen genom en néra nog total kontroll 6ver den
viktiga kanal for inflytande och medbestammande som
BR utgor for det stora flertalet arbetstagare i den privata
sektorn.®

De tyska arbetsgivarna har dnnu starkare organisatio-
ner dn deras fackliga motparter. Det finns tre typer av or-
ganisationer pa lokal och central niva: handelskammare
med obligatoriskt medlemskap och vissa offentliga funk-
tioner, t.ex. yrkesutbildning; branschorganisationer, mot-
svarande dem som ingar i Sveriges Industriforbund; slut-
ligen egentliga arbetsgivarforeningar. Av de sistndmnda
finns det ett tusental pa lokal niv4, i vilka cirka 90 procent
av alla foretag &r medlemmar. De lokala féreningarna &r i
sin tur organiserade i drygt 40 branschférbund, som ingéar
1 topporganisationen Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbiande, BDA. Over 80 procent av alla an-
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stillda i den privata sektorn arbetar i foretag som tillhor
BDA. Medlemsforetag far ej sluta egna avtal, de maste fol-
ja forbundsavtalet. Det hor till undantagen att stora fore-
tag, sdsom Volkswagen, starutanfor arbetsgivarférening-
arna och har egna avtal.

Till bilden av ett starkt och stabilt organisationsvasen-
de hor ocksa att regeringsinblandning i arbetsmarkna-
dens forhallanden har varit &nnu mera séllsynt i Tysk-
land efter andra varldskriget dn i Sverige. Konfliktlos-
ningen far parterna skota helt pa eget ansvar, utom an-
nan statlig medverkan &n genom medlingsinstitutet eller
frivillig skiljedom. Det bor hiar ndmnas att strejkréatten ar
kringskuren genom krav pa 75 procents majoritet av de
rostande 1 obligatoriska medlemsomréstningar och ge-
nom forbud mot sympatistrejker. Det hoggradigt lagstyr-
da systemet for arbetsmarknadsrelationer ger alltsa par-
terna stor frihet inom de tdmligen sndva ramar som lagen
sitter. Ett annat uttryck for parternas sjédlvstéandighet
(Tarifautonomie) dr att inkomstpolitik ndstan aldrig fore-
kommit i Tyskland. Med undantag for en kort period av
frivillig samordning kring 1970 har férbundsregeringen
avhallit sig fran att ingripa i I6neférhandlingarna.’

Det tyska loneforhandlingssystemet kombinerar central-
styrd normering med lokal flexibilitet pa ett séatt som sak-
nar motsvarighetiandra europeiska ldnder. Formellt sett
finns endast en niva pa vilken kollektivavtal kan slutas,
ndmligen forbunds- eller branschnivan i de olika delsta-
terna; nagon laglig ratt att darutover forhandla om lokala
kollektivavtal finns inte. Men i praktiken fors sedan ldnge
informella forhandlingar mellan foretagen och de anstéll-
das representanter i BR om tillagg till de avtalsenliga 16-
nedkningarna. Foretag som valt att sta utanfor arbetsgi-
varorganisationerna har réitt att sluta kollektivavtal, men
detta ar undantag; det géller fraimst nagra tusen smafore-
tag och ett fatal stora foretag, ddaribland Volkswagen. Om-
kring 90 procent av alla tyska lontagare tédcks av kollek-
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tivavtal, ungefar som i Sverige; i Tyskland finns till skill-
nad fran Sverige dven den formella ratten att utstricka
kollektivavtal till att gélla &ven oorganiserad arbetskraft.
I realiteten ar det ingen storre skillnad mellan det nuva-
rande svenska tvainstanssystemet och det tyska féorhand-
lingssystemet, trots att detta enligt lagen enbart har en
niva.

Avtalslonerna ar ett slags minimiléner i en tariftflone-
skala som grundas pa arbetsvardering. Forbundsfor-
handlingarna handlar om en procentuell hjning av baslo-
nen for ett typjobb (Ecklohn), t.ex. den lagsta yrkesarbe-
tarkategorins minimilon, vartill laggs ytterligare ett pro-
centpaslag; dessa hojningar utstriacks sedan till hela
Ionefiltet. Detta innebér att 1onerelationerna mellan oli-
ka grupper sillan dndras. Tyskland har inte haft nagon
motsvarighet till den svenska solidariska lénepolitiken.
En annan skillnad &r att 16nehgjningarna baseras pa av-
talslonerna,inte som i Sverige pa de utgaende lénerna (in-
klusive loneglidning). Detta sammanhanger med att 16-
neglidning strangt taget inte finns i det tyska systemet.
Det ar helt och hallet den enskilde arbetsgivarens sak att
avgora om lonetillagg utover avtalet skall ges genom 6ver-
enskommelse med BR, och dessa tillagg kan nar som helst
reduceras eller avskaffas — en "negativ loneglidning”. Det
bor tillaggas att den avtalsenliga lonehgjningen dispone-
ras fritt av de lokala parterna, utan nagon styrning av for-
delningen pa olika grupper som i Sverige. Detta gor, till-
sammans med de informella l6nepaslagen, att det tyska
lonebildningssystemet ar mycket flexibelt pa det lokala
planet. Den centralstyrning som ocksa kédnnetecknar det
tyska systemet sker genom en informell samordning
kring en 16neckningsnorm, som sétts i forhandlingar pa
delstatsniva mellan arbetsmarknadens bada huvudakto-
rer IG Metall och arbetsgivarféreningen Gesamtmetall.
Centralorganisationerna DGB och BDA har aldrig spelat
négon roll i samband med l6neforhandlingar."
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Belgien

Belgien &r den europeiska kontinentens dldsta industri-
land." Den tunga kol- och stalindustrin i Vallonien — den
sydliga fransktalande delen av landet — vaxte fram redan
1 bérjan av 1800-talet, och textilindustrin i den nordliga
delen Flandern har manghundraariga anor. Den tidigt
framtradande fackféreningsrorelsen undertrycktes lange
av en arbetsgivarvanlig lagstiftning, men under 1880-ta-
let kom ett fackligt genombrott: delsinfordes socialpolitis-
ka reformer till skydd for arbetarklassen, dels lades grun-
den till den organisationsstruktur som 4n i dag rader pa
den belgiska arbetsmarknaden. Detbelgiska samhaéllet &r
sedan lange djupt splittrat efterideologiska och regionala/
sprakliga skiljelinjer, och denna splittring har i allt hogre
grad kommit att préagla organisationsvasendet. Fackfor-
eningsrorelsen ar delad i tre grenar med var sin central-
organisation: en socialistisk, en katolsk och en liberal, och
dessa ér i sin tur kluvna ldngs den sprakliga skiljelinjen
mellan valloner och flamlidndare. En central arbetsgivar-
organisation pa nationell niva bildades ocksa i slutet av
1800-talet, och den har sedermera kompletterats av regio-
nalt baserade organisationer.

Efter andra varldskriget slots med regeringens medver-
kan ett antal huvudavtal mellan parterna pa arbetsmark-
naden. Harigenom formaliserades forhandlingssystemeti
partssammansatta organ pa olika nivéer, och grunden la-
des till ett korporativt natverk av radgivande samarbets-
organ dar statens representanter i manga fall fanns med
som en tredje part. Fackforeningsrorelsen tillforsdkrades
vissa réttigheter, bl.a. vad géller inflytande p4 lokala ar-
betsplatsfragor. A andra sidan har regeringen vid flera
tillfallen alltsedan 1970-talet ingripit i loneférhandling-
arna med inkomstpolitiska tvangsatgarder. Sa lange Bel-
gien var ett rikt land med egna kolonier och hég ekono-
misk tillvaxt kunde olika intressegrupper kompenseras
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med statligt stéd inom ramen for den subtila maktbalan-
sen idet egenartade systemet av ideologiska "pelare” (den
socialistiska, den katolska och den liberala), som i sin tur
delas av de sprakliga och regionala skiljelinjerna (Flan-
dern, Vallonien och den tvéasprékiga Brysselregionen).
Men den ekonomiska tillbakagangen under senare ar,
som sarskilt i Vallonien tagit sig uttryck i nedlaggning av
traditionella basindustrier och massarbetsloshet, har for-
vandlat det korporativa balanssystemet till nagot av ett
nollsummespel, dar regeringen oftast haft sista ordet.

Den socialistiska landsorganisationen var lidnge den
storsta av de tre fackliga centralorganisationerna och ar
alltjamt den ledande i Vallonien. Men nér Vallonien for-
lorade ledarrollen i det belgiska ndringslivetioch med kri-
sen i kol- och stalindustrin drabbades dven socialistfacket
av tillbakagang. Sedan mitten av 70-talet 4r den katolska
landsorganisationen den storsta i hela Belgien; i Flandern
naddes ledarstillningen redan fore andra varldskriget.
Det katolska facket gynnas av tva starka strukturella fak-
torer: dels néaringslivets modernisering och internationa-
lisering, framforallt i Flandern, dels tjAinstemannagrup-
pernas starka tillvaxt och 6kande benégenhet att foredra
enicke-socialistisk facklig organisering. Den tredje lands-
organisationen, den liberala, har inte lyckats dra till sig
nagra stora skaror av vare sig arbetare eller tjanstemén.
Medan den katolska centralorganisationen hade over 1,4
miljoner medlemmar i bérjan av 90-talet och den socialis-
tiska en miljon, hade liberalerna bara cirka 200 000 med-
lemmar. Hartill kommer ett stort antal sma fristaende
fackforbund, som av arbetsmarknadsmyndigheterna be-
traktas som ej representativa och forvagras ratten att slu-
ta kollektivavtal.

De tre fackliga landsorganisationerna har starkt ideolo-
giskt fargade program, men deras praktiska politik ar ut-
praglat pragmatisk. Den fackliga splittringen torde ha bi-
dragit till fackforeningsrorelsens allmédnna forsvagning
sedan mitten av 70-talet, men de viktigaste orsakerna ar
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massarbetslésheten och regeringens ingrepp i lonefor-
handlingarna. Fackets forsvagning har dock ej, som i Stor-
britannien och USA, tagit sig uttryck i minskande med-
lemsanslutning. Organisationsgraden har sedan lénge
varit cirka 70 procent (drygt 50 procent om pensionérer
och arbetslosa ] inrdknas). Den relativt hoga anslutning-
en kan till stor del forklaras av att arbetsloshetsforsak-
ringen liksom i Sverige administreras av facket; pa detta
omrade var Belgien en pionjiar med det sa kallade Gent-
systemet.

Det belgiska loneforhandlingssystemet bestar — liksom
tidigare det svenska — av tre nivaer. Forhandlingarna pa
de bada hogre nivaerna fors inom ramen for partssam-
mansatta organ. Pa nationell och regional niva sluts nor-
malt centrala, branschéverskridande ramavtal. Dessa
“oversatts” till branschavtal som ratificeras av arbets-
marknadsministern;ilikhet med de centrala avtalen bru-
kar dessa avtal genom regeringsbeslut forklaras bindan-
de for alla anstillda inom det berérda omradet, alltsa
aven for oorganiserad arbetskraft. Branschavtalen over-
fors i sin tur till foretagsavtal. P4 denna niva foretrads de
anstallda av sa kallade fackforeningsdelegationer, som
assisteras av forbundsombudsmaén; i praktiken samfor-
handlar alltsa facken pa det lokala planet. Tyngdpunkten
iférhandlingssystemet har under de senaste aren férskju-
tits till foretagsnivan. Trots detta haller arbetsgivarorga-
nisationerna fast vid de centrala samordnande avtalen.
Dessa uteblev under en tioarsperiod (1976—86), och under
senare delen av denna period patvingade regeringen hela
den belgiska arbetsmarknaden ett lonestopp. Efter 1986
har féorhandlingssystemet normaliserats; en decentralise-
ring har kombinerats med en viss lattnad i regeringsin-
blandningen.

Pa foretagsnivan finns vid sidan av de loneforhandlan-
de fackfoéreningsdelegationerna partssammansatta fore-
tagsndmnder. De belgiska foretagsnamnderna skiljer sig
alltsa fran det tyska Betriebsrat-systemet genom att de
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har representanter dven for arbetsgivarsidan; Belgien
har samma form av foretagsdemokrati som Frankrike. I
foretag med mer &n etthundra anstéllda viljs vart fjarde
ar personalrepresentanter som nomineras av de tre stora
fackliga organisationerna. Sedan mitten av 70-talet har
det katolska facket till f6ljd av sin dominans inom de mo-
derna delarna av naringslivet haft en klar majoritetsstall-
ning i valen till foretagsndmnderna. Jamfort med tyska
BR och dven svenska MBL ger de belgiska foretagsnamn-
derna ett begrédnsat inflytande for de anstéllda. Det hand-
lar mest om information rérande foretagets ekonomiska
situation; héartill kommer mgjligheter till samrad kring
personalpolitik och sysselséattningsfragor och en begran-
sad beslutanderétt i fragor av typen semesterperioder och
allméanna kriterier for avskedande av personal. Samman-
fattningsvis kan det sdgas, att det belgiska facket & ena
sidan har en skyddad tillvaro inom ramen for partssam-
mansatta organ pa olika nivaer, a andra sidan har ringa
reell makt.

Spanien

Spaniens moderna historia kédnnetecknas av sen industri-
alisering och sen demokratisering; samhallsutvecklingen
stordes av ofta aterkommande véxlingar mellan revolu-
tion och reaktion. En industriell utveckling inleddes i den
nordéstra provinsen Katalonien i mitten av 1800-talet,
men det drojde dnda till slutet av 1950-talet innan Spani-
en borjade industrialiserasi stor skala. En viktig orsak till
denna fordréjning &r att det spanska samhallet fjattrades
i ett stelt korporativt system och avskdrmades fran om-
varlden under den fascistiska diktaturen 1939-1975.
Hela néringslivet organiserades i ett tjugotal vertikala
forbund med obligatoriskt medlemskap for bade arbetsgi-
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vare och lontagare. Fackforeningsrorelsen forbjods; den
socialistiska Unién General de Trabajadores (UGT), som
hade bildats 1888, verkade i exil under Francoregimen.
Kommunisterna, som tillsammans med den starka anar-
kosyndikalistiska rorelsen hade dominerat den republi-
kanska sidan under inbordeskriget 1936—39, kunde dar-
emot arbeta underjordiskt och s& smaningom penetrera
de officiella fackliga organisationerna pa det lokala pla-
net. Under 50-talet bérjade kommunistledda sa kallade
arbetarkommissioner (Comisiones Obreras, CCOOQO) fora
loneférhandlingar dels forbundsvis, dels lokalt inom ra-
men for ett korporativt system av foretagsndmnder, som
hade inforts 1947. Francoregimens grepp over arbets-
marknaden uppluckrades ytterligare under 60-talet, nér
Spanien oppnades for utldndska industriinvesteringar
och turism; strejker forekom allt oftare och blev i prakti-
ken tillatna.™

Efter Francos dod 1975 nedmonterades det auktoritara
korporativa systemet pa arbetsmarknaden. Forenings-
och forhandlingsratt och foretagsdemokratiska principer
inskrevs i 1978 ars forfattning. Den bréckliga demokratin
beféstes ocksa genom en serie inkomstpolitiska 6verens-
kommelser mellan de nybildade centrala arbetsmark-
nadsorganisationerna, i vilka regeringen vanligen deltog
som tredje part. Harigenom stiavjades de militanta delar-
na av fackforeningsrorelsen, och den i bérjan mycket hoga
strejkfrekvensen sjonk. Facket centraliserades och forsva-
gades; anslutningsgraden sjonk fran éver 50 procent un-
der de forsta tre aren efter befrielsen fran diktaturen till
mindre &n 15 procent under 80-talet. Samtidigt steg ar-
betslosheten fran fem procent 1976 till en toppnotering pa
22 procent 1985. Visserligen sjonk arbetslosheten i slutet
av 80-talet i samband med den snabba modernisering och
internationalisering av naringslivet, som utlostes av Spa-
niens anslutning till EG 1986, men de senaste aren har
den atergatt till den tidigare héga nivan; Spanien hade
1993 den hogsta arbetslosheten inom EG, 21 procent. '

73



Trots den relativt framgangsrika demokratiseringen
och moderniseringen efter 1975 sétter traditioner fran
Francotiden alltjamt sin pragel pa det arbetsrattsliga re-
gelsystemet 1 Spanien. Detta géller sarskilt tva omraden:
dels foretagsndmndernas befogenheter, dels lagstiftning-
en om anstallningsskydd.

Som ovan namnts inrattades i slutet av 40-talet ett
slags foretagsndmnder inom ramen for det fascistiska
korporativa systemet, och dessa fick snart en faktisk for-
handlingsratt betréffande loner och 6vriga anstallnings-
villkor. Denna férhandlingsratt legaliserades och 6verfor-
des till det nya system av foretagsnamnder som infordes
genom en lag 1980. Lagen blev en kompromiss mellan a
ena sidan socialistpartiets och UGTs linje att arbetstagar-
nas representation i foretagen skulle organiseras enbart
genom facket, och & andra sidan den av kommunisterna
och syndikalisterna omfattade CCOO-standpunkten att
alla anstéllda, oavsett facklig tillhorighet, skulle vélja re-
presentanter till foretagsndmnderna i direkta val. Kom-
promissen ledde till ett egenartat tudelat system. I smafo-
retag valjer arbetstagarna personalrepresentanter, och i
foretag med over femtio anstéllda valjs en foretagsndmnd,
i bada fallen giller det direkta val. Men i praktiken domi-
neras namnderna till 6ver 80 procent av facket, ungefar
som i Tyskland. Saval foretagsnamnderna som personal-
representanterna har forhandlings- och strejkratt. I stor-
re foretag kan dessa rattigheter 6vertas av sarskilda fack-
liga ombud, men detta av UGT inspirerade inslag i repre-
sentationssystemet har ingen storre praktisk betydelse.
Mot forhandlings- och strejkratten kontrasterar pa ett
motsagelsefullt sétt foretagsndmndernas mera ordinéra
befogenheter vad galler information och samrad, vartill
kommer en for Spanien tdmligen unik skyldighet att sam-
arbeta med arbetsgivaren — aterigen ett minne fran
Francoregimen.™

Vad giller de anstalldas skydd mot uppséagningar regle-
ras en stor del av arbetsmarknaden av lagar som har sina
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rotter i diktaturens avskdrmade, rigida system. Det kan
kosta upp till tre och en halv arsloner, beroende pa an-
stallningstidens langd, att avskeda personal pa grund av
overtalighet. Foretagsndamnderna har ett slags suspen-
sivt veto i fraga om uppsdgningar. De fackliga organisa-
tionerna har motsatt sig den socialistiska regeringens for-
sok att infora ett mera flexibelt regelsystem. I detta ldge
har manga foretag utnyttjat de majligheter att skapa nya
jobb genom tidsbegridnsade anstédllningar, som 6ppnades
genom ny lagstiftning i mitten av 80-talet. En tredjedel av
alla anstéllningar var i borjan av 90-talet tillfalliga."
Organisationsvasendet pa den fackliga sidan domine-
ras av de bada stora landsorganisationerna UGT och den
av arbetarkommissionerna nybildade CCOO; de har néra
nog monopol pa forhandlingsrétt pa alla nivaer och pa re-
presentation i statliga styrelser och samarbetsorgan. Det
finns ocksa nagra sma och betydelselosa fristdende fack-
forbund; de representerar katoliker, anarkister, hogre
tjdnstemén och regionala sirintressen. Anarkosyndika-
lismen har forlorat den starka stdllning den hade fore
1939. Det kommunistiska partiet har forsvagats alltmer
sedan socialisterna overtog regeringsmakten 1982, och
det borjar forlora greppet 6ver CCOO. UGT blevi och med
1982 ars val till foretagsndmnderna det storsta facket och
inledde en ndra samverkan med den socialistiska rege-
ringen. Men efter nagra ar framkallade regeringens ut-
prédglat marknadsekonomiska och foretagsvinliga politik
en brytning. UGT o6vergav den inkomstpolitiska samar-
betslinjen och utléste rentav tillsammans med CCOO en
kortvarig generalstrejk, riktad mot den socialistiska rege-
ringen, i december 1988. De béda stora landsorganisatio-
nerna har niarmat sig varandra under de senaste &ren.
Men trots detta ar facket svagt i Spanien, beroende pa
bl.a. en kombination av inkomstpolitisk centralisering
1977-86 och foretagsndmndernasledande rollilokala for-
handlingar; hartill kommer massarbetslosheten.
Arbetsgivarsidan ar starkt och enhetligt organiserad.
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1977 bildades en central arbetsgivarorganisation, som
blev helt dominerande pa alla nivaer. Anslutningsgraden
okade fran 60 procent vid starten till 95 procent i slutet av
80-talet; detta kan jdmforas med den fackliga organisa-
tionsgraden, som under samma period sjonk fran 6ver 50
till under 15 procent. Arbetsgivareférbunden organiserar
alla slags foretag, fran en mangd gammalmodiga smafore-
tag —med auktoritararelationertill de anstallda — till tek-
niskt avancerade storforetag, dar facket ar relativt starkt.
Spanien har sedan 70-talet en ovanligt stor andel utlands-
dgda multinationella foretag: denna sektor svarade for
hilften av industriproduktionen 1992, och den &r den
mest avancerade vad géller progressiv personalpolitik och
modern arbetsorganisation.’

Kollektivavtal kan i Spanien slutas pa inte mindre an
fyra nivaer: heltackande riksavtal for procedurfragor och
ibland loneramar; branschvisa riksavtal for minimiléner
och allménna anstéllningsvillkor; regionala branschav-
tal; foretagsavtal for faktiskt utgaende loner. Forhand-
lingar pa de tre hogre nivaerna sker inom ramen for parts-
sammansatta organ. Den helt dominerande avtalskatego-
rin ar foretagsavtal, ofta i kombination med regionala
branschavtal, som dock &r foga styrande. Avtalen omfat-
tar 4ven oorganiserade arbetstagare. Ungefér tre fjarde-
delar av arbetsmarknaden tacks av kollektivavtal. Hela
forhandlingssystemet har successivt decentraliserats se-
dan mitten av 80-talet, d4 den inkomstpolitiska, av rege-
ringen styrda samordningen upphorde.”

Sammanfattning

De nationella institutionerna i de fem europeiska lander
som undersokningen omfattar uppvisar nagra gemen-
samma drag, som framtriader sarskilt tydligt om man
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jamfor arbetsmarknadsrelationernas utveckling under
1970-talet med motsvarande forhallanden under 80-talet
och 1 borjan av 90-talet. USA &r ett sérfall, knappast jam-
forbart med Europa, men pa nagra omraden finns dven
har vissa likheter.

Under 70-talet var fackforeningsrorelsen pa offensiven
runtom i Véasteuropa, ofta i samverkan med socialdemo-
kratiska regeringspartier. Arbetsriatten forédndrades i
riktning mot oOkad foretagsdemokrati, battre anstill-
ningsskydd och starkare stéllning for facket. Detta var
sarskilt patagligt i Sverige, men liknande foréandringar
skedde ocksa i Storbritannien och Tyskland, ehuru i
mindre skala. Spanien ar ett sérfall i den meningen, att en
modern arbetsréattslig lagstiftning och vittgaende rattig-
heter for arbetstagarnas foretradare infordes i ett slag ef-
ter diktaturens fall 1975.

Den fackliga organisationsstrukturen forstdrktes pa
maéanga hall under 70-talet, och organisationsgraden 6ka-
de ocksa; Storbritannien och Spanien &r de tydligaste ex-
emplen. Fackets politiska roll var niastan genomgaende
starkare dn tidigare, sarskilt i Storbritannien och i Sveri-
ge fore regeringsskiftet 1976. Fackets relativt starka
stallning tog sig ocksa i de flesta fall uttryck i bevarande
eller befastande av centraliserade forhandlingssystem, i
regel i form av forbundsavtal pa nationell eller regional
niva. Men har ar Storbritannien det stora undantaget:
med facket, snarare d4n arbetsgivarna, som padrivare
skedde redan under 70-talet en langtgédende decentralise-
ring fran branschnivan till foretags- och arbetsplatsniva-
erna. Diarmed borjade det brittiska forhandlingssystemet
likna det amerikanska.

Omkring 1980 inleddes i nédstan alla europeiska lander
enlangvarigretréatt fran de positioner, som fackférenings-
rorelsen hade erovrat under det foregdende artiondet. Till
stor del var detta en fordréjd effekt av 70-talets ekonomis-
ka kriser i oljeprischockernas, stagflationens och den in-
dustriella strukturomvandlingens tecken.'® Den politiska
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omgivningen fordndrades i1 en for fackféreningarna
ogynnsam riktning. Detideologiska klimatet praglades av
nyliberala stromningar. Konservativa regeringar kom till
makten 1 Storbritannien och Tyskland, och aven i social-
demokratiskt styrda ldander som Sverige och Spanien for-
sokte regeringarna tygla fackets makt genom inkomstpo-
litiska atgarder. Fackforeningarnas inflytande pa saval
lokal som central niva minskade ocksa — i varierande ut-
strdackning i olika ldnder — till foljd av en ny och mera of-
fensiv arbetsgivarstrategi. De barande elementen i denna
strategi var — och ar alltjamt — en decentralisering av for-
handlingssystemet till foretagsniva, en mera flexibel an-
vandning av arbetskraften i nya, delvis sjalvstyrande pro-
duktionsformer och en personalpolitik, som med nya typer
av incitament vander sig direkt till medarbetarna, ofta
med forbigdende av de traditionella fackliga kanalerna.

Vad galler det arbetsrittsliga regelsystemet skedde
dock inga storre forandringar — med ett stort undantag,
Storbritannien. De brittiska hogerregeringarnas arbets-
rattsliga offensiv — med tyngdpunkt pa att forsvara strej-
ker och 6ka medlemmarnasinflytande i facket — hade ing-
en motsvarighet i de andra europeiska landerna. Storbri-
tannien kom 1 stallet att ndrma sig USA i detta hanseen-
de. Foretagsdemokratin, i form av lagstiftning och praxis
rorande de anstalldas rétt till information och samrad och
1 vissa fall medbestdmmande, gjorde halt i de lander déar
den hade konsolideratseller utbyggts under 70-talet. Men
det finns ingenting som tyder pa att den nyss namnda ar-
betsgivarstrategin i Europa innefattade frontalangrepp
pa de fackliga organisationerna och de arbetsrattsliga po-
sitioner som de hade uppnatt fore 80-talet. Inte ens i Stor-
britannien finns annat dn nagra f4 exempel under senare
ar pa “macho management” av amerikansk typ."

Den fackliga organisationsstrukturen forblev under 80-
talet och borjan av 90-talet nagorlunda intakt i Sverige,
Tyskland och Belgien. Den relativt hoga organisations-
graden 1 dessa lander — som i Sverige och Belgien har ett
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klart samband med arbetsloshetsforsékringens koppling
till facket — kunde bevaras trots industriell strukturom-
vandling, politiska motgédngar och massarbetsloshet (i
Sverige forst efter 1991). I Storbritannien, USA och Spa-
nien skedde daremot en drastisk forsvagning av fackets
organisatoriska potential. I de bada anglosaxiska lander-
na har detta ett mycket klart samband med den tunga till-
verkningsindustrins och gruvdriftens krympning; facket
var av lang tradition starkast i dessa branscher och for-
méadde inte kompensera bortfallet av denna kdrntrupp i
arbetarklassen med nyrekrytering i den moderna hogtek-
nologiska industrin och i den snabbt vidxande servicesek-
torn. I Spanien ddremot ar facket relativt starkt i de ny-
ligen grundade multinationella foretagsenheterna. I Bel-
gien uppvéigs det socialistiska fackets nedgangidet gamla
industriomradet i Vallonien av det katolska fackets upp-
gang inom det mera moderniserade naringslivet i Flan-
dern.

Forhandlingssystemet har sedan borjan av 80-talet de-
centraliserats till foretagsniva i mer eller mindre hog grad
i alla landerna. Detta dr den mest generella tendensen,
jamfort med 70-talet, och det géller &ven USA och Storbri-
tannien, dar tyngdpunkten redan tidigare lag pa foretags-
forhandlingar. Till och med det tyska forhandlingssyste-
met — med sin fran féorbundsnivan centralstyrda norme-
ring av lénebildningen — har decentraliserats i den me-
ningen, att det skett en maktforskjutning franfackforbun-
den till Betriebsrat-systemet, som bedriver ett slags in-
officiella foretagsforhandlingar; centralstyrningen kom-
bineras med lokal flexibilitet. I Belgien och Spanien har
ett vilutvecklat centralt, ndrmast korporativt, forhand-
lingssystem i ndgon man decentraliserats i samband med
att den inkomstpolitiska centralstyrningen med starka
inslag av regeringsinblandning borjade avvecklas i slutet
av 80-talet. Jamfort med dessa kontinentaleuropeiska
lander torde Sverige vara det land dar decentraliseringen
av forhandlingssystemet kommit ldngst. Den klassiska
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svenska modellens centrala samordning inom savél den
privata som den offentliga sektorn har férsvunnit. Trots
de av den socialdemokratiska regeringen patvingade sta-
biliseringsavtalen pa forbundsniva 1991-93 ar tyngd-
punkten i forhandlingssystemet pa vag att forflyttas till
foretagsnivan.

Trots dessa generella tendenser i arbetsmarknadsrelatio-
nernas utveckling under de tva senaste decennierna kvar-
star stora nationella olikheter och sardrag. Det finns ing-
en tendens till konvergens vad giller de arbetsréttsliga
regelsystemen och organisationsstrukturerna. Dessa in-
stitutioner ar produkter av en langvarig historisk utveck-
ling, de ar starkt préaglade av den nationella politiska kul-
turen, och de ar utpréaglat trogrorliga — kanske i &nnu hog-
re grad dn det politiska systemets institutioner. Den av
arbetsgivarna padrivna tendensen till decentralisering
och okad flexibilitet i forhandlingssystemet sedan bérjan
av 80-talet kan ségas innebéra en viss konvergens, men
denna konvergens utvecklas inom ramen for nationellt
sarpraglade institutioner.”

Det finns ingenting som tyder pa att den nationella
egenarten skulle minska patagligt till foljd av foretagens
internationalisering eller utvecklingen inom EG/EU.
Tvartom kan en rendssans for nationalismen iakttas
overallti Europa: dels en etniskt (ibland religiost) baserad
aggressiv nationalism i det forna ostblocket, dels en mil-
dare form av nationalism i Vasteuropa, som tar sig ut-
tryck i en uppslutning kring den bestaende staten gent-
emot en alltfor langt driven tendens till 6verstatlighet
inom EG/EU. Dessa nyvaknade nationalistiska krafter
har blivit en politisk realitet, som sétter en ny dagordning
for saval de multinationella féretagen som deras motpar-
ter i de fackliga organisationerna och andra foretradare
for de anstédllda. Mot denna bakgrund ter sig en homoge-
nisering av de nationella institutionerna pa arbetsmark-
naden osannolik inom 6verskadlig tid.
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Det gryende koncernfackliga samarbetet kan alltsa inte
dra nytta av en fortgdende utjamning av olikheterna i de
nationella institutionerna. Detta gor det desto mera an-
geldaget for de fackliga organisationerna att forsoka ut-
veckla ett internationellt regelsystem i forhallande till de
multinationella foretagen. I nésta kapitel skall utveck-
lingen pa detta 6vernationella plan behandlas, sarskilt
vad géaller forsoken att reglera det koncernfackliga sam-
arbetet genom EG-direktiv.
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2. Ett internationellt
regelsystem 1
vardande

Den multinationella utmaningen

Efter andra véarldskriget har varldsekonomin internatio-
naliserats i allt hogre grad. Denna utveckling har inte
bara tagit sig uttryck i en 6kande varldshandel. Interna-
tionaliseringen av sjilva foretagandet, den snabba till-
vaxten av de multinationella foretagen (MNF), ar kanske
det mest dynamiska draget i efterkrigstidens ekonomiska
utveckling. Denna expansion har gatt i vagor. I slutet av
1960-talet svepte sdlunda en stor vag av framforallt ame-
rikanska nyinvesteringar och foretagskop 6ver Vasteuro-
pa. Detta utléste 1 sin tur en omfattande debatt i Sverige
och andra europeiska ldnder, en debatt som oftast hade
socialistiska och USA-fientliga utgangspunkter. De mul-
tinationella foretagen sags som farliga hot mot sysselsétt-
ningen idet egnalandet, mot de fackliga organisationerna
och rentav mot nationalstatens suverinitet. Denna oro,
som &dven avspeglades i den samtida ekonomiska forsk-
ningen, avtog emellertid mot slutet av 70-talet.’

De multinationella foretagen kom aterigen i fokus fran
mitten av 80-talet. Varlden 6ver expanderade MNF savil
iantal som i andel av viarldshandeln. Enligt FNs statistik
fanns det 1992 cirka 35 000 MNF med drygt 150 000 ut-
landska dotterbolag; sex ar tidigare var motsvarande an-
tal 20 000 respektive 100 000. De stora multinationella
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koncernerna i USA, Visteuropa och Japan framtradde
alltmer som varldsekonomins ledande aktorer, dels ge-
nom direktinvesteringar (utlandsinvesteringar som eta-
blerar langvarig kontroll 6ver ett foretagiett annat land),
dels genom inbordes samarbete kring teknisk utveckling.
Under andra hélften av 80-talet 6kade den totala méng-
den av direktinvesteringar i hela varlden fyra ganger
snabbare dn den inhemska produktionen och tva och en
halv ganger sa mycket som den samlade exporten. Unge-
far en fjardedel av varuhandeln i vdrlden och huvuddelen
av teknologioverforingen mellan lander dger i dag rum
inom multinationella foretag. Samtidigt som MNF blir
alltmer 6vernationella och “fosterlandslésa”, styrs inri-
kespolitiken i vardlanderna av ett vaxande behov att ska-
pa gynnsamma betingelser for utlandska direktinveste-
ringar. Pa detta satt undergravs nationalstatens suveré-
nitet 6ver den ekonomiska politiken.”

Svensk industri dr i hog grad multinationell. Det ar re-
sultatet av en process som fortgatt i 6ver hundra ar och
okat starkt i betydelse, inte minst under 1980-talet.
Svenska industriforetag bedrev verksamhet i utlandet ar
1986 genom cirka 2 000 dotterbolag i mer &n 60 léander;
sammanlagt sysselsattes ndra 400 000 anstallda i dessa
foretag. Det ar ett litet antal svenska industriféretag som
svarar for denna utveckling: cirka 120 koncerner kan
klassificeras som svenska multinationella foretag i den
meningen, att moderbolaget dr svenskagt och bedriver
produktion vid egna dotterbolagi utlandet. Men dessa {6-
retag vager tungt i det svenska naringslivet. De svarar for
nara 50 procent av sysselséttningen, 60 procent av expor-
ten och 90 procent av forsknings- och utvecklingskostna-
derna i den svenska industrin.’

Sverige hor till de 14nder som har mest utlandsinveste-
ringar i forhallande till ekonomins storlek. Salunda hade
Sverige 1986 den nast hogsta andelen bland OECD-lan-
derna av utgaende direktinvesteringar i forhallande till
BNP, 3,3 procent. Storbritannien hade den hogsta ande-
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len, 5,3 procent; 6vriga lander kom langt efter med Hol-
land narmast Sverige (2,7 procent). Utlandsinvestering-
arna 0kade kraftigt under senare hélften av 1980-talet; de
inriktades huvudsakligen pa EG-marknaden, som under
de senaste aren mottagit 6ver 80 procent av de svenska
direktinvesteringarna. Utlandska MNF-investeringar i
Sverige minskade samtidigt. De svenska MNF har sjilva
internationaliserats i allt hogre grad; den svenska mark-
nadens andel av deras forsialjning och produktion har kon-
tinuerligt krympt alltsedan 60-talet och sarskilt under de
senaste aren. Utldandska dotterbolag har i allt hogre grad
etablerats genom uppkop i stéllet for nyetablering. Det
sker en vaxande integration mellan moder- och dotterbo-
lag, och en allt storre del av handeln skerinom de svenska
multinationella koncernerna.’

De internationella organisationerna

En rad internationella organisationer har skapats med
uppgift att félja utvecklingen pa arbetsmarknaden i med-
lemsléanderna och foresla losningar pa gemensamma pro-
blem. Nagra av dessa organisationer har bildats av rege-
ringarna i samverkan med parterna pa arbetsmarkna-
den; detta géller FN-organet International Labour Or-
ganisation (ILO) i Geneve och Organization for Economic
Cooperation and Development (OECD) i Paris. Flertalet
internationella samarbetsorgan har skapats av fackliga
organisationer; hértill kommer ett mindre antal arbets-
givarorganisationer.

Den forsta fackforeningsinternationalen bildades i bor-
jan av 1900-talet. Dess efterfoljare splittrades 1949 i en
kommunistisk varldsfederation och en samarbetsorgani-
sation for fria fackféreningar som antog namnet Interna-
tional Confederation of Free Trade Unions (ICFTU). Ge-
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nom avknoppning fran ICFTU bildades 1973 the Euro-
pean Trade Union Confederation (ETUC). ETUC bestod i
borjan av 90-talet av 46 nationella forbund i 22 lander
med totalt 47 miljoner medlemmar. Liksom ICFTU har
ETUC sitt hogkvarter i Bryssel.

Forutom dessa branschoverskridande internationella
organisationer finns sedan ldnge 16 fristdende branschor-
ganisationer, International Trade Secretariats; den
svenska bendmningen ar yrkesinternationaler. Storst av
dessa &r International Metalworkers’ Federation (IMF)
med site i Geneve. IMF grundades redan 1893 och hade
etthundra ar senare 170 medlemsforbund i ett 70-tal 1an-
der i alla varldsdelar med totalt 16 miljoner medlemmar.
Bevakning av de anstilldas intressen i forhallande till
multinationella koncerner inom bilindustrin och 6vrig
metallindustri dr en av IMFs framsta uppgifter. Samma
uppgift — men begrénsad till europabaserade MNF — har
en europeisk metallarbetarorganisation som bildades
1971, European Metalworkers’ Federation (EMF). EMF
har sitt siate i Bryssel och omfattar 43 forbund med inalles
sex miljoner medlemmar.’

IMF har sedan léange spelat den ledande rollen i den
fackliga bevakningen av MNF. Trots blygsamma kansli-
resurser har IMF utfort omfattande kritiska studier av
savil olika industrisektorer som enskilda storkoncerner;
globala eller regionala fackliga konferenser har anord-
nats; internationella fackliga nétverk och informations-
baser haller pa att byggas upp. Det framsta instrumentet
har hittills varit de sa kallade varldsraden, World Com-
pany Councils. Det forsta fackliga varldsradet inrattades
for bilindustrin 1966 pa initiativ av det amerikanska bil-
arbetareforbundets ordfésrande Walter Reuther. Anda se-
dan slutet av 40-talet hade Reuther verkat for att kollek-
tivavtalen vid bilféretag med fabriker varlden 6ver skulle
utlopa samtidigt. Men denna strategi for internationell
facklig samordning visade sig vara ogenomforbar; de na-
tionella regelsystemen och traditionerna var alltfor olika,
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och de fackliga organisationerna var oftast oeniga. Trots
denna motgéng spred sig idén om vérldsrad inom IMF och
darifran aven till andra yrkesinternationaler. Ar 1992
fanns det 24 IMF-varldsrad, de flesta inom bilindustrin.
Alla europeiska lidnder utom Storbritannien tédcks av
véarldsrad.

Av de 24 multinationella storkoncerner som har vérlds-
rad ar inte mindre dn fem svenska — eller till stor del
svenska: ABB, Alfa Laval, Electrolux, SKF och Volvo.
Virldsradens framsta funktion &r informationsutbyte.
Ofta inbjuds koncernledningen att presentera foretaget
infor radsmotet och svara pa fragor. Men ldngre én sa vill
inte arbetsgivarna ga; organiserat samarbete och for-
handlingar med virldsraden vill de inte veta av.°®

Varldsradens verksamhet kan illustreras med ett ex-
empel fran SKF. Redan 1974 bildades ett varldsrad for
SKF, som darmed blev forst i Sverige med denna form av
internationellt koncernfackligt samarbete. Dettaberor pa
att SKF historiskt sett &r Sveriges mest multinationella
foretag; det gick ut i vérlden i stor skala redan 1910.
Varldsradet brukar samlas vart tredje ar med en facklig
representant for varje land dar SKF har tillverkning — ett
40-tal lander. Vardskapet for motena roterar mellan lan-
derna. Respektive lands fackliga organisationer bidrar
med betalning av resekostnader for landets delegat, me-
dan IMF bekostar sjilva métet, tolkning m.m.”

Den europeiska metallarbetarfederationen EMF arbe-
tar pa ungefiar samma siatt som IMF. Varldsradens mot-
svarighet kan sédgas vara fackliga konferenser och sam-
arbetsorgan med anknytning till Europabaserade MNF;
mera ddrom idet foljande. Pa detta omrade har det tidiga-
re forekommit en viss 6verlappning och rivalitet mellan
IMF och EMF, men numera samarbetar de bada organisa-
tionerna oftast i en pragmatisk anda; det finns dock ingen
klar gransdragning. De har samma grundsyn vad géaller
de multinationella koncernerna: de anstillda maste ge-
nom lagstiftning eller avtal fa ratt till information och

89



samrad i fragor som beror deras intressen, och detta bor
ske i organiserade former pa alla nivéer, inklusive kon-
cernledningen. Samma stdndpunkt intar den europeiska
fackliga centralorganisationen ETUC, till vilken EMF &r
anknuten sasom varande en av 16 branschkommittéer
(Industry Committees).” De multinationella verkstadsfo-
retagen moter alltsa fackliga krav pa information och
samrad fran tre hall: IMF globalt och EMF pa Europaniva
med stod av ETUC. I vissa Europabaserade MNF fore-
kommer koncernfackligt samarbete med anknytning till
savil IMF som EMF'; inom SKF-koncernen halls salunda
Europaméten varje ar mellan viarldsradsmotena. Detta il-
lustreras i figur 2:1.

Pa arbetsgivarsidan dr Union of Industrial and Em-
ployers’ Confederations of Europe (UNICE) den framsta

Figur 2:1. Facklig organisation for bevakning av multi-
nationella foretag.
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motparten till ETUC; det finns ocksa en europeisk organi-
sation for offentliga arbetsgivare.’ Nagon motpart till IMF
finns inte. UNICE, som bildades 1958 och i likhet med
flertalet fackforeningsinternationaler har sitt lilla hog-
kvarter i Bryssel, bestar av 32 arbetsgivarforbund fran 22
europeiska lander, representerande alla slags foretag. En
av huvuduppgifterna har sedan 70-talet varit att beméta
de fran fackligt hall inspirerade forslagen fran EG-kom-
missionen om 6vernationell reglering av Europabaserade
multinationella foretags relationer till de anstéillda.
UNICE deltar i den sa kallade sociala dialogen inom EG
med ETUC som motpart; har har MNF-problematiken va-
rit ett stdndigt aterkommande och sténdigt lika kontro-
versiellt samtalsamne. Nagon social dialog pa bransch-
niva tycks ddremot inte forekomma, enligt europafackets
asikt varjer sig arbetsgivarnas europeiska branschorga-
nisationer mot kontakter med sina fackliga motparter
(ETUC Industry Committees)1isociala och arbetsrattsliga
fragor. Detta innebar att EMF inte har nagon férhand-
lingskapabel organiserad motpart. Det ar de stora multi-
nationella verkstadsforetagen med europeisk bas som é&r
metallarbetarfederationens motspelare. "

De internationella fackliga organisationerna inriktade
till en borjan huvuddelen av sina anstridngningar att fa
till stand ett regelverk for information och samrad inom
multinationella koncerner pa ILO och OECD. Med bérjan
1972 reste de fackliga foretradarna inom ILO krav pa reg-
ler, som skulle motverka en befarad maktkoncentration
inom MNF till nackdel for de anstéllda och for de berérda
nationalstaternas politik. Arbetsgivarrepresentanternas
motstand 6vervanns efter nagra ar av den fackliga sidan i
samverkan med regeringarnas foretradare. ILO antog
1977 The ILO Tripartite Declaration of Principles Con-
cerning Multinational Enterprises and Social Policy. Aret
innan utfardade OECD en Declaration on International.
Investment and Multinational Enterprises. Aven OECD-
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deklarationen tillkom efter patryckningar fran fackligt
hall, men det fanns ocksa en opinion for en uppférandekod
bland MNF som ansag sig drabbade av orittvis kritik."

ILOs och OECDs riktlinjer for MNF har karaktaren av
rekommendationer; de ar frivilliga och inte rattsligt bin-
dande. De berorda foretagen uppmanas att respektera de
anstalldas forenings- och forhandlingsratt samt nationel-
la regelsystem i 6vrigt. Foretagen rekommenderas att
ingd 6verenskommelser med representanter for de an-
stallda om information och samrad fore viktiga beslut som
beror arbetstagarnas intressen. Under pagéende for-
handlingar bor féretagen inte hota med att flytta produk-
tion fran ett land till ett annat; sddana patryckningar bor
ej heller riktas mot de anstilldas réatt att organisera sig.
Riktlinjerna godtas numera av de flesta foretag, och
UNICE brukar hédnvisa till dem med gillande. Men det
har féorekommit flera fall av avvikelser som — ibland med
viss framgang — beivrats av facket. Detta galler framst ef-
terlevnad av OECD-deklarationen, som till skillnad fran
ILO-koden har ett slags mekanism for implementering,
baserad péa trepartssamarbete.

OECD har flera ganger reviderat sin deklaration, se-
nast 1991, och den har vid utviarderingarna bedémts som
ett relativt framgangsrikt instrument. Trots detta ar de
fackliga organisationerna missndjda; de kraver bindande
regler och sanktionsméjligheter. Eftersom detta inte kun-
nat uppnas inom ILO och OECD, sétter facket numera
sitt hopp till EG/EU nar det géller att skapa en 6vernatio-
nell rattslig grund for ett fungerande koncernfackligt
samarbete. "
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Koncernfackligt samarbete: Finns det
en europeisk losning?

Nar EG bildades 1957 var det i huvudsak ett rent ekono-
miskt projekt; det var forbattrade villkor for foretagen
som efterstravades. Den gemensamma marknadens fria
rorlighet 6ver grianserna for kapital, arbetskraft, varor
och tjanster skulle skapa ett ekonomiskt framéatskridan-
de, som automatiskt medforde 6kad valfard for de enskil-
da ménniskorna. Nagon gemensam socialpolitisk och ar-
betsréttslig reglering ansags inte behovas. Men i borjan
av 70-talet hordes nya signaler inom EG.

Vid ett toppmote i Paris 1972 uttalades att en social di-
mension var lika viktig att skapa som en ekonomisk och
monetar union. Ett socialt handlingsprogram antogs, syf-
tande till att forbéattra arbetstagarnas villkor genom
bland annat regler om 6kat inflytande i foretagen och en
gemensam skyddslagstiftning. I denna anda utfiardade
Ministerradet ett tiotal direktiv om jamstalldhet, om ar-
betsmiljo och om skydd for de anstéllda i samband med
konkurser, foretagsoverlatelser och kollektiva uppséag-
ningar; pa de tva sistndmnda omradena foreskrevs att ar-
betsgivaren skulle informera och samrada med represen-
tanter for de anstéllda. Men i 6vrigt bromsades en rad
initiativ fran EG-kommissionen roérande arbetsréttsliga
fragor. Detta berodde pa motstand i Ministerradet, i syn-
nerhet fran den brittiska konservativa regeringens repre-
sentanter efter regeringsskiftet 1979. Hartill bidrog mot-
stand fran arbetsgivarsidan i forberedande 6verlaggning-
ar mellan arbetsmarknadens parter pa EG-niva."?

I mitten av 80-talet inledde Kommissionen under led-
ning av den nyvalde presidenten Jacques Delors en ny
strategi for att ater sétta den sociala dimensionen pa
dagordningen med sikte pa genomforandet av den ge-
mensamma marknaden 1992. Genom den s& kallade Val
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Duchesse-dialogen' sammanférdes representanter for
arbetsgivarna, fackforeningarna och EG-organen i konti-
nuerliga 6verldggningar, syftande till att finna en gemen-
sam plattform i sociala och arbetsréttsliga fragor. Dialo-
gen har hittills givit ytterst begrédnsade resultat.

Visserligen inskrevs den sociala dialogen som princip i
den Europeiska Enhetsakten 1987, men de arbetsratts-
liga fragorna undantogs nar beslutsreglerna i Minister-
radet genom Enhetsakten dndrades, sa att flera fragor
rorande den gemensamma marknadens genomforande
skulle kunna avgoras med kvalificerad majoritet; kravet
pa enhallighet bibeholls alltsa vad géiller rattigheter for
arbetstagare. Darmed kvarstod ocksa den brittiska rege-
ringens maojligheter att blockera beslut om direktiv till
medlemsldnderna i arbetsrattsliga fragor — savida inte
det brittiska vetot kunde kringgas genom nya, okonven-
tionella beslutsregler. Det var detta som skedde i decem-
ber 1989, nir elva av de tolv medlemsstaterna (alla utom
Storbritannien) antog "Community Charter of the Funda-
mental Social Rights of Workers”. Men virdet av denna
framgang for anhiangarna av den sociala dimensionen
minskas av att den sociala stadgan ej dr bindande for
medlemsstaterna.

Nésta steg pa vagen mot en social dimension i det euro-
peiska samarbetet utan Storbritanniens medverkan togsi
december 1991 genom Maastrichtfordraget om bildande
av en Europeisk Union. Den brittiska regeringen stillde
sig utanforen séarskild 6verenskommelse mellan de 6vriga
elva medlemsstaterna om fortsatt samarbete for att for-
verkliga den sociala stadgans méalsittningar. Genom den-
na overenskommelse vidgades den europeiska gemenska-
pens befogenheter pa det sociala omradet; mgjligheterna
till beslutsfattande med kvalificerad majoritet 6kades,
och parterna pa arbetsmarknaden gavs 6kat inflytande
pa forberedelserna till Kommissionens direktivforslag.
En viktig nyhet var ocksa att direktiven skulle kunna ge-
nomforas i medlemsldnderna genom bindande kollektiv-
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avtal i stallet for lagstiftning. Vad géller arbetstagarnas
inflytande i foretagen skulle fragor om information och
samrad kunna avgoras med kvalificerad majoritet, me-
dan beslut om medbestammande fortfarande skulle kréava
enhallighet (bland de elva staternas representanter).

Maastrichtoverenskommelsen pa det sociala och ar-
betsrattsliga omradet hade forberetts genom ett avtal i
oktober 1991 mellan ETUC, UNICE och den europeiska
organisationen for offentliga arbetsgivare. Detta avtal
mojliggjorde implementering av direktiv genom forhand-
lingar mellan parterna péa olika nivaer, fran det enskilda
foretaget till den 6vergripande EG-nivan. Arbetsgivarna
torde ha foredragit forhandlingslésningar som en mera
flexibel vag att implementera direktiven dn nationell
lagstiftning. Det bor ocksa papekas att forstarkningen av
arbetsmarknadsparternas och kollektivavtalens roll ar
ett uttryck for subsidiaritetsprincipen, som for forsta
gangen i EG-sammanhangdefinieradesi Maastrichtavta-
let. Enligt denna definition skall problem, som inte faller
inom EGs exklusiva kompetens, 16sas pa den mest lamp-
liga nivan, vilket nar det giller politiska beslut kan vara
nationell eller lokal niva och nar det galler arbetsmark-
naden kan vara kollektivavtal pa olika nivaer i stallet for
lagstiftning."

Motsattningarna inom EG i arbetsrattsliga och sociala
fragor galler, sammanfattningsvis, att den brittiska kon-
servativa regeringen — med starkt stod av arbetsgivarna i
UNICE - vill genomfora den gemensamma marknaden
utan hinder av 6vernationella sociala restriktioner, me-
dan flertalet kontinentala regeringar, EG-kommissionen
och EG-parlamentet samt ETUC vill komplettera den
inre marknaden med vissa minimistandards for social
trygghet, arbetsmiljo, utbildning av arbetskraft, inflytan-
de for de anstéllda etc., sa att inte arbetsgivarna far fria
héander att bedriva “social dumpning” och genomdriva en
anpassning nedat av sociala standards. Fragan om att
motverka social dumpning blir naturligtvis sarskilt aktu-
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ell i relation till de stora multinationella foretagen, som
enligt anhdngarna av skyddslagstiftning kan antas inves-
tera i de lander som har lagst lonekostnader och dven i
ovrigt ger mest fordelaktiga villkor for kapitaldgarna pa
bekostnad av arbetstagarna. Det ar bland annat av detta
skil som de fackliga organisationerna ar angelagna att
genom EG-lagstiftning eller avtalgarantera de anstéllda i
europeiska MNF ritt till information och samrad.

Motséttningarna i dessa fragor kan ocksa ses mot bak-
grund av skilda réttstraditioner och regelsystem bland
medlemslidnderna i EG. Dessa skillnader berérdes i kapi-
tel 1; de skall har fortydligas genom att sammanfattas i de
tre modeller som brukar urskiljasi den arbetsrattsliga lit-
teraturen.

Den romansk-germanska modellen —héar representerad
av Belgien, Spanien och Tyskland — kénnetecknas av att
arbetsrattsliga fragor till mycket stor del &r reglerade i
lagstiftning. Skyddslagstiftningen ar omfattande och ut-
gor 1 manga fall ett starkare stod for den enskilde arbets-
tagaren dn avtal. Kollektivavtal ar bindande inte bara for
parterna, de kan ocksd genom myndighetsbeslut goras
bindande for oorganiserade och arbetstagare i andra orga-
nisationer 4n den avtalsslutande. Till den romansk-ger-
manska modellens sardrag hor ocksa det pa lagstiftning
baserade systemet med foretagsndmnder, som sarskilt 1
Tyskland ger de anstéllda ett visst matt av reellt inflytan-
de.

Den anglosaxiska modellen skiljer sig markant fran
andra landers rattssystem, framst genom immunitets-
principen och franvaron av en positiv reglering av strejk-
ratten. Kollektivavtalen ar i regel inte bindande. Lagstift-
ning om foretagsdemokrati saknas. I Storbritannien spe-
lade lagreglering av arbetsmarknadsférhallanden en obe-
tydlig roll fore 1970-talet. Den omfattande lagstiftning
som den konservativa regeringen genomdrivit sedan 1979
kan betecknas som en skyddslagstiftning for arbetsgivar-
na och de enskilda arbetstagarna gentemot fackférening-
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arna — tvartemot den romansk-germanska modellens
skyddslagstiftning for arbetstagarna gentemot arbetsgi-
varna.

Den nordiska modellen o6verlater at organisationerna
att genom bindande kollektivavtal dstadkomma forbatt-
ringar for arbetstagarna. Det forfattningsrattsliga skyd-
det for de arbetsrattsliga grundrittigheterna ar relativt
svagt, saval pa detindividuella som pa det kollektiva pla-
net. Fackforeningarna har en central roll, vilket bland an-
nat visar sig i att den pa ramlagstiftning baserade fore-
tagsdemokratin helt och hallet utévas genom facket, ofta
med stod av medbestimmandeavtal. Det ar ingen tillfal-
lighet att den nordiska modellen finns just i de lander som
har varldens i alla avseenden starkaste fackforeningsro-
relse.

Den relativt laga anslutningen till fackliga organisatio-
ner i alla EG-lander utom Danmark (dar anslutningsgra-
den ar néstan lika hog som i Sverige, cirka 80 procent) ar
den framsta orsaken till att EG-lagstiftningen utformats
s4, att den i huvudsak ger rattigheter till enskilda arbets-
tagare och inte till fackforeningar.

Vad giller EG-lagstiftning om de anstalldas ratt till infor-
mation och samrad inom multinationella koncerner har
Kommissionen provat tre olika véagar: en forordning om
en europeisk bolagsform, det sa kallade Europabolaget;
ett direktiv om harmonisering av EG-ldandernas bolags-
ratt, kallat Femte bolagsdirektivet; olika forslag till direk-
tiv om Europeiska foretagsnamnder. De tva forstnamnda
strategierna paboérjades redan under 70-talet under in-
tryck av debatten om multinationella foretag och fackliga
krav pa atgarder mot dessa, syftande till att ge de anstall-
da ratt till information, samrad och pa langre sikt medbe-
stimmande. Men hittills har inga resultat uppnatts enligt
de bade bolagsrattsliga handlingslinjerna. Sedan slutet
av 80-talet ligger bade Europabolaget och Femte bolags-
direktivet pa is efter att upprepade ganger ha strandat pa
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det brittiska motstandet i Ministerradet och pa motstand
fran arbetsgivarsidan.

Tanken pa en enhetlig statut for bolag inom EG bérjade
diskuteras redan 1959. Det forsta forslaget till forordning
(forordning betyder i EG-rétten, till skillnad fran direktiv,
rattsregler som ar direkt bindande for medlemsstaterna)
framlades 1970, och en nagot reviderad version kom fem
ar senare. Dessa forslag byggde pa den tyska modellen
med representation for de anstillda i dels en 6verstyrelse,
dels en koncernnamnd. 1989 foreslog Kommissionen ett
direktiv om Europabolag, dar den tidigare tyska inrikt-
ningen ersatts av en valfrihet mellan olika modeller, dar-
ibland en "tysk” och en “nordisk”, avtalsbaserad modell.
Samma forslag aterkom inagot reviderad form 1991."

Det forsta forslaget till det femte bolagsdirektivet fram-
lades 1972 och byggde i likhet med den foreslagna forord-
ningen om Europabolag pa den tyska medbestammande-
modellen. 1983 gjorde Kommissionen ett nytt forsok med
ett direktivforslag som erbjod valfrihet mellan olika mo-
deller, bland annat en tysk och en nordisk. Det var unge-
far samma “meny” som sex ar senare tillampades pa for-
slaget till direktiv om Europabolag. Femte direktivet
skulle, om det antagits, ha lett till en harmonisering av all
existerande europeisk aktiebolagsratt — mycket mera ge-
nomgripande 4n Europabolaget, som bara var tankt som
ett valfritt alternativ till befintliga nationella organisa-
tionsformer. Denna skillnad ger forklaringen till att
UNICE avvisade femte direktivet men intog en i princip
positiv hallning till Europabolaget. De fackliga organisa-
tionerna stodde ockséa idén om ett Europabolag med regler
om medbestdmmande, medan de vande sig mot forslaget
om femte direktivet 1983 darfor att det innehéll en majlig-
het for arbetstagarna att rosta bort medbestammandet.'’

I borjan av 80-talet diskuteradesinom EG ett alternativ
till de bada bolagsréttsliga handlingslinjerna, ndmligen
ett direktiv om information till och samrad med arbets-
tagare inom stora foretag och koncerner. Ar 1980 fram-
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lade Kommissionen ett forslag om ett "Council Directive
on procedures for informing and consulting the employees
of undertakings with complex structures, in particular
transnational undertakings”. Direktivforslaget, som i na-
got urvattnad form presenteradesigen 1983, kom att kal-
las Vredelingdirektivet efter sin upphovsman, den hol-
landske kommissionsstyrelseledamoten Henk Vredeling.
Det avsag alla foretag eller koncerner som har ett eller fle-
ra dotterbolag inom EG-omradet och som totalt sysselsat-
ter minst 1 000 arbetstagare inom EG. Foretags- eller
koncernledningarna alades att regelbundet via den lokala
foretagsledningen informera och samrada med foretrada-
re for arbetstagarna, som utsetts enligt nationell lagstift-
ning och praxis. Nagot sarskilt samradsorgan skulle allt-
s& inte behovas. Direktivforslaget, som innefattade en
skyldighet for arbetsgivaren att pa forhand informera om
viktiga beslut, hilsades med tillfredsstéllelse av Europa-
facket men beméttes med haftig opposition av UNICE och
den brittiska regeringen.

Sedan Vredelingdirektivet avforts fran dagordningen i
mitten av 80-talet gjorde Kommissionen ett nytt forsok i
december 1990. Da presenterades ett direktivforslag om
inrattande av ett "European Works Council in Commun-
ity-scale undertakings or groups of undertakings for the
purpose of informing and consulting employees”. Forsla-
get, som framlades pa nytt i en nagot reviderad version i
september 1991, innebar att en “europeisk foretags-
ndmnd” (European Works Council, EWC) pa begiran av
representanter for de anstéllda eller forslag fran foretags-
ledningen skall inrattas i foretag eller koncerner som ar
verksamma inom EG och har minst 1 000 anstéllda i EG-
lander, innefattande minst 100 anstéllda i vart och ett av
tva eller flera medlemsliander. Aven foretag eller koncer-
ner vars ledning ligger utanfér EG-omradet skulle bero-
ras av forslaget om EWC om de uppfyller minimikraven
pa antalet anstéllda.

Den europeiska foretagsndmndens sammansittning
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och kompetens skall bestdimmas genom ett avtal mellan
foretags- eller koncernledningen och de anstilldas for-
handlingsdelegation. Parterna kan ocksa komma 6verens
om att inte inratta EWC utan 1 stéllet skapa alternativa
former for information och samrad, varvid dock vissa mi-
nimivillkor méaste uppfyllas. Dessa villkor skall ocksa gal-
la om parterna efter ett ars forhandlingar inte kunnat
enas om att inrdtta EWC. Enligt minimivillkoren skall
EWC eller motsvarande samradsorgan ha ritt att mota
foretags- eller koncernledningen minst en gang om aret
for att erhalla information om foretagets utveckling och
framtidsutsikter och samrada i god tid om “any manage-
ment proposal likely to have serious consequences for the
interests of the employees”. Foretagsnamnden skall besta
av minst tre och hogst 30 ledaméter representerande ar-
betstagarna iberérda EG-stater, valda enligt géllande na-
tionella regler. Kostnaderna for ndmndens verksamhet
skall biaras av foretags- eller koncernledningen."”

EWC-direktivet kallas i Brysseljargong "the son of Vre-
deling”. Men sldktskapet har sina begransningar. Den eu-
ropeiska foretagsndmnden har sin ndrmaste motsvarig-
het i 70-talets forslag om Europabolag men saknas i Vre-
delingdirektivet; EWC skiljer sig ocksa fran Vredeling pa
det séittet att det endast handlar om multinationella fore-
tag eller koncerner. Forhistorien till EWC-forslaget visar
en okande villighet fran Kommissionens sida att géra an-
passningar till mangfalden av nationella regelsystem och
att ddrmed oka valfriheten for parterna pa olika nivaer.
Direktivets genomférande kridver inga dndringar i EG-
landernas radande system for information och samrad,
genomforandet kan ske genomavtal. Allt detta innebéar en
tillampning av subsidiaritetsprincipen enligt Maastricht-
fordragets definition.”

Trots denna pluralistiska och decentralistiska tendens i
EWC-forslaget stéllde sig UNICE och brittiska regering-
en lika avvisande som till Vredelingdirektivet. Enligt
UNICE skulle EWC blir krangligt, dyrt och ineffektivt,
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sarskilt for mindre foretag i de mindre utvecklade EG-lan-
derna. Det skulle bli orédttvisor mellan de foretag och de-
ras anstéllda som berors av EWC och dem sominte berors.
Den nodvandiga decentraliseringen av beslutsfattandet i
foretagen skulle hindras. Information och samrad med de
direkt berdorda medarbetarna hade UNICE emellertid
ingenting att invanda mot, forutsatt att det sker pa det
lokala planet. Brittiska regeringen intog ungefar samma
standpunkt och védnde sig sdrskilt mot att féretagens kon-
takter med de anstallda skulle ske i kollektiva former.
ETUC, som hade spelat en framtradande roll i forspelet
till direktivforslaget, uttryckte diremot sin stora tillfreds-
stédllelse och villeilikhet med EMF se EWC som ett forsta
steg pa viagen mot medbestammande och kollektivavtal
pd EG-niva.”

Fortsatta diskussioner om EWC inom ramen for den so-
ciala dialogen ledde i februari 1994 framtillett nytt direk-
tivforslag, som enligt Kommissionens nya strategi skall
antas med kvalificerad majoritet bland elva medlemssta-
ters representanter i Ministerradet. Efter misslyckade
forsok att 16sa fragan genom forhandlingar mellan ETUC
och UNICE — och med stark uppbackning av Europapar-
lamentet — antogs direktivet slutligen av Ministerradet
den 22 september 1994. P4 nagra punkter har det skett
andringar till arbetsgivarsidans favor i forhallande till ti-
digare forslag. Salunda har tidsfristen for forhandlingar,
efter vilken minimivillkoren skall triada i kraft, forlangts
fran ett till tre ar. Troskeln for antalet anstéllda i foretag
inom tva eller flera medlemslander har hgjts fran 100 till
150. Det fastslds att de elva medlemsstaterna — liksom
tillkommande nya medlemsstater — inom tva ar efter di-
rektivetsantagande skall tillse att direktivet antingen in-
forlivas i den nationella lagstiftningen eller genomfors ge-
nom avtal. I den inledande texten formuleras det centrala
motivet for direktivet pa foljande sitt:
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The functioning of the internal market involves a
process of concentrations of undertakings, cross-bor-
der mergers, take-overs, joint ventures and, conse-
quently, a transnationalization of undertakings and
groups of undertakings; whereas, if economic activ-
ities are to develop in a harmonious fashion, under-
takings and groups of undertakingsoperating in two
or more Member States must inform and consult the
representatives of those of their employees that are
affected by their decisions.

Enligt de till direktivet knutna minimivillkoren skall in-
formation och samrad dga rum rérande strategiska fra-
gor, sasom fusioner, nedldggningar av foretag och ned-
skdrning av arbetskraft, dels kontinuerligt vid de arliga
motena mellan EWC och foretags/koncernledningen, dels
nar exceptionella forhallanden som starkt beror de an-
stilldas intressen gor det pakallat.?

Enligt en brittisk forskarrapport 1992 skulle EWC-di-
rektivet berora 6ver 900 EG-baserade "Community-scale
companies” (enligt direktivforslagets definition), varav
brittiska foretag utgor den storsta gruppen, 6ver en tred-
jedel. Hartill kommer ett 40-tal koncerner vilkas ledning
ligger utanfor EG-omradet; av dotterforetagen i dessa
koncerner &r hilften brittiska. Enligt senare uppgifter
skulle sa mycket som 1 200 koncerner med 4,5 miljoner
anstillda beroras.” Dessa data forklarar mycket av den
brittiska regeringens motstand mot EG-reglering av de
multinationella féretagens relationer till sina anstéllda.

Sedan direktivet nu antagits utan Storbritanniens
medverkan, kommer brittiska koncerner likvil att tving-
as infora EWC eller motsvarande for sina anstéllda i 6v-
riga EU-ldander om minimireglerna for antalet anstéllda
uppfylls, och brittiska arbetstagare i andra EU-baserade
MNF kan ocksa innefattas. Enligt en tes om ett slags fore-
tagsdemokratisk spridningseffekt fran kontinenten till
Storbritannien skulle den brittiska regeringen rentav ha
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underlattat inforandet av EWC genom att stalla sig utan-
for Maastrichtférdragets sociala och arbetsréttsliga de-
lar.** A andra sidan kan det havdas, att stora brittiska
koncerner har samma intresse och samma formaga att
hindra en sddan utveckling som de USA-baserade MNF,
vilka genom bland annat intensiv lobbying i Bryssel bi-
drog till att stoppa Vredelingforslaget.” Det blir anled-
ning att dterkomma till denna fragestillning sedan den
faktiska héndelseutvecklingen med frivilliga 6verens-
kommelser om europeiska foretagsndmnder redovisats.

Koncernfackligt samarbete 1 Europa:
Frivilliga l6sningar

I véantan pa att ett EG-direktiv om koncernfackligt sam-
arbete skulle antas har fackforeningsinternationalerna
med EMF i spetsen sedan mitten av 80-talet verkat for att
dels bygga upp fackliga ndtverk i EG-baserade multina-
tionella koncerner, dels fa till stand frivilliga 6verenskom-
melser med koncernledningarna om fasta partsrelationer
mellan ett fackligt samradsorgan och arbetsgivarsidan.
Tidigare forsok under den radikala, MNF-kritiska vagen
kring 1970 att etablera koncernfackligt samarbete hade
runnit ut i sanden, framst beroende pa att arbetsgivarna
befarade att samradet skulle kunna utvecklas till trans-
nationella kollektivavtalsfsrhandlingar.”® De nya initiati-
ven fran och med 1985 har varit mera framgéangsrika; de
har resulterat i ett 30-tal mer eller mindre formaliserade
overenskommelser om olika varianter av koncernfackligt
samarbete i stora europeiska MNF. Vid utgadngen av 1993
var alla dessa 6verenskommelser i kraft.”

En brittisk undersokning av femton EG-baserade
MNF, som f6ljer utvecklingen fram till 1991, visar att kon-
cernfackligt samarbete forekom i elva koncerner. Tre av
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dessa hade skriftliga avtal om information och i begran-
sad utstrackning samrad, tre hade "agreed practice”, och
resten hade informella arrangemang med stéd av kon-
cernledningen. Under 1992 6vergick tva koncerner fran
informellt samarbete till skriftliga avtal, som i ett fall —
Volkswagen — dven innefattar samrad i egentlig, formell
mening. Om skriftliga avtal och 6verenskommen praxis
likstélls, kan det sédgas att ett koncernfackligt samarbete
baserat pa partsrelationer sedan 1992 féorekommer i atta
av elva fall; de tre 6vriga koncernerna har fackliga nat-
verk som har informella kontakter med koncernledning-
en.

Av de atta MNF med partsrelationer ar inte mindre an
sex franskégda (ytterligare en fransk koncern tillhor rest-
gruppen med informella relationer), vilket avspeglas i att
de foljer den franska modellen med partssammansatt fo-
retagsndmnd och endast information, ej samrad. De tre
tyska koncernerna har den tyska modellen med direkt-
vald foretagsnamnd, som endast innehaller representan-
ter for de anstéllda. I en uppdatering av den brittiska un-
ders6kningen framkommer att den tyska modellen spri-
der sig: av nio nytillkomna europeiska MNF med koncern-
fackligt samarbete 1991-92 ar fyra tyska, tva franska och
tre har flernationell &garstruktur. Den franska modellens
dominans i den forsta vagen av koncernfacklig etablering
i slutet av 80-talet kan delvis forklaras av att ett antal
statsdgda franska MNF gick i spetsen for denna utveck-
ling med stod av den davarande socialistiska regeringen,;
harvid tillampades den lagstiftning om féretagsdemokra-
ti, som hade genomforts i Frankrike 1982. Det dr uppen-
bart att Tyskland och Frankrike satter sin pragel pa det
framvaxande koncernfackliga samarbetet inom EG dér-
for att det finns en lagstiftning i dessa lander som ger de
anstallda rétt till information och — i det tyska fallet —
samrad. Det ar ocksa pafallande att inte en enda brittisk
koncern finns med bland de cirka 30 europeiska MNF som
har infort ndgon form av koncernfackligt samarbete.
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Parallellt med den brittiska studien av frivilliga EWC
genomforde de tyska forskarna Wolfgang Streeck och Si-
gurt Vitols en undersékning av de 100 stérsta MNF i Eu-
ropa, innefattande dven de nordiskaléanderna. Det visade
sig att 18 koncerner hade foretagsndmnder i samverkan
med koncernledningen. Av dessa hade atta skriftliga av-
tal om EWC, medan de 6vriga hade informella arrange-
mang. Sju koncerner var baserade i Frankrike och foljde
den franska modellen for foretagsndmndens samman-
sattning och befogenheter. De sex tyska MNF hade den
tyska modellen. Av de sex "svenska” koncernerna i urva-
let hade inte mindre &n fyra nidgon form av EWC: ABB
(missuppfattning, se kapitel 5, s. 226ff), Electrolux, SKF
och Trelleborg; under 1992 tillkom Volvo. Aven i denna
undersokning saknades brittiska koncerner med EWC.
Monstret fran den brittiska undersckningen aterkom-
mer: det dr i lander med lagfista regler for information
och samrad som koncerner med EWC ér baserade. Ett an-
nat gemensamt drag dr att de anstélldas representanter
véljs genom fackforeningarna, oavsett om de arbeter i de
berorda foretagen eller 4r heltidsanstéllda forbundsfunk-
tiondrer, samt att utgifterna for det koncernfackliga sam-
arbetet betalas av arbetsgivarna.

Den brittiska undersokningen av de elva koncernerna
med EWC visar att de fackliga representanterna &r 6ver-
vdgande positiva till samarbetet: informationsutbytet
kan underlitta forhandlingar med hemmaforetaget, ge
uppslag till forbattringar av teknik, arbetsorganisation
och miljo samt hjilpa facken att utforma en gemensam in-
ternationell strategi och avvirja arbetsgivarnas forsok att
spela ut dem mot varandra. Man énskar dock tdtare mo-
ten med koncernledningen (en gang om aret ar regel),
battre mojligheter till forberedande fackliga méten och ge-
mensamma atgérder for ett effektivare utnyttjande av in-
formationen. Aven arbetsgivarna ér oftast positiva: det
koncernfackliga samarbetet anses frimja en gemensam
foretagskultur och motverka nationella motsittningar
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inom koncernen, och det kan i synnerhet underlatta ge-
nomforandet av strategiska beslut om omstrukturering,
foretagsnedlaggningar med mera. Men pa en punkt reser
koncernledningarna ett bestdmt motstand: samradet far
inte utvecklas till ’European-level collective bargaining”.
Risken verkar inte stor inom 6verskadlig framtid. De be-
rorda fackliga organisationerna onskar visserligen utvid-
ga det formaliserade samarbetet till att omfatta flera
MNF, flera typer av &renden och mera av verkligt samrad.
Men de ser samordnade férhandlingar med MNF om t.ex.
arbetstid, 16nesystem och personalpolitik som en mycket
avldgsen vision.

Wolfgang Streeck har i flera skrifter utvecklat en mycket
kritisk syn pa mgjligheterna att genom den sociala dialo-
gen och EG-direktiv starka arbetstagarnas stéllning i for-
hallande till de multinationella koncernerna. Han ser sa-
val den gemensamma marknaden som Maastrichtfoérdra-
get om den Europeiska Unionen som storforetagens in-
strument for avreglering och nyliberal ekonomisk politik.
Den sociala dialogen har stéarkt arbetsgivarsidan; UNICE
kunde etablera en vetoposition och framtvinga stéandiga
eftergifter fran Kommissionens och europafackets sida.
Nationalstaterna har inte velat slappa ifran sig makten
over socialpolitik och arbetsrétt. Nationella motsattning-
ar har splittrat och forsvagat de internationella fackliga
organisationerna. Sedan Grekland, Portugal och Spanien
blev EG-medlemmarimitten av 80-talet har atgdrder mot
social dumpning forsvarats av intressemotsédttningar
mellan facken i de gamla, relativt vilmaende medlems-
ldnderna och nykomlingarna, som tenderar att dra fordel
av sina laga produktionskostnader. De nationella fackliga
organisationerna ir ocksa angeldgna om att bevara sina
invanda regelsystem och traditioner, vilket ytterligare
forsvarar en transnationell EG-reglering.

Streecks kritik av hanteringen av den sociala dimensio-
nen inom EG drabbar i synnerhet den omtolkning av den
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katolska sociallirans subsidiaritetsprincip i nyliberal
riktning, som han anser ha skett i EG-politiken sedan slu-
tet av 80-talet:

Like its original, the new version asserts the priority
of ”self-regulation” by smaller social units” at "lower
levels”. But in the absence of supranational state ca-
pacity, the units whose self-governance it promotes
are not social groups depending on active public in-
tervention to enable them to look after their own af-
fairs, but well-organized nation states and large cor-
porations; and the "civil society” that is to be empo-
wered under the new principle is conceived, not as a
structure of social commitments, but as a market.
What is conveniently forgotten is the right and in-
deed the obligation of the "higher level” of governan-
ce under the classical concept of subsidiarity to en-
sure that the outcomes of self-regulation are compa-
tible with general political objectives and norms of
social justice, instead of being merely market out-
comes or the result of a contingent distribution of
power . . . Maastricht extended ”subsidiarity” to ma-
nagement and labor without enabling the weaker
group, labor, to make the stronger one, management,
bargain in good faith. Subsidiarity of this kind amo-
unts to little else than the provision of a veto right to
those whose interest is in non-decisions, and whose
preferred policy is to protect the free market from po-
litical regulation; rather than self-governance, all it
supports is the voluntarism of the stronger.”

Vad Wolfgang Streeck med dessa pregnanta formulering-
ar asyftar ar att subsidiaritetsprincipen enligt den klas-
siska katolska sociallaran méaste férenas med solidaritets-
principen for att inte urarta till en individualism som in-
nebér de starkas makt 6ver de svaga.” Han vénder sig
med riatta mot att subsidiaritetsprincipen omtolkas till en

107



allmén legitimering av decentralisering och oreglerad
marknadsekonomi.

Fran dessa utgangspunkter kommer Streeck till slut-
satsen att frivilliga former av koncernfackligt samarbete
inte 4r nadgon framkomlig véag till ett enhetligt ”European
Industrial Relations System”. Frivilliga EWC kan aldrig
bli 6vernationella organ, de &r endast internationella
samverkansorgan med begrinsade informationsuppgif-
ter. Till skillnad fran 70-talets korporatism ger den nyli-
beralt fargade frivilliglinjen ingen marknadsreglerande
makt at statliga eller halvoffentliga organisationer, utan
den ger beslutanderdtt at privata aktorer pa privata
marknader. Frivilliga EWC fyller tomrummet efter den
havererade Sociala Stadgan och skapar ett foretagsan-
passat, decentraliserat och flexibelt system for arbets-
marknadsrelationer, som &r helt acceptabelt for de stora
multinationella féretagen. Det 4r marknaden och storfo-
retagen som har makten, inte arbetstagarna.

Gentemot denna pessimistiska syn pa det framvaxande
koncernfackliga samarbetets mgjligheter att framja de
MNF-anstalldas intressen — ”a ’realist’ theory of Euro-
pean Works Council formation” for att anvanda Streecks
egna ord — havdar de brittiska Industrial Relations-fors-
karna Michael Gold och Mark Hall att en strategi for sam-
spel mellan frivilliga EWC och det vilande direktivforsla-
get kan 6ppna vagen till en samverkan som pa langre sikt
kan ge arbetstagarna ett visst inflytande. Pluralismen i
det frivilliga EWC-samarbetet har paverkat utformning-
en av direktivforslaget, och detta utgor i sin tur en pa-
tryckning pa de MNF som annu inte inrédttat koncern-
ndmnder med partsrelationer att gora sa. Det brittiska
motstandet kommer till sist att brytas: dels kan rege-
ringspolitiken dndras vid ett regeringsskifte, dels kan fri-
villiga EWC till f6ljd av bland annat fackliga patryckning-
ar sprida sig till brittiska koncerner och till brittiska ar-
betstagare i kontinentala MNF.*

ETUC och framfor allt EMF, som &r den starkaste pa-
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drivaren, har en strategi att genom fler och fler koncern-
fackliga faits accomplis 6ka pressen pa den brittiska rege-
ringen och de brittiska MNF, sa att de till sist ger upp sitt
motstand mot EWC. Manga av de frivilliga EWC som in-
rattats de senaste aren har fatt en effektiv uppbackning
av EMF och EG-kommissionen. EMF har hjalpt till att
ordna fackliga internationella konferenser som forbere-
delse till fullviardiga EWC med partsrelationer, och hér-
vid har Kommissionen bidragit med anslag till EMF och
andra branschkommittéer, under forutsattning att repre-
sentanter for arbetsgivarna deltar som observatorer. En
kontroversiell fraga i detta sammanhang 4r om arbetsta-
garrepresentanterna sjalva skall vara anstallda i de be-
rorda MNF och valda genom lokala foretagsndmnder, vil-
ket ar den kontinentaleuropeiska fackliga linjen, eller om
aven heltidsanstallda forbundsfunktionérer kan anses fo-
retrdda de anstélldasintressen, vilket dr den brittiska lin-
jen, stodd av IMF.*!

Vem som har ratt, Wolfgang Streeck eller de brittiska
forskarna, far framtiden utvisa. Streeck har onekligen
starka argument for sin “realistiska” bedomning, och
hans kritik av en nyliberal version av subsidiaritetsprin-
cipen ar befogad. Men han forbiser en faktor som kan gyn-
na en vidareutveckling av EWC till gagn for bada parter,
namligen att inte bara den fackliga sidan utan dven ar-
betsgivarna enligt den brittiska undersokningen ar 6ver-
vagande positiva till EWC. Om man inte enbart ser den
koncernfackliga problematiken ur arbetstagarnas och
fackets synvinkel, som Streeck gor, utan dven beaktar de
multinationella foretagens intresse, kan utsikterna till
ett fungerande system for information och samrad i euro-
peiska MNF — med stod av EWC-direktivet — te sig mera
hoppfulla. Det kan visa sig att koncernerna har behov av
den sammanhallande kraft som valinformerade och lojala
medarbetare skulle kunna utgora. Ett fungerande EWC-
system kan & ena sidan kanalisera arbetstagarnas intres-
sen utifran nationella skiljelinjer — varvid intressemot-
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sattningar kan skdrpas — men det kan & andra sidan ock-
sa bidraga till att utjamna de nationella motsittningar
som kommit fram. Det kan tdankas att de multinationella
koncernerna blir mera beroende av samarbete och sam-
forstand med de anstéllda och deras representanter om
sammanhallningen inom koncernerna utsétts for pafrest-
ningar, som bottnar i nationella intressemotsédttningar —
ett scenario som verkar sannolikt i en tid av vdxande na-
tionalism véarlden éver.
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3. Volvo

Fran SKF-dotter till Sveriges storsta
foretag

Torsdagen den 14 april 1927 rullade den forsta serietill-
verkade personbilen av market Volvo ut ur en fabriks-
byggnad for tillverkning av kullager, som tillhérde SKF i
Goteborg. Tjugo ar tidigare hade SKF bildats pa grundval
av en epokgorande uppfinning — det sfariska kullagret —
gjord av Sven Wingquist, en ung driftsingenjor vid Gam-
lestadens textilfabrik i Goteborg. SKF borjade tillverka
kullager till bilindustrin omkring 1910; samtidigt borjade
foretaget etablera sig som en multinationell koncern. Nar
AB Volvo bildades 1926—27 som tillverkare av personbilar
var det SKF som stod fadder, och forsaljningschefen i SKF
Assar Gabrielsson blev Volvos forste VD. De forsta aren
gick forsaljningen daligt och det nya foretaget var nara att
sdljas till USA. Raddningen blev lastbilarna, som borjade
tillverkas 1928 och blev en stor succé pa varldsmarkna-
den nagra ar senare. Exporten underlattades av att for-
séljningen ofta skedde genom formedling av SKFs ut-
landsrepresentanter och deras lokalkontor. Ar 1935 var
tiden inne att forvandla Volvofran ett dotterbolagtill SKF
till ett helt sjalvstandigt foretag; Volvoaktien borsintro-
ducerades och fick god draghjélp i starten genom en an-
knytning till den 6ver hela virlden spridda SKF-aktien.'
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Det stora genombrottet for Volvo, saval i Sverige som pa
viarldsmarknaden, kom kort efter andra varldskrigets
slut i och med att PV 444 blev den stora folkbilen. Néar bi-
len introducerades pa USA-marknaden 1956, samma ar
som chefen for Volvo Flygmotor i Trollhdttan Gunnar
Engellau eftertrdadde Assar Gabrielsson som VD, hordes
manga tvivlande réster. Men framgangen blev 6verras-
kande stor. Nar Engellau i sin tur eftertrdddes av Pehr G.
Gyllenhammar 1971 hade Volvos omséttning tiodubblats
fran 600 miljoner kronor 1956 till sex miljarder; Volvo var
nu representerat i 6ver 100 ldnder och var den storsta in-
dustrigruppen i Norden. Volvo hade ocksa blivit varldens
storsta tillverkare av tunga lastbilar.?

Under Engellaus sista ar som VD, 1969-70, skakades
Volvo av en serie vilda strejker. Samtidigt som foretaget
gjorde rekordvinster jaste det pa verkstadsgolvet. Arbe-
tarna klagade 6ver laga loner och en hogt uppdriven ar-
betstakt vid det l6pande bandet. Personalomséttningen
lag tidvis pa 50 procent. Stora lonelyft i lokala forhand-
lingar kunde inte aterstélla lugnet. Den nyutndmnde Vol-
vochefen Pehr G. Gyllenhammar insag att nagot genast
maste goras at arbetsmiljon och de anstélldas inflytande i
foretaget. 1971 tog han initiativ till en ny arbetsorganisa-
tion, baserad pa idén om sjalvstyrande grupper och ett ri-
kare arbetsinnehall, som skulle utprovas vid en ny sam-
mansattningsfabrik for personbilar i Kalmar. Initiativet
forankrades hos Metalls ledning. Detta blev upptakten
till Gyllenhammars intima samarbete med facket, fram-
for allt pa det lokala planet; mera ddarom i det foljande. Ett
annat uttryck for koncernledningens allians med de fack-
liga organisationerna ér att dessa erbjods styrelserepre-
sentsation redan 1971, ett par arinnan detta blev lagstad-
gat.

Den forsta oljekrisen 1974 blev upptakten till en period
av stora svarigheter for Volvo, som varade till borjan av
80-talet. Marknaden for personbilar krympte; en investe-
ring i smabiltillverkning i Holland skapade ovéantade pro-
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blem; planer pa egen produktion i USA maste skrinlég-
gas. Motgangarna pa personbilsidan uppvagdes dock, lik-
som pa 30-talet, av stora framgangar for lastvagnarna.
Volvo lyckades skaffa sig en stark position pa nya stora
marknader for lastbilar i nyrika oljeldnder. 1976 bidrog
lastvagnarna med nara 400 miljoner kronor av koncer-
nens 600 miljoner i vinst. Men trots detta tillskott fran
lastvagnsidan var framtiden oséker for koncernen. Gyl-
lenhammar provade i detta ldge olika strategier for att
bredda och starka Volvos finansiella bas och darmed ba-
lansera de riskabla konjunktursvidngningarna pa bil-
marknaderna: fusionen med Saab-Scania, Norgeavtalet,
samgaendet med Anders Walls Beijerinvest. Inget av det-
ta lyckades. Volvo raddades av den skordetid som kom 1
boérjan av 80-talet; till f6ljd av bland annat de stora deval-
veringarna drog personbilforsiljningen in vildiga vinster.
Under 80-talet framstod Volvo alltmer som en samhalls-
institution i Sverige och som en av de ledande aktérerna
pa varldsmarknaden, sirskilt vad galler lastvagnar.*

I slutet av 80-talet stod det klart for koncernledningen
att Volvo maste skaffa en partner for att pressa ned ut-
vecklingskostnaderna, som for varje ny bilmodell skét 1
hojden till alltmer svindlande summor. Valet blev Re-
nault, Frankrikes nést storsta foretag (som till skillnad
fran Sveriges storsta foretag var statsidgt). Huvudargu-
mentet for att ga in i ett omfattande samarbete med Re-
nault var att Volvo ddrmed skulle fa tillgang till en ny stor
hemmamarknad, storre dn for nagot annat svenskt fore-
tag. Alliansen med Renault, som sl6ts pa varen 1990, hade
foregatts av 20 ars sporadiskt tekniskt samarbete. Under
nagra ar i borjan av 80-talet dgde Renault 15 procent av
aktiekapitalet i Volvo Personvagnar. Alliansen innebar
ett korsvis dgande: Volvo skulle dga 20 procent av Re-
naults moderbolag, dar dess personvagnsrorelse ingar,
och 45 procent av dess lastvagnsbolag; Renault blev i sin
tur dgare av 45 procent av Volvo Lastvagnar och 25 pro-
cent av Volvo Personvagnar.
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Alliansen med Renault utvecklades de foljande aren till
ett samarbete kring produktutveckling, produktion och
inkop. Men det skedde i en ogynnsam omgivning: till f6ljd
av den djupaste lagkonjunkturen sedan 30-talet minska-
de personbilforsiljningen fran cirka 406 000 bilar 1989
till 304 000 ar 1992. Visserligen kunde Volvo Lastvagnar
som vanligt kompensera en del av forlusterna i personbil-
rorelsen, men det ridckte inte; hela koncernen maste
krympas. Hosten 1992 fattades ett smartsamt beslut om
nedldaggning av monsterfabriken i Kalmar och dess mot-
svarighet sedan 1985 i Uddevalla. De bada symbolerna for
Volvos ambition att fornya produktionsorganisation och
arbetsmilj6 i vid mening maste offras for att rddda pro-
duktionen vid huvudfabrikeniTorslanda och i de utldands-
ka dotterbolagen.

Samtidigt fordes den franska alliansen allt narmare
den logiska slutpunkten — en regelritt fusion. Senhosten
1993 stod det emellertid klart att fusionen med Renault ej
kunde genomforas; en kombination av motstand bland
aktiedgarna — liksom i den misslyckade Norgeaffaren —
och motstand bland produktionschefer och grupper av
tjanstemaén i Volvo fillde den storstilade planen, varefter
Gyllenhammar avgick som koncernstyrelsens ordféran-
de.® Det ligger utanfor ramen for denna bok att beskriva
och analysera Renaultaffaren. Men vissa aspekter av alli-
ansen och fusionsplanen, som beror undersékningens fra-
gestéllningar, skall diskuteras i korthet i relevanta sam-
manhang.

Volvoforetagen 1 Goteborg ar karnan i Volvokoncernen.
Harifran styrstillverkningen av Volvos basprodukter per-
sonbilar, lastvagnar och bussar samt marin- och industri-
motorer. En stor del av denna tillverkning sker i Goéte-
borg, dar cirka 19 000 av koncernens totalt 39 000 anstall-
da i Sverige var verksamma vid utgangen av 1992. Fran
det gamla moderbolaget AB Volvo har sedan 1982 olika
verksamheter overforts till fristdende dotterbolag, av vil-
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ka flertalet har anldggningar pa andra orter i Sverige och
aven i utlandet. De olika komponenterna i till exempel en
personbil tillverkas pa flera olika stéllen och monteringen
sker pa flera orter. 1990—-1991 omstrukturerades koncer-
nen, sa att all verksamhet som beror personbilar respekti-
ve lastbilar och bussar inordnades i Volvo Personvagnar
AB respektive Volvo Lastvagnar AB. Denna uppdelning
genomfordes ocksé i de utlandska bolagen. Volvo Person-
vagnar har produktion i bland annat Belgien, Holland och
Kanada. Volvo Lastvagnar, som numera ar varldens nast
storsta tillverkare av tunga lastbilar och bussar, dr &nnu
mera internationaliserat: forutom i1 den stora fabriken i
Gent i Belgien sker montering ocksa i Storbritannien (Ir-
vine), USA och Brasilien samt i mindre omfattning i bland
annat Australien, Peru och Polen. 1993 ingick i Volvokon-
cernen totalt 82 bolag, varav 54 utlandska.

Volvokoncernens utveckling 1989—-1993 framgari stora
drag av tabell 3:1.

Tabell 3:1. Volvokoncernens utveckling 1989—1993.

1989 1990 1991 1992 1993
Forsaljnings-
varde, Mkr 90972 | 83185 | 77223 | 83002 111 155
Rorelseresul-
tat, Mkr 4 817 567 | —1168 | —2 249 1548
Antal
anstallda 78690 | 68797 | 63582 | 60115 | 73 640*
Daravi
Sverige 54741 | 47255 | 42956 | 39130 | 43977

# Okningen med drygt 17 000 anstéllda beror pa Volvos forvirv av
Procordias livsmedelssektor Branded Consumer Products, BCP.

Killa: Volvo Arsredovisning 1990-1993.
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Tabell 3:2. Volvo Lastvagnargruppens utveckling 1989—
1993.

1989 1990 1991 1992 1993

Forsaljnings-
véarde, Mkr 32681 | 31419 | 31887 | 30443 | 39442

Rorelseresul-
tat, Mkr 2 286 1167 664 | —641 765

Antal
anstallda* 25117 | 24 242 | 23 344 | 22 097 | 20 386

Daravi
Sverige 12 000 | 12000 [ 11961 | 11 311 9 405

* Volvo Bussar, som inordnades i Lastvagnargruppen 1991, 4r med-
riaknat for samtliga 4r. Antal anstéllda i Sverige 1989 och 1990 anges
med ungeférliga tal pa grund av problem med dubbelredovisning av
viss personal i Lastvagnar och Bussar.

Kélla: Volvo Lastvagnargruppen Arsrapport 1990—1993.

Viserharhur forsiljningsvardet rasar ned fran den hoga
nivan 91 miljarder under 1989, hogkonjunkturens sista
ar, till 77 miljarder tva ar senare — men ocksa hur det dar-
efter sker en aterhdmtning. Fordndringarna avspeglas
med viss fordrojning i vinstutvecklingen. Antalet anstall-
da minskar med nara 20 000 personer till och med 1992,
en minskning med 24 procentenheter. Det framgar ocksa
av tabellen att Volvo har en hég andel sysselsatta i Sveri-
ge; denna andel var 70 procent 1989 och 65 procent 1992.
Som jamforelse kan ndmnas att andelen anstéllda i Sveri-
ge 1992 var cirka 13 procent i Electrolux, 45 procent i
Ericsson och 13 procent i ABB. Volvo ar alltsa i denna me-
ning ett mera ”"svenskt” foretag &n andra svenska multi-
nationella storkoncerner. Ett annat uttryck for den svens-
ka karaktaren &r att Volvo jamfort med andra MNF, sa-
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som ABB och Electrolux, har genomfort fa utlandskop.
Men nér det géller forsidljning dr Volvo synnerligen inter-
nationellt: cirka 85 procent av forsédljningen sker pa mark-
nade7r utanfor Sverige, framst i Vasteuropa och Nordame-
rika.

Volvo Lastvagnar genomgick ungefar samma utveck-
ling som moderkoncernen, men som framgar av tabell 3:2
var nedgangen i forsdljningsviarde och antal anstillda
inte lika dramatisk. Andelen sysselsatta i Sverige &r ge-
nomgaende betydligt lagre &n i Volvokoncernen som hel-
het, cirka 50 procent; detta ar aterigen ett tecken pa att
Volvo Lastvagnar ar den mest internationaliserade delen
av koncernen. Ett annat, mycket tydligt tecken pa detta
ar att Volvos andel av varldsmarknaden for lastbilar be-
réaknas uppga till 10 procent 1992, medan motsvarande
andel for personbilar endast 4r nagot 6ver 1 procent.

Koncernfackligt samarbete i Volvo:
Sverige

Det koncernfackliga samarbetet inom Volvokoncernen ut-
ovas pa tva plan: dels nationellt inom Sverige, dels inter-
nationellt. I bada fallen &r det de fackliga organisationer-
na pa Volvoforetagen i Géteborg med Metall i spetsen som
ar den padrivande och samordnande kraften. Vad géller
det svenska koncernfackliga samarbetet dr huvudakto-
rerna verkstadsklubben i Géteborg, LO-klubbarnas sam-
arbetsorganisation och ett samarbetsorgan for tjanste-
mannaklubbarna som kallas PTK-Volvo.®
Verkstadsklubben ar en stor organisation med cirka
9 400 medlemmar 1993 och en anslutningsgrad pa 98 pro-
cent. Klubben decentraliserades i bérjan av 80-talet i an-
slutning till bolagiseringen inom koncernen; den &r orga-
niserad i 35 grupper med var sin styrelse. Inom Volvo
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Lastvagnar finns nio grupper med 1 600 medlemmar.
Men den strikta uppdelning pa Personvagnar (PV) och
Lastvagnar (V) som Volvo genomfort sedan 1990 har an-
nu inte fatt ndgon motsvarighet i verkstadsklubbens or-
ganisation. Det koncernfackliga samarbetet pa LO-sidan
skots av Volvo LO-klubbars samarbetsorganisation, som
bestar av ett attiotal representanter fran Volvoforetag
over hela landet; det stora flertalet tillhor Metall. Styrel-
sen kallas koncernutskott och har 18 ledaméter med sam-
ma ordférande som verkstadsklubben i Géteborg. Kon-
cernutskottet brukar motas fyra till sex gdnger per ar och
behandlar da 6vergripande fackliga, sociala och yrkes-
maéssiga fragor. En viktig uppgift for samarbetsorganisa-
tionen ar att utse LO-fackets ledamoter i moderbolagets
och dotterforetagens styrelser samt i koncernndmnden
(se nedan), vilket sker vid en koncernkonferens som sam-
las vartannat ar.

Pa tjanstemannasidan dr PTK-Volvo motsvarigheten
till Volvo LO-klubbars samarbetsorganisation. Den stors-
ta medlemsorganisationen ar SIF-klubben i Goteborg,
som har cirka 5 000 medlemmar och en organisationsgrad
pa niastan samma hoga niva som verkstadsklubben. Av
PTK-Volvos totala medlemsantal i helalandet 1993, drygt
11 500, tillhér 8 300 Industritjanstemannaférbundet;
aterstoden ar fordelad pa Sveriges Civilingenjorsforbund
(CF) och Sveriges Arbetsledareforbund (SALF). PTK-
Volvo bildades 1981 och har till skillnad fran Metallklub-
barna genomfort en uppdelning pa affarsomraden. De ba-
da samarbetsorganisationerna har standiga underhands-
kontakter och gastar varandras arliga koncernkonferen-
ser. De bildar tillsammans det fackliga ndtverket pa Volvo
i Sverige.’

De koncernfackliga partsrelationerna har tre former:
styrelserepresentation i moderbolagets och dotterforeta-
gens styrelser, deltagande i den partssammansatta kon-
cernnamnden och deltagande i partssammansatta infor-
mationskommittéer pa alla nivaer. Styrelserepresentatio-
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nen infordes painitiativ av Pehr G. Gyllenhammar redan
1971, ett par arinnan lagen om facklig styrelserepresenta-
tionistora och medelstora foretag stiftades. Samma ar bil-
dades koncernndmnden, ett informationsorgan déar kon-
cernledningen redogor for det ekonomiska ldaget och dar
planer pa fusioner och andra strategiska fragor kan dis-
kuteras. Namnden bestar av atta representanter for fore-
tagsledningen och 15 fackliga representanter, varav atta
fran LO-klubbarna och sju fran PTK-Volvo. Fyra till sex
ganger om aret samlas hela koncernndmnden, medan dess
arbetsutskott sammantrdder minst en gang i manaden
och da fungerar som informationsmottagare enligt MBL
vad géaller koncernévergripande fragor. Informationskom-
mittéerna fyller motsvarande funktion pa lagre nivaer.

Det internationella koncernfackliga samarbetet, som
skall behandlas ndrmare i nista avsnitt, bedrivs sedan
1992 i Volvo European Trades Union Committee
(VETUC). Som namnet anger ar det inte fraga om parts-
relationer; VETUC éar ett rent fackligt samarbetsorgan
med 17 ledamoter: tio fran Sverige, fem fran Belgien och
tva fran Storbritannien. Av de svenska ordinarie ledamo-
terna ar sex valda av LO-klubbarnas samarbetsorganisa-
tion (koncernkonferensen) och representerar Metall, me-
dan de 6vriga dr valda av representantskapet i PTK-Volvo
(SIF 2, SALF 1, CF 1). Ordférande i VETUC &r verkstads-
klubbens ordférande i Goteborg. Under den tid da allian-
sen mellan Volvo och Renault fungerade tillkom tre obser-
vatorer fran facket pa Renault. 1993 fick en representant
for de anstallda i Volvo Personvagnars dotterforetagi Hol-
land stéllning som observator i VETUC.' Det koncern-
fackliga samarbetet inom Volvo i Sverige och internatio-
nellt askadliggors i figur 3:1.

Ett nara och fortroendefullt samarbete mellan foretags-
ledningen och de fackliga organisationerna ar, som redan
namnts, en gammal tradition inom Volvo. Under Gyllen-
hammars tid talades det 6ppet om en allians mellan kon-
cernledningen och det lokala facket. Styrelserepresenta-
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Figur 3:1. Den koncernfackliga strukturen inom Volvo-
koncernen.
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tionen och koncernndmnden ar sedan 1971 det formella
uttrycket for denna allians. Hartill kommer ett informellt
samarbete; koncernnamnden brukade salunda under 70-
och 80-talen gora en langre utlandsresa per ar, och dess
arbetsutskott blev ett centrum for fortroliga diskussioner.
De fackliga representanterna sade sig vara méana om sina
goda relationer med koncernledningen och ”ser darfor till
att det inte lacker ut nagot till obehériga harifran”.'’ Gyl-
lenhammar fick starkt stod av det lokala facket i de flesta
av de stora fusionsaffiarerna och vad galler fusionen med
Saab-Scania &ven av centrala Metall.'* Han har sjalv for-
klarat att for "mig personligen har Volvos personalklub-
bar varit ett viktigt stod”.’* Alliansen med Renault stod-
des pa sedvanligt sitt av det lokala facket, men nar det
kom till fusionsforsoket hosten 1993 var det bara allian-
sen med Metall som holl, medan CF- och SIF-klubbarnas
medlemmar pa ett sent stadium gjorde revolt."

Ett annat uttryck for samarbetstraditionen inom Volvo
ar de sa kallade utvecklingsavtal som traffades 1984 mel-
lan moderbolaget och dotterforetagen & ena sidan och
fackklubbarna a den andra. Avtalen &r en pabyggnad och
vidareutveckling av MBL och av det centrala utvecklings-
avtalet mellan VF och dess fackliga motparter. Avtalen
ger uttryck for "gemensamma varderingar” vad géller ”f6-
retagets effektivitet, lonsamhet och konkurrenskraft”
samt "forutsattningar for sysselsattning, trygghet och ut-
veckling i arbetet”. De fackliga organisationerna skall ha
“insyn 1 och inflytande 6ver foretagets ekonomiska situa-
tion, planerings-, budget- och uppféljningsarbete. Déarige-
nom ges de fackliga foretrddarna pa ett tidigt stadium
mojlighet att medverka med idéer och forslag och déarige-
nom paverka foretagets framtid”. Facket skall ”delges in-
formation som i omfattning, och om sa begares och ar av
betydelse for den fackliga verksamheten, dven i detaljin-
nehall 4r lika med den information som delges foretagets
representanter pa respektive niva”."®

Informationsférmedlingen genom koncernndmnden
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och dess arbetsutskott fungerar vil enligt samstammiga
bedomningar av bada parter pa Volvo i Goteborg. Facket
far pa detta sitt information om stora strategiska fragor
pa ett tidigt stadium och sedan fortlopande under besluts-
processens gang. Detta ger mgjligheter att pa marginalen
paverka de strategiska besluten bade i Sverige och inter-
nationellt. Verkstadsklubben sitter méalet hogt for det
koncernfackliga samarbetet pa bada nivaerna, sarskilt
nar det géller atti utvecklingsavtalets anda fa tillgang till
lika mycket information som koncernledningen: ”Siktar
du inte mot tradtopparna sa ar risken att du skjuter dig i
foten!” Facket forsoker paverka alla slags fragor pa alla
nivaer — fran produktionsfragor m.m. pa lokal niva till de
strategiska beslutsprocesserna pa koncernledningsniva.
Intressekonflikter mellan olika lokala fackliga organisa-
tioner, till exempel i samband med nedldggningar av pro-
duktionsenheter, forsoker koncernfacket 16sa med helhe-
ten, hela Volvo, i sikte.

Héndelseutvecklingen kring nedlaggningen av Kal-
mar- och Uddevallafabrikerna, alliansen och fusionen
med Renault och andra svara beslut i den ekonomiska kri-
sens tecken de senaste aren visar att utvecklingsavtalens
ambitiosa formuleringar har téckning i verkligheten.
Samarbetet mellan Volvo och de fackliga organisationer-
na har klarat pafrestningarna, mycket tack vare tidigt in-
ledd och kontinuerlig information till facket. Medlemsre-
volten pa tjdnstemannasidan gentemot fusionen med Re-
nault ar den enda storning av storre betydelse som fore-
kommit i detta samarbetsmonster.

Samarbetets hallfasthet pa den fackliga sidan kan illu-
streras av fackens hantering av koncernledningens beslut
hosten 1992 att nedldgga sammanséttningsfabrikerna for
personbilar i Kalmar och Uddevalla. Efter eget utred-
ningsarbete och horande av en l6ntagarkonsult kom majo-
riteten i de koncernfackliga samarbetsorganisationerna
fram till att det inte fanns nagot realistiskt alternativ till
nedlaggningarna i Sverige. Produktionsorganisationen
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var mycket for stor i forhallande till efterfragan; en ned-
dragning av produktionen i Gent i Belgien hade inte
rackt. Att lata nedskirningarna framst drabba huvudfa-
briken i Géteborg och skona Kalmar och Uddevalla skulle
ha hotat hela koncernens lonsamhet. I Uddevalla reserve-
rade sig samtliga fackliga organisationer utom SALF mot
beslutet; 1 Kalmar anmélde endast CF-klubben reserva-
tion. Det centrala facket i Stockholm hélls hela tiden in-
formerat men behévde inte ga in som konfliktlosare; pro-
blemen lostes pa koncernfacklig niva.'

Koncernfackligt samarbete i Volvo:
Europa

I det framviaxande koncernfackliga samarbetet inom
svenskédgda MNF i Europa har Svenska Metallindustri-
arbetareforbundet spelat en ledande och padrivande roll,
till stor del i samarbete med EMF och IMF. Metall har
ocksa sedan borjan av 90-talet ett internationellt samar-
bete med SIF. Samarbetet underlattas av att SIF ar med i
EMF (liksom ocksa i IMF); medlemskapet i tjainsteman-
naorganisationernas europeiska federation FIET har inte
alls samma betydelse for det internationella koncernfack-
liga samarbetet som verksamheten inom ramen for EMF.
Det bor hdr namnas, att de bada andra tjdnstemannaor-
ganisationerna inom verkstadsindustrin, SALF och CF, €]
tillhor EMF. Det ar alltsa SIF som spelar forsta fiolenidet
europeiska koncernfackliga samarbetet pa tjansteman-
naomradet. Men i forhallande till Metall ar SIF ”lillasys-
ter”. SIF hakade pa Metall centralt och 6verlamnade se-
dermera ansvaret for de koncernfackliga kontakterna
inom Volvo till tjinstemannafacket i Goteborg.'”

Varen 1990 beslot koncernutskottet i Volvo LO-klub-
bars samarbetsorganisation att tillsatta en internationell
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sekreterare for att bygga upp ett internationellt samarbe-
te inom Volvo-facket. Goteborgsklubbens kassor Ingvar
Andersson utsagstill forste innehavare av den nya befatt-
ningen. I samarbete med deinternationella sekreterarna i
centrala Metall och SIF samt EMF-kansliet arrangerade
han ett koncernfackligt Volvo-Europamote i Gent i okto-
ber 1991. Konferensen finansierades med bidrag fran EG-
kommissionen och hade karaktaren av forberedande
overlaggningar infor bildandet av ett fackligt samarbets-
organ. Koncernchefen Christer Zetterberg var inbjuden
att halla ett anforande. Det var inte tal om att sluta avtal
med koncernledningen om att bilda ndgon form av Euro-
pean Works Council. Volvoledningen ville avvakta ut-
vecklingen inom EG betraffande EWC-direktivet. Det
svenska facket var dnda fran borjan noga med att inte
sammanblanda det blivande fackliga samarbetsorganet
med strategin inom EG; direktivforslaget ansags inte till-
rackligt langtgadende, méatt med svenska matt i Volvo.
Motet i Gent hade manga fler deltagare dn de senare
VETUC-moétena. De svenska representanterna fick en
forsmak av den koncernfackliga problematiken vad galler
sprakforbistring och kulturkrockar. Tva franska fackliga
organisationer — en med socialistisk och en med katolsk
anknytning — representerade metallarbetarna i Renault.
Men den kommunistiska Conféderation General du Tra-
vail (CGT), som hela tiden intagit en konsekvent avvisan-
de hallning till samarbetet med Volvo, var inte med efter-
som den inte tillhor EMF. CGT och de fyra 6vriga facken
pa Renault kan inte vistas under samma tak, och de be-
kdmpar varandra pa alla sitt; de representerar sju re-
spektive atta procent av personalen pa Renault. Om
svenskarna rakade ndamna CGT vid namn blev det genast
hiftiga reaktioner bland de andra fackliga representan-
terna; tolken, en belgare som var anstalld pa Volvo i Gote-
borg, tog for husfridens skull inte med alla svenska utta-
landen om franska fackliga férhallanden. Enligt centrala
beslut i Volvo och Renault skulle engelska vara det ge-

129



mensamma koncernspraket. De franska fackliga repre-
sentanterna accepterade detta och satte i gang att lara sig
engelska.

Ett ar senare, i oktober 1992, holls det forsta, konstitue-
rande motet med Volvo European Trades Union Commit-
tee. Denna gang var EMF och EG ej inblandade. Volvo
stod for kostnaderna och motet holls 1 Géteborg. Eftersom
det var rent interna fackliga organisationsfragor som stod
pa dagordningen hade Volvoledningen inte inbjudits. Syf-
tet med verksamheten fastlades: "att informera och kon-
sultera varandra om nuvarande och framtida verksam-
het, 1 savil fackliga som produktionsfragor.” Det beslots
ocksa att inleda forhandlingar med AB Volvo "for att legi-
timera verksamheten”."

Nasta VETUC-mote holls varen 1993 1 Glasgow, alltsa i
nédra anslutning till Volvo Lastvagnars fabrik i skotska Ir-
vine. Denna gang var koncernchefen Séren Gyll inbjuden
att delge de fackliga representanterna sin syn pa Volvos
situation. Liksom forra gangen finansierades matet av
Volvo; detta hade nu blivit regel, och det stadfistes i ett
avtal med AB Volvo. Avtalet bekréiftade den praxis som
utvecklats med information till VETUC fran foretradare
for foretagsledningen pa hog niva. Det faststalldes ocksa
att Volvo skulle medverka till tvd VETUC-méten per ar."
Det andramotet 1993 holls pa hosten i Bryssel, varvid de
bada verkstéallande direktorerna for PV- och LV-fabriker-
na i Gent medverkade. Varen 1994 samlades VETUC i
Umea (dar LV har produktion), och en fére detta VD i1 Vol-
vo Personvagnar svarade for informationen fran foreta-
get. Under 1995 skall ett VETUC-mote hallas i anslutning
till ett av IMF anordnat mote med Volvos virldsrad; kon-
cernledningen inbjuds i vanlig ordning att lAmna infor-
mation och svara pa fragor. Ndarmast foregiende mote
med virldsradet hade hallits i Sverige 1982.%

Anda fran borjan av VETUCs verksamhet har ett antal
heltidsanstillda forbundsfunktionédrer deltagit i sam-
mantrédena som “experts”, alltsa ett slags resursperso-
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ner. Man tycks ha funnit en kompromiss mellan den kon-
tinentaleuropeiska fackliga linjen (som ndrmast motsva-
rar den svenska uppfattningen), enligt vilken de fackliga
representanterna skall vara fortroendevalda och anstall-
da i foretaget, och den brittiska — av IMF stodda — stand-
punkten att dven ”full time trade union officers” kan an-
ses foretrada de anstélldas intressen (jfr kapitel 2, s. 109).
Det centrala verkstadsfacket i Sverige, Storbritannien
och Belgien utsag var sin internationell ombudsman att
bitrdda de fortroendevalda representanterna i VETUC.
For Sveriges del blev det Metalls internationelle sekrete-
rare, som forutom att bevaka Volvos internationella verk-
samhet dven har Ericsson och Electrolux pé sin lott; i geo-
grafiska termer ar hans bevakningsomrade forutom Eu-
ropa dven Latinamerika, Indien och Malaysia.

Under 1993 kretsade diskussionerna i VETUC natur-
ligt nog i hog grad kring Volvos samarbete med Renault;
det holls 4ven nagra extra sammantridden kring denna
stora fraga. Pa den ordinarie dagordningen har hela tiden
statt information och diskussion om arbetsloshet, arbets-
tid och semester samt arbetsorganisation i de av Volvos
verksamhet berorda ldnderna. Harigenom har deltagar-
na fatt kunskap om arbetsmarknadslédget och regelsyste-
met i de olika ldnderna, sarskilt vad géller Volvos produk-
tionsanldggningar. Avsikten &r att ga vidare med lonefra-
gor — inte for att lagga upp en gemensam strategi, vilket
torde vara en omgjlighet inom 6verskadlig tid, utan for att
finna hallpunkter for jamforelser mellan landerna och f6-
retagen.

Sammanfattningsvis kan det sédgas, att VETUC ar ett
formaliserat fackligt natverk som i inledningsskedet
framst fungerar som ett organ for omsesidigt informa-
tionsutbyte och kunskapsuppbyggnad. Informations-
funktionen far ett tillskott av att koncernledningen som
regel inbjuds att ldmna information och delta i en infor-
mell diskussion — inte samrad i medbestammandelag-
stiftningens mening — kring foretagets ekonomiska situa-
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tion och aktuella problem och planer. Men de fackliga 16-
retradarna haller hart pa att informationen skall ges sa
att sdga pa derasvillkor, sa att inte foretagsledningen kan
“ta over forestallningen” med ett selektivt urval av infor-
mation.

Volvo Truck & Bus Assembly, Irvine,
Skottland

Volvo Lastvagnars organisation dr internationell, divisio-
naliserad och praglad av ett delegerat affarsansvar, dar
respektive division har ansvar for att utveckla sin affar.
Det finns fyra regionala divisioner: Europa, Overseas,
Nordamerika och Brasilien. Det har sedan 1991 skett en
tyngdpunktsforskjutning i organisationsmonstret fran
geografisk beldgenhet till produktmassig samhorighet;
besldktad verksamhet skall tillhora samma enhet under
ett samlat ansvar. Forutom enheterna for montering av
lastbilar och bussar samt tillverkning av komponenter
finns VL-4gda importérsbolag och privatdgda aterforsal-
jare i en méangd ldnder. Storbritannien ar Volvos storsta
lastbils- och bussmarknad i Europa; Volvo var 1993 mark-
nadsledare i Storbritannien for tunga lastbilar.”
Fabriken i den lilla skotska staden Irvine ar betydligt
mindre dn de stora anldggningarna i Géteborg och Gent.
Foretaget grundades 1972 for produktion av lastbilar och
ar ”a division of Volvo Trucks (Great Britain) Limited”. Ar
1988 6vertog Volvo Trucks en bussfabrik fran British Ley-
land, men den nedlades efter nagra ar. En annan buss-
fabrik inom Volvo Trucks i den nordengelska staden Wor-
kington stangdes 1992 och bussproduktionen 6verfordes
till Irvine. Néstan inga anstéllda i den nedlagda fabriken
fick jobb i Irvine, ddr monteringen av bussar byggdes upp
enligt ett nytt koncept. Manga arbetare i Irvine omskola-
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des till bussmontering. De forsta bussarna blev fardiga
varen 1993. Produktionen av lastbilar hade natt toppen
3 700 under 1989, men sedan krympte marknaden 6ver-
allt 1 véarlden; 1992 framstélldes endast 2 300 lastbilar.
Om inte fabriken i Irvine hade byggts ut med bussmonte-
ring hade manga fler anstéllda mast avskedas 4n som nu
skedde. Foretagsledningen kédnde ett akut hot om ned-
laggning dnda fran september 1992 till den 5 november
samma ar, da koncernledningens beslut om stédngning av
fabrikerna i Kalmar och Uddevalla kungjordes. Varken
cheferna eller facket i Irvine visste nagonting pa forhand
om det dramatiska nedldggningsbeslutet i Sverige.”

Antalet anstéllda i Irvine uppgick 1983 till 376, varav
263 arbetare och 113 tjansteméan. Organisationsgraden ar
mycket hog, sarskilt pa arbetarsidan dar den ar nara 100
procent. Det finns tre fackliga organisationer: Amalgam-
ated Engineering and Electrical Union, AEEU, som é&r
den storsta och ndrmast motsvarar Metall, Transport and
General Workers Union, TGWU, och tjdnstemannafacket
Manufacturing, Science and Finance, MSF. Shop stew-
ards valda av medlemmar i de tre fackforeningarna for-
handlar med den lokala féretagsledningen om léner och
ovriga anstallningsvillkor samt 16sning av individuella
och kollektivatvister;detta sker inom ramen for ett parts-
sammansatt forhandlingsorgan, Operational Works Com-
mittee, OWC. Om forhandlingarna i OWC strandar kopp-
las fackforbundens ombudsmaén in, forst regionalt och i
sista instans pa central nationell niva.

Vid sidan av OWC fanns dnda till varen 1993 ett parts-
sammansatt samradsorgan som kallades Joint Consulta-
tive Committee, JCC. Héar diskuterades fragor om 6verta-
lighet och uppsédgningar med mera, men det fordes inga
forhandlingar. Férhandsinformation om stora strategis-
ka beslut forekom inte; beslutet att flytta bussmontering-
en fran Workington till Irvine kom sdlunda helt 6ver-
rumplande for facket. Huvudskalet till att JCC avskaffa-
des varen 1993 var att informationen som de fackliga re-
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presentanterna mottog inte fordes ut till de anstéllda pa
ratt siatt. P4 den punkten hade parterna samma bedom-
ning; facket sorjde inte nedldggningen av JCC. Ersétt-
ningen for JCC blev en ny ordning med tva méten per ar
med alla anstéllda. Det har ockséa inforts en ny arbetsor-
ganisation med delvis sjélvstyrande grupper pa 8—12 per-
soner som sjélva véljer sin gruppledare. I samband hér-
med har flera skikt av mellanchefer tagits bort; antalet ni-
vaer 1 produktionsorganisationen har minskat fran nio i
borjan av 80-talet till fem 1993. Fabriksledningen ger nu-
mera lépande information direkt till gruppledarna. De
fackliga foretrddarna gillar inte den nya arbetsorganisa-
tionen; de kédnner sig forbigangna och befarar att det blir
en oklar ansvarsfordelning, dar ansvaret forskjuts till
gruppledare som ej ar fackligt aktiva.

Fackets inflytande i foretaget ar enligt parternas sam-
stdimmiga uppfattning strikt begransat till rent lokala
fragor. Det géller i forsta hand forhandlingsfragor kring
loner, 16nesystem, arbetstid etc., som behandlas 1 OWC.
Men &dven har hander det att facket stélls infor fullbordat
faktum. Sa till exempel d4ndrade ledningen i Irvine pa se-
mestertiderna i enlighet med vad man kallade en ”order”
fran Géteborg. Facket kan inte paverka beslut som de an-
stallda blir starkt beroende av; inte ens beslut som fattasi
Storbritannien, sdsom nedldggning eller nedskérning av
arbetsstyrkan pa andra orter, kan paverkas. Det halls
inga informationsmoten for alla Volvoanstéllda i Storbri-
tannien; inte ens pa den fackliga sidan forekommer orga-
niserat informationsutbyte. Facket i Workington forsokte
forgaves fa hjalp fran forbundsledningarna i London for
att hindra nedlaggningen av bussfabriken. Fabriksled-
ningen i Irvine anser att det lokala facket inte vill bli in-
blandat i strategiska fragor; man tdnker kortsiktigt och
later det lokala egenintresset avgéra. Denna uppfattning
bekriftades av shop stewards: vi tar inga egna initiativ,
“we are only reactive”; ”it is natural that the local interest
comes first”.
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Den brittiska regeringens instéllning till EG-direktivet
om European Works Council stods helhjartat av fabriks-
ledningen i Irvine. EWC skulle hindra europeiska koncer-
ners utveckling; de riskerar att bli utkonkurrerade av fo-
retag i andra vérldsdelar om arbetskraftskostnaderna
blir for hoga till foljd av fackligt inflytande. Argumentet
att EWC skulle stidrka legitimiteten for koncern- och bo-
lagsledningarna fortjdnar ingen tilltro. Det kan befaras
att facket skulle "plocka russinen ur kakan” i olika euro-
peiska ldnder. Helt 1 6verensstdmmelse med denna nega-
tiva instédllning till koncernfackligt samarbete har direk-
torerna i Irvine statt utanfor de fackliga Volvomoétena. Pa
den fackliga sidan hilsas ddremot EWC-forslaget med
tillfredsstallelse. Det ses som ett forsta steg — ett ganska
langt steg fran brittiska utgangspunkter. Men tyvérr
kénner nédstan inga medlemmar till forslaget; det lokala
engagemanget i internationellt koncernfackligt samarbe-
te dr néstan obefintligt.

Volvo Truck & Bus Assembly i Irvine betraktas av bade
fabriksledningen och det lokala facket som ett rent brit-
tiskt foretag utan nagot speciellt svenskt inflytande eller
nagon "Volvoanda”. Samma uppfattning har den férbund-
sombudsman (national officer) som representerar MSF i
avtalsforhandlingar inom den brittiska bilindustrin: na-
gon Volvoanda finns inte, det 4r mest tomma stora ord,
som inte omsétts i handling pa verkstadsgolvet.”® Enligt
ledningen iIrvine gors inga forsok att skapa en gemensam
Volvokultur. Det kommer inga direktiv fran Sverige vad
géller personalpolitiken; den skots helt lokalt utan nagon
central normgivning. Sverige ir inget foredome; tviartom
vill man i Irvine undvika svenska misstag med lag pro-
duktivitet och hog franvaro. Det &r bést att ha inhemska
chefer i dotterforetag, de forstar de anstéillda och deras
problem béttre d4n utldndska chefer.

Men pa en punkt har kanske Sverige en fordel framfor
Storbritannien, ndmligen styrelserepresentation for fack-
et. Verkstallande direktoren i Irvine foreslog for nagra ar
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sedan att facket skulle ga in i styrelsen, men de vagrade.
Han beklagar att det inte finns nagon motsvarighet till
den svenska samarbetstraditionen;inte ens i en krissitua-
tion som den nuvarande vill de brittiska fackféreningarna
samarbeta med foretagsledningen. Nar vara fackliga re-
presentanter nu séger att de vill samarbeta, sa beror det
bara pa att de har en mycket svag stallning. "Unions know
that they can’t win, so they say they are co-operating.” Det
kan tillaggas, att de fackliga ledarna séger sig uppleva fo-
retagets personalpolitik som antifacklig, samtidigt som de
sjalva tror pa samarbete.

Utanfor det personalpolitiska omradet sker en pataglig
centralstyrning fran VL-ledningen i Goteborg i tva avse-
enden. Dels styrs fabriken i Irvine via budgeten; det sker
rent juridiskt genom en “financial controller” — som ar
svensk — vid huvudkontoret for Volvo Trucks (Great Bri-
tain) Limited i Warwick, men i realiteten utgar den finan-
siella styrningen fran Géteborg. Dels foljer man centrala
direktiv vad géller arbetsmiljo och andra miljofragor samt
kvalitetsnormer for produktionen. Det var fabrikens goda
produktivitets- och kvalitetsvdrden som rdddade den fran
nedldggning hosten 1992. De tre stora produktionsenhe-
terna inom Volvo Lastvagnar — Géteborg, Irvine och Gent
— jamfors med varandra betrdffande produktivitet och
kostnadseffektivitet, vilket leder till en tidvlan mellan
dem.* I nésta avsnitt skall visas hur detta forhallande
upplevs av parterna i Gent.

Volvo Europa Truck, Gent, Belgien

Volvo har tva stora anldggningar i utkanten av den flam-
landska medeltidsstaden Gent, en for personbilar och en
for lastvagnar (ej bussar). Gentfabriken &r den storsta en-
heten for montering av lastbilar inom Volvo Truck Corpo-
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ration Europe Division. Ar 1992 producerades 12 700 last-
vagnar, att jamfora med 9 000 i Géteborg och 2 300 1 Irvi-
ne. Volvo startade montering i Belgien redan 1964; det var
en av koncernens forsta utlandsinvesteringar. En ny fa-
brik togs i bruk i Gent 1975, varefter produktionen 6kade
stadigt fran drygt 4 000 till en toppniva pa 18 000 lastbi-
lar 1989. Fram till 1990 bedrevs produktionen av lastvag-
nar i tva fabriker; det aret stdangdes den ena och en del av
de anstéllda omplacerades till den kvarvarande fabriken,
som inforde tvaskiftarbete.”

Fabriken hadecirka 1 300 anstéllda 1992,varav 930 ar-
betare och 390 tjanstemén. Personalomsédttningen &ar
mycket lag — 5,7 procent for arbetare och 3,8 procent for
tjansteman 1991, oftast bara 1-2 procent — och detsamma
galler sjukfranvaro (4-5 procent 1991). Arbetarna ar
unga — medelalder under 30 ar — och val forankrade i lo-
kalsamhillet. Vad giller arbetskraftens stabilitet har
Gentfabriken sedan ldnge haft en betydande komparativ
fordel framfor Volvo i Géteborg.

Den belgiska arbetsmarknaden &r en av Europas mest
genomorganiserade (jfr kapitel 1, s. 69ff). Detta satter sin
pragel dven pa svenskidgda Volvo Europa Truck, VET, i1
Gent. Foretaget tillhor den belgiska verkstadsféreningen
Fabrimetal som i sin tur ingar i en nationell arbetsgivare-
forening. De anstéllda ar organiserade i tre fackforbund,
som har lokala foreningar pd VET: det katolska Algemeen
Christelijk Vakverbond, ACV, det socialistiska Algemeen
Belgisch Vakverbond, ABVV, och det liberala Algemene
Centrale der Liberale Vakbonden van Belgie, ACLVB. De
katolska och socialistiska forbunden &r i sin tur uppdela-
deisektioner for arbetare och tjansteméan. Organisations-
graden ar enligt uppgift fran foretagsledningen hog, cirka
95 procent pa arbetarsidan och 70 procent bland tjanste-
méannen. Men fackforeningarna hemlighéaller sina med-
lemstal saval for utomstaende som for varandra. Detta
torde vara en foljd av den historiskt betingade ideologiska
konkurrensen mellan fackforbunden, som ocksa tar sig
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uttryck i att valen till foretagsndmnd och forhandlingsde-
legation sker efter ideologiska linjer. Sedan slutet av 80-
talet marks dock en tendens till narmande mellan facken
pa VET.

Foérhandlingar om kollektivavtal rérande loner och 6v-
riga anstéllningsvillkor fors inom ramen for centrala av-
tal pa nationell och regional niva samt till dessa kopplade
branschavtal. Forhandlingar pa foretagsniva brukar fo-
ras parallellt med forhandlingarna pa de hogre nivaerna.
Parterna &r den lokala foretagsledningen och en fackfor-
eningsdelegation bestdende av fem representanter for de
tre facken, som alltsa normalt forhandlar tillsammans.
Avtalsperioden édr tre ar. Forhandlingarna har de senaste
aren decentraliserats alltmer till féretagsnivan.

Vid sidan av denna forhandlingsapparat, inom vilken
facket kan utéva en viss makt, finns tva radgivande or-
gan: en foretagsndmnd och en skyddskommitté. Foretags-
nimnden ar partssammansatt och bestar pa de anstéll-
das sida av 12 representanter, som véljs vart fjarde ar av
alla anstéllda; fackféreningarna kontrollerar dock kandi-
datnomineringarna utom vad géller de oorganiserade
tjdnstemannen. Namnden ar framst ett forum for dels in-
formation om foretagets ekonomiska situation, framtids-
planer, sysselsattnings- och personalpolitik, dels samrad
kring arbetsorganisation, personalpolitik och sysselsétt-
ning. Namnden har ocksa beslutanderétt i mindre fragor
rorande till exempel semesterperioder och regler for upp-
ségning. Forutom de ordinarie moétena i foretagsnamnden
en gang per manad (lagstadgat) har fackforeningarna en
daglig informell kontakt med fabriksledningen, ofta inom
ramen for en arbetsgrupp som utses inom ndmnden. Har-
till kommer moten var tredje manad i ett storre samrads-
organ som kallas Economic and Financial Council och an-
ses viktigt. Bilden av ett vl utbyggt system for informa-
tion och samrad forstiarks av att facken brukar mota che-
fen for Volvo Truck Corporation Europe Division ett par
ganger per ar, da han kommer till Gent.
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Vilket inflytande kan da facket utéva genom denna val-
utvecklade forhandlings-, informations- och samradsap-
parat? Liksom i Irvine tycks parterna vara 6verens om att
det framst ar pa det lokala planet som de anstéllda kan
paverka genom sina fackforeningar. Men informations-
och samradssystemet fungerar battre i Gent an i Irvine,
och facket engagerar sig i alla slags fragor — dven strate-
giska fragor kring fusioner, foretagskop, nedlaggning av
fabriker etc — medan det skotska facket strikt haller sig
till de jordnéra lokala férhallandena. De belgiska fackliga
foretradarna ar starkt medvetna om att det rader en
knivskarp konkurrens mellan fabrikerna i Goteborg,
Gent och Irvine. Vid undersokningstillfillet i april 1992 —
alltsa ett halvar innan koncernbeslutet om nedlaggning
av fabrikerna i Kalmar och Uddevalla — hade man i Gent
en stark kdnsla av att det i radande lagkonjunktur géllde
att producera béttre och billigare dn Goéteborg, annars
skulle framtida investeringar goras i Sverige och inte i
Belgien. Det gallde att behalla de komparativa fordelar-
na, sdsom battre produktivitet och ldagre loner. Mot denna
bakgrund ar det naturligt att facket i Gent betraktar
Europe Division-nivan som den potentiellt viktigaste ni-
van for paverkan. Som nyss namndes méter facket regel-
bundet divisionschefen, for tillfdllet en svensk.

I Gent, liksom i Irvine, medger de fackliga féretradarna
att det lokala egenintresset ar starkast och att facket
framst kdmpar for sina medlemmar lokalt. Ett exempel
padetta ar vad som hande nar den ena lastvagnsfabriken
stdngdes 1990. Varje fabrik hade sin foretagsndmnd och
var och en héll pa sitt; inget fackligt samarbete féorekom
infor nedlaggningsbeslutet. Foretagsledningen, som hade
samma representanter i bada ndmnderna, kunde ostort
sondra och hiarska. De anstéllda i den nedlagda fabriken
som inte fick jobb i den kvarvarande erbjods pension vid
50 ars alder; nar facket begérde att fa samma anbud for de
tidigare anstallda i den raddade fabriken blev det avslag.
Facket kundeinte géraannat &n kdmpa for det rent lokala
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egenintresset, men inflytandet blev i detta fall minimalt.
EG-forslaget om European Works Council har inga an-
hingare i foretagsledningen pa VET: Vi vill inte ha det
svenska fackets inflytande héar i Gent; det finns for litet
gemensamt mellan Sverige och Belgien; vem represente-
rar vem nar facken konkurrerar och vissa fack ibland ute-
sluts? Vi forbjuder inte det koncernfackliga samarbetet,
men vi uppmuntrar det inte. Redan nu skulle Volvo i G6-
teborg och i Gent vid behov kunna samla facken och rad-
gora med dem, informellt, infor strategiska beslut. ”Vi vill
fortsatta vart goda samarbete pa det lokala planet, sér-
skilt informellt. Aldrig lura facket, da ar det kort!” Detta
uttalande av den svenske platschefen aterspeglar val de
fortroendefulla och informella relationer som synes rada
mellan parterna i VET. Facket talar uppskattande om
“svensk stil” och att ledningen inte manipulerar dagord-
ningen. Men i synen pA EWC gar asikterna isar.
Fackforeningarna i Gent stéller sig bakom forslaget om
EWC, framst darfor att det skulle tvinga koncernledning-
en att ge svar direkt till de anstélldas representanter.
Men tva villkor maste uppfyllas for att ett europeiskt kon-
cernrad skall kunna fungera vil. For det forsta maste alla
fackforeningar inom koncernen vara representerade. Ef-
tersom det liberala riksférbundet och tjdnstemannasek-
tionerna inom de katolska och socialistiska forbunden
annu inte beviljats medlemskap i Europafacket ETUC,
var detta villkor inte uppfyllt (varen 1992). For det andra
maste ledamoterna i ett EWC representera de anstéllda i
koncernen och alltsa sjidlva vara anstéllda; centrala for-
bundsombudsmén kan ej godtas som representanter. Pa
denna punkt finns en motsattning mellan den lokala och
den centrala nivan inom de belgiska fackforbunden; sar-
skilt inom det socialistiska ABVV anses det pa centralt
hall att centrala funktionarer kan foretréada de anstalldas
intressen i ett koncernrad. Har har facken i Gent samma
uppfattning som det svenska facket. Det kan har namnas,
att kontakterna med Metall och SIF i Volvo, Géteborg var
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betydligt mera utvecklade 1992 an relationerna med fack-
et i Volvo, Irvine, som beskrevs som “turistkontakt”.

Nar det géller graden av svenskhet och forekomsten av
en speciell Volvoanda i VET har fabriksledningen och
facket samma bedémning: VET har blivit mindre
”svenskt”, och den tidigare radande Volvoandan finns inte
langre. Personalpolitiken dr en rent lokal angeldgenhet;
koncernledningen forsoker inte ldngre styra. VET har en
egen liten programskrift; den ar inte paverkad av VL i Go-
teborg. Men trots svenskhetens forsvinnande anser VET-
ledningen att det gor stor skillnad om chefen for ett dotter-
foretag ar svensk eller inhemsk. Volvo Europa Truck har
haft svensk ledning dnda fran bérjan och uppfattas darfor
som mera svenskt 4n Volvo Europa Car, som ligger pa tre
kilometers avstand och har haft 6vervidgande belgisk led-
ning. VET har mera samarbete med facket &n vad som ér
vanligt i Belgien. De fackliga representanterna bekraftar:
en svensk foretagsledare tar i viss man med sig svensk
kultur, och ”vi har haft tur med svenska chefer dnda se-
dan starten”. Den belgiska kulturen ar svart eller vit, ja
eller nej, medan den svenska kulturen soker samforstand
och kompromisser. Verkstillande direktoren ser ocksa en
skillnad mellan Belgien och Sverige: det belgiska facket
vill inte, eller kan inte, ta ansvar for beslut sa som de
svenska fackforeningarna gor; belgarna tar ofta avstand
fran fattade beslut och ”sitter och kritiserar”. Kanske har
detta att géra med att facket i Belgien ej har styrelserepre-
sentation som i Sverige.

Cheferna pa VET betonar starkt sin sjalvstandighet i
forhallande till koncernledningen i Géteborg: ”Vi har ing-
et samrore med koncernledningen annat &n nér koncern-
chefen byts ut. Vi ser VD bara nér det ar en nyligen till-
satt.” Koncernledningen styr inte alls, inte pa nagot om-
rade. Med ledningen for Volvo Lastvagnar ar kontakterna
desto mer frekventa; VD for VL. kommer regelbundet till
Gent, flera ganger per ar. Detta forhallande torde ater-
spegla dels dotterbolagens 6kande sjdlvstandighet i for-
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hallande till koncernledningen sedan borjan av 80-talet,
dels den koncentration av all verksamhet som ror lastvag-
nar och bussar till VL. som genomforts sedan 1990. Liksom
fabriken i Irvine &dr fabriken i Gent understélld en finansi-
ell styrning fran VL-ledningen. Hértill kommer en viss
normstyrning vad géller arbetsmiljo, miljofragor i vid me-
ning och produktivitet; detta framhalls av de fackliga re-
presentanterna, som anser att normstyrningen kanske
kan ses som ett uttryck for en Volvoanda.

Volvo GM Heavy Truck Corporation,
Greensboro, NC, USA

Volvos lastbilar har marknadsforts pa den nordameri-
kanskakontinenten sedan borjan av 1970-talet. 1981 kop-
te Volvo tillgdngarna i lastbilsverksamheten inom White
Motor Corporation, en av USAs adldsta tillverkare av last-
bilar med anor tillbaka till 1897. Detta innebar att resur-
ser for produktutveckling och montering forviarvades, lik-
som ett aterforsiljar- och servicenit. I januari 1988 in-
gicks en fusion (joint venture) mellan Volvo White och
General Motors Corporation, varigenom Volvo GM Heavy
Truck Corporation, VGM, bildades. Vid starten innehade
Volvo 76 procent och GM 24 procent av aktierna; 1991
okade Volvo sin dgarandel till 83 procent (trots att GM
hade option pa att dga upp till 35 procent av foretaget).*
VGMs huvudkontor dr belédget 1 den medelstora staden
Greensboro, North Carolina; dér finns 4ven en produktut-
vecklingsanlaggning. Fram till 1991 bedrevs produktio-
nen i tre anlaggningar: New River Valley i Dublin, Virgi-
nia, Orrville, Ohio och Ogden, Utah. Pa grund av vikande
efterfragan avvecklades under 1991 monteringsanlagg-
ningen i Ogden, som var den minsta av de tre. Den totala
produktionen i USA hade sjunkit fran en toppniva pa

142



20 000 lastvagnar 1988 till 13 700 tre ar senare, men 1992
skedde en kraftig aterhdmtning till 17 600 bilar. VGM
kom i borjan av 90-talet pa tredje plats bland de storsta
tillverkarna av tunga lastvagnar i Nordamerika med en
marknadsandel pé cirka 12 procent. Foretaget hade 6ver
4 000 anstillda, varav cirka 600 i Greensboro, och 6ver
200 aterforsialjare i USA och Canada. Personalomsatt-
ningen var nastan obefintlig och sjukfranvaron tva pro-
cent.

Den fackliga organiseringen inom VGM varierar mel-
lan de olika enheterna. Huvudkontoret och produktut-
vecklingsanldggningen i Greensboro ar oorganiserade;
detsamma géllde den nedlagda fabriken i Ogden, Utah.
Vid den storsta fabriken i Dublin, Virginia, fanns sedan
1975 ett avtal med United Automobile Workers Union,
UAW,; facket var alltsa redan etablerat nar Volvo kopte
fabriken nagra ar senare. Anldaggningen i Orrville, Ohio,
ar ocksa organiserad och har avtal 4ven med fabriksarbe-
tareforbundet Allied Industrial Workers. Det &ar endast
arbetare som ir organiserade, inga tjanstemén. Alla for-
handlingar sker helt lokalt; det finns inga ramavtal for
branschen. Det av UAW omhuldade systemet med "pat-
tern bargaining” har forsvagats och motarbetas av arbets-
givarna;inga storforetag vill langre ga i spetsen och skapa
monster som foljs inom andra omraden. Har géller inte
langre det gamla talesattet "What is good for General Mo-
tors is good for USA”.

I de bada fabrikerna dar arbetarna ar organiserade
finns forhandlingsdelegationer, valda i fackets regi. Den
oorganiserade personalen i Greensboro har mdjligheter
till information och samrad genom dels nagra informellt
arbetande kommittéer, dels direktkontakt mellan de an-
stallda och deras narmaste chefer. En val fungerande in-
formation till personalen anses sa viktig, att en chef som
inte fullgér den uppgiften blir avskedad. Foretagsledning-
en pa VGM har en positiv installning till facket som mot-
part och 6nskar goda relationer, baserade pa 6msesidig re-
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spekt. "We play fair” — bra informell kontakt med facket,
raka ror. Denna installning férknippas pa den fackliga si-
dan i hog grad med davarande verkstéllande direktoren,
som var svensk; hans sétt att skota relationerna till de an-
stallda och till facket lovordas av fackliga foretrddare i sa-
val UAW som Metall.”

Tillvagagangssattet vid nedldggningen av fabriken i
Ogden, Utah, i december 1991 kan ndmnas som ett exem-
pel pa god personalpolitik. Beslutet om nedlaggning togs
av VGMs styrelse — utan inblandning av Volvo LV i Sveri-
ge. De anstéillda varslades i god tid pa varen 1991. Fyrtio
personer fick arbete i de bada kvarvarande fabrikerna,
som skulle byggas ut. De 6vriga fristallda fick hjalp av o-
retaget att skaffa nya jobb, bland annat genom helsides-
annoner i lokalpressen i Utah. VGM-ledningen har som
policy att inte flytta arbetstillfdllen till underleverantorer
for att fa lagre arbetskostnader. Nar det géller strategiska
beslut om nedldggning eller neddragning av produktion
lagger man korten pa bordet och informerar facket eller
andra foretriadare for de anstéllda. "Maybe they can come
with a proposal how to make it cheaper!” Enligt foretags-
ledningens bedomning &r det ndstan enbart den lokala ni-
van som engagerar de anstallda och facket; det &r loner
och anstéllningstrygghet som anses viktigast. Internatio-
nellt koncernfackligt samarbete upplevs som avlédgset och
frammande. EG-férslaget om EWC har varken fackets el-
ler foretagets stod.

Personalpolitiken och relationerna till facket ses av
VGM-ledningen som ett uttryck for att foretaget skots en-
ligt "centrala Volvos sunda principer: information, sam-
arbete, kommunikation, lagarbete, tillit, delegering, de-
centralisering osv. — allt for att de anstéllda ska vara mo-
tiverade”. Chefen for VGM —som i 20 ar arbetat inom Vol-
vo i flera ldnder forutom Sverige — och den amerikanske
personalchefen anser alltsa att det finns en foretagskul-
tur, som kan sammanfattas i begreppet "Volvos viarden”
och som satter sin pragel pa dotterforetaget i USA. Men
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detta 4r inte detsamma som att VGM har en specifikt
svensk karaktir; VGM ses som ett amerikanskt foretag,
praglat av Volvos vidrden. Nagon styrning fran Sverige
sker inte, inte ens i samband med nedlaggning av fabri-
ker. "No operational control from Sweden”; vi informerar
Volvo Lastvagnar, men de ldgger sig inte i vart arbete.
Den 6vergripande affarsstrategin, budgeten och produkt-
utvecklingen diskuteras dock pa central niva, och budge-
ten godkanns av VL i Goteborg.

Att VGM inte kan betraktas som ett “svenskt” foretag
ar en sjalvklar foljd av att regelsystem och kulturmonster
ar sa vasensskilda i Sverige och USA. Forutom skillnader-
na betraffande forhandlingssystem framhaller VGM-led-
ningen att det gar mycket fortare att fa beslut genomforda
1 USA ani Sverige, dédr det 4r mera byrakrati och forhand-
lingar med facket paolika nivaer.1 USA ar arbetarna nér-
mare foretaget och dess kunder, och de har en hog arbets-
moral. Men pa ett omrade tycks foretagen ha det besvar-
ligare i USA &n i Sverige. Det géller tillampningen av la-
gen om “Equal Opportunities”, som avser att skydda
etniska minoriteter genom ett kvoteringssystem (affirm-
ative action). Varje ar maste foretaget via delstatsrege-
ringen rapportera till arbetsmarknadsdepartementet i
Washington om hur stora andelar olika minoriteter har i
arbetskraften. Den lokala befolkningens sammansatt-
ning vad géller kvinnor, fargade, personer 6ver 40 ar,
svenskar osv. maste avspeglas i foretagets arbetskraft.
Detta leder till manga domstolsprocesser, dar arbetsgiva-
ren har bevisbordan.
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Hur svenskt dr Volvo — hur levande ar
Volvoandan?

Volvo Lastvagnars dotterforetag i Skottland, Belgien och
USA uppfattasinte som "svenska” foretag. Det finns inget
specifikt svenskt inflytande vad galler relationer till de an-
stallda och till fackféreningarna, ddrom éar de lokala fore-
tagsledningarna och facken (i Irvine och Gent) helt eniga.
Men parterna i de utlandska dotterforetagen ar val med-
vetna om skillnaderna mellan Sverige och hemlédnderna i
fraga om regelsystem, organisationsstruktur och, framfor
allt, kulturmonster. Den svenska samarbets- och samfor-
standstraditionen framhalls gidrna och med gillande —
sarskilt av fabriksledningen i Irvine och facket i Gent —
och kontrasteras mot forhallandena i hemlandet.

Det ar ocksa en allmén uppfattning, sarskilt tydligt ut-
tryckt av parternai Gent, att det gor stor skillnad om dot-
terforetagets chef ar svensk eller inhemsk. Denna bedom-
ning stari visst motsatsforhallande till asikten att dotter-
foretagen inte har nagon svensk pragel; i det sistnamnda
fallet torde emellertid franvaro av direkt styrning av per-
sonalpolitik med mera fran Volvoi Sverige asyftas. En in-
direkt paverkan i "svensk” riktning fran en svensk plats-
chef ar fullt mojlig. Det finns en dubbelhet i dotterforeta-
gets situation: 4 ena sidan maste ledningen kunna kom-
municera vidl med — och dven hdvda sig gentemot —
koncern- eller divisionsledningen i Sverige, &4 andra sidan
maste foretaget ta seden dit det kommer och smalta in i
miljon i vardlandet. I nagra fall tycks Volvo LV ha lost det-
ta dilemma pa det séittet, att verkstéallande direktoren ar
svensk och personalchefen inhemsk. VET i Gent och VGM
i1 USA ar exempel pa detta. I Irvine dr ddaremot sedan
lange bade VD och personalchef brittiska. Personalchefen
maste vara inhemsk for att kunna forsta de anstélldas
problem och behérska landets lagstiftning, avtalssystem
och sedvanor.

146



Fragan om svenskt inflytande pa utldndska dotterfore-
tag och forekomsten av en enhetlig foretagskultur inom
koncernen kan i praktiken ses som tva sidor av samma
sak; sa uppfattades det ocksa av flertalet foretrdadare for
dotterforetagen och deras anstallda. Men det kan vara
lampligt att analytiskt sarhalla ”svenskhet” och foretags-
kultur — en distinktion som faktiskt ocksa gjordes av fore-
tagsledningen pa VGM i Greensboro. Det visade sig att
det amerikanska foretaget var det enda av de tre under-
sokta dotterforetagen dar ”Volvos varden” enligt ledning-
ens uppfattning hade nagon konkret innebord; begreppet
stod for en god personalpolitik och 6ppna, fortroendefulla
relationer till de anstéllda och deras fackliga foretrdadare.
I Irvine ansag bade fabriksledningen och facket, pa saval
lokal som nationell niva, att nagon Volvoanda inte existe-
rar; nagra forsok att skapa en enhetlig foretagskultur och
styra personalpolitiken kunde inte observeras. I Gent
upplevde bada parter att en tidigare radande Volvoanda
forsvunnit.

Synen pa forekomsten av en enhetlig foretagskultur
inom Volvo &r en helt annan i ledningen for Volvo Last-
vagnar, och delvis ocksa pa den fackliga sidan i1 Géteborg,
an hos parterna i de brittiska och belgiska dotterforeta-
gen. Personalchefen pa VL héavdar bestamt att det finns
klara stravanden att fa till stand en enhetlig foretagskul-
tur. Det ar for splittrat i dag (1992), 4ven inom Sverige,
och det beror delvis pa tidigare forhallanden betraffande
huvudmannaskap; generalagenturerna i olika lander var
salunda privatédgda fram till slutet av 80-talet, men i dag
ar allaimportorsbolag VL-dgda. Foretagskulturen skapas
genom en gemensam policy, en klart formulerad affarsidé
och mal som é&r forankrade och accepterade ute i dotter-
foretagen. Det finns ett personalpolitiskt program och
riktlinjer for hantering av overtalighet i VL-foretagen;
facket star bakom huvuddragen (se nedan). De medel som
anvands for att genomfora policyn ar kontinuerlig kom-
munikation och information fran VL-ledningen, gemen-
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sam chefsutbildning samt att viss personal roterar och
byter jobb. For tillfdllet hade VL 150 personer pa utlands-
kontrakt i tre ar for att lara nytt och fora ut Volvovéarden;
det gallde hittills endast tjdnstemén, men i framtiden
skulle kanske dven operatorer (yrkesarbetare) kunna om-
fattas. Andra satt att féra ut Volvos viarden och paverka
personalpolitiken i de utlandska dotterbolagen ar att VL-
ledningen dels ger direktiv till VD om hur relationerna
bor se ut, dels sammantraffar med de fackliga represen-
tanterna ett par ganger per ar.

Personalchefens uppfattning om foretagskulturen de-
las av ordféranden i PTK—Volvo: Volvo stravar efter lik-
formighet betraffande personalpolitik, arbetsmiljofragor
och ekonomisystem. Detta giller dven utldndska dotter-
bolag; de svenska cheferna for ut budskapet till de ut-
landska dottrarna. PTK—Volvo har ett ndra samarbete
med koncernledningen i foretagsstrategiska fragor; det
centrala Volvofacket far komma in i diskussionen pa ett
tidigt stadium, och dess synpunkter fors sedan vidare till
dotterforetagens tjanstemannaorganisationer. Det finns
Volvonormer for lokala chefers upptradande, men ytterst
ar detta en personfraga. Svenska chefer har en fordel vad
géller Volvoanda i férhallande till utlandska chefer.

Den internationelle sekreteraren i verkstadsklubben i
Goteborg har en syn pa fragan om enhetlig foretagskultur
i Volvo, som helt avviker fran personalchefens och PTK-
ordférandens uppfattningar och mera liknar de asikter
som uttrycks av parterna i Irvine och Gent. ”Vi har inte
mott Volvos 'varden’i handling.” Vi kdnner inte till nagon
utbildning inriktad pa de utlandska dotterforetagen och
deras personal. "Volvo ar inte béttre ute i varlden &n na-
gon annan. De f6ljer varje lands lagar och gor det man
maste gora.” ] manga lander ar det trots detta “en viss sta-
tus att jobba pa Volvo”. Gyllenhammar d&r man om goda
relationer med de anstillda, dven néar det géaller avske-
danden. "De svenska cheferna har med sig sitt svenska
tdnkande till utlandet.” Pa den sistndmnda punkten gor
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verkstadsklubbens internationelle sekreterare samma
bedémning som PTK-ordféranden och personalchefen.
Den sistnamnde anser salunda att det har avgérande be-
tydelse om ledningen ar svensk eller ej; "de svenska che-
ferna for med sig Volvo Lastvagnars viarden och metoder
att leda foretag genom att jobba tillsammans”.

Vad innebar da begreppen ”Volvoanda” och ”Volvo
Lastvagnars viarden™ En viss uppfattning om detta ger
det ovan namnda personalpolitiska programmet, "Volvo
Truck Personnel Policy” (1992). Inledningsvis framhalls
att det &ar varje chefs ansvar att vidareutveckla principer-
na i samband med att de genomfors. Harvid skall hdnsyn
tagas till respektive foretags verksamhet, "as well as to
laws, agreements, social responsibilities and other condi-
tions prevailing in the country concerned”. I fortsdttning-
en utvecklas ett antal allmént hallna riktlinjer f6r en god
personalpolitik i vid mening. Ledarskapets betydelse un-
derstryks: ”Fulfilling our objectives requires excellence in
leadership. Volvo Leadership must be demanding, but
caring; encouraging and supporting the development of
competence.” Det giller att genom bland annat forbétt-
ring av arbetsorganisation och arbetsmiljo, kompetensut-
veckling, kvalitetskrav, oppen informationsférmedling
och storsta mojliga anstéllningstrygghet gora personalen
motiverad och lojal mot foretaget. ”’Key values are quality,
efficiency, competence and care . .. Leadership shall be
excercised in such a manner that confidence in the com-
pany’s management is created and maintained among
the employees.” Samrad med de anstéllda skall ske vid
viktiga forandringar i allminhet och dven néar "changes
involve the individual”. Féretaget skall respektera de an-
stalldas ”"involvement in legal trade unions”, men ocksa
“respect employees who prefer not to join any legal trade
union”. Den sistndmnda punkten ogillas av det svenska
facket, men i 6vrigt har programmet fackets stod.”®

Det ar uppenbartatt det personalpolitiska programmet
ar sa allmént hallet och samtidigt sa heltackande, att det
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skulle kunna galla for snart sagt vilket multinationellt fo-
retag som helst. Det ar svart att upptédcka nagon speciell
Volvoprégel. Nagra andra programskrifter som kodifierar
forestallningarna om ”Volvoanda” och "Volvos véarden”
tycks inte finnas, varken pa koncernniva eller inom VL.
Det ar mojligt att dessa forestéllningar spelade en viss roll
och gavs ett slags operativt innehall under 80-talet, da ut-
veckling av foretagskultur och ledarskap var hogsta vis-
dom i méanga foretag i hela vastvarlden, men att de mer
eller mindre har forsvunnit under de senaste aren. Om
man alls kan tala om féretagskultur i dagens Volvo-kon-
cern ochi VL ar det nog mest fraga om ytliga symboler och
—vilket ar viktigare — en stolthet 6ver att vara med om att
producera bra produkter: personbilar och lastvagnar som
uppfyller hoga kvalitetskrav, svarar mot kundernas 6ns-
kemal och siljs 6ver hela virlden. Men inte ens i denna
speciella bemérkelse kan foretagskultur vara nagot effek-
tivt styrmedel nér det galler relationer till de anstallda.
Viktigare an fragan om foretagskultur ar den proble-
matik kring nationell kultur i de olika vérdlinderna som
inget multinationellt foretag kan undga att mota. Atskil-
liga exempel pa vad man kan kalla "kulturell friktion”
inom Volvo Lastvagnar har redovisats i1 det foregaende;
det galler oftast skillnaden mellan svenska regler, seder
och bruk och motsvarande férhallanden i dotterforetagets
hemland. Det ar inte minst pa den fackliga sidan som den-
na problematik gor sig pamind, vilket val illustreras av
t.ex. det svenska fackets mote med fackforeningarna pa
Renault i samband med det forberedande koncernfackliga
Europamotet i Gent 1991. Personalchefen pa VL i Gote-
borg gor en intressant jamforelse mellan Sverige och and-
ra lander vad géller formella och informella relationer pa
arbetsplatsen: 1 Sverige finns ett mycket formaliserat sy-
stem for forhandlingar, information och samrad, samti-
digt som partsrelationerna "ansikte mot ansikte” 4r infor-
mella och avspidnda; denna "paradox” har inga motsvarig-
heter utomlands, dar ledningsstilen ofta ar alltigenom
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formell och mera auktoritéar &n i1 Sverige.

Nar den planerade fusionen mellan Volvo och Renault
gick i stopet i december 1993 forekom en del spekulationer
i massmedia om kulturkrockar mellan svensk och fransk
mentalitet som en av orsakerna till att samgaendet miss-
lyckades. Denna fraga skall inte utredas hér; nagot kan
dock sdgas om bakgrunden till medlemsrevolten pa tjéans-
temannasidan i AB Volvo. Yrkesmaéssiga motsattningar
torde ha varit den avgérande faktorn. De svenska kon-
struktorerna kédnde sig nedvarderade i forhallande till
kollegerna pa Renault; de blev 6verkorda av fransmén-
nen, som dominerade i de gemensamma projekten, medan
de svenska cheferna gav efter och kompromissade alltfor
mycket. Dessa reaktioner bland svenska tekniker och ad-
ministratorer tyder pa att en spdnning mellan ett mera
auktoritart och hierarkiskt kulturmonster pa den franska
sidan och den mera kompromissbetonade svenska stilen
fanns med i de yrkesmdissiga motsiattningarna mellan
tjanstemén i Renault och Volvo. Men det &r foga troligt att
dessa motsattningar hade nagon storre betydelse for fu-
sionsplanens misslyckande. Missngjet bland CF- och SIF-
medlemmarna holls lange tillbaka och kom till ytan forst
sedan ett antal tunga aktorer bland aktiedgarna oppet
hade gatt emot fusionen.”

Sammanfattning

Volvokoncernen utsattes for svara pafrestningar under
perioden 1989-1993, framst beroende pa vikande efter-
fragan pa personbilar och lastvagnar éver hela varlden.
De strukturella forandringarna drev fram dramatiska
omlaggningar av koncernens strategi, framforallt allian-
sen med Renault och den misslyckade fusionsplanen. Des-
sa handelser paverkade 1 hog grad de anstéllda i koncer-
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nens dotterforetag och darmed ocksa det framviaxande
koncernfackliga samarbetet, i Sverige saval som interna-
tionellt. Nedldggningen av personbilmonteringen i Kal-
mar och Uddevalla, koncentrationen av all produktion av
bussar inom Volvo Truck & Bus Assembly till Irvine,
stdngningen av den ena lastvagnsfabriken i Gent och av-
vecklingen av en av de tre anldggningarna i USA — allt
detta visar hur hart krisen drabbade basverksamheten
inom koncernen i manga lander.

I tider av stora och snabba strukturella foréandringar
inom koncerner stélls det koncernfackliga samarbetet pa
svara prov. Att den fackliga organiseringen i mycket hog
grad ar en spegelbild av arbetsgivarnas organisering, pa
foretags- och arbetsplatsniva savil som pa branschniva,
ar ett allméangiltigt forhallande, som forefaller sarskilt
tydligt nér det géller multinationella koncerner. Hela ti-
den maste den fackliga organisationsstrukturen — och
ofta dven olika organ for forhandlingar eller samrad med
arbetsgivaren — anpassas efter skiftande strukturella for-
andringar inom koncernen. Men fackets mojligheter att
paverka strategiska beslut pa koncern-, divisions- eller
dotterbolagsniva om nedlaggningar, fusioner, kop och for-
sdljning av foretag, etc., &r mycket begrédnsade, sérskilt
vad galler de utldndska dotterforetagen. I alla de ovan
ndmnda fallen av strategiska strukturforidndringar inom
Volvokoncernen i borjan av 1990-talet stédlldes facket mer
eller mindre infor fullbordat faktum. De fackliga repre-
sentanterna har ofta ambitionen att paverka strategiska
beslut, mest uttalat i Sverige, men de lyckas inte utéva
nagot namnvart inflytande; "we are only reactive”, som
shop stewards i Irvine uttryckte det. Fackforeningarna
maste anpassa sig efter arbetsgivarbeslut som de inte kan
paverka och ibland inte ens far férhandsinformation om
(sasom overforingen av all bussproduktion till Irvine
1992).

Det ar pa den lokala arbetsplatsnivan som de anstéllda
och deras fackliga representanter har de stérsta majlig-
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heterna att paverka arbetsgivarens beslut, darom ar par-
terna i de flesta fall 6verens. Det handlar har framst om
forhandlingsfragor kring loner, lonesystem och arbetstid,
men ocksd om samrad kring arbetsmiljo, arbetsorganisa-
tion och atgérder for att mildra effekterna for personalen
av nedlaggning eller inskrdnkning av produktion. Arbets-
tagarnas och det lokala fackets koncentration pa den loka-
la nivan och det kortsiktiga lokala egenintresset har dock
en besviarande avigsida, ndmligen att facket splittras i
motstaende lokala intressegrupperingar, vilket forsvagar
det fackliga inflytandet. Fackets och foretagsndmndernas
agerande i samband med nedldggningen av den ena last-
vagnsfabriken i Gent &r ett tydligt exempel. Det forefaller
som om facket p& koncern- eller branschniva ar oférmoget
att hantera sadana interna konflikter pa ett sddant sitt,
att alla lokala intressen blir ndgorlunda val tillgodosedda.
Det svenska koncernfackets hantering av nedldggnings-
besluten rorande fabrikerna i Kalmar och Uddevalla ar
ett exempel pa detta.

Det framvéaxande internationella koncernfackliga sam-
arbetet i VETUC &r den storsta organisatoriska forand-
ring som skett pa den fackliga sidan under kris- och un-
dersokningsperioden 1989-1993. VETUC ar fackets svar
pa den fortgaende internationaliseringen av Volvo. Hit-
tills har verksamheten i VETUC mest handlat om att lara
kédnna varandra, knyta natverk och fa information om re-
gelsystem och arbetsmarknadsforhallanden i de berdrda
europeiska ldnderna, i forsta hand Sverige, Belgien och
Storbritannien men ocksa — pa observatorsbasis — Frank-
rike och Holland. Det &r for tidigt att bedoma om VETUC
kan bli en effektiv kanal till koncernledningen for infor-
mation och samrad. I viantan pa att EG-direktivet om eu-
ropeiska koncernndmnder skulle antas av Ministerradet
(enligt formeln 12 minus Storbritannien) har Volvofacken
gjort en realistisk avgransning av VETUCs verksamhet
till att fungera som ett formaliserat fackligt natverk.
EWC-forslaget betraktas pa den fackliga sidan som ett
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forsta litet steg mot ett fullt utbyggt koncernfackligt sam-
arbete, innefattande dven arbetsgivarsidan, men det upp-
levs ofta pa det lokala planet som nagot avlagset och foga
relevant for den lopande fackliga verksamheten. I Sveri-
ge, dar Metall och PTK/SIF ar involverade i det mest
avancerade koncernfackliga samarbetet (innefattande
aven partsrelationer) inom hela Volvokoncernen, anses
direktivforslaget vara otillrackligt, matt med svenska
matt. Arbetsgivarna i dotterforetagen dr genomgaende
kritiska mot EWC-direktivet. Denna skepsis torde delas
av koncern- och VL-ledningen, som dock har en klart posi-
tiv instéllning till den fackliga aktiviteten inom ramen for
VETUC.

Koncern- eller VL-ledningens modgjligheter att styra
verksamheten i de utlindska dotterbolagen far en intres-
sant belysning i var undersokning. A ena sidan framgar
det klart att en finansiell styrning via budgeten ar en
hogst pataglig realitet, naturligtvis sarskilt kdnnbar un-
der da radande krisforhallanden med vikande efterfra-
gan, sjunkande l6nsamhet och vixande hot om nedlagg-
ning av produktionsenheter. A andra sidan tycks eventu-
ellt tidigare forekommande forsok att paverka relationer-
na till de anstéllda — och darmed starka lojalitet och
sammanhallning inom koncernen — genom att utveckla
en sarskild Volvoanda ha kommit av sig i det tidiga 90-
talets snalblast. Det ar endast i VL- och PTK-Volvoled-
ningen och i den lokala foretagsledningen i USA som be-
greppet Volvos varden tillméts nagon operationell bety-
delse. Viktigare dn forsok att styra verksamheten genom
en enhetlig foretagskultur 4r nog den paverkan pa relatio-
nerna till de anstéllda i en efter lokala forhallanden modi-
fierad "svensk” anda, som svenska platschefer kan utéva.
Att Volvo skulle vara speciellt svenskt fornekas av ndstan
alla parter, men ingen bestrider svenskheten hos svenska
chefer. Oppenhet och samarbetsvilja gentemot facket
tycks vara de svenska chefernas sarmaérke. I den mening-
en kanske det trots allt finns nagot kvar av en Volvoanda.
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4. Ericsson

Svenskhet och internationalisering

Den 1 april 1876 6ppnades i Stockholm en liten mekanisk
verkstad for reparation och tillverkning av telegrafappa-
rater. Grundaren var Lars Magnus Ericsson, en smébru-
karson fran Varmland som vid unga ar skaffat sig en
grundlig praktisk erfarenhet av elektromekanik. Samma
ar som firman LM Ericsson & Co grundades gjorde Alex-
ander Graham Bell i USA sin epokgorande uppfinning av
telefonen. Tva ar senare inledde LM Ericsson tillverkning
av telefoner efter utlandska forebilder. Men det fanns ett
problem: den internationella Bellkoncernen, som grun-
dats pa basis av Bells telefonpatent, hade i1 det ndrmaste
uppnatt monopolstallning inom den framvaxande tele-
fondriften i flera ldnder, daribland Sverige. Telefonmark-
naden var till stor del blockerad for LM Ericsson. Den som
kom att l6sa detta problem var den unge civilingenjéren
fran Stockholm Henrik Tore Cedergren. Han reagerade
mot de hoga taxor som Bellkoncernen och dess svenska
dotterbolag tillampade. Med det uttalade syftet att till bil-
liga priser tillhandahalla telefonforbindelse for varje hus-
hall i Stockholm grundade Cedergren ar 1883 telefon-
driftsbolaget Stockholms Allmdnna Telefonaktiebolag,
SAT, med verksamheten baserad pa telefonmaterial fran
LM Ericsson, LME. Diarmed inleddes ett samarbete mel-
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lan LME och SAT, som ledde till att de ar 1918 samman-
slogs till Telefonaktiebolaget LM Ericsson.'

Samarbetet mellan de bada svenska telefonbolagen
stordes emellertid under 1890-talet av att LM Ericssons
storsta kunder SAT och Telegrafverket ville frigora sig
fran LME som huvudleverantor och darfor startade egen
telefontillverkning. Infor hotet av en starkt krympande
hemmamarknad inledde LME en kraftfull internationali-
sering. Exportandelen av forsiljningen 6kade fran 30 pro-
cent 1890 till 95 procent tio ar senare. Tillverkande dotter-
bolag etablerades med stor framgang i flera lander kring
sekelskiftet, framst i Ryssland, England och Mexico. Nér
LME och SAT gick samman 1918 var bada snabbt viaxan-
de internationella koncerner. Men samma ar forlorades
de mycket lonsamma anldggningarna i Ryssland genom
revolutionen. Nagra ar senare avvecklades produktions-
anldggningar i USA och Spanien;ibada fallen maste LME
ge vika for dominerande amerikanska storbolag — Bell-
koncernen respektive International Telephone & Tele-
graph Corporation, ITT, grundad 1920.

Under 1920-talet inriktade sig bolaget pa att vinna tele-
fonkoncessioneri olika ldnder i syfte att erévra nya mark-
nader. Detta kravde emellertid stora kapitalresurser, och
i det sammanhanget inledde foretagsledningen ett sam-
arbete med Ivar Kreuger, som inforlivade bolaget i sin in-
tressesfar. Kreuger 6verforde kapital fran LME till andra
delar av sin koncern, och han salde en aktiepost represen-
terande rostmajoritet i LME till bolagets argaste konkur-
rent ITT. Kreugerkraschen 1932 forsatte det svenska te-
lefonbolaget i ett katastrofalt lage; det gillde foretagets
vara eller icke vara. Med stod av svenska myndigheter och
svenska banker med Marcus Wallenberg jr i Enskilda
Banken i spetsen skapades dock genom en uppgorelse
1933 en bas for LM Ericssons fortsatta verksamhet; bland
annat begriansades ITTs andel av rostvéardet till en tredje-
del. Efter ett artionde av rationaliserings- och besparings-
arbete var sviterna efter Kreugerkraschen och véarldsde-
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pressionen évervunna. Ar 1960 saldes slutligen ITTs ak-
tiepost och placerades genom de svenska bankernas for-
sorg huvudsakligen hos svenska dgare. Harigenom ater-
vann LME helt och hallet sin svenska oberoende karak-
tar.

Perioden 1933—-1945 kiannetecknades, till skillnad fran
20-talet, av hemmamarknadsdominans; exportandelen
av moderbolagets forsidljning sjonk fran tre fjirdedelar
under 20-talet till en tredjedel. Telefonmarknaden prig-
lades generellt av protektionism; de nationella telefonbo-
lagen efterstridvade, med stod av regeringarna, en mark-
nadsuppdelning i syfte att begridnsa konkurrensen. En
strategisk marknadsoverenskommelse mellan LME och
ASEA som slots 1933 bor ses i detta perspektiv. Uppgorel-
sen innebar att LME i huvudsak skulle kontrollera svag-
stromsomradet medan ASEA koncentrerade sig pa stark-
stromsomradet. 1933 ars avtal blev upptakten till en om-
fattande samverkan mellan de bada elektrotekniska stor-
bolagen under 1930- och 40-talen, varigenom utldndska
foretag hindrades att konkurrera pa den svenska mark-
naden. Denna kartellsamverkan och den 6kade sjalvfor-
sorjningen inom Sverige sags med tillfredsstéllelse av
statsmakterna. Det bor har ndmnas att det statliga Tele-
grafverket sedan ldnge var LM Ericssons i sdrklass stors-
ta kund, vilket dock inte uteslot konkurrens fran telever-
kets egna verkstéder.

Efter andra virldskriget inleddes en ny period av inter-
nationalisering med utbyggd lokal tillverkning utom-
lands. Exportandelen av moderbolagets forsiljning 6kade
fran 30 procent 1946 till 77 procent 1973. Antalet anstéll-
da 6kade under perioden 1950—1975 1 hela koncernen fran
cirka 19 000 till 85 000 och i moderbolaget fran 8 000 till
25 000; andelen utldndsk personal fluktuerade mellan 40
och 60 procent.? Den utldndska tillverkningen koncentre-
rades till Australien, Brasilien och Mexico. Den brittiska
fabriken, som varit sa framgangsrik att den vid krigsslu-
tet hade fler anstillda 4n det svenska moderbolaget

160



(5 500 respektive 5 000), saldes 1947, LME "forband sig
att inte pa 20 ar dgna sig at telefonmarknaden i landet”.
Ar 1968 aterkom LME med viss framgang med produk-
tion i England. I Spanien, dar LME gjort en misslyckad
satsning i borjan av 20-talet, aterupptogs tillverkning i
slutet av 50-talet; det stora genombrottet kom 20 ar sena-
re. | USA gjordes ett nytt forsok med etablering av tele-
fontillverkning i borjan av 50-talet, men inte heller denna
gang kunde fabriken havda sig pa den av Bellkoncernen
behirskade USA-marknaden; anléggningen sildes 1968

Den ckande internationaliseringen av Ericssons till-
verkning och forsaljning 4tféljdes av en nationalisering av
de utlandska telefondriftsbolagen. Koncessionsbolagen
saldes undan for undan till statliga myndigheter, med vil-
ka LME i1 manga fall etablerade en intim samverkan.
Samtidigt tillviaxte de utlandska tillverkningsbolagen i
antal och storlek, till stor del beroende pa att regeringarna
onskade en utbyggd lokal produktion. LME bevarade och
befaste dock sin svenska karaktir, trots den starka inter-
nationaliseringen under efterkrigstiden. Koncernled-
ningens forankring i Sverige var oomstridd, och forsk-
nings- och utvecklingsarbetet har hela tiden haft sitt cent-
rum i Stockholm. Foretagets betydelse for ekonomi och
sysselsattning i Sverige starktes ocksa av att den svenska
tillverkningen under perioden 1945-75 utlokaliserades
fran de stora fabrikerna i Midsommarkransen och i Alvsjo
utanfor Stockholm till ett 20-tal nya fabriker som vid pe-
riodens slut lag spridda 6ver hela landet och sysselsatte
mer dn hilften av de anstallda i Sverige.

Under 1970-talet 1ag tyngdpunkten i koncernens verk-
samhet pa utveckling och marknadsforing av telefonsta-
tionssystemet AXE, som blev en stor succé éver hela vérl-
den. AXE-systemet har sedan dess forblivit basen for
Ericssons produktion, dels som huvudprodukten inom det
dominerande affarsomradet Publik Telekommunikation,
dels som den tekniska grundvalen for den snabbt expan-
derande framstéllningen av mobilradio och mobiltelefo-
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ner (affirsomradet Radiokommunikation). Under 80-ta-
let gjordes emellertid den storsta satsningen pa en inte-
grering av data- och telekommunikationsteknik samt
kontorsautomation. Detta skedde inom ramen for ett nytt
dotterbolag, Ericsson Information Systems, som bildades
1981 och pa fyra ar vixte till 6ver 20 000 anstéllda och lika
stor andel av faktureringen som Publik Telekommunika-
tion. Den stora satsningen pa informationssystemblev ett
misslyckande som dsamkade koncernen stora forluster i
mitten av 80-talet. Affarsomradet bantades kraftigt och
.omdoptes till Foretagskommunikation, vilket innebar.en
koncentration pa foretagsvixlar. Vid utgangen av 80-ta-
let hade Ericsson aterigen en stark position med stora an-
delar av varldsmarknaden for de tre huvudprodukterna
AXE, foretagsvaxlar och mobiltelefoner. Inom det sist-
ndmnda omradet har marknadsandelen varit oférandrat
40 procent 1986—93; trots en enorm expansion av mark-
naden har Ericsson forblivit virldsledande.*

Ericssonkoncernens situation i bérjan av 1990-talet prag-
las av tre med varandra sammanhangande huvudtenden-
ser, som kan kallas teknisk konvergens, marknadsstyrd
pro;iuktf”drnyelse och avreglering av telefonmarknader-
na.

Teknisk konvergens innebar att teknikutvecklingen
inom framfor allt de tyngsta affarsomradena Publik Tele-
kommunikation, Radiokommunikation och Foretagskom-
munikation blir alltmer integrerad och att som en f6ljd
hérav de tre affarsomradena alltmer gar in i varandra,
aven marknadsmassigt. Sedan 1991 sirredovisas déarfor
inte langre deras rorelseresultat. Genom en omorganisa-
tion av koncernen samma ar bestamdes, att alla storre
Ericssonbolag i princip skall kunna erbjuda hela sorti-
mentet av produkter och tjanster samt att de storsta na-
tionella bolagen (Major Local Companies) skall rapporte-
ra direkt till koncernledningen; harigenom reducerades
affairsomradenas betydelse.
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Marknadsstyrd produktfornyelse ar dels en foljd av den
allt snabbare tekniska utvecklingen, dels en funktion av
avregleringen. I arsredovisningen 1992 skrev koncern-
chefen Lars Ramgqvist: "Drygt en tredjedel av orderin-
gangen under 1992 giller produktomraden som inte
fanns for ett till tva ar sedan.” Den hisnande snabba pro-
duktfornyelsen har ocksad den ur sysselsdttningssyn-
punkt problematiska effekten, att produktionen blir allt
mindre arbetsintensiv. En mobiltelefon som det tog tre
timmar att tillverka 1988 kunde sex ar senare framstéllas
péa tolv minuter. De nya produkterna ar ett resultat aven
teknisk utveckling som alltmer styrs av efterfragan pa oli-
ka marknader.

Avregleringen av telefonmarknaderna har kraftigt dri-
vit pa denna marknadsanpassning. Den tidigare intima,
néra nog symbiotiska relationen till de nationella telefon-
myndigheterna &r snart ett minne blott. Avregleringen in-
nebar pa kort sikt minskad planeringstrygghet, men pa
langre sikt 6ppnar sig dnnu storre moéjligheter for Erics-
son att havda sig pa viarldsmarknaden i en friare — men
ocksa hardnande — konkurrens.

Ericssonkoncernen bestod 1993 av dels moderbolaget
Telefonaktiebolaget LM Ericsson, dels ett stort antal dot-
terforetag, joint ventures etc. med aktiviteter i 6ver 100
lander. Tillverkningbedrevsi ett 40-tal produktionsenhe-
teri 30 lander med tyngdpunkt pa Sverige och 6vriga Eu-
ropa. AXE-systemet fanns installerat i 105 lander, och
mobiltelefonsystemet hade abonnenter i 64 lander. Den
snabba teknikutvecklingen drar stora kostnader, 6ver 17
procent av faktureringen — att jaimfora med 8—10 procent
under 80-talet.

Pa ett tiotal storre nationella marknader, daribland
Storbritannien, Tyskland, Spanien och USA, finns ett
Major Local Company, som rapporterar direkt till kon-
cernledningen. I 6vriga lander finns lokala bolag, som rap-
porterar till affirsomradena. Koncernens matrisorgani-
sation, sadan den tedde sig 1993, askadliggors i figur 4:1.
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Figur 4:1. Ericssonkoncernens organisation 1993.
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Procenttalen anger respektive affairsomrades andel avden totala fak-
tureringen. Pilarna anger rapportering och styrning.

Utvecklingen 1989-93 belyses i tabell 4:1. Som synes slog
lagkonjunkturen i borjan av 90-talet inte sarskilt hart
mot Ericsson, jamfort med méanga andra foretag, t.ex.
Volvo (se kapital 3, s. 120f). Faktureringen stagnerade pa
nivan 46—47 miljarder kronor och fick sedan ett kraftigt
lyft 1993 till 63 miljarder. Vinstutvecklingen var mera
ojamn men aldrig negativ. Antalet anstillda kunde —
1992 undantaget — uppratthallas kring 70 000. Andelen
anstéllda i Sverige var cirka 45 procent under hela perio-
den. Over hélften av personalen i koncernen ari dag tjans-
temén. Pa tio ar har antalet arbetare i Sverige minskat
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Tabell 4:1. Ericssonkoncernens utveckling 1989—1993.

1989 1990 1991 1992 1993
Fakture-
ring, Mkr 39549 | 45702 | 45793 | 47 020 | 62 954
Rorelseresul-
tat, Mkr 4 557 5694 2 282 1754 3530
Antal
anstéllda 69229 | 70238 | 71247 | 66 232 | 69 954
Daravi
Sverige 32226 | 30817 | 31244 | 29979 | 31 796

Kiilla: Ericsson Arsredovisning 1993, s. 43.

fran 20 000 till 12 000, medan antalet tjansteman okat
med cirka 8 000.

Koncernfackligt samarbete i Ericsson:
Sverige

Liksom i Volvokoncernen utovas det koncernfackliga
samarbetet inom Ericsson dels nationellt i Sverige, dels
internationellt. Vad giller Sverige spelar de fackliga orga-
nisationerna inom Publik Telekommunikation i Stock-
holm den ledande rollen, medan det spirande internatio-
nella}5 samarbetet har en mera decentraliserad organisa-
tion.

Verkstadsklubben pa Huvudfabriken i Midsommar-
kransen med 1250 medlemmar 1993 ar den drivande
kraften i det svenska koncernfackliga samarbetet pa ar-
betarsidan. Detta bedrivs inom ramen for Verkstadsklub-
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barnas Samorganisation LME, VS LME, ett samarbets-
organ for koncernens cirka 12 000 arbetare i Sverige; nis-
tan alla tillhor Metall. VS LME bildades 1957 och inne-
fattade 4nnu under 70-talet omkring 45 klubbar; 1993
hade antalet klubbar minskat till 22 som en f6ljd av ned-
laggningar eller forsédljningar av produktionsenheter se-
dan slutet av 80-talet. Styrelsen, som har sju ledamoter,
och dess arbetsutskott har samma ordforande som verk-
stadsklubben och sammantrdder vardera sex till tio
ganger per ar. Verkstadsklubbarnas Samorganisation
LME bevakar koncernévergripande fackliga fragor och
utser LO-fackets ledamater i moderbolagets styrelse och i
koncernradet (se nedan).

Motsvarigheten till Verkstadsklubbarnas Samorgani-
sation LME pa tjanstemannasidan kallas SIF/SAM
Ericsson. Samarbetsorganisationen bestar av 34 klubbar
(1993, en 6kning med tva sedan 1991) med ett samman-
lagt medlemsantal pa drygt 10 000. Ordférandeskapet
har hittills utévats av ledningen for den stora SIF-klub-
ben i Stockholm med cirka 4 000 medlemmar. Styrelsen
for SIF/SAM bestar forutom ordforanden av en represen-
tant for vart och ett av koncernens affarsomraden med
spridning 6ver hela landet. Utover styrelsesammantra-
den atta till tio ganger per ar sker samarbetet i form av ett
par ordforandekonferenser, varav en tillsammans med
Metalls klubbordféranden och koncernledningen, och en
traff per ar med bolagsstyrelseledamoter pa PTK-sidan
och motsvarande ledaméter fran Metall. Det 4r som synes
SIF som ar helt dominerande i det svenska koncernfack-
liga natverket pa tjdnstemannaomradet; SIF-klubbarna
synes prioritera samarbetet med Metall framfor organise-
rad samverkan med SALF och CF.

De koncernfackliga partsrelationerna har tva huvud-
former: dels styrelserepresentation i moderbolagets och
dotterforetagens styrelser, dels deltagande i partssam-
mansatta rad for information och samrad pa olika nivaer.
Styrelserepresentanterna — tre i koncernstyrelsen, tva i
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dotterbolagens styrelser — véljs av de ovanndmnda sam-
arbetsorganen for fackklubbarna. Detsamma galler fack-
ets representanter i koncernradet. Radet bestar av hogst
27 ledamoter: nio fran koncernledningen (ofta farre, men
koncernchefen ar alltid narvarande), nio fran Metall och
nio fran PTK, varav sex SIF, tva CF och en SALF. Kon-
cernradet sammantrader normalt fyra ganger per ar. Ra-
dets arbetsutskott, AU, har 12 ledamoter. Arbetsutskot-
tet ar ett viktigt organ, som dels forbereder de stora mote-
na i koncernradet, dels fungerar som forhandlingsorgan
enligt MBL vad géller koncernévergripande fragor. Ett av
koncernradets arliga moten brukar hallas pa nagot Erics-
sonforetag ute i landet och utvidgas da till en storre for-
samling (normalt omkring 180 personer)genom deltagan-
de av alla klubbordforandena i hela landet. Motsvarighe-
ter till koncernradet finns pa dotterbolagsniva och pa var-
je tillverkningsenhet, fabriksrad.

Arbetet inom koncernradet och 6vriga partssamman-
satta organ formaliserades genom en 6verenskommelse
1985 om lokal tillimpning inom Ericssonkoncerneni Sve-
rige av det centrala utvecklingsavtalet inom verkstadsin-
dustrin fran 1983. Overenskommelsen har en formell ka-
raktér och ansluter nara till MBL och UVA. Den ger inte,
som utvecklingsavtalet pa Volvo, uttryck for gemensam-
ma varderingar. Koncernledningen forbinder sig att ”in-
formera de fackliga foretradarna om framtidsbedémning-
ar och om utvecklingen betraffande marknader, tillverk-
ning, ekonomi, organisation och personal”; detta sker i
koncernradet eller dess arbetsutskott. Forhandlingar
mellan koncernledningen och de fackliga ledaméterna i
arbetsutskottet (fyra fran Metall och fyra fran PTK) skall
agarumifragor av 6vergripande betydelse for koncernens
svenska del, sisom “gemensamma sociala férmaner, ut-
ndmningar av befattningshavare i koncernledningen etc.
Vidare kop och forsaljning av storre dotterbolag, stora in-
vesteringar, betydande organisationsférandringar, dvs.
fragor, som vanligtvis beslutas i moderbolagets styrelse.”
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Hértill kommer forhandlingar om budgeten pa olika niva-
er och information till samtliga anstéllda om foretagets
verksambhet och resultat.’

De koncernfackliga partsrelationerna inom Ericsson i
Sverige ar mycket formaliserade. Men relationerna kén-
netecknas ocksa, enligt parternas samstammiga bedom-
ning, av oppenhet, fortroende och omsesidig respekt.
Verkstadsklubbens representanter i koncernstyrelsen
och koncernradet anser sig kunna utéva ett tillfredsstal-
lande inflytande, sarskilt informellt, 6ver strategiska fra-
gor av den typ som ndmns i UVA-6verenskommelsen samt
produktions- och arbetsmiljofragor. Vad géller fragor om
omorganisation och nedskarning av arbetskraft samt ar-
betstid, lonesystem, medarbetaravtal m.m. ar inflytandet
storre formellt sett. Koncernledningsnivan, dar de strate-
giska besluten fattas, ar viktigast, darom ar Metall och
tjanstemannafacket 6verens. Facket paverkar alla nivaer
och alla typer av fragor. Huvudintresset for verkstads-
klubbarna ar att ”fa hem jobb till Sverige nar man drar
ner utomlands” och att fordela teknikutvecklingens kost-
nader mera rattvist mellan Sverige och utldndska dotter-
foretag, som anses slippa for lindrigt undan. SIF havdar
att det tekniska utvecklingsarbetet bor bedrivas sam-
manhallet i Sverige; “dar FoU finns, dar finns foretagets
hjarta”.

De fackliga foretradarna omvittnar att nar det géller
konflikter mellan motstaende lokala intressen ar ”var och
en sig sjdlv narmast”. Det ses som nagot naturligt att det
lokala facket kdmpar for lokala intressen och skoéter sig
sjalvt. SIF-ledningen i Stockholm har en klar policy:

Ar det en lokal fraga sa gor det lokala facket precis
som det vill. Vi gar inte in och lagger oss i en fraga
som beror en lokal enhet. Ber de om det, sa hjalper vi
till. Man maste vara 6ppen och rak betréffande in-
bordes fackliga motsittningar. Ett exempel: Var
klubb i Kista har en avldggare i Granna. Nu ar det
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tal om att ldgga ner enheten dar. D4 soker de inte
hjélp hos ”de sina” i Kista utan hos facket lokalt i
Gréanna.

Liksom i Volvo forsoker koncernfacket i sista hand, om det
tvingas ta stallning, att se till helheten — det gemensam-
ma intresset att koncernen éverlever; infor detta perspek-
tiv mésta det lokala intresset vika.
Intressemotsattningarna inom Ericssonkoncernen fo-
refaller begransade, jamfort med foretag som tvingats ta
svara nedlaggningsbeslut, sdsom Volvo i borjan av 90-ta-
let. Men det korrekta och i stort sett harmoniska parts-
samarbetet kan inte, som pa Volvo, ses som ett uttryck for
en langvarig allians mellan koncernledningen och det lo-
kala facket; Ericssons ledning har inte, som Volvos, sokt
stod for svara beslut hos de fackliga organisationerna.

Koncernfackligt samarbete i Ericsson:
Europa

Vad galler internationellt koncernfackligt samarbete har
koncernledningen sedan lange intagit en mera restriktiv
hallning 4n ledningen i andra “svenska” multinationella
storkoncerner, sasom ABB, SKF och Volvo. Detta géller
saval IMFs véarldsrad — Ericsson har inget varldsrad —
som den av EMF och EG/EU stédda verksamheten med
frivilliga European Works Councils. Nar Metall tog upp
fragan 1991 blev svaret avvisande; det réackte enligt kon-
cernledningens mening med ILOs och OECDs uppforan-
dekoder. Man kunde ocksa hanvisa till att det sedan lange
fanns en vél fungerande och av facket uppskattad form av
internationellt samarbete, ndmligen att foretaget ger sti-
pendier till fackliga fortroendemén som arbetat minst tio
ar inom Ericsson och har for avsikt att besoka utlandska
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dotterforetag och deras fackforeningar. Dessa resestipen-
dier sags till en borjan mest som ett tack for lang och tro-
gen tjanst, och det restes giarna till exotiska lander. Men
pa senare ar har de svenska fackliga representanterna in-
sett resornas betydelse for internationellt fackligt samar-
bete, och de flesta resor gar nu till Ericssonforetag i Euro-
pa. Det kan bli ett 6msesidigt informationsutbyte och en
borjan till att skapa ett internationellt fackligt natverk.
Under verksamhetsaret 1990-91 tillsatte styrelsen i
VS LME en liten arbetsgrupp for internationella fragor
med uppgift att halla kontakt med Metall och facken vid
utldndska Ericssonforetag samt ”samordna eventuella at-
géarder med i forsta hand SIF/SAM”. Gruppens arbete in-
riktades pa att i EMF-regi och med bidrag fran EG anord-
na en internationell koncernfacklig konferens med delta-
gande av EMF-anslutna fackliga organisationer och for-
troendevalda fran liander inom EG och EFTA dér Ericsson
har mer 4n 100 anstillda. Konferensen holls i Amsterdam
i september 1992 med 33 deltagare. Forutom inlednings-
anforande av marknadschefen i Ericssons koncernled-
ning och rapporter om Ericssonforetag och fackliga forhal-
landen i nio europeiska lander 4gnades konferensen at en
diskussion om bildande av ett "European Works Council”.
En forhandlingsgrupp tillsattes, bestaende av tva leda-
moter fran Sverige och en fran vardera Italien, Spanien
och Holland. Ledaméterna skulle vara anstéllda i Erics-
sonforetag, ej fackliga funktionérer; detta ansags under-
ldtta en 6verenskommelse med koncernledningen.®
Forhandlingsgruppen, dar de bada svenska ledamater-
na representerade VS LME respektive SIF/SAM, utarbe-
tade under 1993 ett forslag till 6verenskommelse om bil-
dande av ett "European Works Council in the Ericsson
Group”. Koncernledningen intog en avvaktande hallning
och ville inte inleda forhandlingar. Man ville bland annat
invéanta beslut inom EU om EWC-direktivet; det ansags
ocksé att Ericsson inte borde bli det forsta multinationella
foretaget i Sverige som frivilligt bildar ett EWC. Men na-
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gon storre oenighet i sjdlva sakfragan fanns inte; koncern-
ledningen insag fordelarna med en frivillig 6verenskom-
melse framfor en anpassning till det kommande direkti-
vet. En forhandlingsgrupp tillsattes med representanter
fran Sverige och ett antal europeiska Ericssonforetag. Vid
en ny EMF-konferens i London i juni 1994 besléts att anyo
inbjuda koncernledningen till férhandlingar pa grundval
av ett nytt forslag till 6verenskommelse. Forslaget inne-
holl nagra smarre eftergifter for arbetsgivarargumentet
att en procedur for information och samrad inte far for-
droja foretagets beslutsprocess och inte dra for stora kost-
nader.

Enligt det nya forslaget har namnet pa samradsorganet
dndrats till "the Ericsson European Committee”, EEC.
Kommittén skall pa den fackliga sidan besta av 30 repre-
sentanter, varav atta fran Sverige, tre fran Spanien och
tva fran Storbritannien respektive Tyskland. EEC-moéten
skall hallas minst en gang om aret (tva ganger enligt det
ursprungliga forslaget) och rotera mellan Ericssonforeta-
gens vardlander. Vid behov skall ett extra sammantrade
kunna inkallas. Métena bor omfatta minst tva dagar, var-
av den forsta dgnas at en rent facklig sammankomst och
den andra at ett mote mellan personalrepresentanterna
och koncernledningen. De stora kommittémotena skall
forberedas och sammankallas av en arbetsgrupp bestaen-
de av arbetstagarrepresentanter; detta bor ske 1 samrad
med koncernledningen. Endast personer anstéllda inom
Ericssonkoncernen kan véljas till arbetstagarrepresen-
tanter. Funktionérer fran berérda fackférbund kan med-
verka som experter, nar det géller moten med koncernled-
ningen dock endast efter samrad med denna.

Information och samrad skall enligt forslaget om Erics-
son European Committee avse koncernens sysselsatt-
ningssituation, finansiella utveckling och marknadsut-
sikter samt fragor om produktivitet, ny produktionstek-
nik och arbetsmiljo. Samrad inom ramen for EEC skall
dga rum i god tid fore beslut om “transfer of production,
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technical development or other operations of importance
to the ongoing business of the company, for example the
managements of the business units, between countries in
the EC/EFTA area”.’ De fackliga organisationerna for-
vantar sig alltsa att koncernledningen skall ge dem insyn
1 strategiska beslutsprocesser och mojligheter att paverka
dessa genom samrad pa ett tidigt stadium. Ambitionsni-
van synes vara paverkad mera av medbestimmandelag
och utvecklingsavtal i Sverige 4n av regelsystem och
partsrelationeri andra europeiska lander.

I borjan av januari 1995 inleddes forhandlingar om
EEC-forslaget. Den 18 januari sléts ett avtal mellan kon-
cernledningen och den fackliga forhandlingsgruppen. Av-
talet har karaktaren av en Joint Declaration” och en dar-
till fogad kortfattad 6verenskommelse om procedurer. I
den samféllda deklarationen fastslas —liksom i inledning-
en till det fackliga forslaget — att parterna har gemensam-
ma intressen av effektiv produktion och informationsut-
byte, sarskilt med hansyn till utvecklingen inom EU. "To
meet these challenges we are committed to establishing
the ’Ericsson European Committee (EEC) as a forum
through which Corporate Management and Employee Re-
presentatives will communicate with each other on mat-
ters of mutual interest to ensure our business success.”
Proceduroverenskommelsen skiljer sig pa tva viktiga
punkter fran fackets forslag. Dels har alla resonemeng om
“consultation” tagits bort; koncernledningen har har ge-
nomdrivit sin standpunkt, att sedan information lamnats
och diskuterats vid det arliga EEC-motet eller ett eventu-
ellt extramote skall inga fragor kvarsta for fortsatta dis-
kussioner. Dels har deltagande av experter (forbunds-
funktionérer)begréansats till tva personer, som endast far
nédrvara vid det forberedande rent fackliga motet. I 6vrigt
overensstammer avtalet 1 allt vasentligt med de fackliga
onskemalen. Antalet fackliga representanter begréinsas
dock nagot hardare an enligt det ursprungliga forslaget.
Avtalsperioden ar sex ar med mojlighet till automatisk
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forlangning med ytterligare fyra ar."

Genom Ericsson European Committee skapas ett for
lang tid bestdende internationellt koncernfackligt samar-
bete, byggt pa partsrelationer. Till skillnad fran VETUC 1
Volvo ar EEC avsett att vara bade ett rent fackligt sam-
arbetsorgan (det forberedande motet) och ett forum for in-
formation och kontinuerligt asiktsutbyte mellan koncern-
ledningen och de anstilldas representanter. Ericsson-
koncernen avancerade harigenom i ett slag fran en avvi-
sande hallning gentemot internationellt koncernfackligt
samarbete till en formellt sett mera avancerad form av
samarbete dn "foregangaren” Volvo. Denna stora posi-
tionsforandring kan séttas i samband med EU-beslutet
om EWC-direktivet i september 1994. Koncernledningen
valde strategin "hellre forekomma &n forekommas”. Men
hartill torde ocksa ha bidragit en 6vertygelse i sak, att
koncernen kan ha nagot att vinna pa samverkan over na-
tionsgranser med representanter for medarbetarna.

Ericsson Ltd, Horsham, England

I slutet av 1960-talet aterupptog Ericsson produktion i
Storbritannien. En mycket framgangsrik tillverkning
hade inletts 1898, men den hade avvecklats 1947. Det ar
framst telefonvéaxlar och mobiltelefoner som tillverkas.
Storbritannien blev i slutet av 80-talet den storsta enskil-
da marknaden for AXE-systemet, och marknadsandelen
inom Publik Telekommunikation uppgick snart till 50
procent. Har utvecklades ett ndra och lonsamt samarbete
med British Telecom. Antalet anstéllda uppgick i borjan
av 90-talet till cirka 2 500; 1993 hade det minskat till
2 200, varav 130 arbetare. Huvudkontoret, Ericsson Ltd,
lag fram till 1992 i Horsham séder om London. Aven det
nya huvudkontoret och flertalet produktutvecklings-, for-
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siljnings- och serviceenheter dr beldgna i sédra England,
huvudomradet for de hogteknologiska delarna av det brit-
tiska naringslivet."

De anstéllda representeras av ett enda fackférbund,
AEEU, som bildades 1992 genom en sammanslagning av
metallfacket Amalgamated Engineering Union och elekt-
rikerforbundet EETPU. Nér de cirka 500 anstallda vid fa-
briken i Scunthorpe i norra England fick ”single status”,
alltsd gemensamma avtal, ar 1991 6vergick arbetarna till
EETPUs tjanstemannasektion. Drygt halften av det tota-
la antalet arbetstagare &ar organiserade; pa vissa omraden
ar anslutningen hogre, sdsom i1 Scunthorpe dar cirka 90
procent tillhor AEEU.

Loneforhandlingar fors en gdng om aret centralt for alla
Ericssonforetag inom ramen for National Negotiating
Commuittee, NNC, som bestar av representanter for fore-
tagsledningen och 26 lokala shop stewards med forbunds-
ombudsmannen, "The National Organizer”, i spetsen. In-
formation och samrad kring budget, ekonomisk utveck-
ling, arbetsmiljo etc. sker genom moten tva ganger per ari
Joint Consultative Committee, JCC, som har ungefiar sam-
ma sammansittning som NNC. Facket har en ”single bar-
gaining group” for Ericssonforetagen, som bestar av de
shop stewards som ingar i NNC och JCC och har som hu-
vuduppgift att forbereda motena i dessa organ.

Fackets inflytande inom Ericsson Ltd ar — med undan-
tag av forhandlingar om loner och 6vriga anstallningsvill-
kor — néstan helt begransat till lokala fragor, ddrom &r
parterna éverens. Strategiska fragor kan inte paverkas,
men facket informeras nar besluten berér sysselsattning-
en. Produktionsfragor kring teknik och arbetsmiljo kan
paverkas lokalt da en viss forhandsinformation ges. Vad
géller omorganisation och nedskéarning av arbetskraft
samt arbetstid, lonesystem m.m. drinflytandet formalise-
rat; detta dr forhandlingsfragor inom NNC. Men det cen-
trala facket kan inte gora nagonting at motséattningar
mellan lokala fack i samband med nedskérningar.
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European Works Council dr ingen aktuell fraga. Fore-
tagsledningen stéller sig, som vanligt i Storbritannien,
helt avvisande och ser en risk for skadligt utlandskt in-
flytande, till exempel fran Spaniens arbetsratt, om EG far
bestamma oOver brittiska foretag. Personalchefen pa
Ericsson Ltd ansag sig ocksa kunna tala for de anstéllda.
— Det finns inget intresse for EWC. Det forekommer inga
formella kontakter mellan det brittiska Ericssonfacket
och facket i Sverige och andra ldander. Vi later de fackliga
representanterna fa insyn endast i Ericsson har i Storbri-
tannien; vi uppmuntrar inte fackliga forsok att jamfora
med andra Ericssonbolag utomlands. Personalchefens
uppfattning delades av AEEUs National Organizer: Vi
har inga kontakter med fackforeningar vid utlandska dot-
terforetag darfor att Ericsson inte vill betala resorna, och
med det svenska facket har vi bara haft en del informella
kontakter. Vad géaller EWC-direktivet hidnvisade om-
budsmannen till forbundets experter, som bevakar denna
fraga. Det bor papekas att dessa uttalanden gjordes varen
1992; de internationella fackliga kontakterna kan ha ut-
vecklats sedan dess.

Vad galler foretagskultur, svenskt inflytande och styr-
ning fran koncernledningen hade parterna pa Ericsson
Ltd nastan helt motsatta uppfattningar. Den brittiske
personalchefen hdvdade entusiastiskt att Ericsson forso-
ker skapa en enhetlig foretagskultur. Det finns en hand-
bok om Ericssons principer och varden — mera ddrom i ett
foljande avsnitt — som anvands flitigt. "We have shared
values all over the world. We interpret the values dif-
ferently in different parts of the world.” Vi har alltsa frihet
att folja riktlinjerna pa vart sitt i enlighet med var natio-
nella egenart. Instrumentet for att skapa denna enhetliga
koncernkultur &r personalchefskonferenser en gang per
ar. Men det finns ingen strdvan att lésa personalproblem
pa ett speciellt svenskt sétt. Det svenska inflytandet &r
inte pa langt nar lika starkt som det amerikanska i det
USA-agda konkurrentforetaget Motorola, som forsoker
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gora sina anstillda utomlands till "Motorolans” genom in-
tensivtraning i tre manader. Det kan finnas ett visst in-
direkt svenskt inflytande genom att chefen for "the Major
Local Company” ar svensk, vilket nu ar fallet (brittisk VD
till 1990); omedvetet paverkar chefen utifran sin nationel-
la milj6. Men svenska chefer anvinds inte som paverk-
ningskanal inom Ericsson. De lokala foretagen har full
sjalvstandighet inom ramen for Ericssons "Guiding Prin-
ciples”; det forekommer inga bindande direktiv betraffan-
de relationer till de anstéillda.

Forbundsombudsmannen som bevakar Ericsson i Stor-
britannien bekriftade visserligen att det inte sker nagon
inblandning i personalpolitiken fran koncernledningen,
men han havdade ocksa emfatiskt att det inte finns nagon
gemensam foretagskultur. Det finns inget speciellt
svenskt inflytande; Ericsson betraktas som ett rent brit-
tiskt foretag, och det gor ingen skillnad om chefen ér
svensk. Koncernledningen kan paverka genom tillsatt-
ning av hogre tjdnster, men det mérks inte pa lagre niva.
Facket har goda relationer med Ericssonféretagen — med
vissa undantag, daribland personalcheferna i Horsham
och Scunthorpe. Den storsta skillnaden mellan Sverige
och Storbritannien ur facklig synpunkt &r att det inte
finns nagon motsvarighet till den svenska lagstiftningen
om medbestdmmande och styrelserepresentation. Pa den
sistndmnda punkten gor personalchefen pa Ericsson Ltd
observationen att det aldrig visats nagot intresse for sty-
relserepresentation fran den brittiska fackforeningsrorel-
sens sida.

Ekonomistyrning fran koncernledningen sker i strikta
former. De olika produktions- och serviceenheterna rap-
porterar direkt till den svenske chefen for Ericsson Ltd,
som i sin tur rapporterar till koncernledningen. Varje en-
het har sin egen budget och méaste "break even” pa lokal
niva, och nationellt maste Ericssonforetagen sammanta-
get g med vinst. ”Sa lange vi 4r lonsamma har i Storbri-
tannien far vi finnas kvar. Svenskarna bér oss inte!” Det-
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ta uttalande av personalchefen pa Ericsson Ltd visar att
budgetstyrningen 4r fast utan att vara detaljreglerande.
Nar det giller teknikutveckling och tekniska produk-
tionsfragor sker daremot ett dagligt samarbete mellan de
brittiska foretagen och huvudkontoren inom respektive
affirsomrade i Stockholm. Samarbetet &dr reciprokt och
inte enkelriktat fran centrum. Detta &r ett vittnesbord om
den professionella ingenjorskulturens styrka inom Erics-
sonkoncernen.

Ericsson Mobilfunk GmbH,
Diisseldorf, Tyskland

Tyskland har ldnge varit en stingd marknad for Ericsson
till f6ljd av att Siemens — Tysklands motsvarighet till
LME — haft monopol inom omréadet publik telekommuni-
kation. Det bedrivs ingen tillverkning i Tyskland, endast
marknadsforing och forsaljning, teknikutvecklingsarbete
och service. I borjan av 90-talet inleddes emellertid en
snabb expansion, sirskilt pa mobiltelefonomradet. 1990
gjorde Ericsson en strategisk inbrytning pa den tyska
marknaden genom dels en order fran Mannesmann Mo-
bilfunk pa& mobiltelefonsystem, dels en stor bestillning
fran tyska postverket; dessa ataganden fullfoljdes fram-
gangsrikt de foljande aren. 1992 hade Ericsson atta bolag,
spridda 6ver hela Tyskland och flertalet affdrsomraden
och med huvudkontor i Diisseldorf. Dessa bolag hade bil-
dats for bara tva till fyra ar sedan. Antalet anstéllda upp-
gick totalt till 850, alla tjanstemén. Foljande ar inordna-
des verksamheten inom de tre huvudomradena publik
tele-, radio- och foretagskommunikation som divisioner
under huvudbolaget; detta fick samtidigt stiallning som
Major Local company med séte i Diisseldorf.

De olika bolagen ar sjalvstidndiga enheter och skoter
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sina personalfragor pa egen hand. Det storsta av dem,
Ericsson Mobilfunk i Diisseldorf, hade 1992 cirka 300 an-
stédllda och inget Betriebsrat, BR, vilket &r ovanligt for ett
sa stort foretag. Det fanns inte heller nagot fack, och fore-
taget var inte med i nagon arbetsgivarorganisation. En-
ligt personalchefens bedéomning skulle nackdelarna med
BR — mer byrakrati, mer tidsatgang i beslutsprocessen —
overvaga fordelen att ha endast en part att forhandla med
i stéllet for 300 individer. Men om de anstillda vill ha en
foretagsndmnd kommer en sddan attinréttas. Vid det ena
av de tva Ericssonforetag som har BR ar loner och o6vriga
anstéllningsvillkor sdmre dn pa Mobilfunk som saknar
BR. Om Betriebsrat skulle inrattas, skulle Mobilfunk
anda fortsatta som hittills med 6ppen och direkt informa-
tion till personalen. Nagot behov av att deltagai ett EWC
for Ericsson hade varken personalchefen eller hans med-
arbetare upplevt.

Ericsson Mobilfunk framstar som ett mycket interna-
tionellt foretag i den meningen, att av de 300 anstéllda
1992 kom 60 fran andra ldander, de flesta fran Sverige; inte
mindre dn 27 nationaliteter var foretradda. Svenskarna
hade ingen séarstillning, de var inte speciellt svenska ef-
tersom de flesta hade arbetat pa manga platser utanfor
Sverige. Enligt personalchefens asikt finns det dock en
skillnad mellan Mobilfunk, som har en 6ppen kommuni-
kation med de anstéllda och en relativt informell led-
ningsstil, och andra tyska foretag som vanligen har en by-
rakratisk och hierarkisk prdagel. Denna skillnad beror
knappast pa chefens nationalitet, eftersom Mobilfunk var
ett avdetyska Ericssonbolag som hade tysk VD; tre andra
bolag hade svenska chefer. Mgjligen kan en mera 6ppen
och obyrakratisk anda inom %ela Ericsson Tyskland for-
klaras av att foretagen vuxit mycket snabbt — de tre se-
naste aren hade 80—100 personer nyanstéllts varje ar —
och alltsé inte hunnit stelna i traditionella "tyska” former.
A andra sidan hade enligt personalchefens mening kon-
cernledningens strdvan att skapa en enhetlig foretagskul-
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tur genom att fora ut gemensamma varden inte hunnit fa
nagon storre betydelse just pa grund av den snabba till-
vaxten. Det racker inte att presentera "Ericssons varden”
forsta dagen for alla nyanstdllda. Nagon styrning fréan
koncernledningen av personalpolitiken férekom inte alls;
hér kunde personalchefen jamfora med amerikanska fo-
retag dar han tidigare arbetat — dér var centralstyrningen
mycket stark.

De fackforbund som &r narmast berorda av Ericssons
verksamhet i Diisseldorf och pa andra orter ar IG Metall
och tjanstemannafacket DAG. De hade visserligen ingen
direkt kontakt med Ericsson i Disseldorf vid undersok-
ningstillfdllet, men deras regionala ombudsmén anforde
intressanta allmidnna synpunkter pa multinationella fo-
retag — aven svenska — och deras relationer till de anstall-
da. Det blir anledning att &terkomma till detta i de tva fol-
jande kapitlen.

Vad galler fackligt inflytande i multinationella koncer-
ner hade metallombudsmannen gjort en generell iaktta-
gelse: Medbestammandet uttunnas nér koncernens tyska
del styckas upp i manga sma enheter, vilket skett i flera
fall, bland annat ABB. Det blir lattare for koncernledning-
en att, bland annat med hjalp av den nya kommunika-
tionsteknologin, kontrollera de uppstyckade foretagsen-
heterna. De anstélldasinflytande fragmentiseras; det blir
manga sma Betriebsrat som arbetsgivaren kan spela ut
mot varandra. Varje litet lokalt BR diskuterar bara sina
egna problem och har daliginformation om de andra fore-
tagen i gruppen; ett "Gesamtbetriebsrat” for koncernens
tyska del kan ej uppvidga detta. Den lokala egoismen,
”Standortegoismus”, finns overallt. I en hogkonjunktur
spelar lokalegoismen inte sa stor roll, men i nedgangsti-
der forstarks den och blir nagot negativt. Facket pa cen-
tral och lokal niva forsoker skapa en gemensam strategi
gentemot foretagets "Gesamtstrategie”, men det stoter pa
stora svarigheter; detsamma géiller den europeiska nivan.
“De anstallda har inga mal, de bara reagerar. Koncerner-

179



na har sina mal, sina strategier — men arbetstagarna kan
bara reagera. Det kommer order fran koncernledningen,
och Betriebsrat har ingen mojlighet att paverka. BR-arbe-
tet ar 4nnu bara reaktivt, det styrs av arbetsgivaren.”

De bada fackliga ombudsménnen hade likartade syn-
punkter pa fragan om foretagskultur och svenskt infly-
tande i svenska multinationella koncerneri Tyskland. Ur
de anstilldas synpunkt gor det ingen skillnad om foreta-
get ar svenskt, engelskt eller amerikanskt. Detsamma
géaller om platschefen i en svensk koncern ar svensk eller
inhemsk. "Det finns ingen kvalitativ skillnad mellan
svenska och andra multinationella foretag. Den svenska
modellen har inte exporterats.” Detta sdger IG Metalls
ombudsman med beklagande; han har sedan lange tata
kontakter med LO och Metall, och han framhaller att tys-
ka fackforbund och foretag har lart mycket fran Sverige
betraffande till exempel arbetslivets humanisering och vi-
dareutbildning av de anstallda. Det finns alltsa ingen spe-
ciellt svensk foretagskultur; Volvo kanske forsokte tidiga-
re, men det har kommit av sig pa grund av den ekonomis-
ka krisen. Detta giller generellt, inte bara svenska fore-
tag: "Det finns ingen plats for foretagskultur nar det
viktigaste ar att rddda arbetsplatser, radda foretaget.”

Ericsson SA, Leganés (Madrid),
Spanien

Ericsson startade tillverkning i Spanien inom Publik Te-
lekommunikation 1962. Bolaget ombildades 1970 till ett
joint venture tillsammans med det spanska televerket Te-
lefonica, som blev dgare till 49 procent av aktiekapitalet.
Denna koppling upplostes 1987, da bolaget blev helagt av
Ericsson och darmed fick en storre sjalvstandighet. "Att
ha kunden som medarbetare, det var en underlig sits” — sa
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sammanfattar den svenske chefen for Ericsson SA i Mad-
rid sin syn pa den tidigare symbiotiska relationen till Te-
lefénica. Samtidigt blev Spanien medlem i EG och inledde
en avregleringspolitik, bland annat pa telekommunika-
tionsomradet. Telefénica privatiserades delvis och ge-
nomforde en stark expansion, som till en bérjan drog
Ericsson med sig och kulminerade omkring 1990, men de
foljande aren sjonk bestéllningarnanéastan till noll (1992).
Tillsammans med vikande efterfragan pa varldsmarkna-
den forsatte detta Ericsson SA i ett svart ldge med stora
forluster och nedskirningar av personal — fran totalt
3 500 personer 1990 till 3 000 tva ar senare. Krisen for-
varrades, enligt foretagsledningens bedomning, av att
Ericsson SA till en borjan beholl alltfor mycket av Tele-
fonicaperiodens generosa och trygga anstallningsvillkor
och dessutom tvingades av det mycket militanta facket att
ga med pa ett alltfor kostsamt tvadrsavtal 1989. Allt detta
framtvingade en hardnande hallning gentemot facket
fran den nya foretagsledning som tilltradde 1990."

Ericsson SA ar ett holdingbolag och Major Local Com-
pany, i vilket sedan 1992 det storsta och dldsta bolaget
Ericsson Telecomunicaciones ar helt integrerat. Darut-
over finns tre dotterforetag, som tacker flertalet 6vriga af-
farsomraden, och ndgra mindre enheter. De flesta foreta-
gen ar lokaliserade i Madrid med omnejd. Huvudfabriken
iindustriomradet Leganés utanfor Madrid hade 2 700 an-
stallda 1992, varav 1 200 arbetare; 1990 var antalet an-
stallda 3 250 av vilka drygt halften var arbetare. Mitt un-
der nedgangsperioden, nar flera hundra arbetarjobb for-
svann, nyanstéllde foretaget ett hundratal ingenjérer och
hogutbildade tekniker. Av det totala antalet anstallda i
Ericsson SA (cirka 3 000 1992 och 1993) ar inte mindre 4n
40 procent akademiker och hogkvalificerade tekniker. Det
kan tillaggas att Ericsson i Spanien har en stor och snabbt
vaxande sektor for forskning och utvecklingsarbete.

Vid huvudfabriken finns sedan 1974 tva stora och
jamnstarka fackforeningar, CCOO med 300 medlemmar
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och UGT med 320 (1993). Dessutom finns ett litet kristet
fack med 60 medlemmar. De bada stora facken organise-
rar savil arbetare som tjanstemén. Anslutningsgraden
totalt sett &r 25 procent, vilket &r relativt hogt for spanska
forhallanden. Enligt foretagsledningens asikt har det nar-
mande mellan den kommunistiska landsorganisationen
CCOQO och den socialistiska UGT, som skett pa central
niva de senaste aren, ingen motsvarighet pa det lokala
planet i Leganés. Pa verkstadsgolvet ar det stor skillnad
mellan facken och ofta motsattningar. CCOO-facket upp-
fattas som effektivare och mer professionellt, och det gyn-
nas av att Leganés sedan lange ar ett "rott” distrikt.

De anstallda representeras gentemot foretagsledning-
en av en foretagsnamnd med 13 ledamoter, som valjs i
fackets regi av arbetare och tjansteman var for sig vid alla
Ericssonforetag i hela Spanien. De bada stora facken de-
lar pa 12 platser och det kristna facket innehar den tret-
tonde. Det finns inga fran foretagsnamnden fristaende
fackliga ombud. Foretagsndmndens roller dr pa det for
Spanien typiska séittet tudelade: dels férhandlar namn-
den vart eller vartannat ar med huvudbolagets personal-
chef om l6ner och 6vriga anstéallningsvillkor, dels fors vid
behov — ibland varje vecka — 6verldggningar om ekono-
miska och sociala fragor, till exempel nedskérningar av
personal. Det har inte forekommit nagra centrala l6neav-
tal sedan 1986. Ericsson SA ar visserligen genom en
branschorganisation for elektroteknisk industri med i den
centrala arbetsgivarorganisationen, men detta har alltsa
numera ingen betydelse for loneforhandlingarna, som
fors helt och hallet pa nationell foretagsniva, ungefar som
i Storbritannien. Foretagsledningen betraktar de beror-
da arbetsgivarorganisationerna som svaga och politiskt
knutna till det konservativa partiet; de dr delvis barare av
ett arv fran Franco-tiden.

Vilket inflytande kan da de anstéllda utéva inom Erics-
son SA genom sina relativt starka fackféreningar och den
direktvalda men fackligt dominerade foretagsnamnden?
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Vad géller loner och 6vriga anstdllningsvillkor ar det lat-
tast att komma 6verens; parterna verkar néjda med for-
handlingssystemet, och facket klagar inte pa loneutveck-
lingen. I strategiska fragor rérande forédndringar av fore-
tagsstrukturen och storre investeringsbeslut m.m. fore-
kommer endast information, inga 6verldggningar. Fore-
tagsledningen ger en relativt omfattande och detaljerad
information till alla anstdllda om foretagets utveckling
och aktuella lage. Produktionsfragor kring ny teknik och
arbetsmiljo kan i viss man paverkas av facket i kraft av
dess kompetens pa omradet.

De svaraste fragorna giller omorganisation och ned-
skdrning av arbetskraft. Uppsédgningarna av cirka 500
anstalldasedan 1990 valladestarkamotséttningar. Fack-
et motsatte sig nedskarningarna och demonstrerade pa
olika satt sin militanta hallning, men sedan arbetsgiva-
ren fattat beslutet fordes forhandlingar om dess genom-
forande. Foretagsledningen anser att den fran Francore-
gimen drvda lagstiftningen om anstéillningsskydd vallar
orimliga kostnader. Arbetsgivaren maste betala 45 da-
gars lon for varje anstéllningsar, motsvarande hogst tre
och en halv arsloner totalt, beroende pa anstallningsti-
dens langd. Om den anstéllde inte accepterar dessa vill-
kor kan anstéllningen fortsédtta; uppsagningen ar i prin-
cip frivillig. Avgangsvederlaget kan kosta foretaget upp
till 1,2 miljoner kronor per anstalld.

Sammanfattningsvis kan det sédgas, att de anstalldas
inflytande i foretaget enbart utévas pa foretags- och ar-
betsplatsniva och framst avser produktionsfragor, for-
utom forhandlingsfragor kring loner m.m. Facket forso-
ker 6verbrygga motsattningar mellan olika lokala arbets-
tagarintressen inom Ericsson SA utan inblandning fran
centralt fackligt hall; denna typ av intressekonflikter be-
traktas som mycket svarlosta. Nagra lokala allianser till
varn for hotade lokala enheter har &nnu inte forekommit.

Idén om ett European Works Council betraktas som
vanligt av facket som nagot pa en gang avlagset och myck-
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et angeldget. Forberedelsearbetet for bildande av ett
EWC inom Ericssonkoncernen f6ljdes med intresse, vilket
underlattades av att det spanska facket (UGT) fick med
en representant i den forhandlingsgrupp som tillsattes
vid EMF-Ericssonkonferensen i Amsterdam hésten 1992.
Malen for ett "Ericsson EWC” ar pa kort sikt att borja
overbrygga de nationella olikheterna och pa langre sikt
att genomfora en facklig koordination och uppné ratt till
samrad. Foretagsledningen missténker att det langsikti-
gamalet ar att kunna fora forhandlingar med koncernled-
ningen, sérskilt i kristider. Men den svenske chefen for
Ericsson SA, Raimo Lindgren, anfor ocksa — ovanligt nog
— en positiv synpunkt: "Vi tycker att forslaget om ett
Ericsson EWC &r positivt: facket kan lara sig foretagets
villkor. Samma information som de fatt av oss far de ocksa
av andra personer. Spanien behover det. De kan lara sig
att Ericsson inte dr nagon kolonialist och att forhallande-
na ar likartade i andra lander.” EWC skulle sdlunda kun-
na bli ett medel for information och forstaelse och pa sikt
for utjamning av lagstiftningen i Europa om anstéllnings-
skydd, om den spanska socialistiska regeringen inte skul-
le lyckasisin foresats att andra eller avskaffa dessa lagar.

Foretagsledningen i Madrid havdar med samma &ver-
tygelse som personalchefen péa brittiska Ericsson Ltd att
det finns en enhetlig koncernkultur, som man forscker
tillampa lokalt, &ven om det kan vara svart att fora ut den
till alla anstéallda. Den bygger pa tre centrala varden som
kallas Professionalism, Respect, Perseverance. Professio-
nalism ar ett relativt entydigt begrepp: det innebér kon-
centration pa gemensam teknik och teknikutveckling, och
det star ocksa for koncernens stolta ingenjorstraditioner.
Respect kan bland annat 6versattas till respekt for det lo-
kala samhaillet och dess lagar, seder och manniskor. Per-
severance, uthallighet, betyder langtidsplanering och
langa kontrakt; det &4r att arbeta med projekt och relatio-
ner som det tar lang tid — minst fem ar — att utveckla och
bygga upp; "sedan man gjort det kan man halla sig kvar i
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minst tio ar”.

Instrumenten for att skapa foretagskulturen ar perso-
nalchefskurser och ledarskapstrianing pa internationell
niva. Héar finns en svensk dimension genom svensk perso-
nal och svensk ledning. Men detta beror framst pa teknik-
faktorn och inte pa en stravan att i och for sig ge féretags-
kulturen en specifikt svensk préagel. ”Vi har en sa kompli-
cerad teknologi att vi méaste ha svenska chefer.” Ericsson
har en storre andel svenska chefer 4n andra svenskigda
multinationella foretag; det ar ett starkt svenskt inflytan-
de i alla dotterforetag, och det beror framst pa teknikfak-
torn.

Men personalpolitiken och relationerna till facket ar lo-
kalt anpassade och skoéts helt sjalvstandigt; i den mening-
en ir Ericsson ett mangkulturellt foretag. Tidigare hade
Ericsson ett mera "svenskt” forhallande till facket &n t.ex.
Electrolux. Raimo Lindgren, som forut varit chefi Mexico
och Colombia, anser ocksa att Ericssonforetagen ar mera
praglade av moderbolagets kultur vad géller relationer
till de anstéallda an andra multinationella koncerners dot-
terforetag. Har har det dock i Spanien skett en stor for-
andring de senaste aren: ”Vi har blivit mindre svenska de
tre senaste aren. Krisen, som borjade 1991, har lett till
karvare relationer med facket, som ser Sverige som en {6-
rebild. Relationerna till de anstéllda blir mindre svenska
och mer lokala. Vi maste anpassa oss till europeisk stan-
dard; det &r ett generellt problem fér Spanien. Ledningen
vill bli mer lokal och facket mer svenskt.”

Det lokala fackets syn pa de spanska Ericssonforeta-
gens relationer till de anstéllda 4r en spegelbild av den lo-
kala foretagsledningens bedomning. Efter diktaturens
fall uppskattade facket den svenska foretagskulturen,
den var demokratisk och fri. ”Vi var ngjda med relationer-
na mellan arbetsgivaren och de anstéllda; det svenska in-
flytandet var en tillgang, och vi hade ett inflytande. Men
det ar inte bra idag. Allt var bra till 1990, nér vi fick en ny
VD har.” Men facket framhéaver ocksa att politiken i Sveri-
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ge forandrades, och att det ledde till att svenska foretag
blev mycket aggressiva. Den borgerliga politiken har allt-
sd, menar man, paverkat labour relations utomlands. Det
ar en stor kulturforandring som skett, fran goda relatio-
ner till en tuff och svar politik fran foretagsledningens
sida. De fackliga representanterna bekréftar att perso-
nalpolitiken skots lokalt inom ramen for generella planer
fran Stockholm. De nadmner inte med ett ord Ericssons
striavan att skapa en koncernkultur genom de tre varde-
na. Facket har inga som helst kontakter med koncernled-
ningen; ett forsok hosten 1992 att etablera en kontakt
klipptes av pa vagen med héanvisning till den lokala led-
ningen.

Kommunikation mellan koncernledningen och det
spanska Major Local Company samt mellan dotterforeta-
gen inbordes sker i skilda former. Ericssonkoncernen har
ett effektivt rapportsystem genom “electronic mailing, a
sofisticated Memo system”. Alla foretagsaffarer kan hela
tiden foljas av alla andra foretag; har finns ingen brist pa
information, och det haller samman Ericsson. En annan
viktig kommunikationsform ar resor: En stor del av bud-
geten ar resor. Det ar viktigt att méta andra chefer och
specialister, att bilda ndtverk som annars skulle vara sva-
ra att komma in 1, sarskilt betraffande det tekniska. Det
finns bland annat ett personalniatverk som spanner 6ver
hela varlden; personalcheferna triffas en vecka per ar for
gemensam utbildning och lar da kdnna varandra. Man
méste ha ett eget nitverk, och det bildas ofta genom ge-
mensam utbildning och samvaro.

Ericsson GE Mobile Communications
Inc., Lynchburg, VA, USA

IUSAhade LM Ericssontvaganger, 1923 och 1968, tving-
ats ge upp sin tillverkning av telefoner pa grund av bland
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annat Bellkoncernens dominerande grepp 6éver markna-
den. Under 1970-talet inleddes emellertid ny produktion
av kablar och bankterminaler. I borjan av 80-talet gjordes
en stor men delvis misslyckad satsning inom det nya af-
farsomradet Information Systems som bland annat inne-
fattade datorer. Sedan denna verksamhet i huvudsak av-
vecklats koncentrerades tillverkning, service och forsalj-
ning till de traditionella huvudomradena, framst Radio
Communications. Totalt sysselsatte Ericsson néara 5 000
personer i USA 1993.

Vid arsskiftet 1989-90 bildades ett nytt féretag inom
radiokommunikationsomradet, Ericsson GE Mobile Com-
munications, EGE, genom en sammanslagning av vissa
delar av affarsomradets verksamhet med tillverkning av
mobiltelefoner och landmobilradioutrustning inom det
amerikanska storforetaget General Electric, GE. Det nya
foretaget fick formen av en joint venture, dar Ericsson
ager 60 procent av aktiekapitalet och GE 40 procent. Af-
farsidén skulle vara att erbjuda avancerade produkter
och tjanster for mobiltelefonsystem i USA och Kanada
samt for mobil foretagskommunikation m.m. globalt.
Ericsson blev genom samgaendet med GE den nést stors-
ta leverantoren i varlden inom mobil kommunikation ef-
ter Motorola.

Tillverkning for den nordamerikanska marknaden in-
leddes 19901 en GE-fabrik fran 1958 i Lynchburg, en liten
stad i Virginia. Antalet anstallda uppgick vid starten till
1 600 och hade ett ar senare vuxit till 1 800 — halften arbe-
tare, halften tjansteman. Totalt hade EGE 1991 cirka
3 000 anstallda. Ett centrum for teknisk forskning och ut-
veckling inrattades i Research Triangle Park i North Ca-
rolina. Till denna hégborg for amerikansk hogteknologi
forlades ocksa nagra ar senare huvudkontoret for det ena
av de tva Major Local Companies som finns i USA; det har
samma namn som foretageti Lynchburghade vid starten,
Ericsson GE Mobile Communications Inc. Det andra hu-
vudkontoret, Ericsson North America Inc. ligger i Texas,
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dar Ericsson sedan lange bedrivit en mangskiftande verk-
samhet."*

Det finns inga fackforeningar pa EGE i Lynchburg. Det-
ta beror inte pa nagon antifacklig politik fran foretagsled-
ningens sida. Vi ar inte for eller emot facket, vi ar for de
anstéallda. Finns det fack sa respekterar vi det.” Det finns
en informell procedur for att hantera klagomal fran perso-
nalen (grievance procedure). De anstillda kan framfora
sina klagomal nér de vill och till vem de vill. I slutet av
60-talet forkastades i en omrostning ett forslag om att ge
facket intrdade. Alla anstillda representerar sig sjilva.
Personalchefen tillagger att de anstéllda genom direkt-
kontakt med cheferna och riklig tillgang till information
kan paverka alla slags fragor som beror fabriken. Samga-
endet med Ericsson var kint tre ar i forvag.

Lonesattningen ar i princip individuell och sker arligen
med ledning av ett arbetsvéarderingssystem med 35 niva-
er, vilket ger ungefir lika 16n for lika arbete. Detta géller
arbetare och lagre tjdnstemén, for vilkas l6nelédge den lo-
kala arbetsmarknadens lone- och prisniva &r avgorande.
65 procent av personalen &r kvinnor, som alltsa far en
“rattvis” 1on enligt den pa arbetsvardering baserade lika-
Ionsprincipen. For hogre chefer sker 16nesittningen enligt
normer som géller for Ericssonforetagen och likartade fo-
retagihela USA. Enligt personalchefens bedomning skul-
le det inte géra nagon skillnad vad géller 16nenivaer om de
anstallda vore organiserade. Foretaget betalar nagot hog-
re 4n lonelédget pa orten for de stora grupperna av arbets-
tagare.

EGE-fabriken i Lynchburg anvander ett slags belo-
ningssystem som kallas "Winshare” for att 6ka medarbe-
tarnas engagemang i verksamheten. Det skapades i mit-
ten av 80-talet for att med personalens hjilp klara en akut
kris for det nedlaggningshotade GE-foretaget. Efter sam-
gdendet med Ericsson har systemet vidareutvecklats med
sikte pa att formala det med Ericssons stravan att bygga
upp en pa grundlaggande varden baserad foretagskultur.
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Winshare uppmuntrar alla medarbetare oavsett katego-
ritillhorighet — det gors ingen skillnad pa arbetare och
tjdnstemén — att standigt utveckla sina arbeten genom
forslag till forbattringar. I ett varierande antal "Win
Teams”, som kan variera i storlek mellan fem och femtio
deltagare, mots de medarbetare som sa onskar regelbun-
det var eller varannan vecka for att beskriva och 16sa stora
och sma problem i arbetet. Nya forslag och genomforda
l6sningar redovisas i moéten, publikationer och intern vi-
deo. Beloningari stort och smatt delas ut som erkénsla for
godainsatser. Team-medlemmarna uppmuntras ocksa av
ledningen att delta i kurser och studiecirklar om kvali-
tetshojande atgarder. Till de materiella beléningarna hor
ett bonussystem, "Gainshare”, som ar produktivitetsrela-
terat och ger samma tillagg till alla 1 gruppen. Winshare
ar alltsa inte — trots namnet — ett vanligt vinstdelnings-
system. Det handlar i stéllet om att stimulera den enskil-
da medarbetaren att ta eget ansvar och bidra till att for-
battra saval arbetsorganisation, teknik och arbetsmiljo
som foretagets produktivitet och l6nsamhet. Medarbetar-
na lar sig ocksa att vid behov samarbeta direkt med kun-
derna.

Winshare tycks ha blivit en stor framgang, att doma
av foretagsledningens uppgifter. Under fyraarsperioden
1987-1990 framlades néra 13 000 forslag till forbattring-
ar, som resulterade i kostnadsbesparande atgéarder till ett
varde av mer dn 30 miljoner dollar. De tre féljande aren
klacktes over 17 000 idéer, och 23 miljoner dollar spara-
des. Antalet deltagare har okat fran 600 till 1 000 per ar.
Cirka 80 procent av medarbetarnas idéer och losningar
forverkligades. Vid en arligen aterkommande fest for alla
medarbetare med familj, "Winshare Fair”, dar de olika
Win Teams demonstrerar sina produkter och forbattring-
ar, kommer besckare fran andra foretag inom och utom
USA for att studera Winshareprogrammet. Ett fabriksbe-
sok ger en bild av en stimulerande arbetsmiljé och en jam-
forelsevis stor andel anstédllda som verkar trivas med
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sina jobb. Aven om det torde finnas ett inslag av skonmal-
ning i foretagsledningens presentation och i informations-
materialet kring Winshare, tyder det mesta pa att EGE 1
Lynchburg lyckats skapa en vil fungerande variant av
"Human Resource Management”.

Ericssonsidan stodde Winshare-systemet &dnda fran
bérjan. De bada foretagskulturerna forenades pa ett ef-
fektivt satt. Enligt personalchefen var det en joint venture
i storsta samforstand — inga vinnare eller forlorare. ”A
marriage made in heaven!” Ericsson bidrog med sina
grundldggande viarden. Dessa formulerades i en personal-
tidning varen 1991 pa foljande sétt:

Professionalism: We work in a customer-oriented
manner; we manage our operations with clearly
defined goals; we focus on profitability; we stand
for quality.

Respect: We show concern for each other; we have an
open working atmosphere, stimulating job sa-
tisfaction; we stimulate personal development;
we create efficient teams; we show respect for
each other.

Perseverance: We pursue long-term objectives; we
are innovative and able to adapt to change.

Personalchefen forklarade samtidigt att "These funda-
mental values will be the cement that holds our business
together”. Han hénvisade ocksa till uttalanden av kon-
cernchefen Lars Ramqvist, i vilka de tre begreppen kon-
kretiserades pa samma satt som i det anforda citatet och
framhévdes som riktlinjer for verksamheten.'

Det ar uppenbart att begreppet Respect ges en innebord
som nara ansluter till Winshare. Det ségs ingenting om
respekt for det lokala samhaéllet och dess lagar och seder,
vilket ddremot framhalls av den svenske chefen for Erics-
son SA i Madrid; skillnaden torde kunna forklaras av att
EGE var ett rent amerikanskt foretag fram till 1990, me-
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dan Ericsson i Spanien sedan ldnge varit svenskagt. En
annan skillnad mellan de bada foretagsledningarnas satt
att uttolka Ericssons varden ar att det under rubriken
Professionalism &r ingenjorskulturen som framhévs i
Madrid, medan innebérden i Lynchburg 4r mera mark-
nadsorienterad. Denna skillnad kan delvis forklaras av
att chefen i Madrid ar svensk civilingenjor, vilket Lynch-
burgchefen inte ar. Det kan tilldggas, att nagon styrning
fran Sverige av personalpolitiken — utéver Ericssons tre
varden — inte forekommer. De amerikanska cheferna an-
ser att Ericssonkoncernen haller pa att 4ndra sin hierar-
kiska organisation i riktning mot den hoga grad av de-
centralisering, som kédnnetecknar General Electric. Sam-
manfattningsvis kan det sdgas, att EGE i Lynchburg ar
ett amerikanskt foretag med Ericsson som dominerande
dgare och med inslag av en fran koncernledningen inspi-
rerad foretagskultur, som haller pa att integreras i det
mycket speciella och dominerande GE-systemet Win-
share.

Svenskhet, koncernkultur,
ingenjorskultur

Ericssonkoncernen har i 6ver hundra ar bevarat och be-
fast sin svenska karaktér och samtidigt bedrivit en allt-
mer omfattande internationell verksamhet. Trots detta ar
det uppenbart, att dotterforetagen i England, Tyskland,
Spanien och USA inte uppfattas som speciellt svenska.
Med undantag for den svenska stil, som enligt bade fore-
tagsledningens och fackets uppfattning kdnnetecknade
partsrelationerna hos Ericsson SA i Madrid fram till
chefsbytet 1990 —eller ndr den ekonomiska krisen borjade
— finns inget specifikt svenskt inflytande vad galler rela-
tioner till de anstéllda. Foretagsledningar och fackliga or-

191



ganisationer kanner vil till "den svenska modellen” pa ar-
betsmarknaden, men de ser inga eller ringa spar avdenna
modell i de utldndska dotterforetagen till de svenska kon-
cernerna.

Det ar en vanlig uppfattning att Ericsson har en storre
andel svenska chefer i de utldandska dotterforetagen an
andra Sverigebaserade multinationella koncerner. Det
har inte varit mojligt att ndrmare undersoka detta i vart
projekt genom en komparativ studie, men tillgdnglig in-
formation tyder pa att uppfattningen ar korrekt. Vid un-
dersokningstillfallet (1993) var fyra av sex chefer for
Major Local Companies i Europa svenskar, likasa de bada
huvudkontorscheferna i USA; tva av de fyra studerade {6-
retagen hade svenska chefer. Huruvida den stora andelen
svenska chefer ar resultatet av en medveten policy ar
svart att avgora; sannolikt ar det numera oftast fraga om
beslut fran fall till fall utifran pragmatiska bedomningar.
En indikation pa att det dock kan finnas en viss preferens
hos koncernledningen for svenska chefer ar den hanvis-
ning till teknikfaktorn som den svenske platschefen i
Madrid gor: teknologin, som huvudsakligen utvecklas i
Sverige, ar sa komplicerad att man maste ha svenska ut-
landschefer, garna med hogre ingenjorsutbildning. Tek-
nikfaktorn kan i vissa fall vara ett viktigare motiv for att
tillsdtta svenska chefer dn en stravan att via en svensk
chef paverka relationerna till de anstéllda.

Finns det en enhetlig foretagskultur inom Ericssonkon-
cernen, och vad bestar deni séafall av? Det faktum att fore-
tagsledningarna i Horsham, Madrid och Lynchburg alla
framhaller Ericssons grundldggande principer och var-
den tyder pa att koncernledningens stravan att fora ut
riktlinjer for en foretagskultur ront viss framgang. Denna
slutsats motsags dock till stor del av att de fackliga repre-
sentanterna i England och Spanien ignorerar Ericssons
“tre varden” och att dessa intar en relativt underordnad
plats jamfort med Winshare i Lynchburg. Att foretagskul-
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turen inte slagit igenom i Diisseldorf kan forklaras av de
tyska Ericssonforetagens snabba vaxt de senaste aren.
Det tycks alltséa forhalla sig s4, att koncernledningen lyck-
ats fora ut sina riktlinjer for en enhetlig foretagskultur till
foretagsledningarnai ett antal dotterbolag men knappast
till de anstallda.

Koncernledningen borjade arbeta med problematiken
kring foretagskultur i slutet av 80-talet. I arsredovisning-
en 1989 skrev den avgaende koncernchefen Bjorn Sved-
berg:

For att ytterligare forstarka Ericsson har vi arbetat
mycket med foretagskultur och varderingar, dar
nyckelorden &ar professionalism, medménsklighet
och uthallighet. Fortsatta framgangar bygger pa att
vi haller ihop, arbetar bra tillsammans och har en
stark framtidstro.

Under 1991 tog arbetet med foretagskulturen form i pro-
gramskrifter och en plan for genomforandet, i Sverige sa-
vil som internationellt.’® Malet skulle vara “to ensure
that Ericsson is regarded as an Excellent Employer in all
our operations throughout the world. The employer of
choice. This objective will be primarily achieved through
the development and reinforcement of a strong corporate
culture based on our values.” De tre viardena formulerades
pa foljande sétt:

Professionalism: Att vara kundorienterad och att ar-
beta med preciserade krav pa kvalitet och lonsam-
het. ”We must expand our knowledge base to become
the best company in our industry . . . We must show
our holistic perspective by planning on a global basis
and working locally, both in a geographic sense and
within our system projects.”
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Respect (6versatt till medmansklighet): "We must
show concern for each other in an atmosphere which
is open and stimulates personal development and job
satisfaction; creating a feeling of responsibility and
meaningfulness while also encouraging freedom in
our work . .. We must show respect for each other
throughout our international organization.”

Perseverance (uthallighet): Att na langsiktiga mal
genom uthalligt arbete. Uthalligheten maste bygga
pa nyskapande formaga och starkt forandringsbe-
redskapien alltmer fordanderlig varld. Detta innebéar
organisatorisk flexibilitet, nagot som de anstillda
bor lara sig att uppskatta: "Understanding this, they
will be more willing to accept innovations and more
inclined to regard organizational changes as pos-
itive, exciting and challenging!”

Alla chefer pa alla nivaer alades ett séarskilt ansvar for att
fora ut Ericssons viarden till alla medarbetare och att om-
séatta viarderna i praktisk handling: "Managers are to
state our values clearly, support and defend them, and
quickly react to any deviations. It is essential that efforts
which reinforce our values be recognized and rewarded. A
fundamental condition, of course, is that words and deeds
are in accord: managers must practise what they preach.”

Genomforandet av den enhetliga foretagskulturen
skedde bland annat genom "chefsutveckling”. Ett antal
internationella seminarier for drygt 200 toppchefer under
1988 bildade salunda utgangspunkten for en koncernge-
mensam ledarutbildning. "Syftet med satsningen &r bl.a
att halla ihop koncernen som en industriell enhet 6ver na-
tionsgrianserna.”’ For ar 1991 utformades en ambitios
strategisk plan inom Ericsson Telecom med sikte pa att
framsta som en “excellent employer 1994”:
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Under 1991 skall féljande delmal uppnas:

e att minst 50% av de anstillda skall uppleva att
vara chefer agerari enlighet med vara varderingar

e att alla identifierade chefskandidater svarar mot
kriterierna i "individual capacities”

e att alla chefer tillsatts i enlighet med principerna i
“management planning”

e att alla anstéllda skall uppleva att de under det se-
naste aret haft ett PU-samtal (PU = personlig ut-
veckling)

e att samtliga chefer samt andra personer som kan
paverka arbetsmiljon skall kénna till sitt ansvar
och ha paborjat basutbildning i arbetsmiljs."

Denna plan befanns snart vara alltfor stelbent och
toppstyrd; den ersattes i praktiken av ett program for
“total quality management”, kompetensutveckling och
enkelt matbara delmal som medarbetarna kan motive-
ras att uppna. Personalchefen pa Ericsson Telecom i
Stockholm betvivlar numera att det gar att skapa en
helt enhetlig koncernkultur, byggd pad gemensamma
varden. De tre viardena &r inte unika for Ericssonkon-
cernen, de skulle kunna gélla ocksa for andra multina-
tionella foretag. Nar vardena skall omséttas i praktisk
handling, maste stor hansyn tas till den nationella kul-
turen i dotterforetagens vardlander. Det gar alltsa inte
att anvanda foretagskultur som ett generellt styrme-
del.”® Personalchefens mera forsiktiga och realistiska
bedoming av mojligheterna att skapa en féretagsspeci-
fik, enhetlig och sammanhallande koncernkultur, jam-
fort med den 6verambitiésa planen for 1991, motsvaras
av en markant nedtoning av temat foretagskultur i ars-
redovisningar och andra publikationer fran Ericsson de
senaste aren. Det kantilldggas, att de fackliga represen-
tanterna i Sverige i likhet med sina kolleger 1 utlandet
tillmater foretagskulturfragan ringa betydelse.
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Varfor valde koncernledningen att satsa pa att skapa en
enhetlig foretagskultur, byggd pa de tre vardena? Har
inte Ericsson dnda fran borjan haft en livskraftig féretags-
kultur, namligen ingenjorskulturen — skulle inte den kun-
na racka som sammanhallningskitt? Mycket tyder pa att
ingenjorskulturen inom Ericssonkoncernen har en sddan
styrka, att den inte bara kan ses som en professionell sub-
kultur utan snarare har karaktaren av ett slags foretags-
kultur.

Den avancerade teknikutvecklingen och dess praktiska
tillampningar kom atti allt hogre grad satta sin pragel pa
foretaget, trots att grundaren Lars Magnus Ericsson var
en sjalvlard praktiker — med en sddans misstro mot aka-
demiker — och att flertalet chefer under den oroliga mel-
lankrigstiden var affarsmén och inte civilingenjorer. Nar
Helge Ericson tilltradde som VD 1942 sattes ingenjors-
kulturen i hogsétet: Helge Ericson var sjalv civilingenjor
och "telefonman”, likasd hans eftertrddare Sven Ture
Aberg (1953—-1964), Bjorn Lundvall (1964-1977) och
Bjorn Svedberg (1977-1990). Lars Ramqvist &r visserli-
gen fil. doktor i kemi, men han ar tekniker och inte jurist
eller civilekonom, vilket torde ha framjat hans befordran
fran affarsomradeschef till koncernchef. Ett annat ut-
tryck for ingenjorskulturens styrka ar den “symbiotiska”
relationen till Telegrafverket. Innan Helge Ericson blev
VD hade han varit generaldirektor i televerket (1939—
1942). Det var vanligt att Ericssonchefer hade ett forflutet
i televerket. Helge Ericsons eftertradare som televerkets
chef, Hakan Sterky (1942—1965), hade efter nagra ars ar-
bete vid LM Ericsson disputerat och blivit professor vid
KTH. Sterky ledde det svenska telenidtets automatise-
ring, och han tog initiativ till ett samarbete mellan tele-
verket och LM Ericsson, som ledde till bildandet av Elekt-
ronikndmnden 1956. Detta var embryot till det gemen-
samma utvecklingsforetaget Ellemtel, bildat 1970, dar
det g(?rldsledande telefonstationssystemet AXE utveckla-
des.
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Det &r uppenbart att ingenjorskulturen &r starkare
inom Ericsson 4n i ndgon annan jamforbar svensk multi-
nationell storkoncern. Detta framgar tydligt av den rela-
tivt sett mycket stora andel av faktureringen, som utgors
av kostnader for teknisk forskning och utvecklingsarbete.
Som tabell 4:2 visar var Ericssons FoU-andel 1993 hogre
an till och med den forskningsintensiva ldkemedelsin-
dustrins, och bland 6vriga storkoncerner i verkstadsindu-
strin var det bara ABB som hade en nagorlunda stor andel
— dock mindre dn hélften av Ericssons.

Tabell 4:2. FoU-andel av faktureringen i svenska storkon-
cerner 1993, procent.

Y%

ABB Sverige

ABB-koncernen totalt

Electrolux

Ericsson 17
Sandvik

SKF

Volvo

Astra 14

Pharmacia 13

Kdlla: Uppgifter fran foretagens arsredovisningar, sammanstillda
av fil. doktor Lennart Norgren, NUTEK.

I borjan av 80-talet satt ingenjorskulturen d&nnu i orubbat
bo. I verksamhetsberattelsen for 1981, dédr den nya stor-
satsningen pa Ericsson Information Systems presente-
rades, gav Bjorn Svedberg foljande koncisa karakteristik
av koncernen: "Ericssonkoncernen dr en internationell
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grupp av foretag, som i hog grad halls samman av gemen-
sam teknik.” Men det drgjde inte ldnge forran den snabba
expansionen inom Information Systems skapade sa stora
problem, att det kunde ifragasittas om gemensam teknik
var en tillrdacklig sammanhallningskraft. Moderbolaget
inkopte Datasaab AB och kontorsmaskinverksamheten i
Facit; de nyforviarvade foretagen inlemmades i dotterbo-
laget Information Systems, vilket forklarar huvuddelen
av dess snabba tillvaxt. I sin redogérelse for verksamhe-
ten 1984 konstaterade koncernledningen, att tekniska
problem i samband med konstruktion och tillverkning av
nya produkter forsenat lanseringen av en ny persondator
m.m., varefter foljande tolkning av problemens orsaker
gjordes:

Affarsomradets tidigare uppbyggnad har i stor ut-
striackning skett genom forvarv av foretag, och det
har inneburit stora pafrestningar pa organisationen
att samordna alla resurser inom ramen for en ge-
mensam foretagspolitik. Nyckelpositioner har be-
satts med medarbetare, som hamtats fran skilda fo-
retagskulturer. De administrativa rutinerna har
inte hunnit utvecklas i takt med affdrsomradets ex-
pansion.”’

Koncernsammanhallningens problematik illustreras tyd-
ligt: den snabba expansionen genom nyforviarv skapar
spanningar inom organisationen, det blir friktion mellan
skilda foretagskulturer. Ingenjorskulturen tycks inte
langre racka till som sammanhallningskitt. Det ar i detta
lage som behovet av en enhetlig foretagskultur, baserad pa
nagot mer &n gemensam teknik och ingenjoérskultur, blir
uppenbart. Detta torde vara den visentliga forklaringen
till Ericssonledningens stora satsning pa en viardebaserad
koncernkultur omkring 1990; att satsningen framst skulle
bero pa trendkénslighet 4r foga troligt, da den foretagskul-
turella trenden redan hade kulminerat vid denna tid.
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Sedan 6vertron pa den enhetliga foretagskulturen nag-
ra ar senare eftertratts av en mera forsiktig och realistisk
syn pa mojligheterna att genom foretagskulturframjande
atgarder skapa motivation hos medarbetarna och sam-
manhallning i koncernen, star koncernledningen ganska
tomhant. Inte nog med att drommen om den starka, var-
debaserade foretagskulturen forbleknat. Aven ingenjors-
kulturen ar ifragasatt. Dels innebar den publika telekom-
munikationens avreglering i Sverige och utlandet en for-
svagning av den traditionella ingenjorskulturen, efter-
som en viktig del avdenna har varit baserad pa symbiosen
mellan Ericsson och televerken; nya marknadsorientera-
de aktorer tar 6ver som produktutvecklingens drivkraf-
ter, vilket stéller krav pa delvis annorlunda teknik och
expertkunskaper. Dels uppstar ett motsatsforhallande
mellan 4 ena sidan den i en ingenjérskultur inbyggda be-
nagenheten till revirbevakning kring tekniska expertis-
omraden, och a andra sidan den allt vanligare arbetsme-
tod som brukar kallas projektorganisation; den stora ut-
maningen i projektarbete 4r just att kunna samarbeta
over expertkunskapsgréanser. Bada dessa tendenser, av-
regleringen saval som projektorganisationen, hotar den
traditionella, pa telemonopol och expertrevir baserade
ingenjorskultur, som varit Ericssons styrkebélte fram till
slutet av 80-talet.*

Dagens marknadsstyrda tekniska utvecklingsarbete
leder till en hisnande snabb fornyelse av produkter och
tillampningar. Detta forutsatter en rorlig, standigt foran-
derlig projektorganisation och stdndiga omorganisatio-
ner. Situationen kan liknas vid rorlig gerillakrigforing
mot motstandare, som kan antas vara minst lika snabba
och flexibla. Hur kan detta sitt att arbeta — ett slags disci-
plinerat kaos, en "foretagskultur” praglad av stédndig osa-
kerhet — forenas med forestallningar om en enhetlig fore-
tagskultur, syftande till att stédrka medarbetarnas lojali-
tet med foretaget och 6ka deras motivation i arbetet, eller
med en traditionell ingenjorskultur och darmed foérbun-
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den trygghet? Svaret ar naturligtvis att det dr néra nog
omgjligt. Antingen maste teknikutvecklingen och pro-
duktfornyelsen ddmpas, vilket forefaller osannolikt, eller
ocksd maste foretags/ingenjorskulturen &ndras, vilket
torde vara svart men inte helt omgjligt. Mot den héar an-
tydda bakgrunden &r det forstaeligt, att koncernledning-
en i sin utldggning av Ericssonvérdet Perseverance ville
mana medarbetarna "to regard organizational changes as
postitive, exciting and challenging”. Men det finns en
smartgrians for hur mycket forédndringari arbetsorganisa-
tionen den ménskliga organismen tal. Det forefaller som
om Ericssonkoncernen — i likhet med de nyskapande de-
larna av datorindustrin — hér star infor en 6vermansklig
utmaning.

Till sist bor nagot sdgas om problematiken kring natio-
nell kultur i Sverige och de studerade dotterforetagens
vardlander. Jamfort med Volvo och manga andra multi-
nationella koncerner har Ericsson under kris- och under-
sokningsperioden 1989-1993 varken genomgatt omfat-
tande foretagsnedldggningar eller stora fusioner — eller
forsok till fusioner som misslyckats. Vid utgdngen av 80-
talet hade Ericsson just genomkéampat sin varsta kris un-
der efterkrigstiden och hade aterigen en stark position i
néstan alla avseenden; med undantag for verksamheten 1
Spanien var koncernen relativt oberord av den varldsom-
fattande lagkonjunkturen i borjan av 90-talet. Allt detta
forklarar att nagra patagliga fall av "kulturell friktion”,
motsvarande vad som forekom i Volvo, inte intréffade.
Aterigen bor dock en reservation goras for Ericsson SA i
Madrid, ddar den militanta fackliga strejktraditionen fron-
talkrockade med den av svensk ingenjorskultur praglade
foretagsledningen, som avfacket ansags ha svikit den tra-
ditionella ”"svenska modellen”. I 6vriga dotterforetag ar
man vil medveten om skillnaderna i regelsystem, organi-
sationsmonster och sedvéanjor mellan Sverige och vérd-
landet, men dessa olikheter upplevs inte som nagot storre
problem. De fackliga organisationerna i Sverige och ut-
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landet har 4nnu inte hunnit uppleva mycket av det kon-
cernfackliga samarbetets potential for kulturell friktion
pa gott och ont. Detta bidrar till att de stora skillnaderna
mellan nationella kulturer inom Ericsson hittills inte
tycks ha skapat nagra egentliga problem fér sammanhall-
ningen inom koncernen.

Sammanfattning

Till skillnad fran Volvo utsattes Ericsson inte for sarskilt
svara pafrestningar under perioden 1989—-1993. Det kon-
cernfackliga samarbetet stilldes darfor inte pa sa svara
prov som i Volvokoncernen; detta galler saval det befint-
liga samarbetet inom Sverige som det framvéxande inter-
nationella koncernfackliga samarbetet.

Vad géller fackets inflytande i olika typer av fragor och
pa olika nivaer finns det en markant skillnad mellan mo-
derbolaget i Sverige och de utldndska dotterforetagen. De
svenska fackliga foretradarna anser sig genom deltagan-
de i koncernstyrelsen och koncernradet kunna paverka
alla slags fragor, dven de strategiska besluten, och infly-
tandet kan utévas pa alla nivaer. I dotterforetagen i ut-
landet ar bilden en helt annan. I den méan det finns fack-
liga organisationer som foretrader de anstéllda, sasom i
Storbritannien och Spanien, kan deras representanter
inte alls paverka de strategiska fragorna, och i 6vriga fra-
gor ar inflytandet begréansat och huvudsakligen lokalt —
dock med undantag for forhandlingar om léner och 6vriga
anstallningsvillkor, som fors centralt for alla Ericssonfo-
retagihela landet och gerrelativt stortinflytande. I Tysk-
land och USA, dar de studerade foretagens personal &r
oorganiserad, ligger de anstélldas inflytande 4nnu langre
bort fran den svenska "modellen” och dr huvudsakligen
individuellt. I allalanderna utom USA, dar fragan inte va-
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rit aktuell, anses motsattningar mellan olika grupper av
Ericssonanstéllda och deras lokala foretradare i samband
med foretagsnedlaggningar och personalnedskarningar
vara oerhort svarlosta; det centrala facket forsoker oftast
halla sig utanfor denna typ av intressemotsattningar.
Fragan om European Works Councils har genom avta-
letijanuari 1995 plétsligt avancerat ldngre inom Ericsson
an inom Volvo, 1 varje fall formellt sett. Till skillnad fran
Volvos formaliserade fackliga niatverk VETUC éar Erics-
sons EEC ett fullt utbyggt koncernfackligt system, byggt
pa partsrelationer. Innan det fackliga forslaget om EEC
genomfordes med vissa av koncernledningen 6nskade mo-
difikationer, betraktades EWC-forslaget pa den fackliga
sidan som angelédget, medan det avvisades pa arbetsgi-
varsidan — med ett undantag: den svenske chefen i Mad-
rid ansag att EWC-samarbete skulle kunna bibringa fack-
et en mera realistisk uppfattning om féretagandets villkor
iSpanien och ddrmed bidra till att forbattra dessa villkor.
Huruvida EEC skulle kunna starka sammanhéllning-
en inom koncernen — genom att de anstéllda blir battre
informerade och far magjligheter till kommunikation med
koncernledningen genom sina representanter — ar sjalv-
fallet for tidigt att avgora. Det forefaller emellertid som
om koncernen skulle behova ett sddant stod, eftersom den
gamla trygga ingenjorskulturen forsvagas av avreglering,
okande marknadsanpassning och fordndring av arbetsor-
ganisationen i riktning mot gransoverskridande och ror-
ligt projektarbete. Hartill kommer, att den stora satsning-
en pa att skapa en enhetlig foretagskultur, baserad pa
Ericssons tre viarden, tycks ha forlorat styrfart och darfor
vaxlats ned till en mera ansprakslos ambitionsniva de se-
naste aren. Aven om foretagsledningarna i Horsham,
Madrid och Lynchburg tror pa foretagskulturstrategin
och hyllar de tre viardena, upplevs inte foretagskulturen
som en angelédgen fraga av de anstéallda och deras repre-
sentanter, varken i Sverige eller utomlands. Foretagskul-
tur som styrmedel betréffande relationer till de anstéallda
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forefaller lika litet effektivt inom Ericsson som inom Vol-
vo. Den styrning fran koncernledningen till de utlandska
dotterforetagen som ar verkligt effektiv dr daremot den fi-
nansiella styrningen via budgeten; styrkan i denna styr-
ning torde dock variera avsevart med konjunkturerna.
Nar det slutligen géller Ericssons ”svenskhet” star be-
traktaren infor en paradox. A ena sidan har Ericssonkon-
cernen obestridligen bevarat och befést sin svenska ka-
raktér: stora fusioner eller forsok till fusioner med ut-
landskakoncerner har —till skillnad fran Volvo och ASEA
— inte forekommit; andelen anstéllda i Sverige ar relativt
hog, dock ej sa hog som i Volvo; forsknings- och utveck-
lingsarbetet, som tar en storre andel av resurserna i an-
sprak dn i nagon annan av de stora multinationella kon-
cernerna, har hela tiden haft sitt centrumi Stockholm; an-
delen svenska chefer i de utlindska dotterforetagen torde
vara hogre an 1 andra svenskdgda koncerner. A andra si-
dan har den forharskande ingenjorskulturen och den ef-
terstravade enhetliga foretagskulturen inte nagon speci-
fikt svensk préagel, och de svenska utlandscheferna har
inte anvénts for att paverka relationerna till de anstéllda
i en speciellt "svensk” riktning. Det paradoxala ar, att
Ericsson ar en mycket svensk multinationell varldskon-
cern, men den uppfattas inte som svensk i utlandet, efter-
som dess foretagskultur inte har nagra specifikt svenska
drag. Forklaringen till paradoxen — och dess upplésning —
star med all sannolikhet att finna i den starka ingenjors-
kulturen, som hittills varit den starkaste sammanhall-
ningskraften. Men om ingenjorskulturen haller pa att for-
svagas, vilket mycket tyder pa, kommer de nationella kul-
turerna att fa stérre spelrum. Kan de anstillda genom
koncernfackligt samarbete gora nagot at detta?
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sonkoncernen samt intervjuer maj 1992 med Nigel Cotton,
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ney, National Organizer, AEEU/EETPU, London.
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tionsmaterial fran Ericsson SA. — Den foljande framstall-
ningen bygger pa intervjuer april 1993 med Raimo Lind-
gren, VD, Francisco J. Argaya Larcuen, personalchef,
Angel Jurado, CCOO, José Luts Mundz, UGT och José Luts
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framstallningen bygger pa en intervju november 1991 med
William H. Borst, Director Human Resources Operation
och Sam A. Hedrick, Winshare Coordinator samt informa-
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ber 29, 1990; Team Winshare, EGE Business Associates
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June 1991 (cit. William Borst).
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(1990); LM Ericsson: Arsredovisning 1991, s. 14ff.
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s. 14f.

18 SIF/SAM Verksamhetsrapport 1990-91, bilaga 1: Verk-
samhetsrapport fran Affarsomrade BX.

19 Intervju augusti 1994 med Lars Wiklund.
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Lars Wiklund; Tony Hagstrom, "Hékan Sterky till minne”,
SvD 29/11 1992; LM Ericsson: Arsredovisning 1993, s. 46ff.

21 LM Ericsson: Arsredovisning 1981, s. 5 (cit.), 10f; 1984, s. 8.

22 Intervju augusti 1994 med Lars Wiklund.
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5. ABB

Nationella flaggskepp i 6vernationell
fusion

Den 17 januari 1883 konstituerades Elektriska Aktie-
bolaget i Stockholm med ett aktiekapital pa 75 000 kro-
nor. Bolaget grundades av affirsmannen Ludvig Fred-
holm f6r tillverkning av ingenjéren Jonas Wenstroms ny-
ligen uppfunna dynamosystem for elektrisk belysning.
Nagra ar senare bildade ingenjoren Goran Wenstrom,
bror till Jonas, tillsammans med gruvingenjoren Gustaf
Abraham Granstrom Wenstroms & Granstroms Elektris-
ka Kraftbolag; affarsidén var elkraftanldggningar for in-
dustri- och transportdandamal. Ar 1890 sammanslogs de
bada foretagen till Allménna Svenska Elektriska Aktie-
bolaget, ASEA, med site i1 Visteras och med Goéran Wen-
strom som forste VD (1891-1903). Sa foddes Sveriges le-
dande foretag pa starkstromsteknikens omrade. Vid sam-
ma tid utvecklade Jonas Wenstrém en véaxelstromsmotor
for kraftoverforing enligt trefassystemet, som kom att fa
stor betydelse for ASEAs utveckling.

ASEA expanderade kraftigt under 1890-talet med till-
verkning och forséljning i Sverige inom omradena belys-
ning, kraftoverforing, sparviagar och industrianlaggning-
ar. Exportandelen viaxte langsammare; den uppgick vid
sekelskiftet till endast cirka tio procent av faktureringen.
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Tillverkningsforetag grundades i de nordiska grannléan-
derna och England, men de avvecklades omkring 1905 till
foljd av att ASEA vid denna tid genomgick en svar ekono-
misk kris. Krisen berodde framst pa en internationell 1ag-
konjunktur, som sarskilt hart drabbade den elektriska in-
dustrin, men den forvérrades av misslyckade transaktio-
ner med Gustafde Lavals industrigrupp. Ar 1903 inleddes
en rekonstruktionsperiod i och med att Johan Sigfrid Ed-
strom blev VD. Edstrom var ingenjor och hade egna er-
farenheter fran de bada ledande elektrotekniska foreta-
gen i USA General Electric och Westinghouse. Under Ed-
stroms langa chefsperiod 1903—1933 koncentrerades till-
verkningen till Vasteras, och ASEAs stillning som det
ledande foretaget i Sverige och Norden pa elektrotekni-
kens omrade befistes. Samtidigt forankrades foretaget fi-
nansiellt 1 Wallenbergsfiaren. Exportandelen ckade till
cirka 40 procent i borjan av 20-talet; exporten rdddade
ASEA med bibehallen styrka ur lagkonjunkturen efter
forsta varldskriget.

Under 30-talet sjonk exportandelen till 26 procent
1939, och under krigsaren krympte den till 12 procent.
Hemmamarknaden dominerade alltsa, ungefar pa sam-
ma satt som for LM Ericsson. ASEA skyddade sin andel av
hemmamarknaden genom kartellsamverkan med Euro-
pas ledande elektrotekniska storforetag AEG, Siemens
och Brown Boveri, men i gengild méaste det svenska fore-
taget avsta fran att trédnga in pa de tyska och schweiziska
marknaderna. Den i foregdende kapitel nimnda 6verens-
kommelsen ar 1933 mellan ASEA och LM Ericsson om
marknadsuppdelning — starkstrom till ASEA, svagstrom
till LME — och kartellsamverkan pa 6vriga omraden var
ett viktigt led i denna protektionistiska strategi (jrf s.
160). ASEA nadde néira nog fullstandig kontroll av den
svenska marknaden. Statens Jarnvagar och Vattenfall
blev foretagets storsta kunder.

Efter krigsslutet 1945 tvingades ASEA att mjuka upp
sin kartellstrategi till foljd av en stark politisk reaktion
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mot konkurrensbegrinsningar och monopol. Hemma-
marknaden forblev helt dominerande fram till mitten av
50-talet, da exportandelen av faktureringen var knappt
25 procent — ungeféir samma laga niva som i slutet av det
protektionistiska 30-talet. Antalet anstillda 6kade under
perioden 1945-55 i centrala ASEA fran 11 000 till 16 000
och i koncernen fran 23 000 till 30 000. Andelen utlands-
anstéllda var i mitten av 50-talet endast cirka 10 procent
av det totala antalet anstéllda i koncernen — att jamfora
med cirka 50 procent i LM Ericsson. ASEA var vid denna
tid ett nédstan helsvenskt foretag, betydligt mindre inter-
nationaliserat &n andra jamforbara storkoncerner. Ett
annat uttryck for detta ar att tillverkning i utlandet hade
ringa omfattning. Trots att de nordiska grannldnderna
var ASEAs viktigaste utlandsmarknad bedrevs ingen till-
verkning dar. Under forsta varldskriget hade tillverkan-
de dotterbolag grundats i Ryssland och England. Det rys-
ka foretaget blev ganska framgangsrikt, men det nationa-
liseradesiborjan av 30-talet. Det brittiska dotterforetaget
gick daligt under efterkrigstiden och saldes i slutet av 50-
talet. Med vissa undantag i Frankrike och Brasilien av-
stod ASEA fran att etablera utldndsk tillverkning under
det forsta decenniet efter kriget.

Under perioden 1955-1980 6kade internationalisering-
en till foljd av bland annat den ckade frihandeln. Det
skedde framst genom export, diar Tyskland och USA blev
de ledande marknaderna i hard konkurrens med den star-
ka inhemska elindustrin, och i ndgon man ocksa genom
utlandsetablering. Exportandelen ckade for moderbola-
get fran 22 till 51 procent och nadde ungefér samma niva
1980 for hela koncernen. Antalet anstédllda var ganska
konstant; det fluktuerade mellan 16 000 och 20 000 for
moderbolaget och mellan 30 000 och 40 000 for koncer-
nen. Men andelen utlandsanstiallda 6kade fran cirka tio
till 25 procent, vilket dock ej avspeglades i nagon storre
o6kning av produktionen utomlands; utlandsproduktio-
nens andel av faktureringen steg fran atta procent 1956
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till endast elva procent 1980. Utlandsetableringarna var
relativt fa och hade ringa omfattning, med undantag aven
stor investering i Brasilien som dock misslyckades; ned-
ldggningen av tillverkningen i Brasilien 1979 var ASEAs
véarsta bakslag utomlands nagonsin. Medan dotterforeta-
gen 1 USA och Canada hade en viss framgang motte ASEA
manga motgangar i Vasteuropa, dér ett par foretag lades
ned omkring 1980. P4 det hela taget blev 70-talet de miss-
lyckade utlandsetableringarnas artionde. ASEA var allt-
jadmt mera svenskt och mindre internationaliserat 4n and-
ra svenska storforetag, dar det ofta var utlandstillverk-
ningen som bar upp koncernresultatet medan det gick da-
ligt i Sverige under 70-talet.

I borjan av 80-talet genomforde ASEA under ledning av
Percy Barnevik, VD sedan 1980 och tillika koncernchef se-
dan 1982, ett omfattande program for att hja lonsamhe-
ten i koncernens alla delar. Under de forsta tva aren ned-
lades ett 20-tal olonsamma foretag i Sverige och i utlan-
det; cirka 4 000 arbetsplatser forsvann, men samtidigt
tillkom 6 000 nya jobb genom expansion eller forvarv. Ut-
landsinvesteringarna okade, sérskilt i USA, och export-
andelen steg fran 50 till 60 procent. Tidigare ansatser till
divisionalisering av koncernen fullfoljdes; en vertikal di-
visionsstruktur genomfordes, dar konstruktion, produk-
tion och forséljning forenades till en enhet. I mitten av 80-
talet togs steget fullt ut: divisionerna ombildades till bolag
med eget resultatansvar.”

Barneviks reformprogram bar frukt. Koncernens vinst
tredubblades pa sex ar. Antalet anstéllda 6kade fran
40 000 ar 1980 till 73 000 sju ar senare, varav 37 000 ut-
landsanstallda. Exportandelen 6kade till 6ver 70 procent.
Den kraftiga tillvixten och internationaliseringen resul-
terade 1 att ASEA vid utgangen av 1987 hade 150 rorel-
sedrivande dotterbolag i Sverige med 36 000 anstillda
och 313 bolag i andra ldnder i alla delar av varlden. Av de
313 rorelsedrivande utlandska dotterbolagen bedrev ett
30-tal tillverkning eller anlaggningskonstruktion av stor-
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re omfattning. ASEAs stéllning som det ledande elektro-
tekniska foretaget i Sverige och i Norden och en av de sto-
ra p4 virldsmarknaden forefoll starkare 4n nigonsin.”

Ar 1891 grundade tva unga tekniker, engelsmannen
Charles Brown och tysken Walter Boveri, ett foretag for
tillverkning av elektriska maskiner i den lilla staden Ba-
deninorra Schweiz. Firmans namn blev Brown Boveri &
Cie, BBC. Till skillnad fran ASEA blev BBC édnda fran
borjan ett ledande exportforetag. Vid sekelskiftet var ex-
portandelen av produktionen 75 procent, medan den for
ASEA endast utgjorde cirka tio procent. Samtidigt grun-
dades tillverkande dotterbolag i bland annat Tyskland,
Italien, Frankrike och Norge. Dessa blev tidigt mycket
sjalvstandiga, sarskilt det storsta dotterforetaget i Mann-
heim i sédra Tyskland. Under mellankrigstiden fortsatte
expansionen; dotterbolag bildades i Osteuropa, USA och
Canada. Efter andra varldskriget tog internationalise-
ringen ny fart, bland annat genom stora utomeuropeiska
etableringar. Antalet anstédllda 6kade till cirka 10 000 i
moderbolaget och nédra 60 000 i hela koncernen under 50-
talet.’

Ett genomgdende tema i BBC-koncernens utveckling
fran 50-talet fram till &ren ndrmast fore fusionen med
ASEA 1987 ar spanningsforhallandet mellan moderbola-
get i Baden och det stora dotterforetaget i Mannheim. Mo-
dern forsokte bromsa dotterns snabba tillvdaxt, bland an-
nat genom att motarbeta en satsning pa mikroelektronik i
Mannheim. Med stod av den tyska bolags- och skattelag-
stiftningen hiavdade tyska BBC framgangsrikt sin sjalv-
standighet och sin ratt att behalla en stor del av den egna
vinsten. BBC Mannheim genomforde under 70-talet mot
moderbolagets vilja en internationalisering i egen regi
med satsning pa export och egna utlidndska dotterbolag.
"Das Stammhaus” i Baden tvekade dock i det ldngsta att
ta kontroll 6ver den egensinniga dottern genom forviarv av
aktiemajoriteten. Tveksamheten kan forklaras av att det
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tyska dotterbolaget under 60- och 70-talen hade cirka
40 000 anstallda, mer &n dubbelt sa manga som moderbo-
laget. Inte forran 1986 kunde motsattningarna évervin-
nas genom att BBC forvarvade 75 procent av aktierna i
Mannheimbolaget. Markligt nog hade den mangariga
konflikten hallits hemlig utat hela tiden. Samtidigt ge-
nomforde koncernledningen en vertikal divisionalisering
och en uppdelning pa landergrupper; tidigare halvhjarta-
de ansatser till en matrisorganisation forverkligades nu
fullt ut.

Under 70- och 80-talen drabbades Brown Boveri av
motgangar, som forvarrade en latent och utat val dold
kris. Visserligen hade BBC sedan ldnge ndra nog en mo-
nopolstéllning i Schweiz, och ett intimt samarbete med
statliga myndigheter skapade en tryggad efterfragan pa
foretagets produkter och tjanster. Men denna position in-
vaggade a andra sidan koncernledningen i en falsk trygg-
het, vilket forsvarade nédvandig férnyelse. Stora utlands-
investeringar misslyckades, sérskilt i USA och Frankri-
ke. Dotterforetagens sjalvstandighet och lokala identitet,
som fran bérjan varit en styrka for BBC, blev alltmer pro-
blematisk eftersom koncernen blev nastan ostyrbar.

Utat framstod BBC vid tidpunkten for fusionen 1987
som lika dominerande inom den schweiziska verkstadsin-
dustrin som ASEA inom den svenska. Men det fanns en
viktig skillnad mellan de bada nationella flaggskeppen.
Medan ASEA sedan slutet av 70-talet hade breddat sitt
produktsortiment, decentraliserat och effektiviserat sin
organisation och stdrkt sin internationella forankring,
hade BBC i det ndrmaste stagnerat med en fortsatt kon-
centration pa de gamla kdrnomradena generering, Gver-
foring och distribution av elektrisk kraft, med bevarande
av en 6verdimensionerad central administration. Skillna-
den tog sig bland annat uttryck i att den svenska koncer-
nens vinst fyrdubblades under perioden 1974—84, medan
BBCs vinst endast 6kade med 29 procent. Trots att BBC-
koncernen hade storre omfattning 4n ASEA — till exempel
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rdknat 1 antal anstéllda, cirka 100 000 respektive 70 000
— var ASEAs borsviarde 1987 dubbelt sé stort som BBCs.”

Den 10 augusti 1987 offentliggjorde styrelserna i Asea AB
och BBC Brown Boveri Ltd ett forslag till sammanslag-
ning av de elektrotekniska verksamheterna i de bada kon-
cernerna. Fusionen motiverades med att den elektrotek-
niska industrin sedan 1960-talet utvecklats till en mogen
industri med 6verkapacitet och stort behov av omstruktu-
rering och rationalisering, samtidigt som denna gamla in-
dustri delvis borjade forvandlas till en elektronikindustri
med nya tillvaxtnischer. Eftersom Asea och BBC hade lik-
artad produktion men ocksa kunde komplettera varand-
ra, skulle stora synergieffekter kunna uppnas genom
samgaendet.’ Fusionen presenterades ocksd som den
storsta i Europa efter andra varldskriget och ett foredome
for europeisk industri infor skapandet av den gemensam-
ma marknaden i EG. BBCs styrelseordférande uttalade
att fusionen var ”a signal to European industry of what it
must do to counter Japanese and US competition”.”
Fusionen innebar att en ny koncern bildades fran och
med 1 januari 1988, Asea Brown Boveri Ltd, ABB. Asea
och BBC skulle, med ett undantag, tillskjuta alla sina till-
gangar och skulder och erhalla vardera 50 procent av ak-
tierna i det nya gemensamt d4gda och i Schweiz registrera-
de moderbolaget ABB. Undantaget innebar framst att
Asea pa grund av sitt hogre borsvarde fick behalla tva hel-
agda dotterbolag i Sverige och stora minoritetsandelar i
nagra svenska koncerner, diribland Electrolux. Percy
Barnevik blev VD och koncernchefi ABB. Ordforandeska-
pet delades mellan styrelseordférandena i Asea och BBC.
Koncernledningen forlades till Ziirich. Genom fusionen
skapades enligt Asealedningens presentation "en av varl-
dens storsta elektrotekniska koncerner”.® Det totala an-
talet anstallda skulle bli cirka 170 000 i ndra 800 helteller
delvis dgda bolag i ett hundratal lander. Enligt en berék-
ning 1988 blev ABB viarldsledande péa elkraftomradet med
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en forsaljning pa 16 miljarder dollar, fem miljarder mer
an var och en av de narmaste konkurrenterna Siemens,
Hitachi, GE och Westinghouse.’

Trots atskillig turbulens under det forsta verksamhets-
aret, sdrskilt i Mannheim dar 3 000 anstallda sades upp —
mera ddrom i det foljande — visade det sig snart att fusio-
nen blev en framgéang. Delvis berodde detta pa att Asea
och BBC hade likartade foretagskulturer och rutiner, till
exempel betrdffande rakenskaper. ABB kunde i stort sett
overta BBCs matrisorganisation och dess motsvarighet i
Asea. En annan viktig forutsattning for framgangen var
att de anstéllda och deras representanter accepterade fu-
sionen, trots att forhandsinformationen till facket var obe-
fintlig 1 Schweiz och gavs med bara tva dagars varsel i
Sverige.'’ Reaktionerna p4 fackligt hall i Sverige skall be-
handlas i nasta avsnitt.

Under de tre forsta aren efter fusionen expanderade
ABB kraftigt, framfor allt genom fusioner och forvarv av
foretag, men ocksa genom 6kad omséattning i den befint-
liga verksamheten. Genom bland annat uppkép och joint
ventures med Westinghouse skaffade sig ABB en ledande
stallning inom omradena kraftoverforing och kraftdistri-
bution i Nordamerika; den amerikanska verksamheten
svarade snart for en fjardedel av koncernens totala for-
sdljning. Efter kommunismens fall inleddes en snabb ex-
pansion i Central- och Osteuropa. Antalet anstiallda 6kade
till och med 1990 till i runda tal 215 00011 300 bolagi 140
lander. Cirka 100 000 anstéllda tillfordes ABB genom for-
varv och joint ventures sedan den stora fusionen, men
samtidigt forsvann éver 50 000 jobb genom foretagsned-
laggningar och rationalisering. Parallellt med denna star-
ka tillvaxt genomfordes fusioneringen av Asea och Brown
Boveri pa alla nivaeri ett hogt tempo: centrala staber ban-
tades mycket kraftigt, organisationen gjordes plattare, en
decentralisering genomfordes till 3 500 resultatenheter
(profit centres) 1988—89 och i &nnu ett steg till 5 000 ett ar
senare.'’
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Tabell 5:1. ABB-koncernens utveckling 1989—1993.

1989 1990 1991 1992 1993

Intdakter | 138 712 | 157 993 | 173 587 | 172 063 | 220 291
Mkr*

Rorelse- 8 057 10597 | 11 467 10 516 16 968
resultat
Mkr*

Antal 189 493 | 215 154 | 214 399 | 213 407 | 206 490
anstallda

Déaravi 32432 | 31626 | 30924 | 28645 | 26603
Sverige

* Omraknat fran US dollar enligt for varje ar i genomsnitt gallande
vaxelkurs.

Kalla: ABB Annual Report 1993, s. 64; Asea Brown Boveri AB (Sveri-
ge) Annual Reports 1990-93.

Under perioden 1991-93 drabbades ABB av lagkonjunk-
turen, framfor allt i Vasteuropa och Nordamerika. Om-
sattning, rorelseresultat och antal anstéllda stagnerade
eller minskade; utvecklingen belyses i tabell 5.1. Att inte
ABB drabbades hardare av konjunkturnedgangen, totalt
sett, kan enligt koncernledningens bedémning forklaras
av tva faktorer. Dels foregreps lagkonjunkturens effekter
genom rationaliseringsprogrammet under de forsta aren
efter fusionen. Dels kunde nedgéangen i Véasteuropa och
Nordamerika kompenseras av en snabb expansion i Cen-
tral- och Osteuropa och i Sydostasiens tillvéaxtlander.
ABB fick darmed ett stadigt fotfaste i tre storregioner:
”Europe, the Americas, and Asia Pacific”. Sedan 1990 har
pa detta sétt 47 000 jobb férsvunnit inom koncernen, sam-
tidigt som 35 000 nya tillkommit. Inom ABB i Sverige
nedlades 5 800 arbetsplatser.
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Utvecklingen inom affarssegmentet Transportation
(Transportmedel), dar de tva undersokta dotterforetagen
i Storbritannien och Tyskland befinner sig, framgar av ta-
bell 5.2.

Tabell 5:2. ABB Transportation, utveckling 1989—1993.

1989 1990 1991 1992 1993

Intakter 6 352 7956 | 11695 | 15466 | 21449
Mkr*

Rorelse- 391 154 126 —232 654
resultat

Mkr*

Antal 7371 9 583 12 527 17 500 16 119
anstillda

* Omréaknat fran US dollar enligt for varje ar i genomsnitt gdllande
vaxelkurs

Kdilla: ABB Annual Report 1993, s. 42.

Segmentet expanderade i den meningen, att forsdljnings-
intdkterna och antalet anstéllda mer an fordubblades
1989-93. Men trots denna starka tillvaxt forsamrades ro-
relseresultatet efter avskrivningariboérjan av 90-talet och
blev rentav negativt 1992; aret efter skedde dock en stor
resultatforbattring. Nedgangen berodde pa bland annat
gamla forlustbestéllningar och kostnader for omstruktu-
reringar, framst i Storbritannien. A andra sidan lades
grunden for kommande expansion genom stora forvarv
och joint ventures, séarskilt i Tyskland men dven i Storbri-
tannien. Transportmedelssegmentets andel av koncer-
nens totala forsédljningsintdkter 6kade fran fyra procent
per ar 1989-90 till atta procent 1992-93.

ABB-koncernens matrisorganisation 1993 askadlig-
gorsifigur5:1.
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Figur 5:1. ABB-koncernens organisation 1993.
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Procenttalen anger respektive segments andel av de totala intakter-
na; hartill kommer 11 procent for ”Various Activities/Corporate”.

Killor: ABB Annual Report 1993; Ny organisation for ABB-koncer-
nen (Percy Barnevik, Interninformation 24 augusti 1993); ABB
Group Organization as of April 1, 1994.

Som tidigare ndmnts hade Asea och BBC likartade ma-
trisorganisationer, som relativt latt kunde sammanfogas
vid fusionen. De forsta aren var ABBs verksamhet indelad
i atta eller nio globala affarssegment, innefattande 50—65
affarsomraden, och ungefar lika manga regioner. Var och
en av de 12 medlemmarna i koncernledningen — forutom
VD och koncernchef Barnevik — hade ansvar for ett seg-
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ment och i de flesta fall ocksa en region. Ar 1993 bantades
koncernledningen till 4tta man, varav fyra svenskar, an-
talet segment minskades till fem och regionerna slogs
ihop till tre storregioner; ddrmed upphérde vissa toppche-
fers dubbla ansvar for bade segment och region. Varje
storre viardland har en landchef. Landercheferna for Sve-
rige och Schweiz har en sarstéllning; de rapporterar di-
rekt till koncernchefen. En VD i ett lokalt bolag eller re-
sultatenhet (profit centre) styrs av dels ledningarna for
ifragavarande affirsomrade och segment, dels landchefen
och koncernchefen. Den lokale chefen méaste alltsa ta han-
syn till affairsomradet, segmentet, landchefen och hogsta
koncernledningen; han sitter sa att séiga pa fyra stolar."”

Koncernfackligt samarbete i ABB:
Sverige

Tva dagar innan forslaget om den stora fusionen blev
offentligt mandagen den 10 augusti 1987 informerades
Sveriges regering, de berorda fackliga organisationerna
och de hogsta cheferna pa ASEAs huvudkontor i Vasteras.
For regeringen och facket kom fusionsplanen som en full-
standig 6verraskning. MBL-férhandlingar inleddes om-
giende, men de strandade 1 mitten av september och ater-
upptogs forst sedan industriminister Thage G. Peterson
vadjat till de lokala parterna att pa nytt forsoka finna en
kompromiss. Den 25 september naddes en 6verenskom-
melse. Parterna var 6verens om att fusionen kunde for-
vantas gynna ASEA genom synergieffekter och 6kade av-
sattningsmojligheter, men de kunde inte enas om var
huvudkontoret i den nya koncernen skulle forlaggas.
Facket ville att det skulle bli Vasteras, men beslutet blev
Ziirich och att moderbolaget ABB skulle registreras i
Schweiz.
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De fackliga organisationerna befarade att de skulle
forlora inflytande nar koncernledningen forlades till
Schweiz, dar de inte har nagon laglig ratt att forhandla
med ledningen. Foretaget uttryckte emellertid en ambi-
tion att dven fortsattningsvis ha val fungerande relatio-
ner till de fackliga organisationerna. Parterna uttalade
ocksa en gemensam ambition att verka for en val funge-
rande informations- och inflytandeverksamhet inom hela
koncernen och i de lander dar den kommer att vara verk-
sam, sarskilt Sverige, Schweiz och Tyskland. Foretaget
understrok att de praktiska formerna for detta maste an-
passas till de forutsattningar som galler for sddan verk-
samhet i respektive land."

ABB-fusionen framkallade starka och blandade reak-
tioner hos de centrala fackliga organisationerna i Sverige
— och aven utomlands, sdsom hos IMF. I en principiellt
hallen skrivelse till industriministern forklarade LO att
en internationalisering av naringslivet genom fusioner
kunde a ena sidan leda till produktivitetsvinster till gagn
for konsumenter och anstillda, men & andra sidan ocksa
skada allménintresset genom att skapa monopol eller oli-
gopol. Den nationella lagstiftningen dr nédstan maktlos 1
sddana sammanhang, och regeringens handlingsfrihet 1
den ekonomiska politiken blir kringskuren. Darfor kravs
internationella 6verenskommelser for att om majligt kon-
trollera utvecklingen. Enligt LO innebar ABB-fusionen
nagot helt nytt: "Den innebér inte endast att de nya kon-
cernernas produktion blir multinationell. Den innebar
dessutom att ocksa dgandet av koncernerna blir interna-
tionaliserat. Det gar alltsa i detta fall inte att havda att
det Sverige forlorar i nationell kontroll uppviags av det
Schweiz skulle vinna. I detta fall blir resultatet att bagge
inblandade lander forlorar i nationell kontroll.” Regering-
en maste darfor utforma en politik for att tillvarata det
nationella allménintresset i samband med fusioner av
“overnationell karaktar”. Vidare maste fragan om det
koncernfackliga samarbetet i multinationella koncerner
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snarast komma till en 16sning, sa att inte l6ntagarnas ge-
nom lag och avtal uppbyggda delaktighet och inflytande i
foretagen urholkas. '

I ett brev till industriministern intog TCOs ordforande
Bjorn Rosengren en i huvudsak positiv hallning till fusio-
nen: "ASEA far hiarigenom en utokad forsknings- och ut-
vecklingspotential och ett sakrare tilltrade till stora euro-
peiska marknader, som kan leda till gynnsamma effekter
for svensk ekonomi och arbetsmarknad.” Men en koncern-
bildning av detta slag innebér ocksa "risker for att lonta-
garnas ratt till information och mojligheter till fackligt in-
flytande kraftigt urholkas”, sarskilt om koncernledningen
forlaggs till ett annat land. Det maste darfor vara ett vill-
kor for regeringens godkdnnande av den aktuella fusio-
nen, att arbetstagarnas ratt till information och fortsatt
inflytande garanteras inom denna koncernbildning.”

Det koncernfackliga samarbetet inom ABB i Sverige byg-
ger pa en lang tradition av samarbete inom ASEA. Redan
pa Sigfrid Edstroms tid forekom samrad mellan VD och
verkstadsklubben i Visteras, och detta fortsatte under
hans eftertradare. Curt Nicolin, VD 1961-76, hade regel-
bundet samrad med de lokala fackliga organisationerna
langt innan detta blev obligatoriskt genom MBL. Former-
na for det nu géllande koncernfackliga samarbetet regle-
rades genom det sa kallade bolagiseringsavtalet, som
slots 1985 i samband med att ASEAs divisioner ombilda-
des till bolag. Avtalet kunde néstan oférdandrat 6verforas
till svenska ABB. Det giller alltjamt, trots vissa menings-
motsattningar och forsok till omforhandling. Avtalet mot-
svarar de utvecklingsavtal som vid samma tid trédffades
inom Volvo och Ericsson, men det ar betydligt mindre
utforligt an dessa avtal vad géller "gemensamma vérde-
ringar” (Volvo) och upprékning av fragor som skall vara
foremal for information och férhandlingar. Bolagiserings-
avtalet handlar mest om att tillforsdkra de anstéllda fort-
satt god anstéllningstrygghet i enlighet med ”den langsik-
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tiga syn pa personalfragorna som hittills kdnnetecknat
verksamheten inom Moderbolaget”."

Huvudaktorerna pa den fackliga sidan ar —liksom inom
Volvo och Ericsson — Metall- och SIF-klubbarna pa den
storsta fabriken. Verkstadsklubben i Visteras hade 1993
cirka 3 000 medlemmar. Redan fore bolagiseringsiver-
enskommelsen fanns en samorganisation for de 45 klub-
barna inom svenska ASEA; den kallas numera ABB och
Asea Koncernklubbars Samorganisation. Dess uppgifter
ar framst att utse de kollektivanstalldas representanter i
svenska ABBs och Aseas bolagsstyrelser samt att — till-
sammans med tjdnsteménnens representanter — genom
sarskilda informations- och forhandlingsgrupper tillvara-
taga de anstilldas intressen gentemot koncernen i enlig-
het med MBL. Samorganisationens ledamdoter, valda av
respektive verkstadsklubbar, sammantrader tre ganger
per ar, varav en gang tillsammans med tjansteménnens
motsvarande samorganisation och den svenska koncern-
ledningen. Ett arbetsutskott férbereder dessa méten och
verkstéller deras beslut.

Pa tjanstemannasidan ar SIF-klubben i Vasterdas med
drygt 3 000 medlemmar 1993 den ledande aktéren inom
PTK-klubbarnas Samorganisation inom Asea- och Asea
Brown Boveri-koncernen; har anviands en forkortning,
Samorganisation Koncernen, SAK. Samorganisationen
hari stort sett samma struktur och uppgifter som sin mot-
svarighet pa LO-sidan. Den foretradde 1983 ett 60-tal
klubbar med sammanlagt cirka 13 000 medlemmar, na-
got fler &n antalet LO-anslutna. Utmarkande for den kon-
cernfackliga verksamheten i Asea/ABB éar det nédra sam-
arbetet mellan SIF och Metall, som pagatt dnda sedan
1970 och ofta tagit sig uttryck i gemensamma forslag till
koncernledningen. CF och SALF star utanfor detta sam-
arbete men ar naturligtvis representerade i de formella
samarbetsorganen, som liksom pa LO-sidan kallas infor-
mationsgruppen och forhandlingsgruppen.

Det koncernfackliga samarbetet utévas — forutom ge-
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nom styrelserepresentationen — genom de ovan ndmnda
tre organen. Koncernkonferensen bestar av 100—120 fack-
liga representanter; det 4r samma personer som de bada
samorganisationernas ledamoéter, ungefiar lika manga
LO-anslutna som PTK-organiserade. Konferensen sam-
las en géng per ar pa inbjudan av ABB och méter darvid,
enligt 6verenskommelse i samband med fusionen, hogsta
koncernledningen med Percy Barnevik i spetsen. Samor-
ganisationerna véljer var for sig en informationsgrupp
som bestar av 20 ledaméter, 10 fran LO och 10 fran PTK (6
SIF, 2 SALF, 2 CF). Informationsgruppen har till uppgift
att mottaga information fran koncernledningen och spri-
da den till de lokala klubbarna samt att vara referens-
grupp for de fackliga representanterna i bolagsstyrelser-
na. Gruppen brukar ha fyra traffar per ar tillsammans
med koncernledningen i svenska ABB. Inom informa-
tionsgruppen viljs slutligen en forhandlingsgrupp, besta-
ende av sex ledamoter, tre fran vardera sidan. Forhand-
lingsgruppen moter vid behov den svenska koncernled-
ningen for MBL-forhandlingar och informella diskussio-
ner.

Jamfort med Volvo och Ericsson forefaller det koncern-
fackliga samarbetet inom svenska ABB mindre formalise-
rat och mera byggt pa ett fackligt natverk, som préglas av
det intima samarbetet mellan Metall och SIF. Till skill-
nad fran Volvo och Ericsson finns inga i formell mening
partssammansatta samverkansorgan. De fackliga orga-
nens moten med koncernledningen kan ndarmast karakte-
riseras som partsrelationer av varierande intensitet inom
ramen for ett fackligt nédtverk. Det kan tillaggas att mot-
svarigheter till informations- och férhandlingsgrupperna
finns i de ABB-bolag som ér spridda pa flera orter.

Nar fusionen skulle genomforas uttryckte de fackliga or-
ganisationerna farhagor for att de skulle forlora inflytan-
de nér hogsta koncernledningen forlades till Zirich. Far-
hagorna bekréftades till stor del de foljande aren. Nér
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Barnevik flyttade till Ziirich tog han med sig den gamla
koncernledningen utom Bert-Olof Svanholm, som blev
chef for ABB Sverige. Detta berévade fackforeningarna
deras kontaktnét och forsvagade deras informella relatio-
ner med koncernledningen. Det blev nédvéandigt att bygga
upp ett nytt nétverk, vilket dock forsvarades av att de
svenska cheferna i Ziirich blev allt mindre “svenska”. In-
formationen fran den svenska koncernledningen uppfat-
tades som mera knapphéndig é4n tidigare. En stor brist ur
fackets synpunkt &r att det saknas facklig representation
iledningen for de genom fusionen skapade transnationel-
la affarssegmenten. En annan, nérliggande facklig in-
vandning mot maktstrukturen i ABB géller att hogsta
koncernledningen i Ziirich styr bolagen genom budgeten
utan att facket kan géra nagonting. Det har skett en stark
maktkoncentration till toppledningen i samband med en
langtgaende decentralisering av ansvaret for den lopande
verksamheten i de olika bolagen. Detta har bland annat
lett till att svenska ABB "avstattresurser till Ziirich”.

Motséttningarna mellan ledningen i Ziirich och facket i
Visteras har ibland tagit sig mycket konkreta uttryck. Ar
1990 nedlades en hogteknologisk enhet for tillverkning av
krafthalvledarei Visteras och verksamheten flyttades till
Schweiz. Facket protesterade och hade den svenska kon-
cernledningen med sig, men ingenting hjélpte.

Ett annat exempel kan belysa strukturomvandlingens
effekter for den fackliga verksamheten och inflytandet
inom Sverige. Bolaget Metallurgy hade ungefiar lika
manga anstéllda i Visteras och 1 Helsingborg. Den svens-
ka koncernledningen fann att uppdelningen pa tva lika
stora enheter var opraktisk och kostsam och beslét darfor
hosten 1991 att flytta verksamheten i Helsingborg till
Visteras. Enligt fackets tolkning av bolagiseringséver-
enskommelsen borde det ha forts MBL-forhandlingar pa
koncernniva, eftersom tva skilda foretagsenheter beror-
des. Men defackliga representanterna i Helsingborg stall-
des infor fullbordat faktum och fick inte ens forhandsin-
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formation: "Nu kom en delegation fran Helsingborg till
Vasteras och fick information om flytten — utan nagon
som helst information i forvag. De fick med sig fardig-
tryckta lappar med information, som de skulle ansla vid
Metallurgy i Helsingborg. En bil vdntade och plats fanns
péa flyget till Helsingborg. Det var bara att dka!” Koncern-
forhandlingsgruppen ville stimma foretaget for brott mot
MBL. Det blev emellertid en central forhandling mellan
Metall och VF, som inte ledde till ndgon 6verenskommel-
se; foretagets beslut genomfordes ensidigt med nagra
smaérre eftergifter roérande villkoren for nagra uppsagda
arbetstagare i Helsingborg."’

Exemplet Metallurgy visar i blixtbelysning hur svart
det kan vara for facket att fa information och utéva infly-
tande i samband med strategiska koncernbeslut om fusio-
ner och nedlaggningar. Det visar ocksa att sadana beslut
kan ge upphov till problematiska intressekonflikter mel-
lan olika fackliga organisationer inom landet. I detta fall
forholl sig klubbordforanden i Véasteras “objektiv” i kon-
cernforhandlingsgruppen, naturligt nog eftersom han till-
lika var dess ordférande. Vad man kan gora i sddana 1a-
gen ar bland annat att anlita lontagarkonsulter som kon-
trollerar koncernledningens argument for forandring. Det
centrala facket, forbundet, forsoker i det langsta halla sig
utanfor de inomfackliga konflikterna, och detsamma gal-
ler facket pa koncernniva i Sverige; man hjalper dock till
med radgivning och lontagarkonsulter.

De fackliga organisationerna har genom det koncern-
fackliga informations- och samradssystemet mojligheter
att komplettera det starkalokala inflytandet med ett visst
inflytande pa koncernledningsnivaialla slags fragor. Det-
ta galler d4ven strategiska beslut om till exempel investe-
ringar och lokalisering av forsknings- och utvecklings-
arbete, dock med reservation for franvaron av reglerat
inflytande pa segmentsniva. Inflytandet 6ver fragor om
arbetsorganisation och lonesystem i de svenska ABB-bo-
lagen ar relativt stort, eftersom arbetsgivaren ar starkt
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beroende av de anstilldas medverkan.

ABB-ledningen har sedan 1990 bedrivit en energisk for-
andringsstrategi i arbetsorganisations- och lonefragor,
dar nyckelorden ar T50 och Medarbetaravtal. Begreppet
T50 star for malséattningen att halvera alla omloppstider i
produktionen fram till utgangen av 1993 — vilket ocksa
lyckades, i vissa fall med rage. I samband ddrmed skulle
produktionen successivtomorganiseras med sikte pa mal-
styrda och sjalvstandigt arbetande grupper, kompetens-
utveckling, kvalitetshojning och kundorientering. Till
detta fogades en strategi for évergang till gemensamma
I6ne- och anstéllningsvillkor for arbetare och tjansteméan,
sa kallade medarbetaravtal, samt en decentralisering av
en alltmer individualiserad 16nebildning till lokal bolags-
niva.

Verkstadsklubben stillde sig d4nda fran bérjan positiv
till T50-projekten; de sags som ett sétt att forverkliga Me-
talls program for "det goda arbetet”. Men efter nagra ar
borjade samarbetet kdrva. Vintern 1993-94 hotade Vas-
terasklubben och samorganisationen vid ett par tillfdallen
att avbryta samarbetet inom T50-projekten som protest
mot koncernledningens och VIs lénepolitik. Det var sar-
skilt principen om individuell l6nesattning genom ensidi-
ga beslut av chefer som Metallklubbarna vande sig emot;
en sadan lonepolitik ansags oférenlig med arbete i sjalv-
styrande grupper. Inte heller medarbetaravtal kunde
godtas pa sadana villkor. Facket var visserligen med pa
grundtanken bakom medarbetaravtal, men klubbarna
forbjods att forhandla lokalt om detta sa ldnge inte arbets-
givaren dndrade sin lonepolitik. Konflikten lostes tillfal-
ligt genom att principfragorna hianskéts till forhandlingar
om nya férbunds- och foretagsavtal 1995. Tjanstemanna-
facket pa ABB intog en relativt passiv och avvaktande
hallning till dessa stridsfragor. T50 ansags mest berora
arbetarna, men betraffande medarbetaravtal hade SIF
och PTK samma bedémning som Metall."®

Sammanfattningsvis kan det sédgas, att det koncern-
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fackliga samarbetet inom ABB Sverige utsattes for rela-
tivt starka pafrestningar till foljd av dels den snabba
fusionerings- och strukturomvandlingsprocessen inom
koncernen, dels den svenska koncernledningens sétt att
sammankoppla fordndringsprocessen kring T50, med-
arbetaravtal och en starkt decentraliserad och indivi-
dualiserad lonesittning. De strukturellt betingade in-
tressemotsittningarna var inte lika dramatiska som
inom Volvo, men de var betydligt starkare 4n inom Erics-
son i Sverige. Sjdlva fusionen stoddes lojalt av de fackliga
organisationerna, trots att de upplevde ett minskat infly-
tande pa koncernniva genom att hogsta koncernledning-
en forlades till Ziirich. Vad géller de interna forandrings-
processerna inom den svenska koncernen finns det en in-
tressegemenskap mellan foretaget och Metallfacket kring
den nya arbetsorganisation som symboliseras av T50,
men detta samforstand stors av harda motséattningar ro-
rande lonebildning och medarbetaravtal. Det blir anled-
ning att &terkomma till dessa fragor i avsnittet om fore-
tagskultur m.m. i ABB.

Koncernfackligt samarbete 1 ABB:
Europa/Varlden

Eftersom ABB ér en virldsomspdnnande koncern i &nnu
hogre grad an Volvo och Ericsson har det internationella
koncernfackliga samarbetet utovats huvudsakligen i In-
ternationella Metallarbetarefederationens regi. Nagon
europeisk dimension kan knappast urskiljas, diremot en
nordisk. Samarbetet har alltsedan beslutet om fusionen
haft en 6verviagande informell karaktir. Aven om initiati-
ven har kommit fran den fackliga sidan, har de i regel ta-
gits i samverkan med koncernledningen.

Redan pa hosten 1987, nar fusionen var foremal for
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fackliga diskussioner och forhandlingar, stod det klart for
facket 1 Vasteras att ett internationellt samarbete maste
komma till stand, framfor allt med kollegerna i Schweiz
och Tyskland; "missar vi den mgjligheten nu, sa har taget
gatt”. Fackliga representanter fran Brown Boveri besokte
Sverige, och dven det foljande aret forekom kontakter déar
bland annat nedskédrningarna i Mannheim diskuterades,
dock utan stidllningstagande fran svensk sida. I augusti
1988 deltog den svenska forhandlingsgruppen i den forsta
IMF-konferensen for den nya véarldskoncernen ABB. Kon-
ferensen, som holls i Bern med deltagande av Percy Bar-
nevik, beslot att liknande moéten skulle ordnas regelbun-
det genom IMF och att ett varldsrad skulle inrédttas. Men
sedan hiande inte mycket; det internationella koncern-
fackliga samarbetet stod néstan stilla under tva ar."

I detta lage tog det svenska facket i samforstand med
den svenska koncernledningen initiativ till ett nordiskt
koncernfackligt samarbete. Parterna kom 6verens om att
moten mellan fackliga representanter for de anstélldaide
stora ABB-foretagen i de nordiska landerna skulle hallas
regelbundet tva ganger om aret. Koncernledningen i Sve-
rige och de 6vriga ldndernas landschefer medverkar for
att lamna information. Métena, som inleddes 1988, finan-
sieras av ABB Sverige. Den nordiska samarbetsstrategin
synes fortsatta oberoende av IMF-samarbetet. Den 6ppna
attityd till information direkt fran koncernledningen till
representanter for de anstéllda, som visades fran ABB-
ledningens sida i detta sammanhang, stod i viss motsétt-
ning till de nordiska arbetsgivareforeningarnas energiska
motstand mot koncernfackligt samarbete i Norden vid
denna tid.”

Pa initiativ fran metallarbetareférbunden i Danmark,
Schweiz och Tyskland ordnades i oktober 1990 i Danmark
ett "modellseminarium” for tva affarssegment inom ABB.
I seminariet, som bekostades genom bidrag fran EG-kom-
missionen, deltog dven fackliga representanter fran Sve-
rige, Norge och Finland. Syftet med seminariet var att ta
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fram en modell for fackligt inflytande i ABB-koncernen.
Tyska IG Metall argumenterade med stod av EMF for en
tysk modell som bland annat tillampas inom Volkswagen.
De nordiska representanterna reagerade starkt mot att
bade EMF och IMF hade separata kontakter med kon-
cernledningen med i stort sett samma krav pa fackligt in-
flytande. De bada metallarbetarefederationerna borde
samordna sina aktiviteter. Seminariet instamde i detta
och beslot tillsiatta en arbetsgrupp, som skulle utarbeta
ett forslag till internationell arbetstagarrepresentation
inom ABB. I arbetsgruppen skulle Norden fa tva repre-
sentanter. Vid ett nordiskt fackligt ABB-méte nagra da-
gar senare utsags ordférandena i verkstadsklubben och
SIF-klubben i Vasteras till representanter for hela Nor-
den med motiveringen att de bada svenskarna kénner
ABB-ledningen bast.”!

For att behalla greppet 6ver den fortsatta utvecklingen
sammankallade IMF-ledningen i januari 1991 med kort
varsel ett litet fackligt mote med deltagande fran Sverige,
Tyskland och Schweiz; det var i praktiken den arbets-
grupp, som tillsattes vid seminariet i Danmark, som nu
sammantriadde pa IMF-kontoreti Geneve. De tyska delta-
garna framlade ett forslag om arbetstagarrepresentation
pa tva nivaer: dels en koncernnamnd for diskussion med
hogsta ABB-ledningen om o6vergripande strategifragor,
dels sidrskilda ndmnder for ABBs olika affarssegment;
segmentsnivan ansags vara viktigast "eftersom det ar har
konkreta beslut fattas”. Nagot beslut om detta fattades
dock inte. IMF-ledningen redovisade en diskussion med
Percy Barnevik, av vilken framgick att koncernledningen
har inget emot att ordna regelbundna traffar med foretra-
dare for de anstéllda inom hela koncernen — inte bara de-
lar av foretaget — under forutséttning att det sker infor-
mellt och inte har karaktédren av internationella forhand-
lingar. Métet beslot att IMF skulle skéta de fortsatta kon-
takterna med koncernledningen och att den europeiska
arbetsgruppen skulle forstédrkas med deltagare fran USA,
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sa att det begynnande koncernfackliga samarbetet fors
upp pa internationell niva. Métet rekommenderade ocksa
att fortsatt seminarieverksamhet skulle arrangeras av
EMF med finansiering fran EG, lampligen med boérjan i
ett seminarium om segmentet Transportation.”

Vid motet i Geneve beslots att IMF skulle sammankalla
en ny varldskonferens for ABB, den forsta sedan 1988.
IMFs Varldsrad for ABB mottes i september 1992 i Zi-
rich. Nara 70 personer deltog och Percy Barnevik medver-
kade under en del av métet med en presentation av dels
ABB-foretagens situation inom olika segment och olika
delar av varlden, dels koncernens 6vergripande strategi.
Efter att ha diskuterat ett antal landrapporter beslét
varldsradet att tillsédtta en speciell koordineringskommit-
té, som skall sammantrdda mellan radsmotena och fylla
den funktion som vid ett par tillfidllen utévats av sma in-
formella IMF-moten. Kommittén skulle besta av nio leda-
moter fran olika delar av véirlden, varav en fran Sverige
och en representant for 6vriga Norden, samt en foretrada-
re for IMF-sekretariatet. IMF-ABB Coordinating Com-
mittee sammantriadde forsta gangen i oktober 1993 som
forberedelse for ett méte med Barnevik; denne ville till en
boérjan endast traffa tva fackliga representanter at gang-
en men hade sedermera accepterat att méta storre for-
samlingar. Vid kommitténs mote med Barnevik diskute-
rades de stora strukturfoérdndringarna inom koncernen,
sdsom minskningen av antalet segment, och problemati-
ken centralisering kontra decentralisering.”

Det &r uppenbart att det internationella koncernfack-
liga samarbetet inte kommit lika langt inom ABB som
inom Volvo och Ericsson. Det finns inget konkret forslag
till ett European Works Council eller motsvarande pa glo-
bal niva, 4n mindre nagot regelbundet fungerande sam-
arbetsorgan som inom Volvo och (sedan 1995) Ericsson.
Samarbetet mellan de fackliga organisationerna under
perioden mellan de bada stora IMF-konferenserna for
ABB 1988 och 1992 var tamligen sporadiskt och infor-
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mellt. Koordineringskommittén har bara sammantratt en
gang sedan den tillsattes 1992. Den enda niva, dar ett
visst samarbete byggt pa partsrelationer fungerat konti-
nuerligt, &r den nordiska nivan. Den bristande kontinui-
teten i det koncernfackliga samarbetet har flera orsaker.

Forst och framst finns det pa den fackliga sidan — till
foljd av ABB-koncernens struktur — en spdnning mellan
de europeiska och globala nivderna, som bland annat tar
sig uttryck i en viss rivalitet mellan EMF och IMF. Den
arbetsfordelning mellan de bada federationerna som dis-
kuterades vid motet pa IMF i Genéve 1991, enligt vilken
IMF skulle vara aktiv gentemot koncernledningen och
EMF koncentrera sig pa segmentsnivan, hade IMF enligt
det nordiska Metallfackets asikt glomt bort; IMF talar om
samordning med EMF men ser i praktiken sig sjalv som
den enda organisationen.** Ett annat, besldktat problem
pa den fackliga sidan formulerar SIF-ordféranden i Vés-
teras pa foljande sétt:

Vilket fack ska ha den ledande rollen inom ABB?
Sverige? Schweiz? Tyskland? Vem ska leda det kon-
cernfackliga arbetet? Tyska Metall har upplevt att
makten flyttats till Ziirich vid fusionen.”

Maktkoncentrationen till Ziirich — som ju dven det svens-
ka facket upplevt — &r i sig ett problem for de ndrmast be-
rorda fackliga organisationerna, som ocksa kan forklara
det internationella koncernfackliga samarbetets svarig-
heter. Ungefér som i Storbritannien finns det i Schweiz
inga motsvarigheter till den svenska och tyska lagstift-
ningen om styrelserepresentation i stora foretag och med-
bestammande i 6vrigt. Det faktum att ABB juridiskt sett
ar ett schweiziskt foretag forsvarar ett effektivt fackligt
inflytande pa koncernniva. Visserligen intar koncernled-
ningen med Percy Barnevik i spetsen en positiv hallning
till att ge en 6ppen och allsidig information till fackliga re-
presentanter, och Barnevik har flera ganger forklarat sig
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redo att regelbundet mota foretradare for de anstéallda —
dock ej funktionarer fran fackférbunden — under forut-
séattning att kontakterna ej utvecklas till internationella
forhandlingar.”® Men detta kan ur fackets synpunkt knap-
past ersitta ett globalt organiserat koncernfackligt sam-
arbete, byggt pa partsrelationer och finansiering fran
ABB.

En annan svarighet ar att fragan om ett frivilligt Euro-
pean Works Council aldrig har aktualiserats inom ABB
pa det satt som skett inom Volvo och Ericsson och en rad
andra europeiska storkoncerner. Hotet om ett kommande
EG-direktiv om EWC har inte haft samma inverkan pa
ABB som pa en del andra koncerner med starkare svensk
och/eller europeisk identitet. Hirmed sammanhénger att
de fackliga organisationerna inom ABB inte i nagon hogre
grad kunnat dra nytta av administrativ hjalp fran EMF
och finansiellt bistand fran EG/EU f6r att ordna europeis-
ka koncernfackliga konferenser; ett litet undantag ér
dock seminarierna pa segmentsniva. Det aterstar att se
om EU-direktivet, sedan det antagits av Ministerradet
hosten 1994, kan bli den draghjélp som facket inom ABB
hittills saknat, beroende pa koncernens hoggradigt globa-
la karaktar och avsaknad av nationell bas samt den dar-
med sammanhéingande ineffektiviteten i det internatio-
nella fackliga samarbetet.

ABB Transportation Ltd, Derby,
England

Storbritanniens helt dominerande tillverkare av lokomo-
tiv, jarnvagsvagnar och dartill hérande utrustning, ABB
Transportation Ltd, har en lang och brokig férhistoria.
Nar det brittiska jarnvéagsnétet borjade byggas, helt 1 pri-
vat regi, i borjan av 1800-talet anlades ocksa ett stort an-
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tal jarnvégsverkstdder, som &dgdes av de olika trafikbola-
gen. Ar 1948 forstatligades hela det nedslitna jarnvags-
systemet; ett 40-tal verkstdder med cirka 60 000 anstall-
da anslots till det nybildade statliga foretaget British
Railways, BR. Under 1960- och 70-talen nedlades flertalet
verkstdder och aterstoden samlades i ett dotterforetag till
BR, British Rail Engineering Limited, BREL. I samband
med privatiseringen av BR 1989 privatiserades &ven
BREL, varvid ABB blev &gare till 40 procent av aktierna.
Aterstoden av aktiekapitalet delades mellan ett byggfore-
tag, Trafalgar House, och de anstéllda. De erhéll 40 re-
spektive 20 procent av aktierna. Denna maktférdelning
mellan tva lika stora huvudéagare fungerade inte. Efter tre
ar salde Trafalgar House sin andel till ABB. Foretaget fick
en svensk chef 1991, och tva ar senare dndrades namnet
till ABB Transportation Ltd. ABB &ger nu 86 procent av
aktierna och aterstaende 14 procent ags av chefer och 6v-
riga anstillda.”

Storbritannien hor inte till ABBs storsta vardlan-
der. 1993 hade de brittiska dotterbolagen sammanlagt
10 400 anstéllda — att jamfora med 36 600 ABB-anstillda
i Tyskland, 25 700 i Sverige, 22 300 i USA och 13 700 i
Schweiz.” Ett tillverkande dotterbolag till ASEA saldes i
slutet av 50-talet efter att ha gatt daligt en langre tid. Un-
der 1980-talet skedde en nystart, framst genom uppkop
av befintliga foretag. Holdingbolaget Asea Brown Boveri
Ltd med séate i London omfattade 1993 ett 50-tal dotterbo-
lag i olika delar av landet, fordelade pa flera segment.
Storst av dessa ar ABB Transportation Ltd med huvud-
kontor i Derby, dar ocksa huvuddelen av tillverkningen
bedrivs. Forutom i Derby finns fabrikeri tva andra stader
i engelska Midlands: York och Crewe. Antalet anstéllda i
ABB Transportation var 6 000 ar 1993, en minskning med
3 000 sedan 1989 da BREL privatiserades och ABB blev
deldgare. Huvudfabriken i Derby hade 2 800 anstallda
1993.

De anstéllda i Derby representeras av inte mindre &n
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sex fackforbund: metall- och elektrikerfacket AEEU, som
ar storst och helt dominerande, TGWU (transportarbeta-
re m.fl.), MSF (tjansteméan), Transport Salaried Staff As-
sociation, TSSA (tjdnstemén) och ett litet forbund for jarn-
vagsanstallda. Alla forbunden utom det sistndmnda ingéar
1 en central forhandlingskartell for verkstadsindustrin
som kallas Confederation of Shipbuilding and Engineer-
ing Unions, CSEU. Kartellen har en samordningsfunk-
tion i samband med foretagsforhandlingar, dock ej vad
giller 1onesattning, som sedan 1989, da det centrala verk-
stadsavtalet sades upp av arbetsgivarsidan, sker helt och
hallet pa foretags- eller arbetsplatsniva. ABB Transporta-
tion har dock behallit forhandlingsrelationen med CSEU
trots privatiseringen, den &r alltsa en kvarleva fran tiden
som statsagt BR-foretag. Foretaget onskar komma bort
fran denna centrala forhandlingsniva, sa att det liksom 1
huvuddelen av den brittiska industrin bara finns tva ni-
vaer, foretags- och arbetsplatsniva. Den lokala motparten
i Derby ar vil organiserad: pa arbetarsidan ar den fack-
liga anslutningen nara 100 procent, medan den &r cirka
70 procent bland tjansteménnen. Aven detta ar en tradi-
tion som forts vidare fran det gamla statliga BREL.

Fore privatiseringen hade BREL, liksom flertalet brit-
tiska foretag, ett partssammansatt organ for information
och samrad. Denna Joint Consultative Committee, JCC,
nedlades 1990 darfor att den hade "sjalvdott”, men fack-
foreningsdelen av JCC levde kvar under namnet Works
Committee, WC. Det finns tva WC inom ABB Transporta-
tion, en for Derby och en for York. WC i Derby bestar av tio
“shop representatives” som véljs arligen av alla anstéllda.
Kommittén moter foretagsledningen minst fyra ganger
per ar, varvid VD lamnar en lagesrapport, men darutover
forekommer manga informella kontakter. Férutom WC-
kontakterna finns ytterligare tva former for information
och samrad. Dels moéter produktions- och projektgrupper
paolika nivaer foretradare for foretagsledningen en gangi
manaden. Dels sammantrédder numera styrelsen for ABB
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Transportation i tur och ordning pa de orter dar produk-
tionen bedrivs, och ddrmed far styrelseledaméterna till-
falle att se produktionsprocesserna med egna 6gon och
aven traffa fackliga representanter. Informationssyste-
met har mer och mer utbyggts och decentraliserats under
den nya ABB-regimen. Det kan tillaggas, att sedan 1990
far alla anstallda ett informationshéfte en gang i mana-
den. Sammanfattningsvis kan sigas, att informations-
verksamheten inom ABB Transportation framstar som
ovanligt valutvecklad, sarskilt i jamforelse med brittiska
foretag i allmidnhet men ocksa i forhallande till vad som
géallde fore privatiseringen.

Fackets inflytande inom ABB Transportation i Derby
ar — med undantag for forhandlingar om l6ner och 6vriga
anstallningsvillkor — helt begriansat till lokala fragor ro-
rande produktionsorganisation, ny teknik och arbetsmiljo
samt omorganisation och nedskiarning av arbetskraft. I
dessa fragor &r, enligt parternas samstdmmiga bed6ming,
inflytandet relativt stort, sarskilt vad géller tillampning-
en av reglerna om anstédllningsskydd ("last in, first out”).
Men i de stora strategiska beslutsprocesserna ar inflytan-
det obefintligt, 4ven om informationen bérjar bli battre.
Forhandlingar om loner, arbetstid m.m. fors mellan ABB
Transportation pa nationell nivd och CSEU samt jarn-
vagsmannaforbundet. Har rader ett brett samforstand
och det fackliga inflytandet ar stort, 90 per cent” enligt
personalchefens bedomning. Enligt det forsta avtalet ef-
ter privatiseringen 1989 ar sdlunda parterna 6verens om
att stegvis infora ett 1onesystem, som framjar produktivi-
tet och flexibel anviandning av hela arbetskraften; tills vi-
dare tillampas tumregeln att om produktiviteten ckar
med tio procent far de anstéllda fem procent som bonus.

Forslaget om European Works Councils avvisas med
emfas av foretagsledningen: det skulle bara bli "talking
shops”, “removed from reality”, more red tape”. Den posi-
tiva instéllningen till information och samrad med de an-
stallda stannar alltsa inom landets granser; det behovs
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ingen motsvarighet pa europeisk koncernniva. Det lokala
facket valkomnar daremot EWC som en majlighet att fa
mera information och "face to face contact” med koncern-
ledningen och facket i andra ABB-ldnder. Eftersom det
inte finns nagot koncernfackligt samarbete for de anstall-
daibrittiska ABB-foretag, efterlyser de fackliga represen-
tanterna i Derby ocksa en battre kontakt med facket och
fabriksledningarna i York och Crewe. Derbyfackets posi-
tiva installning till EWC delas inte helt av generalsekre-
teraren i CSEU: facket behover visserligen en motvikt till
arbetsgivarnas internationella samarbete for att kunna
motverka ”social dumpning”, men EWC kan bli alltfor
komplicerat och dyrbart, ett sléseri med tid och pengar;
det vore battre med ett mindre organ med férbundsom-
budsmén som ledamaoteri stallet for en mangd foretagsan-
stallda representanter. Forbundens ”"National Officers”
ar ocksa, enligt CSEU-basens asikt, bast dgnade att ge
rad och hjalp till det lokala facket nér olika lokala intres-
sen inom ett foretag star mot varandra; dven arbetsgivare
drar ibland nytta av en sddan radgivning. Vad géller ABB
Transportation forutsag bada parterna i Derby en kom-
mande konflikt mellan Derby och York om produktionens
forlaggning; det kan rentav komma en order fran Ziirich
om nedldggning pa endera orten. I sa fall skulle troligen -
en lokal koalition bildas pa den forlorande orten, och det
centrala facket skulle halla sig utanfor.

ABB Transportation betraktas som ett rent brittiskt f6-
retag, naturligt nog med héansyn till dess forhistoria. Men
detta hindrar inte att det finns ett patagligt svenskt in-
slag i ledningen, som inte minst uppskattas av facket pa
bade lokal och central niva. Nar foretaget fick en svensk
chef 1991 inleddes en genomgripande omorganisation:
antalet beslutsnivaer skars ned fran ett tiotal till halften,
den tidigare isoleringen mellan Derby, York och Crewe
brots, en projektorienterad organisationsform infordes,
och ett rationaliseringsprogram liknande T50 startades.
Detta innebar en betydande decentralisering, som foérena-
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des med "strong top management”. Personalpolitiken la-
des om i riktning mot 6ppen kommunikation, drlighet och
respekt for de anstillda och fackféreningarna. "We don’t
want to treat the unions like animals.” Det géller att lita
pa medarbetarna och ta bort on6dig 6vervakning och 6ver-
flodiga arbetsledare; detta sker genom en Gvergang till
“team work groups” och en 6kad autonomi inom projek-
ten. Ett program for att skapa en gemensam foretagskul-
tur inleddes 1992; malformuleringarna har stora likheter
med Ericssons tre varden. Det tar lang tid att genomfora
programmet, men det har enligt foretagsledningens upp-
fattning redan borjat komma positiva signaler fran de an-
stallda, t.ex. att franvaron sjunker. Produktiviteten har
okat kraftigt, framst tack vare omorganisationen.

De lokala fackliga representanterna ger oforbehallsamt
uttryck for uppskattning av den nye svenske chefen, Bo
Sodersten. — Hans 6ppenhet och jamlikhet i behandlingen
av oss ar nagot nytt, han lyssnar till vara argument dven
nér vi ar oeniga, han respekterar oss. Sarskilt uppskattas
hans stravan att komma bort fran den traditionella brit-
tiska instéllningen bland foretagsledare att uppsédgning-
ar ar den forsta atgiard som vidtas nér orderingangen
sjunker. "Redundancies is the last option, according to S6-
dersten, and we believe him.” De fackliga foretradarna
fastslar utan tvekan att nuvarande ”labour relations” ar
mycket béttre d4n pa den tiden da BREL var statsagt. Ge-
neralsekreteraren i CSEU har samma asikt. — Vii facket
sag inget svenskt inflytande till en borjan, ndr ABB kom
in i BREL, men nar ABB blev dgare till 80 procent av ak-
tierna blev inflytandet patagligt. Bo Sodersten tog hit
nagra svenska chefer, det blev en forbattring for bade fore-
taget och de anstillda. Den gamla foretagskulturen fran
den tid da BREL var statsagt var dalig, och de anstallda
gillade inte den gamla ledningen. Aven om de till en bér-
jan tyckte att tempot blev for hart i det nyskapade fore-
taget, borjar de nog inse att fordndringarna var nédvandi-
ga for att radda foretaget.
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Foretagsledningen i Derby har inte upplevt nagon styr-
ning fran Zirich vad géller omorganisationen och perso-
nalpolitiken. Bo Sodersten tog med sig egna erfarenheter
och idéer fran tiden som VD for ASEA-foretaget Hagg-
lunds och Forsvarets Fabriksverk. Han tog ocksa med sig
“ett par duktiga medarbetare fran Sverige, eftersom det
var brattom vid nystarten av BREL”. Att detta var ett
lyckat grepp omvittnas pa den fackliga sidan.

ABB Henschel Lokomotiven GmbH,
Mannheim, Tyskland

Brown Boveri hade fram till fusionen med ASEA 1987 hu-
vuddelen av sina anldggningar i Tyskland. Det radde se-
dan 50-talet ett spadnningsforhallande mellan ”Das
Stammhaus” i Baden och den storvuxna och synnerligen
sjalvstandiga dottern i Mannheim. Inte forréan ett ar fore
fusionsbeslutet lyckades moderbolaget BBC forvarva full
dgarkontroll 6ver det dubbelt s stora tyska huvudbolaget
och dess dotterforetag (se s. 211f). Efter fusionen ge-
nomfordes en drastisk omorganisation i Tyskland. Om-
kring 5 000 anstéllda miste jobbet, darav 3 000 i Mann-
heim. De sex tyska dotterforetagen splittrades upp i 60
enheter med eget resultatansvar enligt ett av hogsta kon-
cernledningen utarbetat decentraliseringskoncept. Fac-
ket med IG Metall i spetsen protesterade forgédves mot
saval nedskarningarna som splittringen av dotterforeta-
gen och den déarav foljande minskningen av det fackliga
inflytandet. Motséttningarna ledde under ABBs forsta
verksamhetsar 1988 till omfattande strejker och protest-
demonstrationer i Mannheim. Sedermera har dock den
fackliga ledningen accepterat fusionen som en nédvéandig
forutsattning for att pa langre sikt kunna trygga arbets-
platserna.”
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ABB i Tyskland hade 1992 ett 70-tal dotterbolag med
néra 40 000 anstdllda inom sa gott som alla ABBs seg-
ment och verksamhetsgrenar. Transportation &r det
minsta segmentet med 13 procent av den totala forsalj-
ningen (1991) och 3 800 anstéllda. Transportsegmentet
utgors av holdingbolaget ABB Henschel AG i Mannheim
och dess tre dotterbolag. Holdingbolaget bildades 1990 ge-
nom en fusion mellan Thyssen Industrie AG i Essen
(transportdivisionen Thyssen Henschel) och ABB Ver-
kehrstechnik i Mannheim. Thyssen och ABB &ger halften
var av bolaget och dess déttrar. Ett av de tre dotterbolagen
ar ABB Henschel Lokomotiven GmbH med huvudkontor
och flertalet anstallda (cirka 600 av 1 000) i Mannheim.
Tillverkningen av lokomotiv m.m. sker till storsta delen
for den tyska hemmamarknaden; endast 10—20 procent
gar pa export.

De anstéillda pa lokomotivfabriken i Mannheim repre-
senteras till 6verviagande delen av ett enda fackforbund,
IG Metall. Ett litet antal tjansteman tillhér DAG. Efter-
som deti Tyskland inte finns nagralokala fackliga organi-
sationer motsvarande de svenska verkstadsklubbarna,
utovas den fackliga makten i realiteten av ledningen for
den narmaste regionala IG Metall-organisationen med
sédte 1 Mannheim. "Verwaltungsstelle Mannheim” bestar
bland annat av ett antal tjansteman med en fortroende-
vald 1. Bevollméchtigter” i spetsen. Den ledande funktio-
nédren hette vid undersokningstillfiallet Peter Touissaint;
han var ocksa ledamot av 6verstyrelsen (Aufsichtsrat) i
den tyska koncernen Asea Brown Boveri AG och blev vice
ordférande 1993.

Franvaron av lokala fackliga organisationer — och dven
koncernfackliga organ — uppvéags i det tyska systemet av
foretagsrad, Betriebsrat, pa olika nivaer. Pa IG Metall-
omradet har endast hilften av foretagen BR, medan tre
fijardedelar av arbetsmarknaden i stort tacks av BR-syste-
met; nastan alla sma verkstdder star utanfor. Den fack-
liga makten 6ver BR &r ddaremot lika stark som pa arbets-
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marknaden i 6vrigt: 82 procent av BR-ledamoéterna ar no-
minerade av IG Metall, och 91 procent av radsordforan-
dena tillhor metallfacket. DAG och det lilla kristna facket
har en forsumbar BR-representation. 16 procent av leda-
moterna ar oorganiserade. Dessa data om BR-systemets
omfattning och fackliga sammansattning inom IG Metall-
sektorn galler ocksa 1 allt vasentligt for den tyska ABB-
koncernen. Det finns tre BR-nivaer: cirka 60 direktvalda
lokala verkstadsrad, samlade i ett Gesamtbetriebsrat pa
varje storre ort med flera ABB-foretag; ett BR pa nationell
niva for varje segment, som kallas Arbeitsgemeinschaft
och ar frivilligt, ej lagstadgat; ett Konzernbetriebsrat med
representanter for alla segmenten. Samarbetsorganen pa
de bada hogre nivaerna viljs av de lokala BR.

Det dr uppenbartatt det &r genom BR pa lokal foretags-
niva, segmentsniva och central koncernniva som facket,
alltsa i praktiken IG Metall, kan utova inflytande. Vad
galler ABB Henschel Lokomotiven ar det ett lokalt BR
med 21 ledaméoter som foretrader de anstéllda oavsett ka-
tegoritillhorighet; arbetare och tjanstemén valjer gemen-
samt. Personalen viljer ocksa halva antalet ledamoter i
Aufsichtsrat for holdingbolaget ABB Henschel AG. Men
inflytandet i 6verstyrelsen anses betydelselost, bland an-
nat darfor att ordforanden enligt lagen har utslagsrost till
kapitaldgarnas forman vid oenighet. Det ar alltsa pa det
lokala planet som de anstéllda genom BR kan utova ett
direkt inflytande, och detta galler alla slags fragor i lika
hog grad, dock med tva viktiga undantag: dels kan de stra-
tegiska besluten endast paverkas pa segments- och kon-
cernniva, dels ligger forhandlingar om loner och 6vriga
anstéllningsvillkor utanfor BR-kompetensen och avgors
genom regionala forhandlingar mellan IG Metall och Ge-
samtmetall.

Den motséattning mellan lokal foretagsegoism, kanali-
serad genom lokala BR, och en mera 6vergripande och
langsiktig intressebevakning genom fackférbundet, som
tycks vara inbyggd i BR-systemet (jrf kapitel 1, s. 64), be-
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kriftas till fullo av foretradare for BR och IG Metall pa
saval lokal som central niva. Delvis ser den fackliga sidan
detta som nagot naturligt och ofrankomligt: lokala BR {6-
retrider de anstilldas intressen har och nu, ofta i sam-
arbete med den lokala foretagsledningen, och de har stod i
lagen for detta. Motséattningar mellan olika lokala intres-
sen, sa kallade "Standortkonflikte”, uppkommer hela ti-
den inom ABB, savil inom Tyskland som internationellt.
IG Metall och dess regionala organ forsoker ddmpa kon-
flikterna genom att dels forméa arbetsgivaren att folja vis-
sa principer sa att sysselsiattningen skyddas likformigt
over hela landet, dels samla BR kring gemensamma rikt-
linjer. Men det &r svart for facket att utova ett effektivt
inflytande sedan ABB i Tyskland styckats upp i 60—70 {6-
retag med ungefar lika manga BR. Denna decentralise-
ring forsvarar i sig det fackligainflytandet — det &ar svara-
re att paverka 60 BR &n sex stycken — och dértill kommer
en stark och vidxande ekonomisk centralstyrning fran
hogsta koncernledningen, som inte hade nagon motsva-
righet i gamla Brown Boveri. Lokala koalitioner mellan
ett nedldggningshotat foretag och dess anstéllda forsva-
ras av att foretagsledningen &r sa hart styrd fran Zirich.
Tyska arbetsgivare dr i allmédnhet motstandare till for-
slaget om European Works Councils, och detta géller aven
inom ABB. Personalchefen i Mannheim ansag att EWC
enbart dr en maktfraga for det centrala facket och helt
ointressant for de anstillda pa det lokala planet. Det fack-
liga inflytandet borde inte centraliseras och formaliseras
pa detta satt. De fackliga foretrddarna i IG Metall och
DAG, liksom den lokale BR-representanten, sag daremot
EWC-forslaget som ett forsta litet steg i riktning mot det
langsiktiga méalet medbestammande, dock inte nodvan-
digtvis enligt den tyska modellen. Peter Touissaint ansag
att man bor ga fram i tre steg: information, konsultation,
medbestimmande — en trestegsraket. Den tyska model-
len bor ej bli dominerande; man borde hellre ta det basta
ur de olika nationella systemen. Inom ABB skulle ett sy-
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stem av foretagsrad kunna byggas upp segmentvis for alla
berorda ldnder, och darifran skulle segmentéverskridan-
de och 6vernationella rad valjas, dels for Europa, dels for
hela varlden. Den viktigaste uppgiften for EWC och andra
koncernfackliga samarbetsorgan inom ABB borde enligt
IG Metallbasens uppfattning vara att éverldgga med kon-
cernledningen om strategier pa kortare och langre sikt.
Detgallerfor facket att bygga upp kompetens och sjélvfor-
troende for att kunna vara med och foéra en sadan dialog.
Héar d4r man pa god vég, bland annat med hjilp av EG-
finansierade kurser i IG Metallregi for BR-representanter
péa olika nivaer och segment inom ABB.

Nair det géller graden av “svenskhet” i det rent tyska
bolaget ABB Henschel AG och dess lokomotivdotter i
Mannheim har IG Metallchefen och den lokale BR-repre-
sentanten samt personalchefen ungefar samma uppfatt-
ning, och den handlar om styrning fran hogsta koncern-
ledningen i Ziirich. Det finns inget speciellt svenskt infly-
tande, trots att Transportationsegmentet de forsta aren
efter fusionen hade mest svenska chefer med sate i Ziirich.
De svenska direktorerna i ABB-ledningen &r nidmligen
mera amerikanska dn svenska i sitt tdnkesatt. Nu domi-
nerar svenskarna inte ldngre i antal, och det har skett en
viss sammansmaltning av den ”svensk-amerikanska”
snabbheten och kortsiktigheten i beslutsfattandet och
den mera konservativa och byrakratiska tysk-schweizi-
ska tradition, som satte sin prégel pa BBC i Mannheim.
Enligt personalchefens bedémning hade BBC-traditionen
kommit tillbaka och forstéarkts de senaste aren nér det
gatt bra for ABB Tyskland. Den kraftiga styrning som ut-
gar fran hogsta koncernledningen 4r mangnationell, inte
specifikt svensk, och den arihog grad forbunden med kon-
cernchefen personligen. De fackliga foretrddarna omvitt-
nade emellertid att medlemmarna fortfarande kanner en
stor osdkerhet infor makthavarna i Ziirich efter alla upp-
kop och omstruktureringar, “oft mit knallharten Rationa-
lisierung verbunden”; ABB uppfattas som en effektiv men
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mycket hard arbetsgivare, enligt en av de hogsta ledarna i
det centrala DAG-facket.

Peter Touissaint satte i stort sett likhetstecken mellan
foretagskultur i ABB och Percy Barneviks maktutévning:
“Barnevik sédger foretagskultur och menar envilde.” I1G
Metall-ledaren — sjdlv en kraftfull och karismatisk per-
sonlighet — uttryckte en stor respekt for koncernchefens
intelligens, formaga att lyssna med kritisk uppméarksam-
het och skicklighet som maktanalytiker. Men i 6vrigt var
hans karakteristik skoningslés. — Barnevik 4r bra pa kon-
troll, omstrukturering och sanering, men han ar inte bra
pa langsiktigt tdnkande och att skapa en god anda i fore-
taget. Han har ingen ro och 6verblick, han &r rastlos och
maste standigt rusa vidare. Detta ar farligt, sarskilt efter-
som envaldshérskaren inte har nagra starka medarbeta-
re. Alla svenskar iledningen &r "tjanare” till Barnevik, de
fragar alltid om lov; "Was denkt Percy?” Barnevik ér alls-
méktig och vill inte hora sanningen. Alla méaste lyda eller
ga. Det &r en tidsfraga tills det blir uppror och utbrytning-
ar. ”ABB liknar Bresjnevs Sovjet utan glasnost dér kon-
cernledningen ar centralkommittén; det dr en kapitaldik-
tatur.” Diktaturen fungerar sa ldnge alla haller med, men
den kommer att falla sonder. Det finns ingen sammanhal-
lande foretagskultur. Man forsoker skapa en sadan, men
det ar bara ord utan innehall.

Touissaint bekridftade den bild av 6kande centralise-
ring till Zirich, bort frain Mannheim, som bade de centrala
och lokala BR-foretradarna och personalchefen tecknade.
Decentraliseringen genom uppstyckning av de tyska dot-
terforetagen atféljdes av allt hardare centralstyrning via
budget och méanatligt rapporteringssystem. Bada parter
pa foretaget i Mannheim forlorade darmed i reell besluts-
kompetens, de fick mindre svingrum och maste fraga Zi-
rich i manga viktiga fragor. Lagkonjunkturen i borjan av
90-talet skérpte centralstyrningen. Direktiv om nedskér-
ning av personalstyrkan till en viss niva utfardades som
en direkt order, utan forklaring. Detaljerade anvisningar
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om besparingar pa resor, hotell och restauranger samt
fastigheter kungjordes genom en rundskrivelse fran hog-
sta ort till alla tyska ABB-foretag. Touissaint tyckte sig
hér se en kopia av Curt Nicolin och hans berémda bespa-
ringsukaser till SAS pa 60-talet. Sjalvfallet innebar en sa-
dan centraliserings- och besparingspolitik, att det fackli-
ga inflytandet sa gott som helt forsvinner. I detta sam-
manhang framholl IG Metall-ledaren att den tyska mot-
svarigheten till T50, “time-based management”, bara
betyder ”lyda och jobba hardare”. Har finns ingen plats for
svaga och sjuka utan bara for unga och starka manniskor.
“Det blir ett tva tredjedelssamhalle inom ABB-vérlden.”

Vad haller samman ABB?

ABB betraktas ofta som prototypen for en transnationell
koncern: den saknar nationell hemvist, den har hemma-
marknad 1 manga ldander, den halls samn:an av en stra-
van till 6vernationell integration. Men paradoxalt nog bil-
dades ABB av tva utpriglat nationella flaggskepp, som
spelade en helt dominerande roll i hemlandets starka
elektrotekniskaindustri. Aven om internationaliseringen
okade kraftigt under 80-talet var de bada koncernerna, i
synnerhet ASEA, starkt forankrade i respektive hemland,
bland annat genom ett intimt samarbete med berérda
statliga myndigheter. Mot denna bakgrund &r det méark-
ligt hur snabbt ABB “avnationaliserades” efter fusionen.
Ett viktigt led i avnationaliseringen var den snabba ex-
pansionen genom fusioner och foretagstorvarv i alla delar
avviarlden, som minskade de bAdamoderldndernas relati-
va andelarikoncernen. Sverige och Schweiz krympte ock-
saiabsolutatal, t.ex. mattiantalet anstallda: i Sverige en
minskning med 6ver 7 000 fran 32 800 aret efter fusionen
till 25 700 ar 1993; i Schweiz minskade personalstyrkan
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under samma period med 2 600 ned till 13 700. Samtidigt
okade antalet anstéillda i manga andra ldnder; i Tyskland
var salunda antalet ABB-medarbetare cirka 34 000 de tre
forsta aren efter fusionen, endast ett tusental fler 4n i Sve-
rige, och 6kade sedan med nara 3 000 fram till 1993. I
Storbritannien skedde en dnnu stérre 6kning, fran 4 600
till 10 400. Till bilden av avnationalisering hor ocksa den
drastiska nedskédrningen av centrala staber i de "tunga”
landerna, t.ex. fran 1 600 till 100 personer i Mannheim.
Deng(():entrala staben i Ziirich bestar av endast 150 perso-
ner.

Det ar alltséd uppenbart att ABB ar varken en svensk
eller en schweizisk koncern; den &r i hogsta grad global
och overnationell. Men trots detta finns det ett starkt
svenskt inslag i den meningen, att en mycket hog andel av
de hogre cheferna ar svenskar. I genomsnitt halva kon-
cernledningen i Ziirich (Group Executive Committee) har
under perioden 1988-93 utgjorts av svenskar med Percy
Barnevik i spetsen. Héalften av koncernstabernas chefer
1993 var svenskar. Av de 50 cheferna for affirsomraden
1993 var 28 svenskar. Av 500 internationella bolagschefer
var inte mindre 4n 300 svenskar, medan endast 75 var
tyskar.” Som jamforelse kan ndmnas, att Ericsson 1993
hade 144 chefer for dotterforetag och andra sjilvstindiga
enheter i utlandet, varav 62 svenskar.”> Markligt nog har
alltsé den overnationella ABB-koncernen en hogre andel
svenska chefer for bolag utanfor Sverige (60 procent) dn
den Sverige-baserade Ericssonkoncernen, som anses ha
en storre andel svenskar i ledningen for utlandska dotter-
foretag an andra svenskidgda multinationella koncerner
(43 procent). Det 4r ocksa anméarkningsvért att hilften av
de hogsta cheferna i Ziirich kommer fran Sverige och att
Tyskland, det i sarklass storsta ABB-landet, har en sa li-
ten andel av de internationella bolagscheferna.

Den hoga andelen svenska cheferi ABB utanfor Sverige
betyder emellertid inte att koncernen har nagon speciellt
svensk prégel. Parterna i Mannheim och den regionale IG
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Metall-ledaren uttrycker en uppfattning som torde vara
representativ for berorda parter inom ABB i Tyskland: de
svenska cheferna har mera amerikansk dn svensk led-
ningsstil. Peter Touissaints omdéme om svenskarna skul-
le kunna tolkas som att de 4r mera préglade av koncern-
chefen Percy Barnevik &n av sitt svenska ursprung. Det-
samma skulle kanske kunna sédgas om chefen for ABB
Transportation i Derby, 4ven om detbrittiska facket i det-
ta fall sag ett svenskt inflytande i positiv beméarkelse, ut-
gdende fran Bo Sidersten och hans svenska medarbeta-
re.” Det kan tilldggas, att de fackliga foretradarna i Tysk-
land pé central niva inte ser nagon visentlig skillnad mel-
lan svenskégda och andra utldndska koncerner vad géller
ledningsstil, foretagskultur och relationer till de anstall-
da. Samma uppfattning har de regionala ombudsméannen
i IG Metall och DAG i Diisseldorf: ur de anstilldas syn-
punkt gor det ingen skillnad om foretaget ar svenskt, eng-
elskt eller amerikanskt (jrf kapitel 4, s. 180).

Vad giller foretagskultur inom ABB framfordes helt
olika synpunkter i Derby och Mannheim. Den svensk-
brittiska foretagsledningen i Derby redovisade riktlinjer
for en ny foretagskultur, som redan tagit sig uttryck i for-
dndringar av arbetsorganisation och personalpolitik och
ront stor uppskattning hos de fackliga foretradarna pa sa-
vél lokal som central niva. I Mannheim dédremot talade
personalchefen i allmédnna och inte sirskilt positiva orda-
lag om hogsta koncernledningens nyligen utfirdade rikt-
linjer for foretagskultur, och IG Metallbasen likstéllde
ABB-kulturen med Barneviks ”envilde”. De fackliga fore-
tradarna i Vasteras hade en mycket mera positiv syn pa
koncernledningens strdvan att skapa en enhetlig fore-
tagskultur, ungefiar som det brittiska facket; de hanvisade
sarskilt till T50 som ett viktigt led i personalpolitiken. T50
uppfattades som den svenska delen avett koncernévergri-
pande program for Time Based Management. Det &r allt-
sa en splittrad bild av synen pa foretagskultur inom ABB
som framtrdder, men skiljelinjerna gar mera mellan lan-
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der 4n mellan parter: i England och Sverige ar parterna
Overens om en positiv syn péa foretagskulturen, i den man
den tar sig uttryck i konkreta program och atgarder, i
Tyskland ar arbetsgivarsidans foretrddare tveksam och
fackets helt negativ.

Vid arsskiftet 1991-92 framlades — som en uppféljning av
ett policydokument fran starten 1988 — av hogsta kon-
cernledningen en 50-sidig skrift om ”ABBs Mission, Val-
ues, and Policies”. Den skiljer sig markant fran motsva-
rande program inom Volvo och Ericsson: 6ver halva ut-
rymmet dgnas at organisatoriska och administrativa fra-
gor, som behandlas mycket detaljerat, medan relationer-
na till de anstéllda dgnas en enda sida med konventionell
text; Aven avsnittet om "Management Resources” ar kort-
fattat och allmént hallet. Till storsta delen framstar pro-
gramskriften som en instruktionsbok for chefer pa olika
nivéer, syftande till att skapa ett for koncernens framgang
nodvindigt matt av enhetligt upptradande.® Texten ar
hér av stort intresse; den ger en inblick i vilka krafter som
kan tdnkas vara utslagsgivande foratthalla samman den
gigantiska, globala och rikt forgrenade ABB-koncernen.
”ABBs Mission is to meet the need for dependable elec-
tric energy and thus assure sustainable growth while fully
respecting environmental demands.” Denna nyckelfor-
mulering antyder att miljovanlig produktionsteknik och
framstallning av elektrotekniska produkter, som kan tja-
na miljopolitiska syften, ar ett centralt mal for koncernen.
Under rubriken "ABBs Values” listas ett antal principer
som skall garantera “that we all ’pull in the same direc-
tion” and that we act as a cohesive entity”. Forst kommer
”Corporate Unity”: koncernens sammanhallning skall
framjas genom olika symboler och beteendekoder. Har
ndmns bland annat att ”ABBs corporate language is Eng-
lish; its corporate currency is the U.S. dollar”. Men proble-
matiken kring olikheter mellan nationella kulturer och
kulturell friktion inom ABB dgnas forvanansvért litet ut-
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rymme hér, liksom i andra delar av programskriften och 1
andra dokument; nagra ord om vikten av forstaelse for na-
tionella skillnader och om nédvandigheten att i det prak-
tiska arbetet forsoka oOverbrygga dessa skillnader &r
ungefar allt. Den kansliga fragan om stora strukturella
forandringar som beror lokala bolag besvaras daremot
med stor tydlighet: sddana fordndringar maste ses ur kon-
cernens helhetsperspektiv, “even if this should result in
uneven distribution of hardship among the countries or lo-
cationsinvolved”. De hogre cheferna ar skyldiga att for de
niarmast berorda forklara syftet med beslut som kan fa
ogynnsamma effekter for anstallda och lokalsamhiéllen.
Ingenting ségs om en procedur for information och sam-
rad med representanter for de anstiallda, &n mindre ar det
tal om forhandlingar.

De principdeklarationer som i 6vrigt ingar i "ABBs
Values” kridver ingen utforligare kommentar. Avsnitten
om afférsetik, kundorientering, personalpolitik och kvali-
tet innehaller allmangods, som vilket foretag som helst
skulle kunna skriva under pa. Under rubriken "Environ-
ment Protection” fortydligas koncernens miljoprofil pa fle-
ra punkter, och alla bolagschefer alaggs uttryckligen ett
juridiskt, operationellt och finansiellt ansvar for ”"integra-
ted environmental management”. Slutligen lyfts ”Action
Orientation” fram som ett sdrskilt ABB-varde; vad som av-
ses ar “fast pace and responding quickly to changes”. Alla
chefer méaste vara drivande krafter for forandring och ut-
veckling. Koncernledningens erfarenheter fran den forsta
tiden efter den stora fusionen kan anas i féljande rappa
formulering: ”In the case of mergers and acquisitions, it is
best to implement all the changes in the first year.”

I avsnittet om "Management Resources”’behandlasche-
fernas relationer till de anstédllda ytterst kortfattat. Ing-
enting sdgs om fackfoéreningar i detta sammanhang; det-
samma géller det tidigare ndmnda korta stycket om per-
sonalpolitik. Det forefaller som om hogsta koncernled-
ningen — med bortseende fran t.ex. svenska och tyska
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traditioner — gor en anpassning till de vardldander, déar
fackforeningar i vasterldndsk bemérkelse ar svaga eller
obefintliga. De krav som stélls pa cheferna handlar till
stor del om internrekrytering, kompetensutveckling och
rotation mellan olika lander. Med hénsyn till koncernens
mangkulturella bredd och komplexa organisation méaste
de hogre, “globala” cheferna ha hioga kvalifikationer for-
utom teknisk kompetens och administrativ effektivitet:
”ABB managers must have an exceptional grasp of dif-
fering traditions, cultures, and environments.” For att
uppna detta maste koncernen “speed up the flow of mana-
gers across organizational and geographical borderlines”.

ABBs organisation skall pa alla nivaer aterspegla ma-
trisen — korsningen mellan en global produktomradesdi-
mension och en nationell/regional dimension. En rad an-
visningar ges om den praktiska tillampningen av matris-
organisationen; det handlar ytterst om att implementera
véarldsomfattande strategier pa den lokala marknaden.
Affarsomradenas omfattning och specifika produktan-
svar skall faststéllas av hogsta koncernledningen. Intern
tdvlan mellan lokala produktionsenheter bér uppmunt-
ras, men utat maste ABB visa en enad front. Den adminis-
trativa organisationen skall goras sa platt som mgjligt och
onodiga skikt av mellanchefer rensas bort.

I det stora avslutande kapitlet "Operational and Func-
tional Policies” — nédstan halva skriften — utvecklas i en
méngd punkter riktlinjer for rationaliseringsverksambhet,
projektarbete, forskning och utveckling, finansiell styr-
ning och kontroll, investeringar och fastighetsforvaltning,
informationspolicy inat och utat, hantering av fragor om
skatter och lagar i vardldnderna, ete. Till en bérjan fast-
slas som ett mal for alla enheter i koncernen en genom-
snittlig 6kning av produktiviteten med fem procent per ar.
Detta skall bland annat uppnas genom ”an integrated
time-based approach to rationalization”; héar antyds ett
program som har stora likheter med T50, och detta vida-
reutvecklas i ett foljande avsnitt om projektorganisation
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m.m. Forskning och tekniskt utvecklingsarbete tillméts
stor betydelse; ABB gor ansprak pa ledarskapinyckeltek-
nologier, och FoU-andelen av investeringarna maste dér-
for oka.

Under rubriken "Control” utvecklas ett slags planeko-
nomiskt tankande. Till en borjan fastslas att den langt-
gaende decentraliseringen inom ABB maste forenas med
effektiv rapportering och central kontroll. Rapportering-
en skall ske varje manad fran resultatenheterna med
hjalp av redovisningssystemet ABACUS, varigenom de
hogre nivaernas chefer — dnda upp till hogsta koncernled-
ningen — far en fortlopande insyn i verksamheten och har
mojlighet att ingripa om rapporterna visar roda siffror.
Till grund for budget- och rapportsystemet ligger "long-
range strategic plans for business areas and countries”.
Centraliseringen av ekonomisk makt inom koncernen
kommer ocksa till uttryck i synen pa budgetprocessen:
”Budgeting starts as a top-down process, setting out objec-
tives to be achieved. Budgets should not be mere summa-
ries of bottom-up suggestions.” Ytterligare tva exempel pa
centralstyrning kan ndmnas. Alla slags investeringar
maste godkdnnas avledningarna for bade segment och re-
gioner. Vad giller information till de anstillda, som till-
maéts stor betydelse och darfor skall lamnas i god tid, ater-
kommer top-down-perspektivet: “The internal goal is to
quickly and consistently communicate the company’s
objectives and status, thereby encouraging open discus-
sion and a free exchange of ideas among employees at all
levels.”

Om man skall karakterisera foretagskulturen inom ABB
utifran "Mission, Values, and Policies” 4r det val s intres-
sant att beakta det som inte star dar, eller bara behandlas
kortfattat och ytligt, som det som behandlas utforligt.
Man kunde silunda vanta sig att ingenjorskultur skulle
spela en stor roll som profilskapande och sammanhallan-
de kraft i ett sa teknik- och forskningsbaserat storforetag
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som ABB. Men sé drinte fallet; teknikdimensionen har en
blygsam plats i programskriften, jamfort med den organi-
satoriska och administrativa dimensionen. Inte heller i
verksamhetsberittelser och andra policydokument lyfts
teknikfaktorn fram som den viktigaste drivkraften och
sammanhallningsfaktorn, sa som sker hos Ericsson. Me-
dan ingenjorskulturen lange varit Ericsson-koncernens
styrkebélte och anda fram till 1990-talet utgjort den
egentliga foretagskulturen, dr det sammanhaéllande kraf-
ter av ekonomisk och organisatorisk art som framhévs
hos ABB. Denna skillnad mellan de bada koncernerna
symboliseras av att Percy Barnevik ar civilekonom medan
LM Ericsson alltsedan 1940-talet letts av tekniker (lik-
som ASEA fram till 1980). Skillnaden kan delvis forklaras
av att den elektrotekniska industrin till storsta delen ar
en "mogen” bransch, ddr utrymmet for nydaningar och
produktfornyelse inte ar lika stort som inom tele- och
radiokommunikationsomradena. Men en viktigare for-
klaring torde vara att sjédlva fusionen som sidan och de
chockvagor den utléste inom ASEA och BBC 6vertrumfa-
de den traditionella ingenjorskulturen inom de bada fore-
tagen. All kraft inriktades pa att genomféra fusionen och
det darpa foljande expansionsprogrammet pa kortast
mojliga tid, samtidigt som ett dubbelriktat program
igangsattes for langtgdende decentralisering av produk-
tionen och kraftfull centralisering av den finansiella styr-
ningen.

Men fragan ar om det dr rimligt att betrakta "ABBs
Mission, Values, and Policies” som ett program for fore-
tagskultur. Den starka inriktningen pa den organisatoris-
ka och ekonomiska —rentav planekonomiska — dimensio-
nen gor att programmet snarare bor betecknas som ett re-
gelsystem med en sammanhéallningsfunktion av mera
handfast och styrbar karaktar dn en foretagskultur. Sam-
ma synsiatt kan anldggas pa det program for effektivare
produktion genom reformerad produktionsorganisation
och mera utvecklande arbetsuppgifter for alla medarbeta-
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re, oberoende av foraldrade kategoriindelningar, som
inom koncernenistort gar under namnet Time Based Ma-
nagement och i Sverige har beteckningen T50. Visserligen
finns det i T50 och dess utldndska motsvarigheter inslag
av en till de anstéllda riktad foretagskulturférkunnelse,
sarskilt vad géller sjalvstiandiga och utvecklande arbets-
uppgifter samt tilltro till den enskilde medarbetaren m.m.
Men framst handlar det om att hoja effektiviteten och pro-
duktiviteten genom fordndringar av regelsystem for pro-
duktionen; eventuella positiva effekter for personalen blir
s att sdga en vialkommen biprodukt. T50 m.m. kan ses
som en permanent och kontinuerligt verksam forand-
ringsprocess, styrd av ett flexibelt regelverk snarare &n av
attityder som paverkats av koncernledningens strdvan
att skapa en enhetlig foretagskultur.”

Framgangen for T50 och dess motsvarigheter pa andra
hall i koncernen &r emellertid helt beroende av medarbe-
tarnas medverkan; beroendet &r mycket storre dnien tra-
ditionell produktionsorganisation, dar arbetarna vid det
lopande bandet d4r mera utbytbara. Detta ger de anstéllda
och deras organisationer en relativt stark forhandlingspo-
sition, utifran vilken de kan krava att arbetsgivaren ac-
cepterar vissa grundlaggande spelregler for 16nesattning-
en —det dr den diskussionen som pagar mellan Metall och
ABB — och dven att informationen fran koncernledningen
och lagre nivaer skeriordnade former, som gor det mojligt
for facket att samrada och paverka. Det ar har som det
koncernfackliga samarbetet kommer in i bilden pa ett
konkret satt pa lagre nivaer och som en fraga om makten
over spelreglerna pa de hogre nivaerna. Det finns en na-
turlig koppling mellan reformprogram av typ T50 och ett
pa partsrelationer byggt koncernfackligt samarbete kring
spelreglerna for reformarbetet pa verkstads- och kontors-
golvet.

ABBs beroende av framgang for T50 och liknande pro-
gram — och det ddrmed sammanhingande beroendet av
de anstédlldas medverkan — kan sattasin i ett storre sam-
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manhang. Den elektrotekniska marknadens avreglering
sedan slutet av 80-talet innebar en nedbrytning av natio-
nella monopol, en 6kande internationalisering och en
hardnande konkurrens éver hela varlden. ABB-fusionen
spelade en viktig roll som padrivare i denna utveckling.
Men samtidigt blev ABB alltmer beroende av att kunna
gora snabba och flexibla tekniska anpassningar till olika
nationella marknader, dar foretaget etablerat sig genom
sina manga uppkop och fusioner. I avsaknad av den trygg-
het som tidigare skapats av skyddade nationella markna-
der och ett intimt samarbete med statliga monopolfére-
tag, sdsom SJ och Vattenfall och deras motsvarigheter i
andra lander, blev ABB hénvisat till en mera 6ppen kon-
kurrens pa en avreglerad viarldsmarknad med en mang-
fald av teknologiska standarder och 6kande kundkrav pa
korta leveranstider och hog kostnadseffektivitet. Detta
torde vara den viktigaste forklaringen till att Time Based
Management/T50 blivit en sa central del av ABBs policy.
Det 4r ocksa detta starka inslag av strukturell nodvéandig-
hetifordndringsprocessen, som gor de anstélldas medver-
kan till en tvingande nédvandighet och ger dem majlig-
heter att stéalla villkor for sin medverkan i form av gemen-
samma spelregler for information, samrad och inflytande
over processen.36

ABB synes sta infor tre problem, som kan ténkas hota
koncernens styrka och sammanhallning. For det forsta
franvaron av nationell férankring i ett hemland och den
ddrmed sammanhéngande tendensen att forringa den na-
tionella mangfaldens och den kulturella friktionens pro-
blematik. Kan en overnationell storkoncern utan den
styrka och trygghet som en nationell kdrna kan ge besta i
langden? Ar det mojligt att bygga upp sa starka regelsy-
stem att nationella skiljelinjer och motséattningar kan
overbryggas? Detta dr 6ppna fragor — framtiden far utvisa
vad svaret blir.

For det andra kan det ifragasattas om ett sa starkt ef-
fektivitetsinriktat rationaliseringsprogram som Time
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Based Management/T50 i langden kan fungera som ett
sammanhallningskitt. Aven om personalen och det lokala
facket stéaller upp till en borjan och det fungerar bra, finns
det stor risk att meningsmotsattningar mellan parterna
vaxer fram nér programmet uttommer sin potential eller
om det visar sig att en del anstéllda sallas bort och stan-
nar utanfor programmet med hanvisning till otillracklig
kapacitet. Risken féor sammanbrott pa grund av att det in-
te gar att enas om spelreglerna, eller att ett planerat kon-
cernfackligt samarbete inte fungerar, ar ocksa stor. Ar-
betsgivarens beroende av personalens medverkan &r en
stor utmaning for ABB, som gér reformprogrammet till ett
spel med hoga insatser.

Slutligen: 4r det sa som Peter Touissaint sager, att Per-
cy Barnevik ar en allsméktig envaldsharskare, omgiven
av jasdgare, och att ABB — som alla diktaturregimer —
kommer att falla soner forr eller senare? Det faller utanfor
ramen for var under sokning att forsoka ge ett svar pa
denna fraga. Men sjalva faktum att en ledande fackfor-
eningsman i tyska ABBs centrum i Mannheim framfor en
sa uppseendeviackande kritik av koncernchefen och kon-
cernledningen i 6vrigt — och att likartade omdémen om
centralstyrningen inom ABB m.m. uttrycks dven av tyska
chefer och andra bedéomare — gor att fragan bor diskute-
ras.” Det rader ingen tvekan om att Barnevik i hég grad
satte sin personliga pragel pa den stora fusionen och den
foljande strategin for snabb expansion genom uppkép och
fusioner. Programskriften ”ABBs Mission, Values, and
Policies” bar ocksa en omisskénnlig préagel av koncernche-
fens tankande; likheten mellan detta dokument och Bar-
neviks uttalanden i intervjuer ér sldende.”® Manga tecken
pekar alltsa pa en mycket stark personlig maktutévning i
koncernens centrum. Graden av maktkoncentration och
diarmed sammanhéngande maktloshet eller underkastel-
se bland de ndrmaste medarbetarna kan inte faststéllas.
Men sa mycket torde kunna ségas som att ABB vad géller
maktstrukturen i ledningen — liksom i fraga om reform-
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programmet for produktionen — lever farligt. Vad hénder
nér den starke ledaren &r borta? Vad héander om det verk-
ligen blir uppror och utbrytningar? Ar de sammanhallan-
de krafterna i form av regelsystem med smarre inslag av
foretagskultur tillrdckligt starka?

Sammanfattning

Under perioden 1991-93 drabbades ABB av lagkonjunk-
turen, sarskilt i Vasteuropa och Nordamerika. Pafrest-
ningarna var inte lika svara som for Volvo, men de var
varre an for Ericsson. Nar konjunkturnedgangen borjade
mérkas, hade ABB redan kommit in i en konsoliderings-
fas efter den stora turbulensen i samband med fusionen
och den efterfoljande snabba expansionen och hardhanta
strukturrationaliseringen.

Fusionen mellan ASEA och BBC 1987 stéllde det kon-
cernfackliga samarbetet i Sverige infor en svar utmaning.
Den visade i blixtbelysning hur maktlost facket 4r nér det
galler stora strategiska beslut; i den man nagon paverkan
kunde utovas, var den endast marginell. Detsamma géller
de beslut som koncernledningarna i Zirich och Visteras
fattade de féljande aren om fusioner och nedlaggningar av
produktionsenheteri Sverige. De fackliga organisationer-
na i Sverige forlorade inflytande och kontaktnét i och med
att hogsta koncernledningen forlades till Schweiz. Sam-
ma forlust upplevde det tyska facket i Mannheim; forlus-
ten var troligen 4nnu storre dn for det svenska facket, ef-
tersom ABB Tyskland styckades upp i ett stort antal
mindre bolag pa ett satt som inte hade nagon motsvarig-
het i Sverige, dar ASEA till skillnad fran BBC strukturra-
tionaliserades och bolagiserades redan fore den stora fu-
sionen. Bade i Vasteras och i Mannheim stalldes facket
infor en 6kande maktkoncentration till Ziirich; i Mann-
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heim delades den upplevelsen dessutom av ledningen for
den lokala enheten. En annan likhet mellan svenska och
tyska erfarenheter av fusionens efterverkningar ar att de
manga hogre chefer som hamtades till Zirich fran Sverige
uppfattades som allt mindre “svenska” och allt mer prag-
lade av koncernchefens anda.

Det koncernfackliga samarbetet inom ABB i Sverige
har mera karaktaren av fackligt ndtverk och &r mindre
formaliserat an motsvarigheterna inom Volvo och Erics-
son. Det &ar dock betydligt mera utvecklat &n inom ABB i
Storbritannien, dar den enda form av facklig samordning
som finns pa nationell niva 4r den som sker inom ramen
for forhandlingskartellen CSEU 1 samband med lonefor-
handlingar. I Tyskland 4r den narmaste motsvarigheten
till det svenska koncernfackliga samarbetet den indirekta
fackliga samordning som utvecklas inom ramen for Be-
triebsratsystemet pa lokala och centrala nivaer inom
ABB. Vad betraffar det inflytande som facket kan utéva
péolikanivaer ar bilden ungefar densammai alla tre lan-
derna: inflytandet ar storst i lokala fragor och i lonefor-
handlingar, som huvudsakligen fors pa nationell eller re-
gional (Tyskland) niva, medan inflytandet 6ver koncern-
beslut i strategiska fragor ar obetydligt. Det svenska fack-
et i ABB har mycket mindre tilltro till sin formaga att
kunna paverka de stora strategiska besluten om uppkop,
nedlaggningar och fusioner &n vad facket i svenska Erics-
son och Volvo har. Denna viktiga skillnad kan med all
sannolikhet forklaras av den starka maktkoncentration
till hogsta koncernledningeni Ziirich, som skedde efter fu-
sionen och som inte har nagon motsvarighet inom de Sve-
rigebaserade Ericsson- och Volvokoncernerna.

I ett viktigt avseende har emellertid de fackliga organi-
sationerna inom svenska ABB — sérskilt Metall — en star-
kare stallning &n facket i de brittiska och tyska dotterfore-
tagen. Det géller de anstélldas medverkan i T50-program-
met, som ar en helt avgorande forutsattning for program-
mets framgang. Facket kan hér stalla villkor for sin med-

255



verkan, villkor som handlar om andel i makten 6ver spel-
reglerna, framst vad géiller lonesattningen men kanske
ocksa reglerna for information och samrad. Om motsva-
rande reformprogram skulle drivas lika energiskt i andra
lander som i Sverige, skulle facket kanske pa langre sikt
kunna stélla villkor for sin medverkan pa liknande satt.
Men i dagens lage verkar detta osannolikt. Varken i Der-
by eller i Mannheim ar en sadan situation i sikte.

Synen pa European Works Council ar, ungefir pa sam-
ma sétt som inom Volvo och Ericsson, helt olika hos par-
terna: arbetsgivarsidan i Sverige saval som i de brittiska
och tyska dotterforetagen ser inga fordelar med EWC, me-
dan facket genomgaende ser forslaget om EWC som ett
forsta litet steg i riktning mot ett kontinuerligt fungeran-
de internationellt koncernfackligt samarbete, vilket sak-
nas i dag. ABB ligger langt efter Volvo och Ericsson; det
finns inget regelbundet arbetande samarbetsorgan, var-
ken pa europeisk eller global niv4; det finns inte ens ett
forslag att forhandla om. Orsakerna hartill kan samman-
fattas i tre punkter. For det forsta forsvaras samarbetet
av eniABB inbyggd spanning mellan en europeisk och en
global niva och en ddrmed sammanhéngande rivalitet
mellan EMF och IMF. For det andra har maktkoncerntra-
tionen till Ziirich och franvaron av medbestammanderatt
1 Schweiz minskat fackets inflytande 6ver koncernbeslut,
sarskilt vad galler Sverige och Tyskland. For det tredje
har hotet om ett kommande EG/EU-direktivom EWC inte
haft samma padrivande effekt pA ABB som pa andra mul-
tinationella koncerner med starkare svensk och/eller eu-
ropeisk identitet.

Det finns dock en nivd inom ABB, dér ett visst samarbe-
te byggt pa partsrelationer fungerat kontinuerligt sedan
slutet av 80-talet, ndmligen den nordiska nivan. Men den
nordiska strategien ar ett klent substitut for ett fullt ut-
byggt koncernfackligt samarbete pa europeisk och global
niva, daven om Norden vager relativt tungt inom ABB,
framst pa grund av ett par stora foretagskop i slutet av
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80-talet (Stromberg i Finland, Elektrisk Bureau i Norge).
Det kan i detta sammanhang fértjana ndmnas, att forsok
till koncernfackligt samarbete mellan verkstadsklubbar-
nainorska ABBisamband med nedldggning avtva—ioch
for sig Ionsamma — fabriker misslyckades totalt; de beror-
da klubbarnas oforenliga intressen kunde inte samman-
jamkas. Situationen forvarrades av att ABB styckade upp
sina norska féretag i mindre enheter for att de skulle pas-
sa 132 imatrisen. Parallellen med ABBi Tyskland ar slaen-
de.

Fusionen mellan ASEA och BBC ledde till en snabb av-
nationalisering av tva mycket nationellt praglade storf-
retagitva sma moderldnder. Aven de manga hogre chefer
som Percy Barnevik tog med sig fran Sverige blev snart
avnationaliserade och préaglade av en transnationell men-
talitet, som i hog grad bar koncernchefens signum. I den
man det finns inslag av en enhetlig féoretagskultur inom
ABB, ar detta snarare en skapelse av en multinationell
koncernledning, dominerad av en kraftfull 6vernationell
koncernchef, dan en produkt av svenska och schweiziska
foretagstraditioner. Det kan alltsa inte forvdntas att
svenska chefer for ABB-bolag utanfor Sverige uppfattas
som speciellt svenska”, trots att deras andel av det totala
antalet lokala chefer &r storre 4n inom den starkt Sverige-
baserade Ericssonkoncernen. Att det brittiska facket upp-
fattade foretagsledningen i Derby som svensk — och dar-
till i en mycket positivbemarkelse — torde vara ett undan-
tag som bekraftar regeln; mot bakgrund av den daliga f6-
retagskultur som man upplevde i det gamla statsdgda
BREL framstod den nya ”svenska” regimen som en klar
forbattring. Men det bor erinras om att aven det svenska
facket i Vasteras har uttryckt en positiv syn pa koncern-
ledningens strédvan att fornya personalpolitik och produk-
tionsorganisation. Det ar framforallti Tyskland — dar det
tidigare mycket dominerande och sjalvsténdiga dotterbo-
laget till BBC forlorade det mesta av sin sjalvstandighet
vid fusionen — som en starkt kritisk instédllning till Barne-
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vik och den av honom préglade “foretagskulturen” kom-
mer till uttryck.

Det efterstravade enhetliga regelsystemet inom ABB
forefaller baserat pa en mera konkret och realistisk grund
dn de abstrakta viarden och principer som kdnnetecknar
mindre lyckosamma forsok att skapa en enhetlig foretags-
kultur i andra koncerner, sasom Volvo och Ericsson. Om
regelstyrningen kan bli sa effektiv, att den kan tjdna som
ett sammanhallningskitt, beror emellertid till stor del pa
de anstélldas medverkan, sarskilti den del som géller ny
produktionsorganisation. Den starka maktkoncentratio-
nen och centralstyrningen innebar risker for samman-
hallningen, som knappast kan motverkas av en produk-
tionsordning, i vilken medarbetarna inte kidnner sig del-
aktiga.
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brukar jag vara ganska kall infor allt snack om kulturfor-
andringar under ett eller annat ar. Om du ar mycket fram-
gangsrik kanske du kan skapa en ny foretagskultur pa
fem—tio 4r, menide flesta fall tardet decennier.”

39 Nina Berg, Medbestemmelse i et overnasjonalt konsern. En
studie av ABB Asea Brown Boveri (Bergen: Gruppe for fler-
faglig arbeidslivsforskning, Universitetet i Bergen, 1993);
Nina Berg, "En lgnnsom bedrift legges ned — historien om
en konsernfaglig splittelse”, Medbestemmelse i flernasjona-
le koncern — studier fra Hydro, Siemens og ABB, (Nordisk
Seminar- og Arbejdsrapport 1993:648), s. 53—68.
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6. Sammanfattning
och slutsatser

De multinationella koncernernas verksamhet och deras
relationer till sina anstallda utformas i en omviérld av
mycket olikartade nationella institutioner, som &r pro-
dukter av de olika ldndernas historiska erfarenheter och
uttryck for deras nationella kultur. De ldnder som under-
sokningen omfattar skulle kunna rangordnas utifran de
mojligheter till inflytande for de anstéllda och utveckling
av ett fungerande koncernfackligt samarbete, som lander-
nas arbetsrattsliga regelsystem, organisationsstruktur
och forhandlingssystem skapar. En sadan rangordning —
baserad pa 6versikten 6ver de nationella institutionerna
pa makroniva i kapitel 1 — skulle kunna se ut pa féljande
satt (fragestallning I:1 i inledningen):

1. Pa forsta plats kommer Sverige, en representant for
den nordiska arbetsrattsliga modellen, dar ett i lagar
och framfor allt avtal garanterat inflytande for de an-
stallda forstarks av vad som brukar kallas varldens
starkaste fackfoéreningsrorelse och ett darmed sam-
manhéingande nira nog heltdckande kollektivavtals-
system. Nationellt koncernfackligt samarbete ar sedan
lange val etablerat i stora koncerner.

2. Tyskland, som liksom Belgien och Spanien represente-
rar den romansk-germanska arbetsréttsliga modellen,
bor utan tvekan ges en andraplacering, ganska néira
Sverige. Detta ar framst motiverat av det starka lag-
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fasta medbestammandesystemet. Héartill kommer att
fackets effektiva kontroll 6ver Betriebsratkanalen till
inflytande for arbetstagarna och kollektivavtalens
hoga tackningsgrad (cirka 90 procent, ungefar som i
Sverige) till stor del kompenserar den relativt laga or-
ganisationsgraden och franvaron av lokala fackliga or-
ganisationer.

3. Belgien kommer langt efter Tyskland: féretagsnamn-
derna ger endast ett begrédnsat inflytande for de an-
stallda, och till skillnad fran Sverige och Tyskland sak-
nas styrelserepresentation; fackféreningsrorelsen ar
starkt splittrad utefter ideologiska och sprakliga/regio-
nala skiljelinjer; langvarig massarbetsloshet och rege-
ringsingrepp i det korporativt betonade férhandlings-
systemet har ytterligare forsvagat facket.

4. Spanien liknar Belgien vad giller foretagsdemokrati
och ideologisk splittring av fackféreningsrorelsen. Men
facket 4r 4nnu svagare &n i Belgien, beroende pa Vist-
europas hogsta arbetsloshet, en mycket lag anslut-
ningsgrad (under 15 procent, ungefar som i USA) och
efterverkningar av en tidigare langvarig regeringsin-
blandning i férhandlingssystemet. Den fackliga svag-
heten forenas med facklig militans pa det lokala planet
(jamfor Ericsson SA i Madrid).

5. Storbritannien, den framsta foretradaren for den ang-
losaxiska modellen i Europa, bor tilldelas den nést sista
platsen i denna rangordning. Det finns ingen lagstift-
ning om foretagsdemokrati, ej heller nagra avtalslos-
ningar. De konservativa regeringarna har sedan 1979
konsekvent vagrat medverka till EG-direktiv om kon-
cernfackligt samarbete. Den arbetsrattsliga lagstift-
ningen har under samma period bidragit till en avse-
vard forsvagning av fackforeningsrorelsen, som forlo-
rade en tredjedel av medlemskaren. Forhandlingssy-
stemet har blivit alltmer fragmentiserat, och kollektiv-
avtalens tackningsgrad har sjunkit kraftigt.

6. USA intar av manga skal sista platsen. Den arbets-
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rattsliga lagstiftningen har snarast forsvarat facklig or-
ganisering, och franvaron av rattslig reglering av med-
inflytande for de anstédllda har mgjliggjort for arbetsgi-
varna att vid behov fylla detta tomrum pa sina villkor,
utan facklig inblandning. Hela samhaéllsklimatet &r
fackforeningsfientligt. Den fackliga organisationsgra-
den har sjunkit &nnu mera &n i Storbritannien. Kollek-
tivavtalens tackningsgrad i det starkt fragmentiserade
forhandlingssystemet ar endast cirka 15 procent mot 50
procent i Storbritannien och betydligt mera i de andra
landerna.

Det forefaller uppenbart, att Sverige och Tyskland har
den basta jordmanen for koncernfackligt samarbete inom
de multinationella koncerner som ar foretradda i de sex
undersokta landerna (fragestéllning 1:2). De bada eng-
elsksprakiga ldnderna ligger sdmst till, medan Belgien
och Spanien intar en mellanstéllning. Skillnaderna mel-
lan landergrupperna ar mycket stora, och de har inte
minskat till foljd av de stora fordndringar som intraffat
under 1970- och 80-talen. Det finns ingen tendens till kon-
vergens vad giller de arbetsréttsliga regelsystemen och
organisationsstrukturerna; tvartom har klyftan vidgats
mellan den i huvudsak orubbade fackliga styrkan i Sveri-
ge och Tyskland & ena sidan och a andra sidan det dras-
tiskt forsvagade facket i Storbritannien, USA och Span-
ien. Den av arbetsgivarna i alla landerna padrivna ten-
densen till decentralisering och 6kad flexibilitet i forhand-
lingssystemen sedan bérjan av 80-talet innebér en viss
konvergens, som dock utvecklas inom ramen for natio-
nellt sarpraglade institutioner.

Det framvixande koncernfackliga samarbetet kan allt-
séd inte dra nytta av en fortgaende utjaimning av olikheter-
naide nationella institutionerna. Varldsekonomins inter-
nationalisering genom de multinationella foretagens
snabba expansion sedan mitten av 80-talet har hittills
inte tagit sig uttryck i nagon form av institutionell kon-
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vergens. Pa lang sikt skulle — teoretiskt sett — en konver-
gens kunna utvecklas inom de stora multinationella kon-
cernernas doméner genom att spelregler och beteende-
monster blir alltmer internationaliserade; koncernernas
interna internationalisering skulle ocksa kunna fa sprid-
ningseffekter, som urholkar de nationella institutioner-
na. En av de multinationella koncernerna framdriven
konvergens ter sig emellertid under 6verskadlig tid foga
sannolik, frimst beroende pa styrkan och trogrorligheten
i nationella kulturmoénster och institutioner. Just darfor
ar det sa viktigt for de fackliga organisationerna att for-
soka utveckla ett internationellt regelsystem i forhallan-
de till de multinationella foretagen.

Néar Ministerradet den 22 september 1994 antog EU-di-
rektivet om ett European Works Council var detta en stor
framgang for fackforeningsrorelsen i EU-ldnderna och i
synnerhet for de starkt padrivande fackforeningsinterna-
tionalerna ETUC och EMF. Den pagaende utvecklingen
med frivilliga I6sningar, som hittills dominerats av frans-
ka och tyska koncerner, far hiarigenom ett starkt stod och
kan vintas sprida sig snabbt till alla EU-ldnder. Manga
multinationella koncerner torde foredra att inrdtta EWC
eller motsvarande genom avtal med de ndrmast berérda
fackliga organisationerna i stéllet for att invdnta en im-
plementering av direktivet. Men oavsett om det sker ge-
nom lag eller avtal bérjar nu ett internationellt regelsy-
stem ta form, som kan vidareutvecklas steg for steg genom
ett partssamarbete 6ver nationsgrianserna (fragestdllning
I:3). Detta blir ett allt starkare stod for facket gentemot de
koncerner som alltjamt gor motstand. Vad Sverige betraf-
far kan en anpassning till det framvéixande regelsystemet
forvantas ske genom att flera svenskiagda koncerner ingar
frivilliga 6verenskommelser om koncernfackligt samarbe-
te, byggt pa partsrelationer, niar nu Ericsson brutit isen.
Denna bedomning av det koncernfackliga samarbetets
framtidsutsikter skiljer sig fran Wolfgang Streecks yt-
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terst kritiska syn pa EWC-strategin (se kapitel 2, s. 106ff).
Streeck ser EU som storforetagens instrument for avre-
glering och nyliberal ekonomisk politik, och han tror inte
att EWC kan vare sig stdrka arbetstagarnas stéallning i
forhallande till de multinationella koncernerna eller visa
véagen till ett enhetligt "European Industrial Relations
System”. Den avgoérande invdndningen mot Streecks re-
sonemang &r att han forbiser koncernledningarnas in-
tresse av en samarbetsstrategi. Ledningarna synes i allt
hogre grad inse, att koncernerna har behov av den sam-
manhallande kraft som véilinformerade och lojala medar-
betare skulle kunna utgéra. Men Streeck har kanske ratt i
att frivilliga EWC — och dven koncernrad som baseras pa
EU-direktivet — kan bli ett led i foretagsanpassade och
flexibla system for relationer till de anstéllda, som &r helt
acceptabla for de multinationella foretagen déarfor att de
ar arbetsgivarstyrda? I sa fall skulle arbetstagarna inte
ha nagon storre nytta av det koncernfackliga samarbetet.

Mot en sadan ur arbetstagarnas synpunkt sett pessi-
mistisk syn pd EWC-strategin talar emellertid, att fore-
tags- och koncernledningarnas beroende av de anstélldas
medverkan torde 6ka hogst betydligt i och med den 6ver-
gang fran okvalificerat tempoarbete till en kunskapsin-
tensiv, flexibel och utvecklande arbetsorganisation, som
kédnnetecknar de avancerade foretagen i det postindustri-
ella samhallet. Nar det stora flertalet anstéllda inte lang-
re dr bara lagutbildad och utbytbar arbetskraft utan i
stéllet valutbildade och relativt mangkunniga medarbe-
tare, och nar det gamla industrisamhaéllets uppdelning i
arbetare och tjansteman blir alltmer foraldrad och irrele-
vant, da blir arbetsgivarna i mycket hogre gad 4n tidigare
beroende av att ha ett gott forhallande till sina medarbe-
tare for att kunna parakna deras medverkan i det stan-
digt fortgaende fornyelsearbetet vad giller produkter,
kundservice och arbetsorganisation. Detta beroende stér-
ker de anstilldas forhandlingsposition och ger dem ckat
inflytande 6ver sina arbetsvillkor —och pa langre sikt i na-
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gon man kanske ocksa over foretagets organisation och f6-
retagsledningens strategier. For att uppna medarbetar-
nas lojala och engagerade medverkan i fornyelsearbetet
tvingas foretags- och koncernledningarna ge deras valda
representanterett reellt inflytande 6ver spelreglerna. Fal-
let ABB och T50 illustrerar detta forhallande. En utveck-
ling i denna riktning 6ppnar vagen till ett koncernfackligt
samarbete, som kan fa reell betydelse och inte bara blir
tomma formaliteter.

Ett fungerande koncernfackligt samarbete kan dock
inte omfatta alla anstéllda i de multinationella koncer-
nerna. Som antyddes i inledningskapitlet (se s. 23) finns
det en tydlig tendens till segmentering av arbetskraften i
samband med 6vergéangen till det postindustriella sam-
héllets mera flexibla och kunskapsintensiva arbetsorga-
nisation. Detta géller savil arbetsmarknaden i stort som
den interna arbetsmarknaden i stora foretag. Det vixer
fram en tredelning: en kdrntrupp bestaende av kvalifice-
rade medarbetare med trygg anstillning, stimulerande
och utvecklande arbetsuppgifter samt tillgang till kanaler
for inflytande i féretaget; en omgivande krets av stodtrup-
per som bestar av tidsbegransat anknutna medhjdlpare,
sasom projektanstéllda specialister, underleverantorer
eller konsulter; slutligen en reservarmé av lagkvalificera-
de outsiders, som pendlar mellan anstallningar med okva-
lificerade arbetsuppgifter och ofta langvariga perioder av
arbetsloshet eller arbetsmarknadspolitiska atgarder.
Tankegangen illustrerasifigur 6:1. Det ar foga troligt att
ett koncernfackligt samarbete kan omfatta stodtrupper-
na, som i regel ar organiserade hos underleverantoren el-
ler oorganiserade och litar till sin egen formaga, inte
minst nar det géiller att knyta kontakter 6ver nations-
granserna med likasinnade kolleger. Reservarmén drinte
heller nagon bra malgrupp for koncernfackligt samarbete;
imanga lander ar den inte ens foremal for sedvanlig fack-
lig verksamhet. Det ar alltsa karntruppen som &r det kon-
cernfackliga samarbetets bas.'
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Figur 6:1. Arbetsmarknadens segmentering i multinatio-
nella koncerner.

Reservarmé:

Karntrupp:

Medarbetare

Outsiders

Men det ar inte givet att denna begréansning ar en nack-
del. Om kéarntruppen &r nagorlunda stor och stabil kan
det racka att representanterna i det internationella sam-
arbetsorganet rekryteras ur dess led och i forsta hand till-
varatar dess intressen. En koncentration av intressebe-
vakningen till kKarntruppen skapar sannolikt béattre forut-
sattningar for ett fungerande koncernfackligt samarbete
an ambitiosa men fruktlosa forsok att ocksa tacka in stod-
trupperna och reservarmén. I basta fall kan pa langre sikt
dessa gruppers intressen tillvaratas indirekt i vissa avse-
enden, kanske som en biprodukt av kdrntruppens intres-
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sebevakning. I samsta fall lamnas de helt utanfor, vilket
sjalvfallet drabbar reservarmén hardast.

En annan avgriansning av det koncernfackliga samar-
betetsrickvidd 4r den som géiller den hittillsvarande stra-
tegin hos fackliga organisationer och multinationella kon-
cerner att bara satsa pa EU-omradet och lata véarlden i 6v-
rigt vanta. Detta dr sékert en klok strategiiuppbyggnads-
skedet. Men forr eller senare kommer ett ldge dar det
liggeribada parternas intresse att utvidga regelsystemet
fran den europeiska nivan till den globala — med andra
ord att skapa ett i verklig mening internationellt regelsy-
stem. Att bygga upp ett globalt samarbete &dr naturligtvis
mera komplicerat &n att skapa ett europeiskt samarbets-
organ, vilket exemplet ABB visar. Men savil logisk konse-
kvens som praktiska hiansyn torde framtvinga en sadan
utvidgning av det koncernfackliga samarbetet.

Undersokningen av de anstélldas inflytande och majlig-
heterna till ett fungerande koncernfackligt samarbete
inom Volvo, Ericsson och ABB 6verensstdmmer i huvud-
sak med den ovan beskrivna rangordningen mellan de be-
rorda landerna (fragestéllning I:2 och I:4). Inflytandet &r
storst och det koncernfackliga samarbetet 4r mest utveck-
lat i Sverige. I Tyskland finns inom ABB ett vil utvecklat
samarbete inom ramen for Betriebsratsystemet, som dock
har forsvagats av den tyska koncernens uppstyckning i
ett stort antal mindre enheter. Eftersom det undersokta
Ericssonforetaget i Tyskland var oorganiserat och sakna-
de Betriebsrat gar det inte att dra nagra slutsatser om
inflytande och koncernfacklig potential i detta fall. Tysk-
land kommer dock att bli vil representerat i den nybil-
dade ”Ericsson European Committee”. Det finns ingen
anledning att utifran var undersokning ifragaséatta Tysk-
lands andraplacering i den pa makrodata baserade rang-
ordningen mellan ldanderna. Detsamma géller rangord-
ningen av de 6vriga viardldnderna for dotterforetag till de
tre koncernerna. Att Storbritannien och USA har sarskilt
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sma forutsidttningar att skapa en gynnsam jordman for
ett nationellt koncernfackligt samarbete inom de brittis-
ka och amerikanska delarna av koncernerna ar uppen-
bart; detsamma géller medverkan i det framvéaxande in-
ternationella KF'S. Harav foljer dock inte nodvéandigtvis
att medarbetarnas inflytande pa det lokala planet ar
mindre 4n i de andra ldnderna. Arbetsplatsrelationerna i
det oorganiserade Ericssonforetaget i Lynchburg i USA
tyder till exempel snarast pa motsatsen.

Vad géller fackets inflytande i olika typer av fragor och
pa olika nivaer finns det inom alla tre koncernerna — men
mest tydligt inom Ericsson — en klar skillnad mellan mo-
derbolaget i Sverige (respektive ABB Sverige) och de ut-
landska dotterforetagen. De svenska fackliga foretradar-
na anser sig genom deltagande i koncernstyrelsen och 1
det koncernfackliga samarbetsorganet kunna péaverka
alla slags fragor, dven de strategiska besluten, och infly-
tandet kan utovas i mer eller mindre hog grad pa alla ni-
vaer. Inom svenska ABB ér dock fackets tilltro till sin for-
maga att paverka de stora strategiska besluten relativt li-
ten beroende pa maktkoncentrationen till Ziirich.

I dotterforetagen i utlandet méter man en helt annan
bild. De fackliga organisationerna — i den man det finns
nagra, de saknas ju i tre fall av nio — anser sig inte kunna
namnvart paverka de strategiska fragorna om nedlagg-
ningar, fusioner, kop och forsédljningar av foretag, etc.
Foljaktligen ar inflytandet pa koncern- eller divisionsniva
obetydligt eller helt obefintligt. Det ar pa den lokala ar-
betsplatsnivan som de anstallda och deras representanter
har de storsta mojligheterna att direkt paverka arbetsgi-
varens beslut, darom &r de berorda parterna i de flesta fall
overens. Men detta behover inte betyda att det inflytande
som kan utovas ar sarskilt stort; undersokningen ger flera
exempel pa upplevelser av facklig maktloshet, sarskilt i
Storbritannien och Spanien. Det handlar hér framst om
samrad kring arbetsorganisation, ny teknik, arbetsmiljo
och atgarder for att mildra effekterna for personalen av
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nedldggning eller inskrankning av produktion. Storst in-
flytande har de anstéllda och facket genomgaende i for-
handlingsfragor om l6ner, l16nesystem, arbetstid och 6vri-
ga anstallningsvillkor. Dessa forhandlingar fors inom
Volvo huvudsakligen pa det lokala planet, medan for-
handlingssystemet ar centraliserat till nationell (i Tysk-
land regional) niva inom Ericsson och ABB. Undersok-
ningen bekraftar i huvudsak resultaten av tidigare forsk-
ning om fackligt inflytande i koncerner: paverkningsmoj-
ligheterna ar minst i strategiska fragor och storst i
forhandlingsfragor, medan lokalt betonade samradsfra-
gor intar en mellanstéllning ur inflytandesynpunkt.”
Overallt, i Sverige savil som i de utlandska dotterfore-
tagen i alla tre koncernerna, har vi stott pa det fackliga
problemet med motsittningar mellan olika grupper av
anstallda och deras lokala foretradare i samband med f6-
retagsnedldggningar och personalnedskéarningar. Intres-
semotsidttningar av detta slag anses genomgaende vara
mycket svarlosta eller rentav olosliga. Det centrala facket
forsoker oftast halla sig utanfor sadana konflikter, eller
ocksa begrinsas insatserna till radgivning och (i Sverige)
hjdlp med att skaffa fram Iontagarkonsulter, som kan kri-
tiskt granska koncernledningenskalkyler. Att pa forhand
kunna utforma en facklig strategi, som skulle kunna fore-
bygga eller atminstone mildra sidana plagsamma in-
tressemotsittningar som grundar sig pa det kortsiktiga
lokala egenintresset, forefaller mycket svart. Facket pa
koncernniva i Sverige och Tyskland sédger sig i nagra fall
ha ambitionen att verka for en strategi, som ser till hel-
heten och alltsa sétter koncernens valgang framst. Det
svenska koncernfackets hantering av nedldggningsbeslu-
ten inom Volvorérande fabrikerna i Kalmar och Uddeval-
la visar & ena sidan, att det koncernfackliga samarbetet
stod rycken genom att ett majoritetsbeslut om koncentra-
tion pa framst huvudfabriken i Goteborg kunde tas, men &
andra sidan visar exemplet ocksa, att konflikter med de
lokala intressena pa de bada nedldggningsdrabbade or-
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terna var oundvikliga. I de andra landerna déar Volvo har
produktion fanns ingen motsvarighet till det svenska
fackliga samarbetet ovanfor det lokala planet i samband
med liknande nedlaggningsbeslut.

Vilka strategier anviander koncernledningen i Volvo,
Ericsson och ABB for att skapa sammanhallning mellan
koncernens olika delar? Sa kan den andra huvudfrage-
stédllningen i undersokningen formuleras. I inledningska-
pitlet utvecklas tanken att det har galler ett val mellan a
ena sidan en strategi for homogenisering genom att skapa
en enhetlig koncernkultur, syftande till att 6verbrygga de
nationella kulturskillnaderna och undvika 6ppna kultu-
rella konflikter, och 4 andra sidan en strategi for pluralis-
tisk integration, dar koncernfackligt samarbete kan bli ett
viktigt instrument for att hantera kulturell friktion. Un-
dersokningen visar att homogeniseringsstrategin har
provats i alla tre koncernerna, sarskilt i form av forsok att
skapa en enhetlig koncernkultur; det visar sig ocksa att
resultaten av dessa stréavanden varierar 6ver tid och mel-
lan koncerner och att de pa det hela taget ar begréansade.

Maéanga multinationella koncerner gjorde under 80-talet
stora satsningar pa att bygga upp en enhetlig koncernkul-
tur, som tanktes avspegla sig aven i dotterforetagens fore-
tagskulturer. Syftet var att koncernerna skulle hallas
samman och att deras verksamhet skulle bli effektivare
genom att i forsta hand chefer pa olika nivaer och palang-
re sikt alla medarbetare ldarde sig att omfatta vissa ge-
mensamma mal och viarden. Stora utbildningsprogram
startades for att utveckla och sprida koncernkulturen.
Men det visade sig snart att denna homogeniseringsstra-
tegi ar foga effektiv som styrmedel och sammanhallnings-
kitt, framst darfor att de nationella kulturmonstren ar
starkare dn den mera ytliga globala kultur som koncern-
ledningen forsoker inplantera i dotterforetagen.’

Var undersokning visar att Volvo, Ericsson och ABB
har erfarenheter av koncernkulturstrategin som i stort
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sett 6verensstimmer med detta allmdnna monster (fra-
gestidllning II:1). Den mest ambitiésa satsningen pa en-
hetlig koncernkultur gjordes inom Ericsson. De tre varde-
na spreds till alla delar av koncernen och kom att omfat-
tas av manga chefer for utlandska dotterbolag — tre av
fyra i undersokningen, en hogre andel 4n motsvarande i
de bada andra koncernerna. Men de anstallda tycks inte
ha natts av denna forkunnelse; deras representanter an-
sag inte att fragan om foretagskultur var viktig, vare sig i
Sverige eller utomlands. De senaste aren synes koncern-
ledningen i Ericsson ha tonat ned satsningen pa en enhet-
lig koncernkultur till en mera ansprakslos och realistisk
niva.

Aven inom Volvo gjordes under 80-talet forsok att ska-
pa en enhetlig koncernkultur, som brukade kallas ”Volvos
varden” och séarskilt tog sig uttryck i ambitiosa riktlinjer
for personalpolitiken. Men dessa forsok tycks ha kommit
av sig under den kris som koncernen genomgick i borjan
av 90-talet. Medan det koncernfackliga samarbetet inom
Volvoi Sverige vid denna tid bestod provet i samband med
foretagsnedlaggningarna och samarbetet samtidigt ut-
vidgades till att omfatta den europeiska arenan, forsvann
Volvo-andan i snalblasten som drog fram 6ver Volvofabri-
kerna i Skottland och i Gent. Endast i USA tillmétte den
lokala foretagsledningen begreppet "Volvos varden” na-
gon operationell betydelse. De fackliga representanterna
intog, med nagot enstaka undantag, en avvisande eller
likgiltig hallning till fragan om enhetlig koncernkultur.

Inom ABB har enhetliga organisationsprinciper och
riktlinjer for finansiell centralstyrningtillmétts storre be-
tydelse &n en koncernkultur i egentlig mening, dar perso-
nalpolitiken spelar en viktig roll. Sammanhallningskittet
ar snarare ett regelsystem an en foretagskultur. Det stora
reformprogrammet Time Based Management/T50 &r ock-
sd baserat mera pa regelsystem &n pa personalpolitiska
programforklaringar. Det dr kanske denna mera realis-
tiska och konkreta inriktning — jamfort med Volvos och
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Ericssons abstrakta och hogstdmda men foga framgangs-
rika forkunnelse — som forklarar att facket i Sverige och i
England har en positiv instéallning till vad man kallar f6-
retagskulturen inom ABB. Att facket i Tyskland — och 1
viss man ocksa den lokala foretagsledningen — visade sig
vara mycket kritiska mot den av Percy Barnevik praglade
“koncernkulturen” kan forklaras av att det tyska dotter-
bolaget till Brown Boveri miste det mesta av sin sjalvstan-
dighet vid fusionen med ASEA och att bade ABB-foretag
och fackliga organisationer upplevt en stark maktkon-
centration och en 6kande centralstyrning fran koncern-
ledningen i Zirich.

En stark professionell subkultur kan betraktas som ett
alternativ till en féretags/koncernkultur; den professionel-
la kulturen kan antas ha storre sammanhallningskraft 4n
koncernkulturen (fragestallning I1:1). I vissa fall kan den
professionella kulturen rentav ersétta foretagskulturen;
den starka ingenjorstraditionen inom Ericsson ar ett tyd-
ligt exempel pa detta. Men fallet Ericsson visar ocksa att
ingenjorskulturen nu tenderar att forsvagas av avregle-
ring och 6kande marknadsanpassning, varigenom den ti-
digare symbiotiska och teknikerstyrda relationen till de
nationella telemyndigheterna bryts upp. I samma rikt-
ning verkar fordndringen av arbetsorganisationen inom
de mera kunskapsintensiva delarna av Ericssons produk-
tionsapparat, diar det nu i allt hogre grad handlar om
gransoverskridande och rorligt projektarbete. En liknan-
de utveckling bort fran nationella monopol och symbiotis-
ka relationer till statliga monopolforetag kan iakttas pa
ABBs omrade, dock med den skillnaden att ingenjorskul-
turen inte ar lika dominerande inom ABB som inom Erics-
son, vilket bland annat kan forklaras av fusionen 1987/88
och dess efterverkningar. Vad slutligen Volvo betraffar
har ingenjorskulturen aldrig haft samma styrka som i
Ericsson och i ASEA fore 1980-talet. Detta torde kunna
forklaras av att produktsortimentet 4r mera begriansat och
mindre hogteknologiskt én i de bada andra koncernerna.
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Ett genomgaende resultat av undersékningen ar att
koncernledningen inte gor nagra forsok att styra relatio-
nerna till de anstdllda och deras organisationer i dotter-
foretagen — utéver den indirekta och vaga styrning genom
riktlinjer for en enhetlig foretagskultur som i nagra fall
praktiserats (fragestallning II:2). Personalpolitiken ar
den lokala foretagsledningens ansvar, och detta markeras
genomgaende med att personalchefen rekryteras fran
vardlandet. En vanlig kombination i de utldandska dotter-
foretagen ar att VD ar svensk och personalchefen in-
hemsk. I alla tre koncernerna lagger man stor vikt vid att
dotterforetagen skall smalta in i den lokala och nationella
miljéon och noga folja dess regelsystem; detta framholls
gang pa gang av nara nog alla lokala foretagsledningar,
och det motsades inte av de fackliga representanterna.

Franvaron av personalpolitisk styrning kompenseras i
viss man av en administrativ och framforallt ekonomisk
centralstyrning, som med varierande styrka riktas till
dotterforetagen runtom i varlden. En styrning via budge-
ten och ett kontinuerligt verkande kontrollsystem, som
utnyttjar informationsteknologins senaste landvinning-
ar, kompletterarialla tre koncernerna en langtgaende de-
centralisering av ansvaret for sjalva produktionen. En
ekonomisk resultatstyrning har ersatt den gamla admi-
nistrativa processtyrningen. Den finansiellaresultatstyr-
ningen omvittnades pa nastan alla hall i dotterforetagen,
sarskilt av de fackliga representanterna. ABB har ett
mycket detaljerat program for denna del av koncernens
verksamhet, och 4ven andra tecken synes tyda pa att cen-
tralstyrningen ar starkare inom ABB &n inom Volvo och
Ericsson. Detta skulle i sa fall kunna forklaras av att ABB
ar den mest heterogena av de tre koncernerna, sirskilt
vad géller produktsortiment; det finns anledning att ater-
komma till denna fraga. Men det bor framhallas, att nag-
ra bestdmda slutsatser om centralstyrningens styrka
inom ABB i relation till de andra koncernerna inte kan
dras utifran vart material.
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En naturlig foljd av att personalpolitiken inte &r cen-
tralstyrd ar att de utlandska dotterforetagen i regel inte
har nagon specifikt svensk pragel vad géller ledningsstil
och relationer till de anstéllda (fragestallning I1:3). I den
man de lokala parterna observerar ett svenskt inslag i
dotterbolagens upptriddande ar det knutet till svenska
chefer. Sarskilt inom Volvo tycks svenska chefer uppfat-
tas som béarare av en efte - lokala forhallanden modifierad
“svensk” anda, som kdnnetecknas av 6ppenhet och sam-
arbetsvilja gentemot facket; nagot liknande giller ABB
Transportation i England. De manga svenska platschefer-
na inom ABB — som mérkligt nog utgor en storre andel av
det totala antalet internationella bolagschefer 4n inom
den starkt Sverigebaserade Ericssonkoncernen — torde
dock i allménhet uppfattas mera som “transnationella” an
som "svenska”. Det starka svenska inslaget bland de loka-
la ABB-cheferna, liksom i hogsta koncernledningen, kan
sannolikt férklaras av den av Percy Barnevik ledda kraft-
samlingen i samband med fusionen och det déarpa féljande
globala expansionsprogrammet. Ingenting tyder pa att
svenska chefer inom ABB anvands for att paverka relatio-
nerna till de anstéllda i en speciellt svensk riktning. Det-
samma géller Ericsson och troligen dven Volvo. Den
svenska modellen ar knappast nadgon exportprodukt, nar
det géller arbetsplatsrelationer inom de helt eller delvis
Sverigebaserade stora multinationella koncernerna.

Finns det nagra tecken som tyder pa att koncernledning-
arna i Volvo, Ericsson och ABB forsoker tillampa en stra-
tegi for pluralistisk integration med hjélp av bland annat
internationellt koncernfackligt samarbete (fragestallning
I1:4)? Att doma av de svar som arbetsgivarsidans foretra-
dare gav pa en intervjufraga om installningen till EG-di-
rektivforslaget om European Works Councils var den kon-
cernfackliga strategin aldrig nagot aktuellt alternativ till
koncernkulturstrategin under undersokningsperioden.
Nastan alla platschefer och personalchefer tog bestamt
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avstand fran EWC-forslaget; det betraktades antingen
som onodigt eller som en farliginkorsport till det av facket
efterstravade malet medbestammande och kollektivavtal
pa EG-niva. Personalcheferna i de svenska koncernled-
ningarna var ocksa avvisande, ehuru i betydligt mildare
ordalag. Endast den svenske platschefen for Ericsson SA i
Madrid hade nagot gott att sdga om EWC; enligt hans me-
ning kunde ett europeiskt koncernrad ha ett hilsosamt,
uppfostrande inflytande pa facket, sarskilt i Spanien.

Men den avvikande synpunkten fran Madrid var i
sjalva verket framsynt. Samtidigt som EWC-forslaget kri-
tiserades och avvisades under perioden 1991-94 forbered-
des inom de tre koncernerna ett de facto-accepterande av
ett europeiskt koncernrad, tillkommet genom frivillig
overenskommelse med facket i de ndrmast berérda lan-
derna. Volvo tog forsta steget genom avtalet om VETUC
1993; det blev ett formaliserat fackligt ndtverk som sam-
las tva ganger per ar och méter foretradare for koncern-
ledningen, som inbjuds att ldamna information och deltaga
iinformella diskussioner. Néasta steg togs av Ericsson ge-
nom avtalet om EEC i januari 1995, varigenom det forsta
samarbetsorganet som bygger pa partsrelationer skapa-
des. EEC skall som regel bara motas en gang per ar, och
det markeras dnnu tydligare &n i Volvos avtal att det en-
dast handlar om information och diskussion (ej samrad) i
direkt anslutning hértill. Men trots dessa begriansningar i
avtalet om EEC ar det uppenbart att Ericssonkoncernen
nu har avancerat fran en tidigare mycket avvisande hall-
ning till internationellt koncernfackligt samarbete till en
formellt sett mera avancerad form av samverkan — parts-
relationer — &n pionjaren Volvo. ABB ligger langt efter
Volvo och Ericsson; det finns i skrivande stund inget re-
gelbundet arbetande samarbetsorgan, vare sig pa europe-
isk eller global niva, och d4nnu har inga forhandlingar in-
letts.

Volvos och Ericssons avtal med de berorda fackliga or-
ganisationerna om att inrdtta kontinuerligt verksamma
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samarbetsorgan kan ses som uttryck for en fordandrad ar-
betsgivarstrategi, ett accepterande av en koncernfacklig
samarbetsstrategi. Andra storkoncerner kommer sanno-
likt att folja efter; Electrolux har redan formaliserat sitt
tidigare mera informella samarbete, forberedande dis-
kussioner pagar inom ABB osv. Ett annat tecken pa om-
tankande ar att SAF upphort med det intensiva motstand
som under 80-talet framforallt riktades mot nordiskt kon-
cernfackligt samarbete; numera 6verlater SAF &t storfo-
retagen att sjilva ta stallning till EWC eller andra former
av samarbete med facket pa internationell niva. Sveriges
Verkstadsindustrier, den branschorganisation som Vol-
vo, Ericsson och svenska ABB tillhor, intar en liknande
hallning. Arbetsgivarorganisationerna ngjer sig numera
med att ge koncernerna information och praktisk radgiv-
ning om de s énskar."

Hur skall da denna forandring pa arbetsgivarsidan for-
klaras? Hotet om ett kommande EG/EU-direktivom EWC
har naturligtvis verkat padrivande, mest pa Ericsson —
vars positionsfordandring kan siattasidirekt samband med
direktivets antagande i september 1994 — och Volvo,
minst p4 ABB som inte har en lika stark svensk och euro-
peisk identitet som de bada andra koncernerna. Koncern-
ledningarna i Volvo och Ericsson och andra koncerner
som betrader samma vag har valt strategin "hellre fore-
komma an féorekommas”. Men detta sa att sidga negativa
motiv for att inga frivilliga avtal kan inte garna ha varit
det enda —eller ens det starkaste — motivet for att ga fack-
et till motes. En 6vertygelse i sak torde ocksa ha spelat in,
sarskilt 1 ett mera langsiktigt perspektiv: koncernen har
mycket att vinna, och nastan ingenting att forlora, pa en
samverkan over nationsgranserna med ansvariga, demo-
kratiskt valda representanter for medarbetarna. Det &r
svart att finna klart uttalade beldgg hos koncernledning-
arna for ett sddant positivt motiv; man ligger lagt i denna
fraga tills vidare. Men handling sidger mer &n ord: att
Ericsson viljer att sluta ett avtal med facket pa sex ar,
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med mojlighet till automatisk forlangning i ytterligare
fyra ar, ar ett tydligt tecken pa att denna nyckelaktor pa
arbetsgivarsidan har for avsikt att inleda en langsiktig
samverkan med arbetstagarsidans representanter pa in-
ternationell niva kring fragor av gemensamt intresse.

Det ar ocksa svart att finna direkta belagg for att en
koncernstrategi for pluralistisk integration genom inter-
nationellt koncernfackligt samarbete har ersatt, eller hal-
ler pa att ersatta, den tidigare dominerande men inte sér-
skilt framgangsrika strategin for homogenisering genom
enhetlig koncernkultur. Men dven har galler att handling
sager mer an ord. Kursférandringen betraffande koncern-
fackligt samarbete kommer bara nagra ar efter att kon-
cernkulturstrategins begransningar blivit uppenbara
inte bara inom Volvo, Ericsson och ABB utan generellt —
saval inom andra multinationella koncerner som inom
samhéillsvetenskaplig forskning. Det finns starka skl att
antaga ett orsakssamband mellan koncernkulturstrate-
gins nedgang och den koncernfackliga strategins begyn-
nande genombrott.

Kan man dra nagra slutsatser utifran var undersok-
ning om vilka egenskaper hos multinationella koncerner
som gynnar respektive forsvarar ett fungerande koncern-
fackligt samarbete (fragestéillning I1:4)? I inledningska-
pitlet ndmndes den brittiske forskaren Paul Marginsons
slutsats fran ett studium av det framviaxande frivilliga
samarbetet inom stora europeiska koncerner: en relativt
enhetlig dgarstruktur och ett relativt enhetligt produkt-
sortiment ar viktiga forutsattningar for ett fungerande
europeiskt koncernfackligt samarbete.”

Vara iakttagelser av de tre koncernernas struktur och
sortiment samt deras hantering av den koncernfackliga
problematiken bekraftar Marginsons slutsats. Volvo och
Ericsson har en jamforelsevis enhetlig &garstruktur,
starkt dominerad av svenska dgarintressen. De har ocksa
ett relativt enhetligt produktsortiment, som grupperar
sig kring ett litet antal basprodukter. I Volvo ar det per-
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sonbilar, lastvagnar och bussar, marin- och industrimoto-
rer samt flygmotorer. Ericssons basprodukter gar sa att
séga in i varandra i teknologiskt avseende: telefonvaxlar
och andra system for allmédnna och privata telendt samt
system och apparater for mobiltelefoni och annan radio-
kommunikation. Volvo har ett mera heterogent sortiment
an Ericsson, vars produkter i mycket stor utstrackning ar
baserade pa en gemensam teknologisk grund.

Fran dessa relativt homogena monster avviker ABB
drastiskt. Agarstrukturen ér till foljd av fusionen mellan
ASEA och Brown Boveri samt den déarpa foljande vagen
av internationella uppkop och fusioner inte sérskilt en-
hetlig; detta har ingen motsvarighet inom Volvo och ej hel-
ler Ericsson. Produktsortimentet méaste betecknas som
mycket stort och heterogent. Det omfattar kraftgenere-
ring, produkter och system for dels kraftoverforing och lo-
kal kraftdistribution, dels industriprocesser och ventila-
tionssystem m.m. samt kompletta trafiksystem for spar-
bunden transport. I likhet med Ericsson har ABB cirka
140 produktgrupper, betydligt mera @n Volvo. Men det to-
tala antalet produkter berdknas till 6ver 60 000, en siffra
som de bada andra koncernerna inte pa langa vagar kom-
mer i narheten av. Ett annat matt pa ABBs oerhorda
bredd &r att det finns cirka 700 produktionsbolag, spridda
over hela jordklotet, medan Volvo och Ericsson endast har
vardera ett 40-tal. ABB tillverkar allt fran karnkraftverk
till elektriska smaprylar for vardagsbruk.®

Utifran dessa uppgifter om de tre koncernernas grad av
homogenitet vad géiller dgarstruktur och produktsorti-
ment samt deras bendgenhet eller formaga att infora in-
ternationellt koncernfackligt samarbete (KF'S) kan foljan-
de rangordning goras:

1. Ericsson har den storsta enhetligheten i dgarstruktur
och produktsortiment samt det mest avancerade KF'S.

2. Volvo har den nast storsta homogeniteten i dgarstruk-
tur (sviterna av Renault- och Procordiaaffarerna mins-
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kar tills vidare enhetligheten jamfort med Ericsson)
och produktsortiment samt ett formellt sett mindre
avancerat KFS 4n Ericsson.

3. ABB har en relativt heterogen dgarstruktur och ett
mycket stort och heterogent produktsortiment samt re-
lativt obetydliga ansatser till KF'S.

ABBs sarstéllning forstiarks av att koncernen saknar na-
tionellthemvist, har hemmamarknad ifleralidnder och ar
ett schweiziskt foretag, juridiskt sett. Allt detta ar om-
standigheter som starkt forsvarar KFS. Kan man hdrav—
ocksa med tanke pa ABBs storlek och tyngd i olika avseen-
den —dra slutsatsen att ABB &r ett allvarligt hinder for en
fortsatt spridning av en koncernfacklig strategi? Fragan
ar berattigad ocksa darfor att den stora fusionen av
manga iakttagare, ddribland LO och Verkstadsforening-
en, betraktades som stilbildande; "transnationella” kon-
cerner av denna typ ansags ligga i tiden. Men faktum ar
att ABB inte har blivit stilbildande. Det finns nédstan inga
andra exempel pa globala koncerner som tillkommit ge-
nom en fusion mellan tva stora nationella koncerner. De
flesta multinationella foretag 4r mera regionala dn globa-
la och har en tydlig nationell bas. Den ndrmaste motsva-
righeten till ABB 4r GEC-Alstohm, en elektroteknisk kon-
cern som bildades 1989 genom en 50—50-fusion mellan ett
brittiskt och ett franskt féretag; men den stora skillnaden
ar att denna koncern har tva stora moderldander som sys-
selsdtter cirka 70 procent av arbetskraften, medan ABB
har tva mycket sma moderldnder och 80 procent av ar-
betskraften verksam utanfor dessa.” Det forefaller alltsa
som om ABB ar atypisk och séledes inte kan ses som en
modell, som skullekunna hindra utbredningen av en kon-
cernfacklig strategi.

Huvudresultatet fran var undersokning av koncernkul-

tur och koncernfackligt samarbete i Volvo, Ericsson och
ABB kan sammanfattas pa foljande sitt. Strategin for fo-
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mogenisering genom en enhetlig koncernkultur har stott
pa svarigheter och tonats ned; de anstéllda och deras re-
presentanter ar i regel likgiltiga eller avvisande. Profes-
sionella subkulturer &r inte heller tillrackliga som for-
eningsband, inte ens inom Ericsson déar den traditionella
ingenjorskulturen ldnge spelade rollen som en stark kon-
cernkultur. En centralstyrning av personalpolitiken ar en
omgjlighet; svenska chefer anvédnds inte for att paverka
relationerna till de anstéllda i en speciellt "svensk” rikt-
ning. En finansiell centralstyrning utévas éverallt, men
den torde inte ha tillracklig legitimitet for att i langden
kunna fungera som den enda sammanhallningskraften.
Fallet ABB i Tyskland illustrerar riskerna med en renod-
lad centralstyrningsstrategi, 4ven om reaktionerna fran
fackforeningar och dotterforetagsledningar &r ovanligt
starka pa grund av speciella forhallanden i de tyska dot-
terforetagens relationer till hogsta koncernledningen.
Vad som aterstar néar koncernkulturstrategin och den
finansiella centralstyrningen mer eller mindre kommit
till korta som sammanhallningskitt synes vara en strate-
gi for pluralistisk integration genom bland annat interna-
tionellt koncernfackligt samarbete. Ett organiserat sam-
arbete med representanter for i forsta hand karntruppen
av medarbetare kan mgjligen ge koncernledningarnas
maktutovning den erforderliga legitimiteten och darmed
stdrka sammanhallningen. De anstéllda kan bli mera lo-
jala mot foretaget om de far vélja representanter som kan
fora deras talan. Den koncernfackliga strategin kan fran
bada parternas sida vidgas fran den europeiska nivan till
den globala. I denna mening kan det pa langre sikt bli ett
slags global konvergens. De hogsta chefernas och exper-
ternas standigt fortgdende samverkan 6ver alla nations-
granser kompletteras och balanseras av de fackliga repre-
sentanternas successivt framvixande samarbete, inbor-
des och med koncernledningarna, varigenom den kultu-
rella friktionen minskar. De stora skillnaderna mellan de
nationella institutionerna torde kvarstda under lang tid,
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men verkningarna av dessa skillnader kan minskas av
okad internationell kommunikation mellan foretradare
for de anstéllda — och mellan dessa och koncernrepresen-
tanter — pa olika nivaer. En siddan samverkan 6ver na-
tionsgranserna kan ocksa bli granslos i en djupare me-
ning: det finns nistan inga granser for hur langt ménni-
skors samverkan kring fragor av gemensamt intresse kan
utvecklas.

Kan dessa slutsatser generaliseras? Nej, det garinte att
dra generellt giltiga slutsatser av en fallstudie, sarskilt
inte om den bara omfattar tre fall. Daremot kan de vikti-
gaste slutsatserna omformuleras till Aypoteser, det vill sa-
ga antaganden om generella samband mellan de studera-
de faktorerna, som kan prévas i fortsatt forskning med
storre urval 4n i var undersokning och kanske andra me-
toder och en annan undersokningsperiod. En lista pa rim-
liga och inte alltfor triviala hypoteser skulle kunna se ut
sa har:

1. Ju mindre resultat av en multinationell koncerns stra-
tegi for homogenisering genom en enhetlig koncernkul-
tur, desto starkare incitament till en strategi for plura-
listisk integration genom internationellt koncernfack-
ligt samarbete.

2. Ju mera homogenitet 1 4garstruktur och produktsorti-
ment inom en multinationell koncern, desto lattare att
genomfora koncernfackligt samarbete.

3. Ju mera overnationell strukturien multinationell kon-
cern, desto svarare att genomfora koncernfackligt sam-
arbete.

4. Ju starkare fackforeningar i en multinationell kon-
cerns hemmamarknadsland, desto lattare att genom-
fora koncernfackligt samarbete.

5. Ju storre variation i den fackliga strukturen och styr-
kan inom en multinationell koncern, desto svarare att
genomfora koncernfackligt samarbete.

6. Ju mera beroende av finansiell centralstyrning inom en
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multinationell koncern, desto stérre behov av legitime-
ring av maktutovningen och desto stérre behov av kon-
cernfackligt samarbete.

7. Ju mera beroende av medarbetarnas medverkan i for-
nyelsearbetet vad géller produkter, kundservice och ar-
betsorganisation inom en multinationell koncern, desto
storre behov av koncernfackligt samarbete.

Fackets svar pa foretagens internationalisering &r en
strategi for internationellt koncernfackligt samarbete,
byggt pa partsrelationer. Denna strategi borjar nu bara
frukt: EU-direktivet om European Works Councils blir ett
starkt stod for den sedan slutet av 80-talet pagaende ut-
vecklingen med frivilliga 16sningar. Detta géller d&ven det
spirande internationella koncernfackliga samarbetet
inom Volvo, Ericsson och ABB. Men det &r inte bara EU-
direktivet och de fackliga organisationerna som driver pa.
Det samband som formuleras i den sista hypotesen ar ock-
sa en stark drivkraft. For att kunna uppna medarbetar-
nas lojala och engagerade medverkan i fornyelsearbetet
vad galler produkter, kundservice och arbetsorganisation
maste foretags- och koncernledningarna ge medarbetar-
nas valda representanter ett reellt inflytande 6ver spel-
reglerna. En utveckling i denna riktning, som stédrker
medarbetarnas och deras organisationers férhandlings-
position, oppnar vagen till koncernfackligt samarbete,
som kan fa reell betydelse och inte bara blir en tom forma-
litet.

En annan drivkraft till ett 6kande koncernfackligt sam-
arbete 4r, som ovan namnts, koncernernas behov av att
legitimera den finansiella centralstyrningen och starka
sammanhallningen. Enligt den forsta hypotesen skulle
detta behov 6ka om en strategi for homogenisering genom
en enhetlig koncernkultur visar sig inte kunna uppfylla
forvantningarna. Mot denna hypotes kan emellertid in-
vandas att den ar statisk och tidsbunden i den meningen,
att den bara géller nulagets reaktion mot 80-talets 6vertro
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pa en enhetlig foretagskultur som sammanhallnings-
kraft, och att det koncernfackliga samarbetet endast ses
som en hjilpare i néden i denna speciella situation. Ing-
enting hindrar att en fornyad satsning pa en i vissa av-
seenden enhetlig koncernkultur, som ir mera realistisk
och konkret dn 80-talets luftiga visioner, kan kombineras
med en strategi for pluralistisk integration genom inter-
nationellt koncernfackligt samarbete. Det kanske rentav
forhaller sig sa, att den koncernfackliga strategin under-
lattar utbredningen av en koncernkultur av sadan beskaf-
fenhet, att den av de anstéllda upplevs som meningsfull.
For detta hypotetiska fall kan den attonde och sista hypo-
tesen formuleras sa, att sambandet i den férsta hypotesen
blir omvént:

8. Ju mera utvecklat internationellt koncernfackligt sam-
arbete inom en multinationell koncern, desto lattare
att genomfora en enhetligkoncernkultur, i vilken dven
de anstéllda kanner sig delaktiga.

Noter

1 Resonemanget om arbetsmarknaderns segmentering och
konsekvenser harav for det koncernfackliga samarbetet an-
knyter till Ekstedt & Henning m.fl. Kulturell friktion, s. 59—
68, 85.

2 Se Inledning, s. 26 och i not 12 anford litteratur.

3 Se Inledning, s. 17ff och dar anford litteratur.

4 Koncernfackligt samarbete pa Europaniva. Referat fran
TCO-seminarium den 2 november 1994; uppgifter fran SAF
och VI. — Electrolux forhandlade varen 1995 om ett avtal
med bl.a. Metall och brittiska AEEU om inrdattande av en eu-
ropeisk koncernndmnd, byggd péa partsrelationer och repre-
senterande cirka 60 000 anstédllda i Europa, darav 8 000
brittiska; 6verenskommelsen skall i likhet med Ericssons
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avtal om EEC1ijanuari 1995 gélla i sex ar. SvD Néringsliv 19
februari 1995.

5 Paul Marginson, "European Integration and Transnational
Management — Union Relations in the Enterprise”, British
Journal of Industrial Relations, 1992, s. 529—546.

6 Data om produktsortiment m.m. har lamnats av informa-
tionsavdelningarna i Volvo, Ericsson och ABB.

7 Christian Berggren, Building a Truly Global Organization?
ABB and the Problems of Integrating a Multi-Domestic En-
terprise (Arbetslivsinstitutet, 1995) — Om LOs reaktion pa
ABB-fusionen, se kapitel 5, s. 219f. Verkstadsforeningen
skrev i en informationsbroschyr 1989: "De storsta foretagen
overgar nu fran att vara multinationella till att bli ‘'multi-
domestic’, dvs. att de har flera ldnder som hemmamarknad.”
Svensk verkstadsindustri i fordndring. Ekonomisk informa-
tion fran Verkstadsforeningen om fordandringar och trenderi
svensk verkstadsindustri infor 1990-talet (Stockholm: Sve-
riges Verkstadsforening, 1989).
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Kallor och litteratur

Otryckta kallor

Det otryckta kédllmaterialet utgors framst av intervjuer med
foretradare for foretag och organisationer. Hartill kommer in-
formationsmaterial, avtal m.m. fran Volvo, Ericsson och ABB
pa koncern- och dotterbolagsniva samt styrelseprotokoll och
verksamhetsberéttelser fran de fackliga organisationerna
inom de svenska moderbolagen. Motsvarande material fran
den koncernfackliga verksamheten i Sverige och internatio-
nellt har ocksa anvénts.

Tryckta kéllor

Volvo, Ericsson och ABB: Arsredovisningar, programskrifter
rorande foretagskultur och personalpolitik.

EG/EU, IMF, ETUC, ETUI, UNICE: Direktivforslag och ytt-
randen rorande koncernfackligt samarbete; program-
skrifter, utredningar och verksamhetsberittelser fran
fackforeningsinternationalerna.
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