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SNS vill

genom

vetenskaplig forskning

studier och debatt i lokala grupper
centrala konferenser och kurser

publicering av resultaten frin dessa verksam-
hetsfilt

sprida kunskap om ekonomiska och sociala f6rhallanden,
stimulera till positiva insatser i arbets- och samhillsliv
och till ett individuellt stillningstagande i den allminna
debatten.

SIN'S ir en ideell sammanslutning av enskilda personer

inom svenskt niringsliv.,

SIN'S ir fristiende frin politiska partier och intresseor-

ganisationer.

SIN'S bildades den 5 juni 1948, och dess arbete finansi-

eras genom bidrag frin niringslivet.
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FORORD

Tva tendenser 1 utvecklingen under de senaste artiondena har
sarskilt bidragit till att aktualisera de problem som ror foretagens
interna  kommunikationer. Den fortskridande organisatoriska
differentieringen inom féretagen har lett till allt stérre ford-
ringar pa ordergivning, rapportering och allmin information.
Den alltmer genomfoérda demokratiseringen inom sambhillet har
fran stora grupper av anstillda medfort krav pa snabbare och
fullstindigare information in tidigare dven pa arbetsplatsen.

Den sambhillsvetenskapliga forskning som ir en av SNS hu-
vuduppgifter har alltsedan starten i hog grad varit inriktad pa
industrisociologiska imnen. Kommunikationsproblemets olika as-
pekter har dirvid dgnats stor uppmirksamhet. I forsta delen av
sin unders6kning »Minniskan i industrisamhillet» (1952) fram-
lade Torgny T. Segerstedt och Agne Lundquist rén som visade
att goda kommunikationsvigar inom féretagen ir av visentlig
betydelse for de anstilldas anpassning. Inte minst framgick detta
av svaren rorande arbetsstudierna och foretagsnimndernas verk-
samhet, tvd omriden som ir féremal for speciell behandling i
foreliggande arbete. Redan 1 professor Charles A. Myers’ skrift
»Forhdllandet mellan féretag och anstillda i svensk industri»,
som utgavs av SNS 1951, blev foretagsnimndernas verksamhet
oversiktligt behandlad. Aven docent Dahlstréoms foregiende
undersokning, »Tjinsteminnen, niringslivet och samhillet»
(1954), belyste vilken betydelse f6r trivseln inom féretaget som
man inom alla personalgrupper tillmiter informationsutbytet,
inte minst om planerade férindringar i driften.

Det var siledes i hog grad som en fortsittning pa pigdende
eller redan avslutad forskningsverksamhet inom SNS som fére-
liggande unders6kning planerades. Utkastet till undersékningen
gjordes pa varen 1953 av forfattaren i samrad med SNS da-
varande direktor, fil. dr Jan Wallander. Under en studieresa till
USA 1953—s54, mojliggjord genom stipendium fran Rockefeller
Foundation och resebidrag frin SNS, fick forfattaren tillfille att
stifta bekantskap med modern amerikansk forskning roérande
kommunikationsproblemen. Filtarbetet igingsattes direfter pa
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viren 1954, och pi hosten samma ar kunde de férsta delarna av
den preliminira rapporten liggas fram. Dessa togs upp till dis-
kussion 1 den radgivande kommitté som SNS sammankallade i
likhet med vad som varit fallet vid tidigare utredningar.

I denna kommitté, som vid en rad sammantriden fram till
januari 1956 granskat olika avsnitt av unders6kningsrapporten,
har deltagit bankdirektér Tore Browaldh, ordférande, ombuds-
man Per-Eric Bergstrom, ombudsman Ture Flyboo, ekon. lic.
Eric Filtstrom, fil. lic. Hans Hagnell, civilingenjér Magnus Hed-
berg, fil. kand., civilekonom Herman Holm, direktér Rolf Lahn-
hagen, fil. lic. Jonas Nordenson, fil. lic. Bengt Rundblad, fil.
dr Jan Wallander och rektor Gosta Vestlund samt SNS direk-
tor, docent Hans B. Thorelli. SNS tackar alla dessa som genom
sin sakkunskap har bidragit till att stilla utredningens resul-
tat under kritisk belysning.

Frimst riktas virt tack till de parter som haft avgérande
betydelse f6r utredningens forverkligande. S3 snart de nirmare
planerna f6r utredningen hade utformats, ansékte SNS om anslag
frin Personaladministrativa radet, som sedermera inte endast fri-
kostigt bistatt vid arbetets finansiering utan ocksa med intresse
foljt dess fortskridande. Detta intresse har visats bide genom att
tillfille beretts forfattaren att diskutera vetenskapliga problem
med till PA-ridet knuten expertis och genom att radets direktor
tagit aktiv del i den ridgivande kommitténs arbete. De bida
foretag som stillt sig till forfogande f6r unders6kningen har
bidragit med dess visentligaste férutsittning; deras ledning och
anstillda har dgnat arbetet stort intresse och uppoffrande in-
satser.

Denna positiva instillning fran foretagens sida ir ett uttryck
for den insikt om den forutsittningslosa industrisociologiska
forskningens betydelse som under de gingna iren vuxit fram
inom niringslivet. Det kan i detta sammanhang vara pa sin plats
att erinra om hur svenskt niringsliv genom sidana institutioner
som SNS och PA-ridet visat beredvillighet att satsa avsevirda
resurser pa samhillsvetenskaplig grundforskning. Hir har sa-
lunda en genomgripande omvirdering skett i férhdllande till
tiden fore andra virldskriget, dd niringslivets insatser till forsk-
ningens fromma begrinsade sig till i huvudsak teknik och fore-
tagsekonomi.
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Detta hindrar naturligtvis inte att ocksa den socialvetenskap-
liga forskningen visat sig ha ett patagligt praktiskt virde. Nir
arbetsgivare och anstillda i olika sammanhang, sisom inom SNS
lokalgrupps- och konferensverksamhet, tagit upp de vunna re-
sultaten till diskussion, har detta ofta lett till en ny syn pa de
egna foretagens forhillanden. Det dr var overtygelse 1 SNS att
aven denna skrift skall ge upphov till en omprévning av tradi-
tionella stindpunkter och att den skall bidra till nya 16sningar
av foretagens kommunikationsproblem.

Stockholm i april 1956
Axel Tveroth

FORFATTARENS TACK

Undersokningen har olika institutioner att tacka for sin till-
komst, f6r genomférande och publicering.

Unders6kningen har utférts inom Studieférbundet Niringsliv
och Samhille (SNS). Utkastet till undersékningen gjordes i sam-
arbete med dess forutvarande chef, Jan Wallander. Dess nuva-
rande chef, Hans B. Thorelli, har med aldrig sinande och stindigt
stimulerande intresse foljt undersokningen under alla dess sta-
dier. Jag vill tacka honom och alla dem pa SNS som pa olika
sitt varit mig behjilpliga vid undersokningens utférande och re-
sultatens publicering. Sirskilt tackar jag Stina Thyberg som haft
det redaktionella ansvaret for bokens tillkomst.

Personaladministrativa radet har genom sitt anslag mojliggjort
denna undersdknings genomforande. Jag vill tacka dess styrelse
for detta generosa stod och dess direktor, Rolf Lahnhagen, for
den beredvilliga hjilp och de virdefulla rid som han givit un-
der unders6kningens ging. Jag tackar dven de till ridet knut-
na konsulter och de arbetsstudietekniska experter som kritiskt
granskat det forsta manuskriptet.

Av stor betydelse for detta arbete har ocksd varit den ekono-
miska hjilp frin Rockefeller Foundation som gjorde det mojligt
f6r mig att under tre kvarts ar studera industrisociologiska pro-
blem 1 USA.

I sirskild tacksamhetsskuld stir jag till ledning och anstillda
vid de arbetsplatser dir intensivstudierna igde rum. Av anony-
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mitetsskil kan jag inte namnge de personer som genom sitt in-
tresse och sitt stdd pa avgorande sitt bidragit till dessa studiers
genomforande. Jag kan hir endast hoppas att de forstir den
tacksamhet jag kinner for vad de gjort.

Mitt frimsta personliga tack gir till Magnus Hedberg som
medverkat vid filtarbetet f6r intensivstudierna. Genom under-
sokningens explorativa karaktir har sjilva utférandet av filt-
arbetet fatt stor betydelse for innehadllet av detta arbete. Magnus
Hedbergs inflytande pa utformningen av denna bok hirrér inte
bara fran de rapporter som till en del ligger till grund fér fram-
stillningen av intensivstudiernas resultat utan ocksa fran det
stindiga personliga meningsutbytet mellan oss under det mer
an arslanga filtarbetet och utarbetandet av de tidigare rappor-
terna. Vilka av de i detta arbete redovisade synpunkterna som
frimst har Magnus Hedberg till upphovsman kan sa hir i efter-
hand inte avgoras. Att det ror sig om ett for detta arbetes ut-
formning betydelsefullt inflytande ir hojt 6ver allt tvivel.

Bertil Olsson vill jag tacka for ett mer in arslaingt samarbete
vid materialets bearbetning och manuskriptets utformning. Till
grund for framstillningen av intensivstudiernas resultat ligger
ett av honom utfért omfattande kodifieringsarbete och ingaende
statistisk analys som hir endast i delar redovisats.

Bengt Rundblad tackar jag fo6r hans konstruktiva och syn-
punktsrika granskning av manuskriptet i dess slutgiltiga skick.
Jag vill ocksd framféra mitt tack till statistiska centralbyrins
utredningsinstitut och nagra av dess intervjuare fér den hjilp
undersokningen erhéll vid vissa intervjuers utférande.

Den radgivande kommitténs ledamoter — representanter for
arbetsmarknadens parter, forskningsinstitutioner och féretag —
har efter granskning av manuskriptet bidragit med manga stimu-
lerande synpunkter. Dess ordforande Tore Browaldh och 6vriga
ledamoter vill jag tacka for den konstruktiva kritiken, sirskilt
Ture Flyboo och Per-Eric Bergstrom som ignat speciell tid at
diskussion och granskning av undersékningen.

Edmund Dablstrom



VAGLEDNING FOR LASAREN

Denna framstillning innehiller text av vixlande svarighets-
grad. Inledningskapitlet och den férsta avdelningens intensiv-
studier stiller inte nagra krav pa speciella forkunskaper. De bada
senare avdelningarna diremot erbjuder sannolikt svarigheter for
den lisare som ir mindre hemmastadd i samhillsvetenskap. I
den andra avdelningen ges nigra allminna 6versikter och ana-
lyser, och i den tredje framliggs ndgra sammanfattande syn-
punkter pd fortsatt forskning. I 6vrigt hinvisas till innehalls-
forteckning pa foljande sidor.

De tre intensivstudierna, som redovisas i forsta avdelningen,
ar sa utformade att de skall kunna behandlas som praktikfall
(cases), dvs. kunna tas till utgangspunkt for diskussion om vad
som kan goras inom dessa omriden. Tanken bakom den hir fore-
tagna indelningen ir att inledningskapitlet och intensivstudierna
i forsta avdelningen skall kunna lisas som en enhet. Partiet om
ackordsstudiesystemet intar en i forhdllande till 6vriga partier
mera sjilvstindig stillning. Den som onskar lisa om ackords-
studiesystemets problematik i ett sammanhang bor limpligen lisa
sammanfattningen 1 avsnitt 10.4 i direkt anslutning till kapitel s.

Av flera skil har de olika enkit- och intervjuformulir som
anvints i intensivstudierna inte tagits med i denna bok. En sten-
cilerad sammanstillning av dessa instrument finns att tillga pa
SNS kansli f6r forskare och andra intresserade.

Rérande insamlings- och redovisningsmetoder, t. ex. anvin-
dandet av citat, hinvisas till avsnitt 2. 1.

Tva typer av noter forekommer i texten, varav de som be-
tecknas med siffror avser litteraturhinvisningarna som samlats
kapitelvis i slutet av boken.
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KAPITEL 1

INLEDNING

1. 1. KOMMUNIKATION OCH ORGANISATION

Problemen kring utbytet av information (= kommunika-
tion) mellan befattningshavarna inom ett foretag har tilldragit
sig allt storre intresse under de senaste artiondena. Det samman-
hinger med minga foretags tillvixt och tilltagande inre diffe-
rentiering och specialisering, vilket skapat behov av sirskilda at-
girder for att underlitta kommunikation och koordination mel-
lan olika avdelningar och befattningshavare. Det sammanhinger
ocksa med »demokratisering» av férhallandena pa arbetsplatsen,
med avseende bade pa de personliga forhallandena mellan 6ver-
och underordnade och pa relationerna mellan foretagsledning och
representanter for de anstillda.

Det 6kade intresset f6r informationsutbyte pa arbetsplatsen
kan ocksa ses som ett led i ett stigande intresse f6r kommunika-
tionsproblem i allminhet. I amerikansk samhillsvetenskaplig
forskning har kommunikationsforskning (communication re-
search) blivit ett stort och svaroverblickbart forskningsfilt. Sir-
skilt har man studerat masskomniunikationsmedlens effekt
(masskommunikationsmedel som press, radio och television).

Inom socialpsykologi och sociologi har kommunikationen sedan
linge varit f6remal f6r intresse och uppfattats som en avgérande
faktor for studiet av minskligt beteende. Socialpsykologin har
bland annat studerat den personliga kommunikationen, dvs. den
som dger rum direkt genom personlig kontakt, utan férmedling
av det skrivna ordet eller speciella kommunikationsmedia.

Eftersom denna allminna kommunikationsforskning har in-
tresse fOr studiet av informationsutbyte inom féretaget, limnas
en kort redogorelse f6r denna forskning i kapitel 6. Jag skall
i det sammanhanget ocksd nigot analysera begreppet kommu-
nikation. Hir ges endast en kort introduktion till kommunika-
tionsbegreppet.
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I detta arbete betyder kommunikation utbyte av information.
Egentligen borde det heta »social» kommunikation for att skilja
det frin teknisk samfirdsel och transport. Vanligen kan man i
en kommunikationssituation, t. ex. di den 6verordnade ger en
order till den underordnade, urskilja en informationsgivare som
ger ett visst meddelande, en informationsmottagare som mottar
ett visst meddelande och de kommunikationsstimuli varigenom
informationsgivaren soker overféra meddelandet till informa-
tionsmottagaren. Under ett tidsintervall kan kommunikationen
mellan tva personer sigas vara ensidig eller dmsesidig, beroende
pa om endast den ena eller bada spelar rollen av informations-
givare.

Foretagets speciella kommunikationsproblem ir ett mycket
stort forskningsomrade. Allt det sociala samspel som iger rum
inom organisationen har en kommunikationsaspekt. Att studera
foretagets informationsutbyte innebir att studera foretagets alla
problem ur en viss synvinkel. Vanligen nir man talat om fore-
tagets kommunikationsproblem har man emellertid tinkt pi vis-
sa speciella problem, t. ex. ledningens information till de an-
stillda och omvint (vertikal kommunikation) eller informa-
tionsutbytet mellan olika avdelningar (borisontell kommuni-
kation).

I kapitel 7 ges en Oversikt 6ver olika typer av kommunikation
inom foretaget med hinsyn till olika indelningsgrunder och pre-
senteras forskning som bedrivits rérande denna kommunikation.
Denna 6versikt ges mot bakgrund av allminna organisationsteo-
retiska betraktelser. Det forefaller som om studiet av foretagets
inre kommunikation givit upphov till synpunkter pa organisa-
tion som varit av betydelse for organisationsteori i allminhet.
Man har fitt upp 6gonen f6r mojliga klyftor mellan hur man
fran ledningens sida tinker sig att informationsutbytet skall ga
och hur det faktiskt gar (jfr avsnitt 7. 1).

En viktig indelning av kommunikation mellan befattnings-
havarna i en organisation tar fasta pa den férmedlade informa-
tionens betydelse for befattningshavarens arbetsuppgifter (se
nirmare s. 211). D3 den erhidllna informationen kan sigas vara
nodvindig for att denne effektivt skall utfora sina uppgifter,
kallar jag den operativ. En annan viktig indelningsgrund tar
fasta pd om informationen refererar till varaktiga forhidllanden
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inom organisationen, sasom dess struktur, eller om den refererar
till hindelser och férlopp, sisom order och rapporter. I det forra
fallet talar jag om strukturell kommunikation (se vidare s. 211
f). Diskussionen om »information till de anstillda» pa arbets-
platsen har i stor utstrickning gillt den »icke operativa, struk-
turella kommunikationen». Att de anstillda maste fa veta sadant
som de direkt behover veta for att kunna utféra sitt arbete
ar allmint accepterat. Mera diskutabelt ir vad de utdver detta
behover och bor veta om forhallandena pa arbetsplatsen. Inten-
sivstudierna i kapitel 3 och 4 och de oversiktliga analyserna i
kapitel 8 och 9 har mera koncentrerat sig pa denna sida av fore-
tagets inre kommunikation. I intensivstudien rorande ackords-
studiesystemet i kapitel 5 och i de allminnare Gversikterna i ka-
pitel 6 och 7 behandlas iven operativ kommunikation.

Intresset for foretagets kommunikationsproblem har ofta va-
rit f6rbundet med teorier om informationsutbytets betydelse f6r
foretagets effektivitet och de anstilldas tillfredsstillelse. Den
kommunikationspolitik som foretagsledningen bedrivit har ofta
utgdtt fran vissa antaganden om kommunikationens effekt. En
hel del sociologiska och socialpsykologiska teorier har framlagts
om inverkan av informationsutbytet och vilka faktorer som in-
verkar pd informationsutbytet, framférallt det mellan 6verord-
nad och underordnad. Bland annat har teorin om den »demokra-
tiska» ledningens fortjinster inkluderat antaganden om foérhal-
landen som paverkas av och paverkar kommunikationen mellan
ledare och ledda. Men dven vissa allminna organisationssociolo-
giska teorier har berért vilken inverkan sjilva organisationen kan
ha pi intresset for information om forhallanden pa arbetsplatsen.
I en sammanfattande 6versikt i slutet av kapitel 7 (7. 4) och i
kapitel 8 har jag diskuterat dessa teorier och problem.

En 6kning av kommunikationen mellan olika kategorier i fore-
taget kan ses som ett led i en strivan att 6ka samarbetet mellan
dessa kategorier. Inrittandet av samrads- och informationsorgan
mellan anstillda och foretagsledning ir ett exempel hirpa. I
detta arbete har sirskilt intresse dgnats 3t denna kommunikation.
I kapitel 9 har jag givit en sammanfattande 6versikt av problem
och forskningsresultat rorande sidana samarbetsorgan (foretags-
nimnder).

2—563071. Dahlsérim.
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1.2 UNDERSOKNINGENS KARAKTAR

I. 2. I. FORSKNINGSINRIKTNING

Avsikten med detta arbete har varit att belysa arbetsplatsens
kommunikationsproblem genom en 6versiktlig inventering av
forskning och hypoteser rorande kommunikation pa arbetsplat-
sen, genom intensivstudier pd nagra foretag roérande vissa kom-
munikationsproblem och genom en diskussion av fortsatta under-
s6kningar inom omradet pa grundval av forskningsinventeringen
och intensivstudierna.

Undersékningens intresse har inriktats pd den kommunikation
som ber6r arbetaren, siledes endast en del av foretagets kommu-
nikationsproblem. Intensivstudierna har dirfér grupperats kring
foljande tre problempunkter: arbetaren och ledningens kommu-
nikation om férhallandena pa arbetsplatsen (kapitel 3), foretags-
nimnden som ett organ f6r kommunikation och samriad mellan
arbetare och féretagsledning (kapitel 4) och den kommunikation
som ackordssittningssystemet inkluderar (kapitel ).

Redan av vad som hir sagts framgir att detta arbete inte ir
praktiskt inriktat i den bemirkelsen, att det ger nigra konkreta
riktlinjer f6r hur kommunikationen skall liggas upp vid fore-
taget eller tekniska tips for hur kommunikation skall bedrivas
effektivt pa arbetsplatsen. Syftet ir i stillet nirmast att stilla
upp forskningsproblem och diskutera antaganden om tillstind
och sammanhang pa arbetsplatsen.

I viss bemirkelse ir dock denna studie praktiskt inriktad;
den har velat belysa sidana tillstind och sammanhang som prak-
tikern pa arbetsplatsen gor antaganden om i sitt handlande, ehu-
ru han inte alltid ir medveten om dessa antaganden. I de teore-
tiska partierna har jag nigot diskuterat planerings- och hand-
lingsproblematiken. Intensivstudierna bor kunna tas till utgangs-
punkt for diskussioner om vad som under givna férutsittningar
kan goras for att realisera vissa mal. Analysen av féretagsnimnden
anknyter direkt till den praktiska handlingssituationen: en dis-
kussion av mojliga kriterier pd nimndens effektivitet i 6verens-
stimmelse med avtalet och en sammanstillning och granskning
av hypoteser om forhillanden som kan tinkas inverka gynnsamt
eller ogynnsamt pa denna nimndens effektivitet.
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Ur forskningssynpunkt har denna undersékning en explorativ
karaktdr. Den har velat sondera terringen for fortsatt forskning,
dels genom att sammanstilla problemstillningar och teorier ro-
rande vissa kommunikationsproblem som behandlats av olika
forskare 1 anslutning till praktikerns problem, dels genom att
insamla ett empiriskt material belysande nagra av dessa forhal-
landen. De teoretiska synpunkter som utvecklas i avdelning III
ligger delvis till grund for urvalet av observationer i intensiv-
studien, och intensivstudien ligger i sin tur till grund for de
framlagda synpunkterna pa fortsatt forskning.

Den gjorda undersékningen ir att betrakta som explorativ el-
ler preliminir ur flera synpunkter.

1. De begrepp och termer som férekommer i texten ir i viss
utstrickning vaga. Fortsatt forskning maste hir efterstriva att
komma fram till klarare definitioner.

2. De hypoteser som uppstills har inte integrerats till ett sam-
manhingande teoretiskt system av sinsemellan logiskt avhingiga
teorier, hirledbara ur ett begrinsat antal enkla grundantaganden.
Att konstruera ett sidant system maste bli malsittningen for
fortsatt forskning.

3. De hypoteser som uppstillts for detta speciella forsknings-
omrade, kommunikation inom arbetsplatsen, har inte satts i rela-
tion till mera allminna sociologiska, socialpsykologiska och/eller
psykologiska teorier for kommunikation i allminhet. I kapitel 6
skisseras nigot denna allminna forskning, som innu inte nitt sa
lingt att ett teoretiskt system utarbetats. Onskvirt vore att soka
relatera de mera speciella teorierna inom detta forskningsomrade
till sidana generella teorier. De problemstillningar och hypoteser
som diskuterats i detta arbete kan tas till utgangspunkt for ett
forsok att inom detta omrade utveckla en allmin socialpsykolo-
gisk och sociologisk teori.

4. De observationsmetoder som kommit till anvindning i in-
tensivundersokningarna limnar atskilligt att 6nska i friga om
tillforlitlighetskontroll. Undersékningen har inte i forsta hand
avsett att utveckla observationsmetoder och prova dessa metoders
tillforlitlighet. Jag har dock pa flera stillen diskuterat 6nskvirda
och framkomliga metoder. Fortsatt forskning har hir atskilligt
att utratta.
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s. Det ir endast i begrinsad utstrickning som de uppstillda
hypoteserna provats genom speciellt f6r hypotesprévning upp-
lagda undersokningar. Unders6kningen har mera avsett att finna
rimliga hypoteser som skulle kunna prévas genom fortsatt forsk-
ning med statistisk uppliggning.

Den explorativa uppliggningen av denna undersokning ir ett
uttryck for den metodologiska instillningen, att det pa ett visst
stadium av forskning inom ett omrade kan vara metodiskt inda-
malsenligt att diskutera i vaga termer (i brist pa ett entydigt
definitionssystem), att uppstilla hypoteser som inte integrerats
logiskt (i brist pa utvecklade teoretiska system), att anvinda
enkla observationsmetoder, vilkas tillforlitlighet man inte kinner
till (dirfor att noggrant utprévade metoder ir f6r dyra, tar for
lang tid eller ir ogenomfoérbara) och att pd grundval av otill-
rickligt material soka uppstilla hypoteser (dirfor att fullstin-
digt material genom vilket man skulle kunna avgora hypoteser-
nas sannolikhet inte insamlats).

En sidan forskning fir ses som ett steg pa »upptickandets
vig», dvs. uppstillandet av hypoteser. »Bevisets vig», dvs. prov-
ningen av hypoteser, kriver storre precision och tillférlitlighet
samt experimentell uppliggning och kontroll. Lisaren varnas
dirfor for att betrakta hir uppstillda hypoteser och gjorda iakt-
tagelser som pa nigot sitt allmingiltiga eller slutgiltiga. Téank-
bart ir att midnga antaganden och definitioner som férekommer
i den foljande framstillningen ir alltfor oklara, tvetydiga eller
ointressanta for att kunna anvindas i fortsatt forskning och att
manga antaganden maste revideras, omformuleras eller forkastas
vid konfrontation med nytt material.

En annan synpunkt bor i detta ssmmanhang beaktas. Ur prak-
tikerns synpunkt ir situationen annorlunda in ur forskarens.
Praktikern ir ibland stilld infor situationer dir han maste handla
pa basis av ofullstindig kunskap och teori. Det kan f6r honom
vara praktiskt omojligt att skaffa fram sa manga bevis att de
skulle tillfredsstilla vetenskapliga tillférlitlighetskrav. Ur prakti-
kerns synpunkt kan kanske en del av det som utsigs i den fol-
jande framstillningen forefalla vara bade sundare teoretisk ana-
lys och bittre belagda antaganden in de alternativ i analys och
antaganden som ligger till grund fér radande policy.
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I. 2. 2. TEORETISK ORIENTERING

Jag vill avsluta denna inledning med att siga nagot om den
teoretiska intresseorientering som ligger till grund f6r resone-
mangen i detta arbete. Jag har varit intresserad av att studera det
sociala samspel som dger rum inom foretaget — arbetsorganisa-
tionen — arbetsplatsen (dessa tre begrepp anvinds hir som sy-
nonymer). I det sammanhanget har jag bortsett frin de yttre
forhallandena, t. ex. det lokala samhillet, situationen pa arbets-
marknaden och politiska forhallanden. Vidare har jag varit in-
tresserad av att finna vilka generella slutsatser som kan dras
vid en jimforelse mellan olika arbetsplatser. De hir foretagna
studierna har varit avsedda att ge ett underlag f6r uppstillandet
av hypoteser f6r jimforande forskning mellan olika foretag. Ar-
betsorganisationen utgdr den metodiska enheten.

Denna metodiska orientering anknyter delvis till praktikerns
problemstillning. Vad ir det for tillstand och samband inom ett
forctag som dven aterfinns inom andra foretag? Under vilka
betingelser kan bestimda atgirder vidtas med samma konsekven-
ser pa flera arbetsplatser? Eller annorlunda uttryckt: i vilken ut-
strickning ir en erfarenhet »overforbar» fran ett foretag till ett
annat?

Denna metodiska intresseinriktning utgdér samtidigt en meto-
disk begrinsning. Som forskningsalternativ ir den en av flera
mojliga. Varje forskning innebir ett slags forenkling: att man
intresserar sig for vissa forhallanden och s6ker finna hur dessa
beror av en viss grupp andra forhallanden, medan man bortser
fran en tredje grupp av forhallanden. En annan lika rimlig
forskning ir att studera sambandet mellan hur individerna rea-
gerar pa arbetsplatsen och hur de reagerar 1 det 6vriga samhillet
(Segerstedt och Lundquist),* eller att studera historiskt hur vissa
forhallanden pa arbetsmarknaden vuxit fram mot en bakgrund
av ekonomiska och politiska forindringar (Westerstahl).?



.
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KAPITEL 2

UNDERSOKNINGEN OCH DE STUDERADE
ARBETSPLATSERNA

2. 1. UNDERSOKNINGEN

2. I. I. UPPLAGGNING

Unders6kningen var planlagd att omfatta tvda verksambheter.
Den skulle for det forsta inbegripa en inventering av forskning
rorande foretagets kommunikation och diskussion av dessa pro-
blem. En del av denna inventerande verksamhet igde rum i
Amerika, dir forskning roérande dessa forhidllanden studerades.
En del igde rum i Sverige genom diskussioner med experter i
forskningsinstitutioner och i arbetsmarknadens organisationer.

Kontakten med arbetsmarknadens organisationer gav mig sam-
tidigt mojlighet att tillférsikra mig deras medgivande och stéd
vid intensivundersokningens genomférande.

I en senare fas av undersékningen bildades en ridgivande kom-
mitté med representanter bl. a. for arbetsmarknadens parter, {6r
torskningsinstitutioner och nigra andra organisationer samt med
nagra foretagsrepresentanter. Detta skedde i avsikt att fa ytter-
ligare synpunkter pa de problem som undersékningen berérde.

Undersokningen skulle for det andra omfatta intensiva stu-
dier av vissa kommunikationsforhdllanden pa ett storre och ett
mindre foretag. Urvalet av det storre foretaget gjordes med hin-
syn till foretagsledningens egenskaper och med hinsyn till f6r-
hillandet mellan anstillda och féretagsledning. Det var onskvirt
med en foretagsledning som var positivt instilld till forskning pa
detta omrade och benigen att utnyttja undersokningsresultatet
till foretagets och de anstilldas bista. Det var ocksda onskvirt
med en arbetsplats dir férhillandena mellan anstillda och arbets-
givare bedomdes som gott och dir man inte skulle ha anledning
att vinta irritation och konflikter som kunde skapa sirskilda
svarigheter f6r unders6kningen. Dessa forhdllanden kan bida an-
ses utgora praktiskt gynnsamma forutsittningar for en sociolo-
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gisk undersoknings genomforande. Att vi studerat ett »bra»
foretag utgor dock ur teoretisk synpunkt en begrinsning.

Valet av storre arbetsplats foll pa S-verket. Detta var enligt
enhilliga bedémningar av utomstiende en arbetsplats med »pro-
gressiv» ledning och med jimférelsevis goda férhillanden mellan
arbetstagare och foretagsledning. Bland annat ansigs samarbetet
i dess foretagsnimnd vara foredomligt.

Det mindre foretaget, M-foretaget, valdes pa féljande grun-
der. Av ekonomiska skil valdes ett foretag i Stockholm. Det var
vidare Onskvirt att fa ett féretag med en produktion som inte
avvek for mycket frin S-verket och med ett relativt gott for-
hillande mellan ledning och anstillda.

2. I. 2. MATERIAL OCH METODER

S-verkets foretagsnimnd gick vilvilligt med pa att undersok-
ningen skulle f3 utforas pa verket, och en sirskild kommitté till-
sattes med representanter fOr arbetsgivare, arbetare, tjinstemin
och arbetsledare med uppgift att hjilpa och rida vid undersok-
ningen.

Materialinsamlandet pd S-verket pagick med ndgra uppehill
frain mars 1954 till arsslutet samma 3r. Det var manga olika
slags insamlingsmetoder som anvindes: genomging av tryckt
eller pa annat sitt skrivet material, standardiserade intervju- och
enkitunders6kningar, obundna intervjuer enligt visst i forvig
faststillt schema, helt informella intervjuer, diskussioner grupp-
vis med arbetare, observationer vid sammantriden av olika slag,
och informella observationer pi arbetsplatsen. Vissa viktigare
hindelsekedjor studerades mera ingiende. Efter foretagsnimn-
dens sammantriden insamlades t. ex. uppgifter frain medlem-
marna om deras instillning och reaktioner.

Det kan vara limpligt med en indelning i systematiskt och
osystematiskt insamlat material. Till det osystematiska materialet
riknar jag observationer och intervjuer som gjorts utan nigon
i forvig uppgjord plan. Sjilvfallet ir det vanskligt att ligga
sadana iakttagelser till grund for slutsatser. Jag har i texten van-
ligen angivit att iakttagelserna grundar sig pa informella obser-
vationer eller informella intervjuer nir si varit fallet. Man bor
da hidlla i minnet att ett felaktigt urval av observationstillfillen
och/eller intervjuobjekt kan foreligga eller att fel i sjilva re-
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gistreringen av det observerade kan ha insmugit sig. Med hinsyn
till undersokningens explorativa karaktir har jag dock i en del
sammanhang utgatt fran sidant material.

En intervinundersokning gjordes bland arbetarna. Ett syste-
matiskt stickprov uttogs som tickte alla betydelsefulla verkstads-
avdelningar. Bortfallet blev 10 %, och det erhillna materialet
omfattade 119 arbetare. Analyser av det erhidllna materialets
representativitet visar inga signifikanta avvikelser frin den
grupp av anstillda fran vilken intervjuerna togs. Intervjuerna
utférdes av intervjuare fran statistiska centralbyrans utrednings-
institut. Tillvigagdngssittet vid intervjuernas utforande och be-
arbetning var i 6verensstimmelse med god praxis inom opinions-
forskning. Intervjuerna igde rum i en lokal utanfor sjilva verks-
omradet. Arbetarna hade i f6érvig informerats om undersok-
ningens syfte och omfattning.

Tva enkitundersokningar gjordes, en med samtliga arbetare
och en med samtliga tjinstemin. Dessa enkiter igde inte rum
samtidigt. Uppgiftsgivarna fick meddelande i f6rvig om den
forestdende enkiten och vad den gick ut pa. De fackliga repre-
sentanterna erholl sirskild instruktion. Till samtliga utsindes se-
dan for ifyllande formulir med frankerat svarskuvert. De som
efter fyra dagar inte inkommit med svar fick paminnelsebrev
med nytt formulir. Uppgiftsgivarna uppmanades sirskilt att
inte diskutera frigorna med kamrater. Bortfallsprocenten var
for arbetarna 24 och for tjinsteminnen 16, och de bada enkit-
materialen kom att omfatta inalles 955 respektive 292 fall. Bort-
fallet vid enkiterna kan inte sigas vara slumpmissigt. Det var
storre bland de yngre anstillda, bland kvinnor och bland dem
som varit anstillda kortare tid. Hinsyn maste darfor tas till den
hoga bortfallsfrekvensen som en mojlig felkilla. Genomférandet
av enkiten och bearbetningen av enkitmaterialet gjordes iven
de i 6verensstimmelse med vad som kan sigas vara god opinions-
forskningspraxis.

Nagra mindre enkiter gjordes, t. ex. med samtliga nimndleda-
moter och med vissa fackliga representanter.

Tre serier interviuer genomfordes som var friare till sin upp-
liggning in de ovannimnda enkiterna, en med forminnen, en
med kontorsanstillda och en med avdelningschefer. I dessa in-
tervjuer skulle vissa omraden tickas och vissa fragor stillas, men
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1 ovrigt limnades intervjuaren frihet betriffande i vilken ord-
ning fragorna och omradena ticktes och betriffande frigornas
formulering. Intervjuerna utformades si, att uppgiftsgivaren
gavs stor frihet att utveckla sina synpunkter pa de berérda pro-
blemen (»nondirective»).

Gruppdiskussioner anvindes ocksa for att samla in vissa syn-
punkter. Dessa diskussioner, dir jag fungerade som diskussions-
ledare, anknét till vissa resultat frin enkiten. Vissa resultat fran
undersokningen presenterades, och de nirvarande ombads att ge
sina synpunkter pa dessa svarstendenser och pa hur de skulle tol-
kas. Diskussionspunkterna gillde dels de svarsférdelningar som
erhdllits rorande intresse f6r information om foérhillanden utan-
f6r avdelningen, dels de svarsfordelningar som visade arbetarnas
besoksfrekvens vid fackliga méten och deras kinnedom om re-
presentanter i foretagsnimnden. Arbetarnas inligg fick be-
stimma diskussionens ging. Forst holls en sidan diskussion med
ordférandena i de olika gruppstyrelserna, och sedan hélls pa var
och en av de olika avdelningarna en diskussion med vissa pa icke
slumpmissig basis utvalda arbetare som kontaktades genom
gruppordférandena. Skilet for det icke slumpmissiga urvalet var
att jag ville fa arbetare som frivilligt deltog i dessa diskussioner.
Det enda villkor som uppstilldes var att de inte skulle vara fack-
liga funktionirer eller representera nagon speciell 3siktsgrupp el-
ler intresseklick.

Undersokningen infordes pa samma sitt pa M-firetaget som
pa S-verket genom foretagsnimnden och genom tillsittande av
en kommitté med representanter for bade arbetsgivare, arbetare,
tjinstemin och arbetsledare och med uppgift att folja undersok-
ningen. Undersdkningen pa M-foretaget pagick under en kortare
tid (en manad) och gjordes inte si intensiv som pa S-verket.
En enkit bade till arbetare och tjinstemin gjordes efter samma
monster och med samma eller liknande fragor som pa S-fore-
taget. Likasi gjordes obundna intervjuer med arbetare och tjins-
teman.

2. 1. 3. BEARBETNING

Nigra ord bor sigas om bearbetningen av det insamlade ma-

terialet.
En hel del av svaren frin intervjuer och enkiter har redo-
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visats citerade i texten. Genom denna citatredovisning har jag
avsett att nagot belysa den forestillningsram utifran vilken fra-
gorna besvarats. En rent statistisk redovisning av svarsfordel-
ningarna belyser inte detta pa samma sitt. Detta underlittar
samtidigt tolkningen av den statistiska redovisningen. Det finns
emellertid en viss fara med en redovisning genom direkta citat.
Man kan godtyckligt vilja ut t. ex. extremsvar och dirigenom
ge en vilseledande bild av instillningarna. Jag har hir forfarit
med storsta forsiktighet. Sedan de registrerade svaren pa en viss
friga genomgatts, har samtliga dessa klassificerats i olika typer.
Inom varje typ har jag sedan valt att redovisa de olika varianter
av svar som finns. Det antal varianter av svar som redovisats
inom en typ har i mojligaste man gjorts proportionellt mot total-
antalet svar inom den typen.

Nir det giller att dra slutsatser ur materialet, t. ex. rérande
skillnader mellan avdelningar, mellan olika kategorier tjinstemin
och mellan det stora och det lilla foéretaget, har vanlig signifi-
kansanalys anvints, vilket innebir att vi endast tillmitt sidana
skillnader betydelse som varit storre in den skillnad som skulle
kunna tillmitas slumpmissiga inflytanden. Nir skillnader eller
samband anges vara patagliga eller »signifikanta» forstas dirmed
att de varit storre in vad som skulle kunna tillskrivas slumpen
med en given sannolikhet (fem ginger pa hundra).’

2.2. S-VERKET OCH M-FORETAGET

2. 2. I. S-VERKET

S-verket var en forvaltning i ett stort bolag, Q-bolaget. Q-
bolagets férvaltningar var beligna pa olika orter. Huvudkonto-
ret och S-verket var beligna pd samma ort, en medelstor svensk
stad.

S-verket var det storsta av Q-bolagets forvaltningar. Det hade
1 600—1 700 anstillda, dirav omkring 1 300 arbetare och om-
kring 400 tjinstemin. Antalet anstillda hade vixlat nigot under
de senare aren.

S-verkets chef, disponenten, lydde direkt under Q-bolagets
verkstillande direktor. Produktionen vid S-verket och vid de
ovriga delférvaltningarna leddes sjilvstindigt pa forvaltningar-
na, och det var i huvudsak endast férsiljningen som var centra-
liserad for hela bolaget.
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S-verket hade genomgatt en nistan fullstindig modernisering
det senaste artiondet. Flertalet verkstadsavdelningar hade byggts
om och fitt sin produktionsapparat delvis fornyad. Under un-
ders6kningsaret pagick ombyggnader, forflyttningar och inkér-
ningar pa tre stora avdelningar.

I borjan av undersokningsdret (1954) hade symtom pi av-
sittningssvarigheter framtritt, men forhillandena indrades sa
att ordertillgdngen var god under storre delen av aret. Konjunk-
turen bedémdes allmint som gynnsam for verket. Endast en
mindre helfabrikatsavdelning hade avsittningsproblem som ledde
till att tillverkningen av en viss produkt lades ned. De arbetare
som drabbades av denna driftsinskrinkning kunde alla beredas
arbete pa annat hill inom verket. Under senare delen av under-
sokningsperioden forelag brist pa arbetskraft (20—30 arbetare)
pa de stora produktionsavdelningarna. Man var tvungen att soka
anstilla arbetskraft utanfor den egna orten och linet.

Under det halvsekel verket funnits till hade verkets produk-
tion och antalet anstillda 6kats undan for undan. 1946 nadde
antalet anstillda maximum. Minskningen i arbetarantal under
det senaste decenniet sammanhingde med rationaliseringar och
minskning i skiftgdng. Antalet tjinstemin hade i det stora hela
hallit sig konstant under denna tioarsperiod. Produktionsékning-
en hade wvarit sirskilt markant under det senaste artiondet.

[I'_] Q-bolagets verkstdllande direktor

? S-verkets disponent El Ovriga férvaltningschefer

Stabsavdelningar: Hjdlpavdelningar: Produktionsavdelningar:
Ekonomiavd. Konstruktionsavd.

[b Ll Mekoniska avd. Halvfabrikatsavd:ar
Rationaliseringsavd Elekiriska avd.
Arbetsstudie- och personalavd Byggnadsavd.
Laboratoriet Transportavd.

Helfabrikatsavd:ar
Varmecentralen

S-verkets organisation

Verkets chef var disponenten. Direkt under disponenten lydde
sex chefer for produktionsavdelningar, sex chefer for hjilpav-
delningar och fem chefer for stabsavdelningar. De senare utgjor-
des av chefen for den ekonomiska avdelningen, som handhade
bokféring och redovisning, planering, kalkylering, kundbet;ji-
ning samt forvaltning av f6rrad, lager och spedition, chefen for
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rationaliseringsutredningar och tekniska utredningar, chefen for
arbetsstudie-, personal-, lirlings- och sikerhetsavdelningen, che-
fen f6r laboratoriet och chefen for inkdpsavdelningen.

S-verket tillverkade huvudsakligen halvfabrikat, och bearbet-
ning av dessa halvfabrikat till firdiga varor forekom i begrinsad
skala.

Produktionen var organiserad i fyra stora halvfabrikatsavdel-
ningar med vardera 100—200 arbetare. Dessa halvfabrikatsav-
delningar bestod i sin tur av underavdelningar, som var forlagda
i olika byggnader eller olika skepp.

Bland halvfabrikatsavdelningarna fanns ett smiltverk som
delvis forsig de ovriga halvfabrikatsavdelningarna med ramate-
rial. Halvfabrikatsavdelningarna var med hinsyn till material-
forsorjningen delvis beroende av varandra. Planering av order
och 6vervakning av beliggning och leveranstider var delvis cen-
traliserade f6r dessa avdelningar.

Arbetet pa dessa avdelningar var mestadels maskinbundet.
Flertalet arbetare var sysselsatta vid maskiner, sisom ugnar av
olika slag, olika sorters varm- och kallvalsverk, betanliggningar,
skir-, vikt- och kapverk, dragbinkar, sagar, saxar, riktmaskiner
etc. Jimfort med arbetet vid t. ex. en mekanisk verkstad var
arbetet tyngre, smutsigare och varmare. Skiftarbete forekom
i stor utstrickning. Ackord var den dominerande betalnings-
formen.

Pi verket fanns vidare tva helfabrikatsavdelningar vilkas
tillverkning delvis var baserad pa material fran halvfabrikatsav-
delningarna. Den storre helfabrikatsavdelningen sysselssatte om-
kring 150 arbetare, dirav manga kvinnliga. Arbetet var dir re-
lativt tempobetonat och en fjirdedel av arbetarna gick pa skift.
Den mindre helfabrikatsavdelningen sysselsatte ett so-tal arbe-
tare med mera yrkesbetonat arbete, de flesta pa ackord.

For driftens uppehillande samt f6r underhill och reparatio-
ner av maskinparken fanns fem hjilpavdelningar: byggnadsav-
delningen, de elektriska och mekaniska verkstiderna, virme-
centralen samt konstruktionsavdelningen. Vid verkets moderni-
sering och utbyggnad hade dessa hjilpavdelningar iven anlitats
for anliggnings- och konstruktionsarbeten. Detta hade medfért
att den mekaniska verkstaden hade byggts ut och med hinsyn
till beliggningen dtagit sig arbeten frin bestillare utanfér ver-
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ket. Den mekaniska avdelningen var dirfér f6r nirvarande bade
serviceavdelning pa verket och tillverkare av maskinutrustning
och verktyg.

Arbetet vid dessa hjilpavdelningar avvek frin det pa de stora
produktionsavdelningarna. Reparatérer, montorer och byggnads-
arbetare var mindre maskinbundna i sitt arbete och hade storre
rorelsefrihet. I stor utstrickning hade arbetet karaktiren av s. k.
yrkesarbete. Skift och arbetsstudiesatta ackord forekom inte i
samma utstrickning vid dessa avdelningar.

Till hjilpavdelningarna kunde ocksd riknas transportavdel-
ningen, som tillsammans med férradet och lager- och speditions-
avdelningen sysselsatte ett go-tal arbetare.

2. 2. 2. M-FORETAGET

M-foretaget skilde sig 1 flera avseenden fran S-verket. Det var
beliget i en storstad dir liten kontakt fanns mellan foretagsled-
ning och anstillda utanfér arbetet och dir livet pa fritiden var
skilt fran arbetsplatsen. S-verket lig diremot i en medelstor stad,
dir mera gemensamma intressen fanns utanfor arbetsplatsen,
t. ex. nir det gillde fritidsanordningar och bostider.

M-foretaget var ett ymgre foretag vars historia gick tillbaka
till 1920-talet, medan S-foretaget bildades i slutet av 1800-talet
och hade en historia som var férbunden med jirnbrukens.

M-féretaget var mindre in S-verket vad betriffar antalet an-
stillda (150 respektive 1 600). M-foretaget var i storleksord-
ning nirmast jaimforbart med en medelstor produktionsavdelning
pa S-verket.

M-foretaget var ett eget bolag, medan S-verket var en forvalt-
ning i ett storre bolag.

M-féretaget hade firre nivaer i befilshierarkin (3—4) in S-
verket (5—6). Annorlunda uttryckt hade M-foretaget firre
kommunikationsled mellan de icke arbetsledande och hogsta led-
ningen. Befilshierarkin pd produktionssidan var foér de flesta
arbetare: verkstillande direktor, verkstadschef och verkmistare
samt for en del arbetare iven en lagbas.

M-foretaget hade inte genomgatt samma tekniska utveckling
under det senaste decenniet som S-verket, dir nistan varje avdel-
ning ombyggts och moderniserats.

M-foretagets produktion var annorlunda in S-verkets. Av S-



S-verket och M-foretaget 31

verkets avdelningar var den nirmast jimférbar med den meka-
niska avdelningens. Dess produktion var finmekanisk och syssel-
satte huvudsakligen yrkesarbetare (svarvare, borrare, slipare, fri-
sare ect.). Den hade karaktiren av »skriddarsydd tillverkning»,
korta serier med ling genomloppstid for produkterna och hant-
verksmissigt experimenterande. Genomloppstiden var for vissa
produkter (instrument) upp till tva dr. Arbetet var mindre pro-
cessbundet, lingsammare i tempot och mera precisionspriglat.
Kvaliteten spelade jimforelsevis storre roll for virdering av ar-
betsinsatsen.

Planeringen var annorlunda in den som férekom fér de stora
halvfabrikatsavdelningarna pa S-verket. Medan planeringen pa
S-verket hade karaktiren av maskinplanering, dir order forde-
lades pa maskiner med hinsyn till dimensioner och material, hade
planeringen pa M-foretaget karaktiren av operationsplanering.
Denna planering forsvarades av de korta serierna, den varierande
produktionen, de manga operationer som varje produkt genom-
gick och det ofta forekommande utlimnandet av arbeten som
legoarbeten till andra verkstider, undandragna driftsledningens
direkta kontroll.

Arbetsstudier forekom icke vid M-féretaget, till skillnad fran
S-foretaget. Ackordssittningen skedde genom 6verenskommelser
mellan arbetare och verkmistare.

3—563071. Dablstrim.



KAPITEL 3

ARBETARNA OCH INFORMATIONEN OM
FORHALLANDENA PA ARBETSPLATSEN

3.1. INLEDNING

I detta kapitel behandlas arbetarnas tillgang och efterfrigan
pa information om foérhillandena pa arbetsplatsen, dvs. S-verket
(avsnitt 3. 2.), och belyses forhillanden som férefalla inverka
pa denna tillgdng och efterfrigan, t. ex. arbetarnas kontakter
med olika delar av foretaget (avsnitt 3. 3. 2.), deras relationer
till 6verordnade (avsnitt 3. 3.3.), deras forhallande till det fack-
liga systemet (avsnitten 3. 4. 1. och 3. 4. 2.), och deras identifie-
ring med fackliga representanter och foretaget (avsnitt 3. 4. 3.).

Arbetarna och ledningens information belyses ocksda genom
vissa jimforelser: jimforelser mellan olika kategorier arbetare
(avsnitt 3. §. 1.), jimforelser med vissa tjinstemannakategorier
(avsnitt 3. 5. 2.) och jimforelser med M-foretaget (avsnitt 3.
6.).

3.2. ARBETARNA OCH LEDNINGENS
INFORMATION

3. 2. I. KOMMUNIKATIONSVAGAR

Det fanns pa S-verket mojlighet till kommunikationer bade
pa personlig och pa opersonlig vig (se s. 201).

De personliga kommunikationsvigarna mellan ledning och ar-
betare var frimst: kommunikationen mellan 6verordnade och
underordnade i linjen, kommunikationen mellan representanter
och representerade i det fackliga systemet samt ryktesspridningen
eller »djungeltelegrafen», som inte f6ljde nigra »organiserade»
relationsvigar.

Ur ledningens synpunkt var kommunikationen via linjen
(fran 6verordnad till underordnad eller omvint) avsedd att vara
den viktigaste vigen f6r information till och frin arbetare. For
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att nagot underlitta kommunikationen och samarbetet mellan
chefen och hans underordnade hade konferenser och kommittéer
bildats. Dessa samarbetsorgan forekom pa olika nivaer i orga-
nisationen men berdrde inte flertalet arbetare annat dn indirekt
via fackliga representanter, sisom skyddsombuden i sikerhets-
kommittéer, nimndrepresentanter i féretagsnimnden och repre-
sentanter i lokala kontaktkommittéer och sparkommittéer pa av-
delningarna.

Betriffande anordningar for opersonlig kommunikation pa S-
verket kan f6ljande nimnas.

Tio ginger om iret utkom en personaltidning. Den innehéll
diverse upplysningar om olika delar av koncernen, sasom huvud-
kontor, S-verket och 6vriga delférvaltningar. Dir limnades upp-
lysningar om nybyggnader och produktionsindringar pa verket,
om de fackliga f6reningarnas och vissa samarbetsorgans samman-
triden, t. ex. foretagsnimndens, om O6vriga klubbars och for-
eningars verksamhet inom féretaget och om vissa kampanjer och
atgirder, t. ex. spar- och skyddskampanjer. Innehaillet stod i stort
sett 1 Overensstimmelse med vad man i allminhet finner i storre
svenska foretags personaltidningar. En sirskild redaktionskom-
mitté med representanter for tjinstemin och arbetare fanns. Tid-
ningen distribuerades pa arbetsplatsen, dir den kunde avhimtas
av intresserade. Pa S-verket avhimtades fler exemplar av tidning-
en in det fanns anstillda.

Tidigare erholl arbetaren nir han anstilldes en broschyr om
verket, dess produktion och organisation och om arbetarens skyl-
digheter och rittigheter. Overlimnandet av denna broschyr
kompletterades samtidigt med viss muntlig information om for-
hillandena pa verket i allminhet. Sedan varen 1953 var upplagan
av denna broschyr slut, och den muntliga introduktionen fére-
kom ojimnt.

Arbetarna fick ocksd skriftlig upplysning om sikerhetsfor-
hillandena vid verket och vid avdelningen. En sirskild anslags-
tavla for sikerhetsfrigor fanns pa de storre verkstadsavdelning-
arna.

Vid stimpeluren pa verkstadsavdelningarna fanns en anslags-
tavla for verksledningen och en for foreningarna. Nigra inven-
teringar som gjordes av anslag pa dessa tavlor visade att de ut-
nyttjades mycket olika pa de olika avdelningarna och att de hu-
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vudsakligen anvindes for korta meddelanden om férestidende
hindelser.

Vilken roll spelade nu dessa olika kommunikationsméjligheter
for arbetarna? I undersokningen belystes detta genom intervju-
och enkitmaterialet. Arbetarna fick uppge i vilken utstrickning
och pa vilka vigar de fick upplysning om olika férhallanden,
som t.ex. ordningsregler och ordningsforeskrifter pa avdelningen,
avdelningens organisation, sysselsittning och orderbeliggning pa
avdelningen, indringar i produktionen pa avdelningen, planerade
ombyggnader inom S-verket, sysselsittningen pa S-verket, fore-
tagsnimndens verksamhet, klubbstyrelsens verksamhet, resultat
av forhandlingar och personalavdelningens verksamhet. Nigra
svarsfordelningar redovisas i en tabell, bilaga A.

Svaren pa dessa frigor gav endast en mycket grov uppskatt-
ning av arbetarnas informationsvigar. Det var t. ex. svart att
veta vilken anspraksniva arbetarna hade haft nir de uppgav sig
inte fa nagon information.

Nir det gillde forhillanden pa verket i dess helhet, t. ex. om-
byggnader, orderbeliggning och sysselsittning, var det omkring
70 % av arbetarna som uppgav sig inte fi nigon upplysning
annat in mojligen ryktesvigen. Nir det gillde motsvarande
forhillanden pa avdelningen, var det omkring hilften av arbe-
tarna som uppgav sig inte fi upplysning annat in mojligen
ryktesvigen.

Overordnade nimndes i jimforelsevis liten utstrickning som
informationsgivare, utom i fraga om avdelningens produktions-
andringar, orderbeliggning och sysselsittning. Nir det t. ex.
gillde upplysningar om hjilp genom personalavdelningen, ansigs
kamrater, skyddsombud och fackliga representanter spela storre
roll in 6verordnade som informationskillor.

Aven den skriftliga informationen via personaltidning, anslag
och broschyrer etc. ansdgs spela en underordnad roll nir det
gillde informationen om savil avdelningens och verkets som de
fackliga organisationernas verksamhet. Det var endast i friga om
avdelningarnas ordningsregler som den skriftliga kommunikatio-
nen uppgavs ha betydelse.

Det forefaller som om endast ringa information automatiskt
kom arbetarna till del, atminstone som arbetarna sjilva uppfat-
tade det. Pa frivillig vig stod flera informationskillor till for-
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fogande: personaltidningen, anslag, de fackliga métena och pa
vissa avdelningar avdelningstriffar. Dirtill kom de mojligheter
som en arbetare hade att systematiskt soka fa upplysningar frin
dem i hans kontaktsfir som bittre kinde till forhdllandena: for-
mannen, driftschefen, de fackliga representanterna, arbetsstudie-
mannen och tidskrivaren.

Genom den omfattande ombyggnads- och moderniseringsverk-
samhet som pagick pa de olika avdelningarna hade frigan om
information om férindringar en sirskild aktualitet. Pa tre storre
produktionsavdelningar och en hjilpavdelning stod en del ar-
betare infor en framtida f6rflyttning fran en ildre till en nyare
avdelning. Aven pi 6vriga avdelningar pagick produktionsind-
ringar, t. ex. insittande och trimning av nya maskiner.

Jag skall nirmare belysa hur arbetarna sig pa ledningens in-
formation och delar dd upp informationen i den som giller for-
hillandena pad den egna avdelningen och den som giller verket

1 dess helhet.

3. 2. 2. INFORMATION OM FORHALLANDENA PA AVDELNINGEN
ENLIGT ARBETARNA

Svaren pa frigorna om hur man fick reda pa foérhallandena
pa avdelningen belyste flertalet arbetares uppfattning om sin
kommunikationssituation. Vanliga svar bland den majoritet av
arbetare som inte ansdg sig fa upplysning i férvig om f6rind-
ringar pa avdelningen ir féljande.

»Ingen meddelar.» »Man hér ingenting i férvig om indringar.»
»Det fir man reda pad nir dom borjar flytta om det.» »Inte forrin
arbetet skall utféras fir man reda pd nigot.» »Det fir man alltid rik-
na ut sjilv.» »Man ser vad dom gor.» »Det ser vi nir dom bérjar gri-
va och dona, blir férvinad, frigar sig vad nu.» »Man ser nir jobbet
kommer.» »Man fir reda pd nigot bara om man fragar, resten fir
man se med egna ogon.» »Inget meddelande, pratet gir, si fragar
man.» »Far hora genom basarna ibland.» »Dagen fére talar formannen
om det.» »Formannen siger till, knappast i férvig, ibland samma mor-
gon.» »Genom rykten fir man reda pa saker och ting.» »Genom kam-
rater, som ibland fir det genom gruppordféranden.» »Hor det pi om-
vigar.» »Personaltidningen och snack pi avdelningen.»
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I de diskussioner som vi hade med arbetare gruppvis betonas
samma uppfattning: att flertalet arbetare limnades. utanfor nir
det gillde information om f6rindring.

»Nir man stiller frigor siger arbetsbefilet: Det dir skall du inte
bry dig om, skot ditt, resten skoter vi! Denna instillning hos befilet
var mera vanlig férr.» »Man fir inte reda pd nigot om foérindringarna
pa avdelningen. Det verkar som om ledningen ansig att ombyggnader
inte angick oss. Man fir lisa om det i linstidningen.» »Ingen fir reda
pa nagot rorande avdelningen.» »Vi fir inte reda pa migot om avdel-
ningens planer. Fick tidigare reda pi det genom avdelningstriffar.»
» Vi far for litet upplysning om egen avdelning. Hur skall man di fi
intresse f6r forhidllandena dir?»

Undersékningen stillde fragor rérande hur pass tillfredsstillda
arbetarna var med informationen om olika férhillanden pa av-
delningen. 82 % uppgav i intervjuundersokningen att ind-
ringar av produktionen férekommit pa avdelningen. Av dessa
uppgav sig 61 % vara ndjda eller ganska néjda och 22 % vara
missndjda eller ganska missnjda med den 1 férvig givna infor-
mationen om indringarna, medan resten (13 %) var utan be-
stimd asikt. I enkidtundersokningen uppgav sig §3 % vara nojda
och 24 % ej fullt néjda eller missn6jda med den upplysning
de fick om orderbeliggning och sysselsittning pa avdelningen
medan resten (23 %) var obestimda.

Jimf6r man arbetarnas uppgifter om hur de fick information
om olika férhallanden pia avdelningen med deras uppgifter om
hur pass tillfredsstillda de var med den information de fitt om
motsvarande foérhdllanden, framtridde foljande tendens. Medan
endast en minoritet av arbetarna uppgav sig fa information via
sina 6verordnade om forhdllandena pd avdelningen, uppgav sig
flertalet i stort sett vara tillfredsstillda med informationsforhal-
landena.

Unders6kningen gjorde en nirmare analys av svaren frin de
arbetare som dels uppgav sig inte fa information om forind-
ringar pa avdelningen via 6verordnade, dels uppgav sig vara till-
fredsstillda med informationen om férindringar pa avdelningen
eller uppgav sig vara obestimda. Foljande typer av svar fram-

tridde.
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1. De flesta hade onskemal om 6kad upplysning frin 6ver-
ordnade men ville samtidigt inte beteckna sig som missnojda eller
kritiska.

»Det var avdelningstriff en ging — mycket bra — borde vara fler
informationsméten.» »Kunde kanske f4 mera upplysningar!» »Kan-
ske kunde dom siga mer om det som direkt berér en sjilv.» »Nog kun-
de dom tala om mera och komma direkt och siga till i hogre grad.»
» Vet inget om ndgot in, vore hemskt intresserad att fa veta hur det
hela arbetar.» »Vore bra att fi veta litet mer i stort vad som skall ske.»
»Ibland kanske man ville veta om det litet mer i f6rvig men det ric-
ker kanske som det ir.» »Vildigt slott ibland med upplysningar.»
»Skulle vilja veta mer om hur dom fordelar arbetet.» »Det tror jag
vore bra med mer upplysning, men jag har sett sa litet av det.»

2. En mindre del ansig sig inte vara intresserade av att fa
upplysning.

»Det angir mig inte.» »Den som inte berors av indringen har inte
med saken att gora, de som berors fiar reda pa det.» »Jag bryr mig
bara om mitt eget arbete.» »Det intresserar mig inte.» »Har inte si
mycket intresse av det genom att jag inte ir beroende av maskinerna.»
»Inte sa forfirligt stort intresse.»

3. Nagra berorde svirigheterna att ge information av detta
slag.

»Det ir s3 mycket experiment vid indringar si det skulle aldrig ga
att informera varje man.» »Gar kanske att gora pa annat sitt — tek-
nisk friga — om det fanns méjlighet, skulle det gora mer trivsel.»
»Kan nog inte informeras si3 mycket i férvig, di det ir vildsamma
konjunktursvingningar pi avdelningen.»

Det framtridde siledes 6nskemil iven bland dem som inte
uttalade direkt missnéje med avdelningens information att i for-
vig fa reda pa vad som planerades f6r avdelningen och vad som
skulle ske. Endast ett fatal arbetare ansdg sig inte intresserade
av denna information.

Bland de arbetare som bade uppgav sig ej fa information och
direkt uttalade otillfredsstillelse med avdelningens sitt att i for-
vig informera om férindringar framtridde synpunkter av fol-
jande slag.



38 Informationen om fiérballandena pa arbetsplatsen

»Kunde gott vara fler informationsmoten.» »Vore bittre att fa ve-
ta saker och ting pd lingre sikt.» »Det skulle vara roligt att nigon
ging fi veta, vad dom tinker goéra.» »Vore bittre om bolaget kunde
informera oss varje eller varannan manad.» »Man fir veta saker litet
for sent — vore intresserad att fi veta, hur dom tinker.» »Kunde
komma ut mera om det som ir visentligt.» »Det ir klart, att man
vill veta i forvig vad som skall ske.» »Man finner sig i det, men de
kunde siga till i férvig.» »Vore 6nskvirt med regelbundna informa-
tioner.» »Om det ir s3 att man har velat ha reda pa ndgot, s3 har det
varit bristfilligt.»

Ett pafallande drag i arbetarnas instillning till arbets- och av-
delningsledningen information om forestiende indringar ir
oklarhet och osikerhet och en brist pa 6verensstimmelse mellan
olika arbetares intresse och anspriak. Det forefaller som om inga
klart utvecklade eller accepterade normer fanns bland arbetarna
om dessa foérhallanden.

I gruppdiskussioner och informella samtal framtridde denna
oklarhet i anspriksnivd i mianga sammanhang. En del arbetare
hinvisade t. ex. till avtalets bestimmelser om arbetsledarens ritt
att fordela arbetet och menade att detta kan iberopas av arbets-
ledningen for att inte ge information och gor att arbetaren inte
har »ritt» att stilla krav i den riktningen, medan en del arbetare
uppgav sig inte kinna till denna paragraf och uttryckte sin f6r-
vaning 6ver att fackforeningen gatt med pa nagot sadant. En del
arbetare uttryckte forstaelse for arbetsledningens svarigheter nir
det giller omplaceringar och omliggningar av mer tillfillig na-
tur och ansidg det vara praktiskt ogorligt att vid bradskande
situationer kunna informera i forvig, medan andra arbetare ut-
talade hirda ord om omplaceringar utan information 1 forvig.
En del arbetare menade att det ir arbetarens lott att vara en
»bricka 1 arbetsledningens planering», att det inte angar arbeta-
ren vad ledningen gor eller tinker eller hur produktionen utfal-
ler, att arbetaren endast genom maktsprak kan tillforsikrasig ett
minimum av trygghet och att nigot samarbete med bolagets rep-
resentanter inte ir tinkbart, medan andra arbetare kinde sig be-
svikna Over att arbets- och/eller avdelningsledningen inte gav
arbetarna storre matt av fortroende. De ville utveckla mera »de-
mokratiska» relationer pa avdelningen.
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Det var ofta med en viss bitterhet man citerade fall dir en
arbetare meddelats pd morgonen att han skulle forflyttas till
en annan maskin och att han sedan fatt stanna vid denna maskin.
Huruvida man hir kunde begira att f komma med 6nskemal
eller att atminstone f3 veta om forindringen i forvig radde det
emellertid oenighet om. Flertalet f6ref6ll ha en resignerad instill-
ning och menade, att sidant bestimde bolaget och/eller basarna
och att det inte var nigonting man kunde gora nigot it. En del
yngre forefoll benigna att kriva nigon form av hinsyn och for-
handsinformation i det hinseendet.

»Dom har ritt att placera, nir dom vill, men vi fir inte forflytt-
ning, nir vi vill. Dom bryr sig inte om ifall det blir fortjinst eller
forlust f6r oss. Men dom har ritt till det enligt avtalet. Dom tar inte
hinsyn till det minskliga.»

Arbetarna var lika oeniga nir det gillde arbetarens »ritt» till
information om forindringar pa avdelningen i stort, vilka inte
direkt berérda honom sjilv, t. ex. produktionsindringar, om-
byggnader och omflyttningar. En del hade den instillningen, att
det som inte direkt angick arbetarens eget arbete hade han ingen-
ting med att gora. Andra tyckte att arbetarna rimligen kunde
begira information i f6rvig atminstone om forindringar pa den
egna avdelningen.

En del arbetare framférde onskemal om att fa reda pa lediga
arbetsplatser pa verket for att kunna s6ka sig over till bittre.
Nigra menade att det skulle vara ett sitt att visa uppskattning
av dem som arbetat linge pa verket men att arbetsledningen i
stillet var ridd for detta och tog in nytt folk nir det blev nigot
bra jobb ledigt. Flera var osikra pd om en arbetare kunde byta
sig till ett annat jobb pa verket.

3. 2. 3. INFORMATION OM FORHALLANDENA PA VERKET
ENLIGT ARBETARNA

Nir det gillde information om foérhdllandena pa verket utan-
f6r den egna avdelningen uppgav sig endast en liten del av ar-
betarna fd information via 6verordnade eller via sidana vigar
som fackliga representanter, personaltidningen och anslag. De
flesta gav svar av typen:
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»Far ingenting veta.» »Ser nir dom bérjar anligga.» »Hor skvaller-
vigen.» »Hor genom bekanta som jobbar pid andra avdelningar.» »Far
sjilv rikna ut.» »Ar man intresserad frigar man, annars fir man inte
veta nigonting.» »Sig i linstidningen om byggnadstillstind.» »Hoér
talas om det och frigar f6rmannen.»

Arbetarnas instillning till informationen om forhallandena pa
verket belystes genom manga fragor i bade enkit- och intervju-
undersokningen, i de informella intervjuerna och i gruppdiskus-
sionerna med arbetarna.

I enkitundersokningen uppgav sig 18 % vilja veta mer om
forhallandena pa verket utanfér sin egen avdelning, 76 % upp-
gav sig ej vilja veta mer, medan 6 % inte hade nigon bestimd
asikt i det hinseendet. I intervjuundersdkningen stilldes fragorna
mer specificerade: 51 9% sade sig vilja veta mer om verkets orga-
nisation och ekonomi, och 47 % sade sig ej vilja veta detta, me-
dan resten var obestimda. 47 % sade sig vilja veta mer om vad
som skedde pa verket i fraga om produktion, orderbeliggning,
ombyggnader och omliggningar, och 47 % sade sig ej vara in-
tresserade dirav, medan resten inte hade ndgon bestimd asikt.

For att fa fram vad det var f6r slags upplysning som arbetarna
var intresserade av att fa stilldes foljande fraga i enkitundersok-
ningen: »Ar det nagra forballanden pa Er arbetsplats som Ni sir-
skilt skulle vilja fa bittre upplysning om?» med fo6ljdfrigan:
»Vad skulle Ni sirskilt vilja fa upplysning om?». 21 % uppgav
sig vilja {3 bittre upplysningar om nigot, medan 71 % uppgav
sig ej onska det och 8 % var obestimda. De férhillanden man
frimst ville ha information om vixlade mycket. Féljande f6rhal-
landen nimndes mest: ordertillging och sysselsittning, planering,
personalfragor, 1oner, férhdllanden rérande timpenning och ac-
kord, tidsstudier, maskiner, verktyg och teknisk nyanskaffning.

I enkitundersdkningen uppgav sig §1 9o vara nojda med
verksledningens sitt att informera de anstillda om forhillanden
som rorde hela verket. 16 % ansdg sig ej fullt nojda eller miss-
n6jda, medan resten (33 %) inte hade niagon bestimd asikt.
Samma friga stilldes i intervjuundersokningen, dir 52 % upp-
gav sig vara mycket néjda eller n6jda och 33 % ansig sig vara
ej fullt n6jda eller missnéjda, medan 14 % ej hade nigon be-
stimd asikt.
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Av svaren pa dessa fragor framgick att en betydande del av de
tillfrigade dels uppgav sig inte fa information frin 6verordnad
och verksledning om férhillandena ute pa verket, dels uppgav
sig vara tillfredsstillda med den information de fick, eller obe-
stimda, dvs. gav uttryck for en likgiltig instillning till infor-
mation om forhillandena pa verket utanfor den egna avdel-
ningen. Sirskilt frapperande var att si fa arbetare uttalade in-
tresse for att »fa reda pa forhillandena utanfor avdelningen».

Svaren fran de arbetare som uppgivit sig inte vara intresserade
av mer information har granskats nirmare. Foljande typer kan
urskiljas.

1. En del uppgav att de skaffade sig upplysningar pa olika
sitt, t. ex. genom att fraga fackliga representanter, 6verordnade
och kamrater och genom att lisa personaltidningen, anslag och
dagspressen, och ansig sig dirfor fa veta tillrickligt.

2. En del uppgav sig genom sitt arbete som reparatorer eller
dylikt eller genom sin fackliga stillning f3 reda pa vad som
skedde pa verket och ansag sig dirigenom fa reda pa tillrickligt.

»Jag ser det mesta genom mitt arbete.»

3. En del menade, att de fatt en del upplysning via vissa
informationskanaler, t. ex. personaltidningen och/eller avdel-
ningens »triffar», och att det de fatt veta pa det sittet var till-
rickligt.

»Ricker med det som stir i personaltidningen.» »Genom personal-
tidningen fir jag veta tillrickligt.» »Ingenjdren meddelar vid informa-
tionsmoten. »

4. En del hinvisade till att de, om de anstringde sig, kunde
f3 upplysningar pa olika haill och att de dirfér inte hade niagon
anledning att vara otillfredsstillda.

»Man kan f3 reda pad allt, om man frigar dem som ir med i fore-
tagsnimnden.» »Man fir reda pd sidant genom féretagsnimnden si
smaningom.» »Det finns kurser och upplysningar, men jag har aldrig
tid.»

s. Den jimforelsevis storsta gruppen uttalade likgiltighet for
upplysning om forhdllanden utanfér den egna avdelningen. Av
dessa hinvisade somliga till speciella omstindigheter, t. ex. att de
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var gamla eller hade sirskilda fritidsintressen. En del stillde sig
frimmande for tanken att arbetaren skulle fa eller vara intres-
serad av information om férhiallanden som inte direkt hade med
hans eget arbete eller den egna avdelningen att gora.

»Da skulle man ha bérjat intressera sig for sidant vid unga ar.»
»Ricker med den egna avdelningen.» »Jag borjar bli f6r gammal. Det
ir jag inte ett dugg intresserad av.» »Ekonomi har jag inte nytta av
som arbetare.» »Jag har inte nytta av mer in jag kinner till.» »Man
ser vad man behover veta.» »Jag har ju ingenting med det att gora.»
»Fir jag reda pa mera inom den avdelning dir jag arbetar ir jag fullt
nojd.»

En del av dem som i enkitundersokningen angivit sig inte
vilja fa reda pa mer om foérhidllandena utanfor den egna avdel-
ningen har i annat sammanhang uttalat intresse f6r sidan infor-
mation. Somliga har dirvid sagt sig vara otillfredsstillda med
verksledningens sitt att ge information. Nigra som dven inter-
vjuades har i intervjuundersokningen uttalat intresse for att fa
upplysningar om vissa forhallanden pa foretaget, och nagra som
aven deltog i gruppdiskussionerna uttalade dir intresse for vissa
upplysningar om verket i sin helhet.

Denna osikerhet i svaren aterspeglar en allmin osikerhet i
anspraksnivan hos en del arbetare. Kan en arbetare stilla ansprak
pa att fa upplysning? Eller for att citera en arbetare: »Om det
ar meningen att det skall informeras sd ir jag inte n6jd med nuva-
rande forhillande.» Somliga har inte satt sig in i tanken att den
vanliga arbetaren skulle f3 information pa arbetsplatsen. »Har
aldrig hort ndgot om information at de anstillda.» De ir osikra
om hur informationen sker och vilka krav de kan stilla. Kanske
ges det information utan att de sjilva vet om det? De gir ju inte
regelbundet pa de fackliga métena, dir de kanske kunde fa reda
pa nigot. Kan en arbetare 6verhuvudtaget begira av en Gver-
ordnad att han skall ge information? Vad vet de nirmast over-
ordnade sjilva?

For att {3 ytterligare belyst hur arbetarna sig pa dessa frigor
anordnades ett antal diskussioner med arbetare. En f6rsta huvud-
punkt i dessa diskussioner gillde den ovannimnda tendensen att
sa manga arbetare uppgivit sig inte vara intresserade av informa-
tion om férhdllanden pa verket i dess helhet. Arbetarna ombads
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att tolka och forklara dessa svar. Nedan redovisas de synpunkter
som arbetarna vid de flesta av dessa diskussioner drog fram.

1. Den o6kade arbetstakten, sammanhingande med ackords-
arbetet, gor att arbetarna inte far tid att dgna intresse dt annat
in det som omedelbart berér arbetet.

»Arbetar man pi ackord, kan man inte komma ifrin.» »Arbetstak-
ten ir sa uppdriven, att man inte hinner med att ga ikring.» »En ar-
betare dr i regel s3 upptagen av sitt eget arbete, att han inte hinner
intressera sig {6r andra avdelningar.» »Det forcerade arbetet med ac-
kord hindrar vandring till andra avdelningar.» »Den héga arbetstakten
gor att folk inte hinner med att intressera sig f6r andra avdelningar.»

2. Arbetarnas intresse ir framforallt inriktat pi den indivi-
duella fortjinsten och vad dirmed sammanhinger, och arbetaren
ser pa arbetet frimst som en inkomstkilla. Det blir dirfér mind-
re intresse till 6vers for verket i dess helhet.

»Man ser pa arbetet som en inkomstkilla. Har man inte intresse for
det mekaniska, si ir det ingenting som drar.» »Ar fortjinsten dilig,
tar det bort all glidje. Nar man far daligt pris, da soker man sig bort
dirifrin och bryr sig inte om det.» »Lonen-fortjinsten ir det vikti-
ga. Intresset for det ovriga beror pa fortjinsten. Vi gir inte hir for
nojes skull utan for fortjinstens. En del ir dock intresserade for det
tekniska.» »Far vi inte fortjinsten sloar vi till. Man vill inte bo som
férut. Man vill folja med levnadsstandarden. Kan man inte f6lja med,
blir man less.» »Nir man slutat fér dagen, ir man néjd med att fa
komma hem. Man ir trott. Ingen overfortjust i sitt jobb. Fortjinsten
viktigast.» »Folk har ett allt 6verskuggande intresse att tjina pengar.
Sedan har de inte si mycket till 6vers for annat. Det finns naturligt-
vis idealister, men det stora flertalet ser pa fértjinsten.» »Nir det
blaser signal, vill man tala om annat — det betyder, att man inte ir
sa intresserad av jobbet. I det militira fick vi ridet, att vi skulle koppla
av pa fritiden, sa kunde vi jobba si mycket bittre, nir vi skulle. Man
kan engagera sig hirdare i jobbet, om man anvinder fritiden for sin
cgen del. Jag diskuterar inte arbetet med mina kamrater utanfor ar-
betet. Det vore trakigt att hilla pd och prata om arbetet.»

3. Arbetaren fir inte g3 omkring pa verket utanfor avdel-
ningen och kan dirfor inte skaffa sig en uppfattning om for-
hillandena dir. Han maste begira tillstind fran egna 6verord-
nade, och avdelningsledningarna tillater icke att folk frin andra
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avdelningar gér bes6k annat in i sirskilda drenden. Detta mins-
kar arbetarens intresse for forhillandena pa verket.

»Man fir inte gi ikring i verket. Vad skall du hir att gora, heter
det.» »Hade en ging en transport med nagra lador till en annan av-
delning. Jag fragade vad de skulle anvindas till. Da kom avdelnings-
ingenjoren forbi och sa: Vad stir Ni hir och pratar om!» »Vi hade
resonerat man och man emellan om att se den nya underavdelningen
(inom den egna avdelningen). Men vi vagade inte. Man ir ridd for
att basen skall komma pd en. Man har inte ritt att ga.» »Det vore in-
tressant att se verket iging. Men det fir man inte.» »Man kan inte
gd nagonstans, knappast pd klo, utan att ha kinslan att det inte ar
riktigt. Det ir allmin misstinksamhet mot en. Det ir tringt med
disciplinen.»

4. Overordnade har itminstone tidigare haft den instillningen
att arbetaren inte skall ligga sig i det som inte beror hans arbete
och har pi s3 sitt bidragit till att skapa en passiv instillning
hos denne nir det giller att s6ka information om foérhidllandena
pa verket.

»Forr i tiden sa man fran arbetsledningens sida: Det dir skall du
inte bry dig om, skot ditt, resten skoter vi. Det har forbittrats. Nu
kan man diskutera med befilet. Da var de diktatorer. Det gor sitt till
hur arbetsledningen ar.» »Arbetsgivaren har ratt att fordela arbetet.
Dirfor behover han inte ge motiv. Man ir uppkiftig, om man fragar.
Den som siger for mycket rakar illa ut. Fir simre jobb. Arbetsbefi-
let ar f6r upptagna av produktionen. Tanker inte pda minniskan. Ingen
intresserar sig for att ge uppmuntran och visa intresse.»

»Dalig information om andra avdelningar, t. ex. platser fér arbets-
byte. Vore bra att f3 information om arbete pa andra avdelningar. Bo-
laget borde ga in mera for information. Man borde fi besoka avdel-
ningar utan att bli utmotad.» »Man far for litet information. Intres-
set vaxer, om man fir reda pa mer. Det viktigaste ir det som giller
den egna maskinen och avdelningen.» »En som jobbar linge vid ma-
skinen sitter virde pa planeringen rérande den. Det skulle vara ut-
tryck for virdesittningen frin ovan. Nir det gir det ena dret efter
det andra utan att man fir reda pa nigot, si kan man inte f3 nigot
intresse. »

s. Nir det giller produktionsavdelningarna utgér den egna
avdelningen en sjilvstindig, delvis sluten produktionsenhet som
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ar tillrickligt stor och komplicerad for att absorbera arbetarnas
intressen.

»Nir man inte ens fir information om férhillandena pid avdelning-
en, varfor skulle man di vara intresserad fér det som ligger utanfér.»
»Folk vet inte si mycket om sin egen avdelning, varfér de inte kan
vara sa intresserade for det utanfor.» »Fir inte veta nagot utanfér.
Man ser moten och seanser pi avdelningen. Undrar vad som pagar.
Fir inte veta nigot. Vi ir isolerade hir. Fi har kontakter utanfor av-
delningen. Vem som helst fir inte komma in hir. Ute pa verket vet
man litet om vad som sker.» »Vi far fér litet upplysning om egen av-
delning. DA kan man knappast fa intresse for det utanfér.» »Varje
avdelning ir en egen tillverkning.»

» Avdelningarna ir uppbyggda som slutna enheter. De olika verken
har inget samarbete med varandra. Jobbarna har ingen anledning att
intressera sig for andra in sin egen. Varje avdelning sysselsitter 200
man och ir alltsd lika stor som en genomsnittlig svensk verkstad. Man
har nog med att hilla reda pd vad som sker pd den egna avdelningen.
De olika avdelningarna har ingen kontakt med varandra. Arbetare
frin olika avdelningar kinner inte varandra, om de mots ute pi stan.»
»I allminhet fir man bara se sin egen avdelning, nir man bérjar. Jag
har innu inte sett alla avdelningar. Man gir inte girna upp till ett
annat verk. Det ir inte direkt tillitet.»

6. Verket har blivit si stort och svart att 6verblicka, det ir
sa manga nya maskiner och minniskor, att arbetaren blivit frim-
mande for det hela.

»Hir ir si mycket nytt. Allt férindras. Och man kan inte ens
tjuvtitta sig till vad som pagir.» »Tidigare var verket litet. Nu ir
det stort. Folk ir fullkomligt frimmande for varandra. Man kinner
knappast till dem frin egen avdelning.» »Det ir trevligare i smai
verkstider. Man kinner inte till varandra hir. Folk kommer och gar
och man lir aldrig kinna dem.»

7. Manga arbetare har s3 manga intressen pa fritiden att deinte
hinner syssla med det som beror arbetsplatsen.

8. Vissa kategorier har av sirskilda skil mindre intresse for
verket. Det giller de gifta kvinnorna, de ildre, de nyanstillda
och hoppjerkorna.
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3. 2. 4. INTRESSET FOR OLIKA SLAGS INFORMATION

I féregdende avsnitt har jag redovisat arbetarnas uppfattning
om och instillning till informationen om olika férhallanden pa
arbetsplatsen. Det bor hir understrykas att arbetarnas beskriv-
ning av foérhallandena inte utan vidare kan godtas som riktig,
lika litet som nigon annan befattningshavares beskrivning. Man
maste rikna med fel i detta sammanhang, sisom att uppgifts-
givaren medvetet eller omedvetet ligger sin beskrivning tillritta
sa att han sjilv kommer i gynnsam dager, t. ex. séker viltra 6ver
ansvaret for bristande insikter eller bristande kommunikation pa
ledningen. Men dven om man tar hinsyn till dessa mojligheter
till fel, forefaller svaren tyda pa samband av intresse.

Om man forst ser pa arbetarens intresse for information jam-
fort med hans intresse for andra fragor pa arbetsplatsen, fore-
faller det inte som informationsintresset intog nigon mera do-
minerande plats i arbetarens instillning till arbetsplatsen.

I enkitundersdkningen frigade vi om det fanns nigot som ver-
ket borde gora for de anstillda, och de som svarade ja fick ange
vad de ville att foretaget skulle gora. 56 % svarade ja. Det var
en mycket brokig Onskelista som arbetarna kom med. Bittre
information nimndes av 3 %. I flera fragor med 6ppna svar
fanns mojligheter att framfora synpunkter pa kommunikationen.
Detta gillde ocksd vid informella samtal och gruppdiskussioner.
Genomgaende var dock att informationsfrigan inte framfordes
spontant, detta trots att undersékningen genom sin uppliggning
kunde tinkas suggerera fram sidana synpunkter (den kallades
allmint informationsundersokningen). De frigor som spontant
fordes fram 1 dessa sammanhang hade att géra med fo6rtjinsten,
arbetsstudierna, de yttre férhillandena, behovet av matsal, plane-
ringen av produktionen pa avdelningen, skiftgingen och pensio-
ner till arbetarna.

Detta kan inte utan vidare fattas sd att ledningens information
inte har nagon betydelse for arbetarna. Det hinger sannolikt del-
vis samman med den brist pa utkristalliserad anspriaksnivad och
uppfattning om problemet som tidigare berérts. Det var andra
problem som arbetarna i diskussionen man och man emellan eller
i fackliga sammanhang i forsta hand drogfram, problem dir man
var mer enig i ansprik och synpunkter.
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Det var uppenbart att arbetarna var intresserade av informa-
tion av visst slag. Intervjuerna visade att det fanns ett utbrett
intressc for information om siddana forhillanden som mera di-
rekt berérde det egna arbetet eller fortjinsten. Tre kategorier
av Onskad information kunde urskiljas.

1. Orientering och utbildning som arbetaren direkt behévde i
sitt arbete. Dit kan man ocksa rikna upplysning om ordnings-
regler och sikerhetsforeskrifter. P3 en friga om uppgiftsgivaren
var intresserad av att fd lira kinna mer om sitt arbete uppgav
sig ndstan hilften vara intresserade av att fa lira sig mer. Om-
kring en fjirdedel uppgav konkreta punkter.

2. Orientering om fortjinst och férmaner. Flertalet arbetare
uppgav sig vara intresserade av att fa lira sig mer om berik-
ningsgrunderna for ackord. De flesta uttalade ocksa intresse for
att fa reda pd mer om den hjilp som arbetaren kunde f3 genom
personalavdelningen.

3. Information i forvig om orderbeliggning, sysselsittning
och produktionsindringar. Som vi redan berért framférdes ofta
onskemalet om att fa information i forvig om sidana forind-
ringar som berérde den enskilde arbetaren, dven om manga ar-
betare var ovissa om det legitima i dessa krav. Foérindringar pa
avdelningen inverkade pa manga sitt pa arbetarens fortjinst och
trivsel. I extremfallet avsked och permitteringar lig saken i
oppen dag. Men dven i mindre extrema fall, t. ex. vid forind-
ringar av dimensioner och material, skift, lag och arbetsstille,
arbetskamrater och arbetstider, ackord eller betalningsformer, be-
rordes arbetaren pa ett patagligt sitt. For de arbetare som ar-
betade pa ackord var det viktigt att driften gick sa »friktions-
16st» som mojligt, att arbetaren slapp tillfilligt byte av arbets-
stille, dimensioner, material och maskininstillning, att han fick
behalla sin plats i laget och skiftet, att order, material och verk-
tyg kom i jimn strom, att maskinen reparerades vid driftsav-
brott, att reparatorer kom fram si snabbt som mojligt etc. Stor-
ningar i denna process ledde till mindre fortjinst och obehagliga
rubbningar.

Det gavs i kommentarerna manga beligg for att intresset for
kommunikation rérande produktion, orderbeliggning och syssel-
sittning inte bara sammanhingde med behovet av en viss kun-
skap som uppfattades angd den enskilde arbetaren. Dir fram-

4—563071. Dahblstrim.
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tridde minga andra behov: behov av kontakt med ledningen
f6r avdelningen och behov av att kunna paverka besluten om det
som omedelbart berorde en. Minga kommentarer tydde pa att
uppgiftsgivaren upplevde sig arbetande i en opersonlig milj6 som
inte tog hinsyn till »det minskliga». Kommunikationen med
ledningen innebar psykologisk kontakt med ledningen och kan-
ske dven mojlighet att paverka ledningen genom att fa framfora
sina synpunkter. En del uttalanden tydde pa att uppgiftsgivarna
kinde sig férorittade av att de inte gavs ndgon rost nir det gill-
de utformningen av den omedelbara milj6 i vilken de arbetade.

Arbetarnas egna beskrivningar av skil for intresse eller bris-
tande intresse for olika forhillanden pa foretaget och deras egna
synpunkter pd kommunikationen i olika avseenden tydde pa att
det var manga och komplicerade forhillanden som inverkade pa
deras intresse f6r kommunikation: arbetarens arbete och kontak-
ter i arbetsorganisationen, de ordningsregler och normer som
gillde f6r honom, férhillandet mellan arbetaren och hans 6ver-
ordnade och hans grundinstillning till arbetet och arbetsplatsen.

I foljande avsnitt skall jag mera systematiskt belysa arbetarnas
sociala relationer pa arbetsplatsen med utgingspunkt frin vilka
forhidllanden som forefoll inverka pa intresset for informationen
om férhidllandena pa arbetsplatsen.

3.3. ARBETARENS SOCIALA RELATIONER 1
ARBETSORGANISATIONEN

3. 3. I. NAGRA INLEDANDE SYNPUNKTER

Som senare berors finns det manga sitt att beskriva en arbets-
organisation (avsnitt 7. 1), och varje sitt ger en viss bestimning
av arbetarens stillning.

Organisationsdiagrammen och ledningens organisationsplaner
ger en bestimning. De anger foretagsledningens forestillning om
beslutanderitts- och ansvarighetsrelationer mellan foretagets ar-
betsledande befattningshavare. Hir forekommer inte arbetaren
eller den obefordrade tjinstemannen. Arbetaren underférstds som
en enhet som sorterar under arbetsledaren pa den ligsta nivin,
formannen. Organisationsscheman visar att det finns manga auk-
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toritetsnivaer »Gver» arbetaren, nimligen formannen, driftsche-
fen, avdelningschefen, verkschefen-disponenten, verkstillande
direktéren och bolagsstyrelsen, och att det finns manga »stabs-
organ» eller stabsfunktioner som beror arbetaren och driften,
t. ex. arbetsstudieavdelningen, personalavdelningen, sikerhetsav-
delningen, planeringsavdelningen och tidskrivningen.

Om man gir till de fackliga organisationernas »organisations-
planer» framtrider den enskilde arbetaren klarare. Atminstone
formellt dr det den organiserade arbetaren i klubbmétet som av-
gor fackorganisationens viktigare irenden, viljer representanter
och delegerar befogenheter till representanter 1 styrelser, siker-
hetskommittéer, kontaktkommittéer, foretagsnimnd och for-
slagskommitté.

Denna »formella» syn pa organisationen ger otillricklig upplys-
ning om det sociala samspel och den kommunikation som iger
rum pa arbetsplatsen. For att forsta arbetarens stillning i arbets-
organisationen ir andra synpunkter mer givande, t. ex. hur det
regelbundna fysiska samspelet mellan befattningshavare, mate-
rial, verktyg och maskiner forsiggar och hur den dagliga kom-
munikationen mellan befattningshavarna gar. Arbetsorganisatio-
nen kan ur en synpunkt ses som en arbetsprocess, dir material,
verktyg, tillverkningsorder och rapporter av olika slag flyter
mellan stationer och befattningshavare enligt vissa monster och
dir befattningshavarna har vissa regelbundna kontakter med
varandra.

Det hade varit onskvirt att kvantitativt beskriva arbetsorga-
ganisationen ur dessa bida senare synpunkter for att dirigenom
ge en exaktare bild av arbetarens stillning. Detta erbjuder stora
svarigheter och férutsitter systematiska observationer genom ob-
servatorer for att bli tillforlitligt. Vi har 1 undersékningen nojt
oss med att pd basis av intervjuer och informella observationer
skaffa oss en grov uppfattning om dessa férhallanden.

Att tala om arbetaren i allminhet innebir sjilvfallet en grov
schematisering. Det forefaller rimligt att hir skilja pa tva kate-
gorier: arbetaren som skoéter maskiner pa produktionsavdelning-
arna och arbetaren som har den mer servicebetonade funktionen
att se till att material kommer fram till maskinerna (truckférare,
traversforare etc.), att maskinerna kan fungera (elektriska repa-
ratorer, maskinreparatorer, maskinstillare etc.), att arbetsut-
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rymmen halls i gott skick (stidare etc.) och att maskiner ocl
byggnader fornyas och forbittras (monterings- eller anligg
ningsarbetare av olika slag). Jag kallar dessa bida kategorier fo.
maskinarbetare och hjil parbetare.

Denna uppdelning forefaller viktig nir det giller en analy
av arbetarens kontakt och kommunikation. Maskinarbetaren i
bunden till sitt arbetsstille och har mer begrinsade kontaktmd;
ligheter in en del hjilparbetare. Hjilparbetarna ir en heteroge:
grupp. Bland hjilparbetarna ir bundenheten till arbetsstillet me
vixlande. En del cirkulerar inom hela verket, har en relativt fr
stillning och har mojligheter till kontakter och kommunikatior
i en helt annan utstrickning in maskinarbetarna. Det giller sir
skilt reparatérer vid hjilpavdelningarna, t. ex. de mekanisk
och elektriska avdelningarna. Monteringsarbetarna kommer hi
i en mellanstillning. De ir for en tid bundna vid ett visst ar
betsstille, men under en lingre tidrymd kommer de i berérin;
med skilda delar av verket,

3. 3. 2. ARBETARENS KONTAKT MED OLIKA DELAR AV
FORETAGET

De informella observationer vi gjort och de intervjuer ocl
gruppdiskussioner vi haft med arbetare gav beligg for att, me:
undantag for vissa kategorier bland hjilparbetarna och for d
fackliga representanterna, flertalet arbetare endast hade att gor
med ett fatal persomer i den egna arbetslokalen och att det va
en begrinsad del av verket som de kom i synkontakt med. Ar
betarens aktivitetssfir lig inom avdelningen och pia de storr
halvfabrikatsavdelningarna inom underavdelningarna. Pa d
stora halvfabrikatsavdelningarna férekom ringa kontakt mella:
arbetarna pa olika underavdelningar tillhdrande samma avdel
ning. Inom fyra avdelningar férekom t. ex. omflyttningar fra
aldre underavdelning till ny. En betydande del av arbetarna p
de ildre underavdelningarna hade inte sett motsvarande nyar
underavdelningar pa sin egen avdelning. Om vi miter individen
kontaktfilt i antalet personer individen kinner till namnet p:
forefoll det stora flertalet arbetare som varit en lingre tid pa e
produktionsavdelning att endast ha en brikdel av sitt kontakt
filt utanfor avdelningen.
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I vira gruppdiskussioner med arbetarna framhivde dessa f6l-
jande forhillanden som sirskilt bidragande till den rumsliga be-
grinsningen av kontakterna.

1. Det nuvarande ackordssystemet gor att arbetaren inte far
tid att limna sin maskin eller sitt arbetee. Detta forhdllande ut-
trycks pd manga sitt:

»Man ir bunden vid arbetsplatsen. Man har inte niagon ledig tid och
tvingas vara pa sin avdelning hela tiden. Hinner inte gi ikring pa
grund av ackordsarbetet.» »Arbetstakten ir uppdriven si att man
inte hinner med att ga omkring.» »Arbetet ir s hirt att man hinner
knappast ga pa klo.» »Vi som sitter vid en ugn och inte kan vara ifrin
fem minuter hinner inte med att se oss kring.»

De ildre understrok att det var littare for en 20 ar sedan.
Di kunde man ge sig tid att ta sig en titt runt och prata med
nagra kamrater. Genom den uppdrivna takten har de sociala kon-
takterna i anslutning till arbetet minskats. Arbetarna gav en hel
del exempel pad hur man f6rr kunde ta sig tid under arbetet att
sprakas vid och skoja med varandra under arbetstid. Denna moj-
lighet ansdg man ha férsvunnit.

De fackliga representanterna drog fram detta forhillande som
en svarighet i deras egen verksamhet. De hade svirt att komma
ifrdn nir de skulle ha tag i folk f6r att meddela nigot.

2. Mer eller mindre klart uttalade ordningsregler gillde enligt
vilka arbetaren inte under arbetstid fick limna sitt arbetsstille,
och det fanns sirskilda féorbud mot att utan tillstaind ga till
andra avdelningar. For en avdelning gillde av statlig myndighet
utfirdat férbud for utomstdende att besdka avdelningen. Med
hinsyn till vissa tekniska hemligheter gillde forbud for besok vid
annu en annan avdelning. I 6vrigt var arbetarna delvis oense om
vad férbuden pabjod.

Flertalet arbetare var dock eniga om att en arbetare for att
limna sitt personliga arbetsstille maste begira sirskild tillatelse
av 6verordnade och maiste kunna anfora sirskilda skil for en
sidan begiran om besék pa annan avdelning. Minga exempel
gavs pa hur egen arbetsledning givit tillrittavisningar for att
arbetaren inte befunnit sig pa sin plats. Exempel gavs ocksd pa
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hur arbetare som besokt och eventuellt talat med niagon pa er
annan avdelning eller underavdelning fatt tillrittavisning av av-
delningsledaren, ibland ocksd av arbetare.

»Man fir inte gi ikring pd verket.» »Vad skall Du hir att gora
later det fran arbetsbefilet.» »Tycker att det borde finnas litet storr
tillmotesgdende nir det giller att g3 utanfor den egna avdelningen.:
»Stotte pa avdelningschefen nir jag skulle tala med en kompis. Hai
frigade om jag hade permission.» »Man blir utkérd om man gir til
— — — avdelningen.»

Arbetarnas mojligheter till kontakter sammanhingde nigo
med den omflyttning och rorlighet som férekom inom verket
Det forekom en hel del omflyttning och utlining mellan av
delningarna. Det stora flertalet arbetare hade dock arbetat p
samma avdelning hela tiden. I intervjuundersékningen uppga:
sig 68 % ha varit pa samma avdelning hela tiden, medan 31 %
tidigare varit pa annan avdelning inom verket. Foér minga l3;
denna forflyttning lingt tillbaka i tiden. Omkring fyra femte
delar av arbetarna hade arbetat mer in tre ar pa nuvarande av
delning. Att doma av kommentarerna medférde flyttninges
fran en avdelning till en annan att de flesta tidigare kontakte
forlorades och att nya erholls.

Genom att arbetarens, framforallt maskinarbetarens, verksam
hetssfir och kontaktfilt var begrinsade till avdelningen elle
underavdelningen och genom att avdelningarna pa verket had
en sjilvstindig stillning kom respektive avdelning att bli de:
enhet som arbetaren kinde sig bunden till. Vad som var utanfé
avdelningen hade ofta en oklar eller abstrakt karaktir for ar
betaren, och det var vanligen endast via sporadiska vinner p
nagra andra avdelningar och via personaltidningen som han fic
upplysning om vad som skedde utanfér den egna avdelninger
Arbetarens begrinsade kontaktfilt bidrog till att ge honom be
grinsad erfarenhet och begrinsat perspektiv rérande férhallan
dena pa arbetsplatsen.

Arbetarens begrinsade moijligheter till dverblick framtridd
pa manga sitt i vara intervjuer.

Vi bad t. ex. arbetaren uppge vilken avdelning han tillhords
Vissa avdelningar bestod enligt organisationsschemat av geogrz
fiskt skilda produktionsenheter, som enligt organisationsplane
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betraktades som underavdelningar. P3 de stora halvfabrikatsav-
delningarna, som foretridesvis hade sidana underavdelningar,
angav sig 69 % tillhora underavdelning, och 22 % angav sig
tillh6ra huvudavdelning (9 % av ovissa eller obestimda). Svaren
tydde pa att manga uppfattade som sin enhet, inte det som enligt
organisationsplanen utgjorde en enhet, utan det som med hinsyn
till lokaler och arbetarens kontaktfilt utgjorde en enhet. Nir vi
pa dessa storre verkstadsavdelningar frigade efter vemi som var
avdelningschefens stillféretridare framtridde en tendens att fel-
aktigt ange underavdelningens driftschef och pa si sitt »upp-
hoja» sin nirmaste chef.

Arbetarna ombads ocksa uppge vilka deras representanter i
klubbstyrelsen respektive foretagsnimnden var. Mainga kunde
inte uppge nagon representant: 35 % nir det gillde klubbstyrel-
sen och §3 % nir det gillde féretagsnimnden. Bland dem som
kunde nigot namn fanns en stark tendens att oftare uppge repre-
sentant fran egen avdelning in fran annan, signifikant oftare in
man skulle ha vintat sig om man antog att arbetarna hade sam-
ma chans att komma pa namnet pa representant frin annan av-
delning som fran egen.

Det begrinsade kontaktfiltet och den begrinsade 6verblicken
framtridde i okunnighet om manga férhallanden pi verket utan-
for den egna avdelningen eller underavdelningen. En del av un-
dersokningens intervjuer igde rum pa personalavdelningen. Nir
arbetare kallades dit, visade det sig att manga inte visste var den
var beligen. Denna okunnighet gillde iven det fackliga omradet.
Minga arbetare var starkt medvetna om denna sin okunnighet
om férhillandena utanfér sin nirmaste omgivning. Det fram-
tridde i deras osikra sitt att uttala sig. Manga arbetare som ut-
valts for intervju menade att det var olimpligt att ta dem, efter-
som de inte kinde till forhillandena, och de hinvisade till den
och den som var initierad och héll reda pa vad som fanns och
pagick »ute pa verket».

Minga informella observationer tydde pa att det snarare var
den mindre avdelningen, och pid de storre halvfabrikatsavdel-
ningarna underavdelningen, som man identifierade sig och kinde
samhorighet med. P3 vissa avdelningar och underavdelningar,
sirskilt de med relativt fler ildre arbetare, framtridde en inre
samhorighet som tog sig uttryck i en rivalitetsinstillning till
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andra delar av verket, t. ex. andra underavdelningar inom sam-
ma avdelning.

Det bor i detta sammanhang observeras att arbetsplatsen var
en tekniskt och organisatoriskt komplicerad miljo. Arbetsplatsens
storlek och komplexitet hade starkt 6kat under de senare aren.
For att forsta hur det hela fungerade maste den anstillde ha tek-
niska insikter och en &verblick éver de olika avdelningarnas och
befattningshavarnas uppgifter. Arbetarens utbildning, den erfa-
renhet han fick direkt genom sitt arbete och den information
som han automatiskt fick via andra befattningshavare och andra
kommunikationsmedia gav honom ringa mdjlighet att begripa
sammanhangen.

Det forhdllandet att manga arbetare inte ansig sig forsta det
»tekniska» och att de dirfér kinde sig handikappade pa minga
sitt i sina relationer till andra befattningshavare var ett ofta
aterkommande tema i intervjuer med arbetare. Det framtridde
bl. a. i de minga vet-inte-svaren vid vira intervjuer.

Flertalet arbetares geografiska bundenbet pa arbetsplatsen be-
grinsade deras mojlighet att genom direkta observationer av den
fysiska miljon skaffa sig en personlig erfarenhet av forhallan-
dena. Den direkta synkontakten var en viktig foérutsittning for
att bygga upp en uppfattning om forhillandena pa arbetsplat-
sen. Arbetarna sjilva betonade vikten av synkontakten fér in-
formationen om olika forhdllanden. I deras onskemal framtridde
detta ofta. De ville se hur man arbetade pa andra avdelningar,
hur ett nimndsammantride gick till, hur arbetsstudieminnen
arbetade pa arbetsstudieavdelningen etc. Det férefoll som om
arbetarna vant sig vid att fa upplysning genom synkontakt. Det-
ta framtridde i de redovisade svaren pa frigorna om hur de fatt
information om olika férhdllanden. Arbetarna fick se nir man
borjade bygga eller indrade maskiner, nir nytt material kom in,
nya studier togs, folk omplacerades etc. Genom att arbetarna icke
fick information i férvig om planerade forindringar blev syn-
kontakten informationsvigen, i den man inte »djungeltelegrafen»
fatt hand om informationsspridandet dessforinnan.

Att arbetaren var ovan vid att f3 veta saker och ting genom
skriftlig och muntlig kommunikation, jimfort med t. ex. hogre
tjanstemin, inverkade sannolikt i detta sammanhang. For den
som inte kinde till ssmmanhangen i f6rvig, t. ex. organisations-
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planer, olika avdelningars och befattningshavares uppgifter, tek-
niska och ekonomiska sammanhang, blev synintrycken av hur
det hela fungerade sannolikt ocksa mer littfattliga in en muntlig
eller skriftlig beskrivning av arbetsférdelning, organisation, eko-
noni och produktion.

3- 3. 3. ARBETARENS RELATION TILL OVERORDNADE

I ett avseende ger organisationsplanen litt upphov till en sned-
vriden bild av arbetarnas stillning i organisationen. Man forestil-
ler sig litt att befilshierarkins linjer anger kanaler f6r hur den
dagliga kommunikationen och de dagliga kontakterna gar och att
order gir frin hogsta ledningen till personerna i icke arbets-
ledande stillning.

Nir vi forsokte beskriva hur den dagliga kontakten och kom-
munikationen gick, hur order, rapporter och material fl6t mellan
befattningshavare och/eller stationer, fann vi att den snarare
gick i »horisontell» dn i »vertikal» riktning, for att anvinda
organisationsplanens terminologi. Frin f6rsiljningen och plane-
ringen via planeringsforman och driftsférman fick arbetaren si-
na tillverkningsorder. Via tidskrivaren rapporterades till redo-
visningsavdelningarna resultatet av arbetarens arbete. Ledningen
for verket och ledningen fér avdelningen kom endast in pd det
planerande stadiet och di den rutinbetonade verksamheten inte
f6ljde planerna utan sirskilda dtgirder maste vidtas. Rutinkon-
takterna och rutinkommunikationen kunde siledes fran den syn-
punkten inte sigas f6lja linjerna f6r de formella beslutande- och
ansvarighetsforhallandena i organisationen.

Aven i ett annat avseende gav organisationsplanen litt upphov
till felaktig tolkning av situationen. Formannen framstod som
arbetarens overordnade, iven 1 bemirkelsen att arbetarens kon-
takter och ledningen av arbetarens insats gick via arbetsledaren.
En beskrivning av arbetarens kontakter och de personer som i
olika avseenden hade inflytande pa honom visade att f6rmannen
pa de stora produktionsavdelningarna vanligen endast var en av
flera personer som arbetaren var beroende av i sitt arbete och att
formannen hade en mycket specialiserad ledarstilining, som nagot
forde tanken till ett slags »funktionellt ledarskap». Detta gillde
framforallt maskinarbetarna pa de stora verkstadsavdelningarna.
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Foljande befattningshavare hade arbetarna vanligen aterkom-
mande kontakt med:

1. driftsformannen, som gav arbetaren arbetsuppgifter (tillverk-
ningsorder), sig till att han fick verktyg och material och fér-
delade arbetare pa skift, lag och maskiner;

2. planeringsférmannen pa avdelningen, som férdelade order pa
olika maskiner;

3. tidskrivaren, som registrerade utforda arbeten och deras er-
sittning enligt betalningssystemet;

4. driftschefen, som ansvarade f6r den l6pande driften;

s. den assisterande ingenjoren, som svarade for maskinparken;
6. tidsstudiemannen, som hade hand om ackordssittningen;

7. gruppordféranden, som pa olika sitt hjilpte arbetaren i for-
tjinstfragor;

8. skyddsombudet, som ansvarade for sikerhetsfragor;

9. olika arbetare med hjilpande funktioner, sisom transportdrer
(truckforare, traversforare etc.) och reparatorer.

Formannens stillning pa S-verket hade férindrats de senaste
decennierna. Sirskilt pifallande var forhdllandena pd de stora
verkstadsavdelningarna. Flertalet f6rmin forefoll sjilva vara
medvetna om de forindringar som skett. Planering, ansvar for
maskiner, avsyning och kontroll, ackordssittning, anstillning
och omplacering, avsked och bestraffning av personal, rekvire-
rande av material och verktyg med flera funktioner hade i vix-
lande omfattning forts over till andra befattningshavare sisom
driftschef, avdelningsingenjor, planeringsférman och planerings-
avdelning, arbetsstudieman, avsyning, laboratorium och personal-
avdelning.

Framforallt gillde detta f6rminnen pa de stora produktions-
avdelningarna. Férminnens stillning och befogenheter vixlade
mellan avdelningarna och mellan olika formin. En del formin
hade en mera underordnad stillning och sorterade ibland i vissa
hinseenden under forsta f6rmin.

Flertalet f6rmin uppgav sig i det stora hela vara tillfredsstill-
da med sin stillning och var t. ex. tacksamma fér att de fri-
kopplats fran ansvaret for ackorden. I vissa hinseenden kinde
de sig dock asidosatta. En del formin ansdg att arbetarna i vissa
hinseenden gatt forbi dem, t. ex. vid tidsstudier, sikerhetsfragor
och klagomil som forts direkt till driftschefen. En del formin
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ansig att de inte fick tillricklig information om foérindringar
pa avdelningen och att de ofta stillts infor fullbordade fakta
utan att ha informerats i forvig. En del formin ansig att de
inte hade tillrickligt med sanktionsmojligheter for att uppritt-
hilla disciplinen, t. ex. da arbetare ville limna maskinen fére full
tid eller vigrade att ta dlagt arbete. En del formin tyckte att
deras sakkunskap bittre skulle utnyttjas vid ackordens sittande.

Arbetarnas uppfattning om forminnen belystes genom flera
fragor i bade enkit- och intervjuundersokningen. En del formin
uppfattades ha begrinsade mojligheter. Det framtridde i de fra-
gor som berorde den information som formannen gav, den hin-
syn han tog till sina underordnades synpunkter och den férmaga
han hade att fora vidare arbetarens synpunkter och 6nskemal till
sina Overordnade. Betriffande férminnens information under-
strok en del arbetare att det var svart for arbetsledaren att hinna
med att ge information, att de sjilva hade mycket litet med for-
mannen att gora eller att de sjilva visste lika mycket som for-
mannen. Nir det gillde formannens hinsyn till arbetarnas syn-
punkter och hans benigenhet att fora dessa synpunkter vidare,
understrok en del arbetare formannens mellanstillning och be-
grinsade inflytande.

»Han for vidare synpunkter i den mian han kan.» »Han tar hinsyn
i den mian han kan.» »Foérmannen gor vad han kan.» »Formannen for-
soker si mycket som méjligt.» »Han siger sjilv, att han fér vidare
synpunkter, och det tror jag, men det blir inget resultat — vet inte
var det stoppar.» »Har det varit nigot viktigt, har jag gatt direkt
till ingenjoren.» »Vi talar lika ofta med verkmistaren direkt.» »Vill
inte yttra mig om saken — den viktigaste kontakten har man med
tidsstudiemannen, inte med férmannen.» »Vi gir direkt till hogre
overordnade sjilva.»

Flertalet arbetare hade dock regelbundna kontakter med nir-
maste 6verordnade, dvs. férmannen. De hade betydligt mindre
kontakt med 6verordnade hégre upp i hierarkin. I intervjuunder-
sokningen frigade vi hur mycket arbetaren hade att géra med sin
ndst nirmaste éverordnade. Det stora flertalet uppgav sig ha pa
sin hojd sporadiska kontakter. 16 % sade sig inte ha nigon kon-
takt och 57 9% uppgav sig ha kontakt sillan, mycket sillan, ett
par ganger om aret, nagon gang i manaden etc. Andra svar var:
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»Hilsat en ging», »kommer nir nigot ir fel», »han bara tittar
ibland», »han kommer och kritiserar ibland», »honom ser man knap-
. e o .. . o . .
past aldrig», »bara nir nigot ir sonder», »en ging sedan anstillning-
en», »inte numera», »bara nir det ir nigot speciellt», »han ir med
och tittar ibland».

Minga beskriver kontakten som rent opersonlig.

»De kommer och tittar och eventuellt frigar om maskinen.»

Nir arbetarna ombads uttala sin virdering av den nist nir-
maste 6verordnade och avdelningsledningen framtridde betyd-
ligt storre osikerhet in nir det gillde formannen. Manga sade
klart ifrin att de hade for litet kontakt f6r att uttala sig. Aven
bland den majoritet som uttalade en 6vervigande positiv vir-
dering av den nist nirmaste 6verordnade kom en del med kom-
mentarer av typen: har inget sirskilt att gora med honom eller
har litet med honom att gora.

I de informella samtalen framtridde hos en del arbetare otill-
fredsstillelse med den sporadiska och opersonliga kontakten med
de hogre 6verordnade.

»Det vore trevligt om nigon (= ingenjér) kunde komma och fra-
ga hur det stir till.» »Gamle ingenjor — — kunde sina gubbar iven
om han var hird ibland och kunde ge kritik.» »Det skulle vara bra
med nirmare kontakt iven om det medforde personlig kritik ibland.
Man kunde f3 en kinsla av att uppskattas.»

Avdelningschefen, driftsingenjoren och verkmaistaren pa de
stora produktionsavdelningarna hade s manga arbetare under-
stillda och sidana arbetsuppgifter, att en regelbunden, mera per-
sonlig kontakt med det stora flertalet understillda arbetare var
utesluten. Mest markant var detta for avdelningschefens del.

For hela verket gillde att en period holl pa att avslutas under
vilken stora investeringar gjorts. Flera av de stora avdelningarna
hade praktiskt taget helt nybyggts. Detta hade medfort att av-
delningscheferna for bide produktions- och hjilpavdelningarna
varit upptagna av planering och genomférande av dessa moderni-
seringar. Det hade gillt koordination och 6vervakning av leve-
rantorer, konstruktdrer och montorer. Allteftersom anliggning-
arna firdigstillts hade arbetsuppgifterna mer och mer férskjutits
till 16sandet av intrimnings- och produktionsproblem. Ju mer
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produktionen sedan lopte s som avsetts, desto mer av kontroll
och 6vervakning kunde avdelningschefen 6verlata at driftsingen-
joren eller verkmistaren.

Parallellt med den nimnda moderniseringen hade en indring
och utbyggnad av avdelningarnas organisation genomférts. D3
utrednings- och planeringsarbetet for den senare, etappvis ge-
nomférda moderniseringen borjade, anstilldes assistentingenjorer
med hogre teknisk utbildning pid avdelningarna. De tidigare as-
sistenterna kunde da frikopplas fran utvecklingsarbetet och igna
sig at maskinparken och direkta driftsproblem. Samtidigt blev
det allt svarare att finna ersittare for de gamla verkmistarna, da
avdelningarna vixte och modernare tillverkningsmetoder och
mer komplicerade maskiner kom till anvindning. Det blev dir-
for vanligare att ingenjorer med ligre teknisk utbildning kom
att trida in som driftsingenjorer, nir de gamla verkmistarna slu-
tade. Det forekom olika kombinationer vid undersokningstill-
fillet: verkmistare med ingenjor vid sidan, verkmistare som var
organisatoriskt underordnad driftsingenjor och verkmistare och
driftsingenjor som var for sig skotte sin del av avdelningen. P3
de storre avdelningarna knots mer folk till avdelningsledningen:
ytterligare assistentingenjérer for t. ex. kvalitetsfragor, labora-
toriepersonal, konstruktions- och rationaliseringspersonal.

Denna utveckling av avdelningarna hade medfort att avdel-
ningschefens arbetsuppgifter blivit allt mindre rutinbetonade
och i stillet bestod mera i ledande och planerande av avdelning-
ens organisation. Avstindet mellan chefen och arbetarna 6kades
avsevirt. Hans stillning kom att likna en egen foretagares. Den
personliga kontakten med arbetarna uppgavs av de flesta avdel-
ningscheferna vara mycket liten. Den inskrinkte sig till enstaka
tillfillen, da arbetarna begirde rad och stéd vid fragor rérande
forskott, bostider, permission etc. Avdelningscheferna efterstri-
vade i flera fall uppenbarligen att hilla sidan kontakt ifran sig,
genom att hinvisa till f6rmin och verkmistare. Sporadiska kon-
takter uppstod givetvis nir chefen gick genom avdelningen,
stannade och tittade pa en maskin, diskuterade korningar eller
andringar. Vissa kontakter férekom iven nir fel begitts, da ru-
tinen brutits, vid tillrittavisningar, bestraffningar, avskedanden
och personliga konflikter. Vissa av arbetarna och deras problem
fick avdelningschefen kontakt med vid férhandlingar om ac-
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kord. Dessa senare kontakter innebar en motsatsstillning till ar-
betarna. En stor del av informationen om personalproblemens
»lige» fick avdelningschefen emellertid indirekt — genom repre-
sentationskontakter med gruppstyrelsen, kontaktkommittén och
den lokala skyddskommittén f6r problem som berorde avdel-
ningen, med klubbstyrelsen, foretagsnimnden och centrala
skyddskommittén for problem som berorde verket i dess helhet.*

Arbetarnas direkta personliga kontakter med de hogre 6ver-
ordnade som kunde ge information om nuvarande och framtida
forhillanden pad avdelningen och pa verket foérekom siledes i
blygsam utstrickning. Detta skapade ogynnsamma forutsitt-
ningar for en mer personlig férmedling av sidan information.
Formannen, som arbetaren hade regelbunden och personlig kon-
takt med, hade sjilv sd speciella uppgifter och begrinsade be-
fogenheter, var sjilv si litet informerad och hade en sd oklar roll
betriffande vidareinformation, att han inte i nimnvird ut-
strickning fungerade som férmedlare av information om férhal-
landena utanfér avdelningen.

Detta stimmer med vad som tidigare antytts i svaren pa fra-
gorna om informationsvigar, nimligen att 6verordnade nimndes
i relativt liten utstrickning som informationskilla.

3.4 ARBETAREN OCH DET FACKLIGA
SYSTEMET

3. 4. I. DEN FACKLIGA AKTIVITETEN

En inventerande analys av arbetarens tillging pd och intresse
for information om foérhillandena pa arbetsplatsen ir ofullstin-
dig si linge man inte ocksi inkluderar hans relationer till det
fackliga systemet och tar med i rikningen detta systems funktion
i den totala kommunikationen. Genom att fackliga representan-
ter i olika fértroendebefattningar bereds insyn i foretagsledning-
ens planer och beslut kan det fackliga systemet sigas utgéra en
mojlig informationsvig. Som avtalet om foretagsnimnden utfor-
mats, ir det fackliga systemet tinkt som huvudkanal fér vidare-
informationen fran nimnden.

* Pa de storre avdelningarna utsags fackliga s.k. gruppstyrelser, och pa vissa avdel-
ningar fanns lokala »féretagsnimnder», s.k. kontaktkommittéer.
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Verket hade en verkstadsklubb med omkring 1 200 medlem-
mar. Dess styrelse omfattade fem ordinarie ledaméter. Medlems-
mote igde rum en ging i manaden med uppehill under somma-
ren. Styrelsen sammantridde en ging i manaden, vanligen fore
medlemsmote. Arsmote igde rum i januari, varvid ny styrelse
utsags.

Klubbmétet utsiag representanter till representantskapet, av-
delningsstyrelsen, ABF, FCO, Folkets hus och Unga Ornar samt
studieledare. Den valde ocksd representanter till diverse samar-
betsorgan: foretagsnimnden, forslagskommittén, sparkommit-
tén, lirlingsnimnden, arbetarskyddet (huvudskyddsombud),
hjilpfonden, semesterkommittén, samarbetskommittén for de
fackliga organisationerna och en férening for fritidsomradet.

De tre fackliga organisationerna pa verket hade en samarbets-
kommitté med uppgift bl. a. att varje ar organisera foretagets
stora festlighet f6r personalen.

Vid sidan av klubbstyrelsen f6r hela verket fanns pa de olika
verkstadsavdelningarna lokala gruppstyrelser, tio till antalet. De
hade undersokningsaret sammanlagt ett so-tal styrelsemoten och
ett 40-tal medlemsmoten. Gruppstyrelsen handlade irendena for
respektive verkstadsavdelning. Dessa gruppstyrelser och grupp-
moéten fungerade i stort sett enligt samma regler som klubbsty-
relsen och klubbmotena. Siledes var det gruppmatet som utsag
styrelserepresentanter, skyddsombud for verkstadsavdelningen
och ledamoter av eventuella samarbetsorgan som t. ex. kontakt-
kommittéer.

Det fackliga representationssystemet var siledes ett vitt ut-
grenat system, omfattande omkring 230 fackliga fortroendebe-
fattningar. Det var emellertid karakteristiskt att manga befatt-
ningar uppritthélls av samma personer. De ovannimnda befatt-
ningarna innehades av omkring 110 befattningshavare. Det var
saledes ndgot mindre in tio procent av arbetarna som var fack-
liga fortroendemin.

De fackliga fortroendeminnen klagade genomgaende pa del-
tagarfrekvensen vid de fackliga motena. Det var mindre 4n tio
procent som vanligen kom till de ordinarie klubbmétena. Grupp-
motena samlade sammanlagt fler nirvarande. Vid ett tillfille in-
samlades uppgifter om antalet nirvarande vid samtliga »grup-
pers» nirmast foregdende sammantride. Det visade sig att 20 %
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av arbetarna hade varit nirvarande vid detta. Bide klubbens
och gruppens arsmoéten samlade betydligt fler deltagarc in 6v-
riga ordinarie méten.

I intervjuundersdkningen stilldes frigan hur manga av verk-
stadsklubbens fyra senaste méten man varit pa; 66 % hade inte
varit pa nagot, 11 % pa ett, 10 % pa tva och 13 % pa tre eller
flera. Det allminna intresset for det fackliga belystes ocksa
genom en friga. 41 % betecknade sig som ointresserade och
39 % som intresserade, medan 20 % hade svart att rikna sig till
den ena eller andra kategorin.

Det liga intresset for det fackliga framtridde pa andra sitt.
Minga arbetare saknade kinnedom om fackliga foérhidllanden.
Minga arbetare kinde inte till sina egna representanter i klubb-
styrelsen; 35 % kinde inte till nigon, 27 % kunde namnge
en, 19 % kunde namnge tva, och 19 % kunde namnge tre eller
flera. Annu fler arbetare kinde inte till de egna representanterna
i foretagsnimnden (53 %). Endast 11 % kinde till nagot pro-
blem som behandlats i féretagsnimnden. Endast 7 % visste vad
samarbetskommittén var for nagot (samarbetsorganet for de tre
fackliga organisationerna pa arbetsplatsen).

Det foérhallandet att endast en liten minoritet av arbetarna
gick pa de fackliga métena medforde att en mojlig kommunika-
tionskanal inte fungerade och att t. ex. foretagsnimndens vidare-
information inte hade den avsedda effekten. Detta forhillande
utsade samtidigt nigot om arbetarnas intresse for och ansprik
pa information; det indicerade en likgiltighet f6r information om
forhdllandena pa arbetsplatsen. Motiven till den fackliga passivi-
teten belystes pa olika sitt.

For att belysa hur arbetarna sjilva sig pa denna passivitet
stillde vi foljande friga i intervjuundersokningen. »Man har pa
fackligt hall klagat pi det bristande intresset bland medlem-
marna for foreningsangeligenheter. Vad tror ni att det bristande
intresset beror pa?» Foljande typer av svar dominerade:

Andra fritidsintressen, t. ex. bil, villa, idrott
Inget intresse, slohet bland medlemmarna etc. .. .. . . 22 %

Det blir inget resultat dir, ovidkommande problem be-
rors, motena ointressanta, folk skiller, styrelsen be-
stimmer inda, etc. ... ... ... 20 %
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Man har det for bra, ungdomen har inte haft nagot att

kimpa for, etc. ... ... 18 %
Politiska tvister ... ... ... .. ... ... . ... . ... .. 11 %
Skiftarbete, olimpliga motestider .. ... ... ... ... . 3 %
Missnoje med styrelsen ... ... .. .. . . . .. ... .. .. 2 %
Forstar domej. ... ... ... ... ... .. ... L. I %
Ingen asikt ... .. ... ... ... ... ... ... 11 %

Uppgiftsgivarna i intervjuundersokningen ombads ocksa ange
vad de trodde man skulle kunna gora for att 6ka intresset f6r de
fackliga métena. En del menade att man skulle géra det hela mer
underhillande genom andra programinslag och/eller littsammare
och kortare méten (19 %). En del ansig att man skulle gi in
f6r mera propaganda, information och medlemskontakt (13 %).
Nagra ansdg att politiken skulle slopas (5 %). Minga hade inte
nigot forslag att komma med och/eller trodde inte att man nu
skulle kunna 6ka intresset (44 %).

Det forefoll inte som om den fackliga passiviteten skulle vara
uttryck for nigon negativ instillning till det fackliga som sa-
dant. I intervjuundersékningen fragades t. ex. vad arbetarna an-
sag om sina fackliga representanter. 83 % ansag sig vara nojda,
7 %o ansig sig ej vara nojda, medan 10 % inte hade niagon be-
staimd asikt.

Frigan om tolkningen av den fackliga passiviteten belystes
ocksa genom de gruppdiskussioner med arbetare som hoélls pa
olika avdelningar. Unders6kningsledaren presenterade siffrorna
rorande dels besoksfrekvensen, dels kinnedomen om vissa fack-
liga forhdllanden pa arbetsplatsen, och bad de nirvarande forsoka
tolka och forklara dessa reaktioner.

Jag redovisar nedan de synpunkter pa dessa problem som oftast
fordes fram och om vilka niagorlunda enighet radde.

1. Arbetaren har det s3 bra nu att han inte kinner sig omedel-
bart beroende av den fackliga verksamheten. Arbetaren har vant
sig vid att fackforeningen skoter hans angeligenheter och att han

far allt till skinks.

»INu har man det for bra, allt ir tillrittalagt och styrelsen tar hand
om fortjinstproblem. De som har det bist vet minst.» —»Bekvimlig-
hetsskil orsaken till att man inte gir. Dom (styrelsen) skoter det it

§—563071. Dablstrom.
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oss ir instillningen.» — »Ungdomen har haft det fér bra. Man fir
sitt utan att goéra nagot.» — »Folk gir mindre pd fackféreningsmo-
tena numera for att de tjinar si hyggligt.» (Facklig representant.) —
»En arbetare ir van att gi till gruppordféranden med sina bekymmer.
Dirfor bryr han sig inte om att gi pa fackforeningsméten. Det blir
det gamla gardet som alltid fir arbeta inom den fackliga rorelsen.»
(Facklig representant.) — »Manga arbetare anser att de som hailler pa
med det fackliga klarar upp det hir. Sjilva har de andra intressen, en
del kan vara upptagna med saker hemma, en del kan vara trotta av
skiftarbete.» (Facklig representant.)

2. Genom den héjda levnadsstandarden och det 6kade engage-
manget i olika fritidssysselsittningar dr arbetarens fritid mer
upptagen in forr.

»Sjilv foredrar jag att gi pid en match in att gd pi méte.» »Man
har inte tid med det fackliga. Fritidsintressen, bil, familj, stuga, etc.
tar sin tid. Med den stigande standarden har man blivit mera engage-
rad i materiella férhillanden.»

3. Motena ir linga och foga stimulerande och den formella
foreningstekniken skrimmer manga arbetare.

»Manga pratar strunt. Pratar linge om samma sak. Ibland har man
lust att gi.» — »Motestekniken skulle kunna goéras bittre. Tror pa
mindre formella former.»

4. En del arbetare ansag att det var styrelsen som bestimde
och att det dirfor inte lonade sig att ga dit. De ansag att det
mesta av betydelse bestimdes 1 fo6rvig av de ledande, antingen
av klubbstyrelsen eller hégre upp i1 den fackliga hierarkin. Fack-
foreningsrepresentanten hade blivit mer av en specialiserad om-
budsman som handlade pa egen hand.

»Centraliseringen ir orsak till det bristande intresset. Vad skall jag
gora dir. Styrelsen bestimmer. Forr diskuterade man enkelt och rakt
pa sak l6neforslagen vid forhandlingsmotena. Nu si bestims det utan
diskussion.» — »De 1 styrelsen verkar hoga och 6verligsna. De som ta-
lar, talar mirkvirdigt. Det lonar sig inte att jag siger nigot vid mo-
tet.» — »Svdrt fér medelmittan att hivda sig mot styrelsen. Kanske
man underskattar sig och ir osiker.» — »De i styrelsen och ombuds-
minnen blir expeditionsminniskor och talar expeditionssprik. De ir
egentligen inte hoga och menar inte illa med det.»
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»De stora sakerna avgérs i Stockholm. Man kan f6lja med i de dag-
liga tidningarna och den fackliga pressen vad som sker. Det ir inte
viktiga saker som avhandlas pd métena. Ombudsminnen avgor inda.»
— »Styrelsen fattar sitt beslut i forvig. Om en kis kommer med en
sund 3sikt s3 dr det ingen som hér pd.» — »Den moderna motestekni-
ken drar bort folk. Styrelsen fattar beslut. Svart att veta hur mycket
medlemmarna skall vara med om ett beslut. Om alla detaljer skall be-
slutas kan det bli for mycket kibbel.» (Facklig representant.)

»Forr var det nodvindigt med gruppmoten. Listorna maste ju dis-
kuteras. Alla var berorda. Numera ir det arbetsstudier och det klarar
gruppstyrelsen.» (Facklig representant.) — »En centralisering har
skett. Gubbarna vinder sig till gruppstyrelsen. Det blir en man som
far klara av detta med arbetsstudier. Det blir gruppordféranden efter-
som han fir den mesta triningen.» (Facklig representant.) — »Gub-
barna begriper inte sa mycket av tidsstudier. Det blir den som sitter
1 gruppstyrelsen som far ta stoten.» (Facklig representant.)

s. Den politiska motsittningen aberopas av en del, dels dirfor
att linga politiska diskussioner ir ointressanta for de enbart
fackligt intresserade, dels dirfor att forslag och kandidater be-
doms efter partifirg och inte efter fortjinst.

»De 1 styrelsen for helt férbundsstyrelsens talan. De som inte gillar
forbundsstyrelsen kan inte hivda sig. Den politiska debatten skrimmer
manga som endast ir fackligt intresserade.» — »Man viljer kandida-
ter efter partitillhorighet och tar hinsyn till férslag med hinsyn till
partitillhorighet. Man gir efter parti och inte efter person. Lika tokigt
vare sig det giller kommunister eller socialdemokrater.» — »Mainga
stots av det politiska. En del ir irriterade av partikibblet, dirfér att
de inte sjilva ir politiskt intresserade. En del blir forbannade dirfér
att de ej fitt in egna kandidater. De senare ir dock firre.» — »Kom-
munister och socialdemokrater sitter bara och triter pd varandra. Per-
son som inte har ritt mening kommer inte fram. Politiken skrimmer
en del.»

6. Svarigheten for den vanliga arbetaren att hivda sig i den
fackliga diskussionen gor att en del arbetare drar sig undan.

»Dom 1 styrelsen tror att dom ir fullkomliga. Men kanske att man
underskattar sig och ir osiker. Det vore kanske littare om man disku-
teradc i mindre grupper sa hir. Det finns personer som nir de reser sig
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upp for ate tala och ser hela férsamlingen vind mot sig, siger tvirt-
emot vad de skulle siga.» — »Tidigare férekom det att de ildre tryck-
te till de yngre nir de inte var si svingda. Nu har det indrats. Nir
man talar férsta gingen fir man rampfeber. Men nu gor det detsam-
ma fér nu talar endast de som ir hemma pi omridet.» — »Folk va-
gar inte mota upp. Man vagar inte siga nagot darfor att man inte vet
hur det skall tas upp.»

»Jag aker alltid p3 blidsvider om jag siger nigot. Fir inte medhaill
fran andra.» — »Jag gir pd motena men yttrar mig inte. Kan inte
yttra mig.» — »Svirt for den ensamma killen, som kommer oférbe-
redd att hitta pa nigot och hilla styrelsen stingen nir de andra sitter
tysta. Folk ar ridda for kritik.» — »Det ir samma som viljs in i sty-
relsen ar frin dr. De som inte tillhor denna klick hidlls utanfér.» —
»Manga siger: Vad har jag pa motet att gora. De har inget sjilvior-
troende och tycker det liter dumt det de har att siga. Haller tyst och
uteblir. Klagar i stillet pa styrelsen efterat.»

7. Minga gir pa skift och kan inte komma fran arbetet.

Man kan naturligtvis aldrig utan vidare utgd frin uppgifts-
limnarnas uttalanden som riktiga beskrivningar av deras motiv.
Flertalet arbetare ir medvetna om att de borde ga pa de fackliga
moétena och soker finna acceptabla forklaringar till sin passivitet
(rationaliserar). Det ir en tydlig tendens att de fackliga repre-
sentanterna oftare hinvisar till arbetarnas sléhet eller deras upp-
tagenhet pa fritiden som motiv f6r att dessa inte gir pa moten,
medan de representerade tenderar att vilja viltra 6ver ansvaret
fOr sin passivitet pa representanterna, t. eX. genom att siga att
moétena dr trakiga, att en vanlig arbetare inte har nagot att siga
till om dir och/eller att det forekommer alltf6r mycket politiskt
kiabbel.

Att doma av arbetarnas egen diagnos skulle den fackliga passi-
viteten delvis vara ett uttryck for en allmin likgiltighet f6r f6r-
hiliandena pa arbetsplatsen. Arbetarna ir inte benigna att »off-
ra» fritid, de ir engagerade av fritidsférhillandena och de ser pa
arbetet som en fortjinstkilla for att forbittra fritiden. Samma
motivgrupp angavs nir det gillde instillningen till ledningens
kommunikation.

Ett sociologiskt intressant problemkomplex antyds i arbetarnas
hinvisning till den »nya féreningstekniken», dvs. till den fore-
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givna specialisering av de fackliga funktionerna som intriffat.
Att doma av dessa uttalanden har det fackliga systemet fatt en
»byrakratisk» karaktir; specialisering av befattningshavarnas
funktioner, storre expertinflytande och stérre »socialt avstind»
mellan representanter och representerade. Medlemmarnas passiva
reaktioner utgér ett naturligt komplement till den »byrikra-
tiska» tendensen, passiviteten gynnas av denna »byrikratisering»,
liksom den ocksa sjilv gynnar 6kad »byrakratisering». Ju mer
de passiva medlemmarna overlater arbetsuppgifter till funktio-
nirer, desto mer 6kas klyftan lekman-funktionir, representerad-
representant. Jag skall granska denna senare relation i féljande
avsnitt. -

3. 4. 2. FORHALLANDET REPRESENTANTER —
REPRESENTERADE

Den beskrivning jag hir limnat av arbetarens relationer till
det fackliga systemet tyder pa att det finns skillnader mellan
de fackliga representanterna och dem de representerar och mellan
de fackligt aktiva och de fackligt passiva. Relationerna och skill-
naderna mellan representanter och representerade belystes jim-
forelsevis ingaende i undersdkningen, dd ju dessa forhillanden
intimt hinger samman med vidareinformationens problem.

Nir man diskuterar detta problem kan det vara befogat att
utskilja f6ljande kategorier:

1. de fackliga representanterna,

2. de representerade som visserligen inte innehar nagon direkt
facklig funktion men som inda féljer den fackliga verksam-
heten och gir pa de fackliga métena timligen regelbundet och

3. de representerade som inte f6ljer den fackliga verksamheten
eller 1 nagon nimnvird utstrickning gar pa de fackliga métena.

Jag kallar dessa olika kategorier for represemtanter, aktiva
representerade och passiva representerade.

Att det existerar ett avstand i kontakten mellan de fackliga
representanterna och de passiva representerade framgick pa
manga sitt. Redan nir undersokningen skulle introduceras fram-
tridde detta. Vir kontakt skedde via det fackliga systemet. Virt
antagande var att unders6kningen skulle allmint accepteras ge-
nom att de fackliga representanterna forst accepterade den, att
detta skulle bli kidnt av alla 6vriga arbetare och f3 dem att godta
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den. Det visade sig dock att kinnedomen om undersékningen
lingt ifrdn gick ut till alla och att det forhdllandet att vi accep-
terades av den fackliga ledningen inte pa ndgot sitt garanterade
att Ovriga arbetare accepterade undersokningen. Denna svarighet
hade vi att brottas med under hela undersdokningens giang. De
misstankar och farhigor rérande undersdkningen som fanns var
svara for oss att komma at.

Jag har redan visat att det endast var en liten del av arbe-
tarna som regelbundet gick pa de fackliga métena. Med besoks-
frekvensen som mattstock kan man pastd att de aktiva utgjorde
en liten del av arbetarna. I de samtal vi hade med fackliga repre-
sentanter var detta forhdllande ett stindigt daterkommande tema.
Hur skulle man n3 ut till alla och fi deras stéd, forstielse och
synpunkter, nir de inte kom pda métena? Hur skulle man {3 kon-
takt med de passiva? Vad tyckte och tinkte alla de som inte kom
pa motena?

For representanterna utgjorde denna passivitet hos en del ar-
betare ett hinder i arbetet. Det betydde att medlemsmdotena inte
fungerade i kommunikationen med flertalet arbetare. Informa-
tionen till och frin de passiva arbetarna gavs till en del via di-
rekta kontakter pa verkstaden under arbetet eller pa raster, eller
ocksd pa indirekt vig via »djungeltelegrafen». De som inte var
med pa moétena maste ibland informeras om vad styrelsen be-
slutat eller maste 6vertygas om riktigheten av dir fattade beslut.
De fackliga representanterna klagade ofta pa att de i efterhand
utsattes for kritik. Trots att flertalet arbetare, aktiva som passiva,
ansdg att detta klagande i efterhand av dem som inte var med pa
motena inte var fullt juste, tycktes det vara en vanlig foreteelse.

Denna passivitet hos manga arbetare skirpte representanternas
mellanstillning. De fackliga representanterna var i elden i for-
handlingar, vid medlemsmaten och styrelsesammantriden nir det
gillde gruppen eller klubben, i gruppordférandekonferenscr,
samarbetsorgan etc. De tvingades sitta sig in i ekonomiska och
tekniska sammanhang och se arbetarens krav ur manga synpunk-
ter. De tvingades ta »harda tornar» i férhandlingar och samman-
triden, dir deras krav maste vigas mot andra gruppers krav och
ekonomiska och produktionstekniska hinsyn maste tas. Genom
att en del arbetare inte tog del i diskussioner, inte satte sig in i
forhandlingsliget och inte visste de begrinsade taktiska mojlig-
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heterna kom representanten i arbetarens 6gon ibland att framsta
som nagon som alltfor mycket kompromissade med bolaget och
arbetsledningen.

De fackliga representanterna maste sovra bland de krav som
medlemmarna reste, ta hinsyn till andra arbetares krav, tinka
pa en mera lingsiktig taktik, ta hinsyn till de spelregler som man
arbetat sig fram till i samarbetet med foretagsledning eller av-
delningsledning. Detta kunde f6r stunden skapa irritation bland
de berorda arbetarna. Alla representanter understrok denna sida
av sin roll.

»Man maste hilla tillbaka dem som kverulerar.» »Man fir sjilv be-
doma.» »Man fir ta hirda tornar och inte vara ridd for skill.»

Det betonades ofta att f6rhillandena inte var sidana som med-
lemmarna trodde. Styrelsen hade méjligheter att se dem i storre
sammanhang. Medlemmarna kinde inte till vissa forhillanden
som man maste ta hinsyn till.

De fackliga representanternas mellanstillning kom klarast
fram i arbets- och tidsstudiesystemet. Hir var det viktigt for
representanten att skapa sig en sjilvstindig uppfattning av varje
arbetares ackord. Nir arbetaren kritiserade arbetsstudiemannens
forslag, miste representanten gora klart for sig hur pass beritti-
gad denna kritik var. Representanten kunde inte ga i brischen
for kritik mot ett »rittvist» ackord. Han maste kritiskt granska
hur pass rimligt beriknade maskintider och spilltider var, om ar-
betaren arbetat »normalt» under studien etc. — For att ta ett
exempel: vid en foérhandling gick en representant i god for ar-
betarens staindpunkt att ingenjorernas berikning av maskinkapa-
citeten tagits till i 6verkant. Nir ackordet satts, korde arbetaren
sa att den av ingenjoren beriknade maskinkapaciteten 6vertrif-
fades och arbetaren fick en fortjinst som lag mycket 6ver ge-
nomsnittsfortjinsten. Representanten forsattes dirigenom i en
svag position for fortsatta férhandlingar. — Flera liknande fall
forekom och kommenterades bittert av representanter. De kinde
sig lurade av dem de representerade.

En jimforelse mellan fackliga representanter och representera-
de gjordes pa grundval av unders6kningens enkitmaterial. Den-
na jimforelse gjordes med avseende pa instillningen till ett tiotal
problem: instillningen till 6kad information i allminhet, till av-
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delningens information, avdelningens planering, arbetsledningen,
information om foérhillanden pa verket, verksledningens sitt att
informera, foretagsnimndens verksamhet och tids- och arbets-
studiesystemet.

En genomgiende tendens var att representanterna mera sillan
var obestimda eller saknade asikt. Detta gillde sirskilt forhal-
landen rorande verket i dess helhet. Vid frigan om man trodde
att foretagsnimnden bidragit till att forbittra forhdllandena for
de anstillda var det 37 % bland de representerade och 8 % bland
representanterna som inte hade nagon asikt. Detta sammanhing-
de direkt med att de representerade oftare ansig sig inte kinna
till férhallandena och dirfér ansig sig inte kunna uttala en vir-
dering. Bland de representerade var det endast 8 % som kunde
uppge nagot problem som diskuterades pa féretagsnimnden un-
dersokningsaret eller foregiende ar, medan motsvarande siffra
var 46 % for representanterna (100 % for klubbstyrelsens med-
lemmar).

For 6vrigt observerades foljande tendenser. De fackliga repre-
sentanterna uttalade patagligt oftare in de representerade intresse
for okad upplysning i allminhet, var patagligt oftare otillfreds-
stillda med upplysningen om orderbeliggning och sysselsittning
pa avdelningen, var oftare (dock ej signifikant) intresserade for
information om férhillandena utanfér avdelningen och var pa-
tagligt oftare intresserade av att fi veta mer in de nu fick om
hur man beriknade ackord pd grundval av tidsstudier.

Dessa reaktioner tyddealla pa att representanterna hade ett stor-
re intresse for och hogre ansprak pa information 4n de represente-
rade, sirskilt med tanke pa att man pa goda grunder kunde anta
att representanterna redan hade bittre tillging till upplysning
av olika slag och var bittre initierade om olika férhallanden.

Representanternas hogre anspraksniva jimfort med ovriga ar-
betares framtridde ocksa i en storre otillfredsstillelse med for-
hillandena pa avdelningen och med hur arbetsstudierna bedrevs
vid verket. Relativt fler representanter in representerade tyckte
att planeringen av arbetet pa avdelningen var dalig eller ganska
dalig, relativt fler tyckte att arbetsledningens sitt att behandla
arbetarna pa avdelningen inte var tillfredsstillande, och relativt
fler tyckte att det sitt pa vilket arbetsstudierna bedrevs pa fore-
taget inte var tillfredsstillande. Dessa tendenser framtridde vare
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sig man medriknade eller frinriknade dem som inte hade nagon
bestimd asikt.

De »aktiva» arbetarna befann sig siledes i en sirstillning ur
kommunikationssynpunkt. Denna sirstillning berodde pa deras
eget initiativ och intresse. I forhallande till de passiva represen-
terade intog de en ledarstillning som gav dem insikter som inte
de passiva arbetarna hade. Den fackliga passiviteten plus andra
forhallanden medforde att relativt litet utbyte av informationer
agde rum mellan fackliga ledare och ledda. De fackliga ledarna
kom dirmed att stillas infér samma problem som foretagets led-
ning: hur de skulle informera och fa information fran det stora
flertalet arbetare.

3. 4. 3. IDENTIFIERING MED FACKLIGA REPRESENTANTER
OCH FORETAGET

Det forhallandet att det fanns en klyfta mellan representanter
och representerade och att en del passiva representerade uttalade
kritik mot vissa forhallanden i det fackliga systemet far inte tol-
kas sa, att de representerade tenderade att ta avstind fran det
fackliga 6verlag. Tvirtom var passiviteten hos de flesta uttryck
for en positiv identifiering med det fackliga; att representanterna
skotte deras drenden och att det fackliga systemet fungerade
tillfredsstillande utan deras aktiva medverkan. Att det sedan i
enskilda fall kunde uppstd motsittning mellan den represente-
rade och representanten var nagot som vanligen inte inverkade
pa de forras allminna fortroende f6r den fackliga organisatio-
nen. En del arbetare hade den instillningen, att de sjilva var re-
lativt liknéjda med information rorande verket i1 dess helhet, dess
produktion och ekonomi, men att de inda satte virde pa att
sadan information gavs, sa att aktiva kamrater och representan-
ter kunde ta del av dessa uppgifter och kontrollera foretagets
skotsel. Det forefoll som om de identifierade sig med ett kollek-
tiv, 1 detta fall arbetarna vid féretaget, och kinde tillfredsstil-
lelse 4 detta kollektivs vignar nir information gavs, iven om det
inte kom till deras egen kinnedom.

Bakom detta lig sannolikt en klassattityd, en positiv identifie-
ring med den egna intressegruppen och en negativ identifiering
med (misstroende mot) en annan intressegrupp, foretagsledning
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och foretagare i allminhet. En garanti f6r att allt gick rite till
hade arbetarna f6rst nir representanterna fér den egna gruppen
hade tillfille att kontrollera. Men denna svira och komplicerade
uppgift overlimnade de till de aktiva i den fackliga organisa-
tionen.

Mainga kommentarer i intervjuerna, i enkiten och i uttalanden
vid de mera informella intervjuerna och gruppdiskussionerna gav
ett relativt entydigt beligg for existensen av ett utbrett mziss-
troende mot bolag och arbetsgivare i allminbet.*

Arbetare understrok ofta den fundamentala motsittningen
mellan arbetare och bolag-arbetsgivare. Bolag betydde for dem
en allmin institution, inte det egna foretaget. Bolaget-arbetsgiva-
rens strivanden uppfattades vanligen gi ut pa storsta mojliga
vinst, vilket ansidgs leda till en strivan att hilla ner arbetarens
fortjanst och lita problemet om den fulla sysselsittningen bero
av lonsamheten frin bolagets synpunkt. Arbetarna uppfattade
ofta bolaget som en inrittning som, nir det 16nade sig — t. ex.
di det var ont om arbetskraft, talade vackert om samarbete och
de anstilldas trivsel men som, nir det inte l6nade sig, endast
talade om att spara och 6ka produktionen och férde pa tal
frigan om avsked och permitteringar. Mianga talade med ironi
om den tiden under och efter kriget, d arbetsgivarna hade talat
om att »vi sitter i samma bdt» och menade att detta tonfall helt
andrats nir liget pa arbetsmarknaden blivit kirvare.

Instillningen till det egna foretaget och verket som ett foretag
vid sidan av andra féretag var klart positiv. Flertalet ansig att
foretaget var bra skott, att den tekniska skotseln var vird berém,
att foretaget atnjot gott anseende som foretag betraktat, att fore-
tagets personalpolitik var tillfredsstillande, att det egna foretaget
hade vidtagit dtgirder de senare dren for att slippa permittera
och avskeda arbetare och att den egna foéretagsledningen efter-
strivade stabil sysselsittning inom den ekonomiskt mojliga ra-
men. Minga hinvisade dock till att foretaget tjinade pd denna
politik i konkurrensen om arbetskraften; att den nedging i kon-
junkturen som ritt av ledningen hade bedomts som tillfillig och

* Instillning till bolag och arbetsgivare och fackliga organisationer i allminhet
belystes aldrig i de formella intervjuerna eller i enkiten. Det skulle sannolikt
ha skapat praktiska och taktiska svirigheter f6r undersokningen genom att vicka
misstroende mot den.
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att den arbetskraft som man s6kt kvarhailla skulle beh6vas nir
nya order inflét.

Det forefoll som om instillningen till bolags- och foretagsled-
ning i allminhet firgade av sig pa instillningen till f6rhillandena
pa det egna foretaget.

»Tidsstudierna» som de utvecklat sig i praktiken uppfattades
av manga arbetare som ett medel for foretagaren att ytterligare
»utsvetta» arbetaren. »Tidsstudieminnen» fick sina order upp-
ifran och kunde inte komma till rittvisa resultat, iven om minga
av dem forsokte vara objektiva, ansig nagra. Detsamma gillde
arbetsledarna. De gjorde nog sitt, men de var anstillda av bo-
laget och hade sina instruktioner ovanifran, vilket uppfattades
som liktydigt med ndgot till arbetarnas nackdel. Minga arbetare
uttryckte den instillningen, att féretagsnimnden inte blivit vad
den avsetts att bli, darfor att bolaget inte ville ge ndgon insyn i
sin ekonomi, t. ex. dess verkliga vinst. Bolaget kunde inte tinkas
ge nigon sann information pa denna punkt, menade manga.

Misstroendet mot bolaget och arbetsgivaren i allminhet kom
fram i samband med introduktionen och diskussionen av under-
sokningen bland arbetarna. Ett stindigt dterkommande problem
i arbetarnas diskussion var: vad kunde arbetsgivarna vinna med
denna unders6kning? En undersokning som finansierades av bo-
lagen maste vara till arbetsgivarnas fordel och dirmed till ar-
betarnas nackdel. Undersokarnas politiska hemvist drogs fram
i dessa diskussioner. Det var endast med svarighet, genom hin-
visande till deras egna representanters kontroll dels pa verket
och dels centralt genom LO och forbundsrepresentanter, som vi
kunde minska misstroendet gentemot undersokningen och fi ar-
betarna att forstd vir neutrala roll. Aven om de insig att vi
handlade med irliga avsikter, si trodde en del att vi i god tro
sprang arbetsgivarens irenden. Sidana svarigheter har varje in-
dustrisociologisk filtstudie att rikna med.

Vilken inverkan denna negativa instillning till bolag och fore-
tagsledning i allminhet hade pa intresset f6r och anspraket pa in-
formation om forhillandena pa arbetsplatsen gick inte att be-
stimma pa grundval av vart material. En arbetare med en starkt
negativ instillning i det hinseendet var sannolikt mindre beni-
gen att positivt identifiera sig med det egna foretaget och in-
tressera sig for forhillandena dir och var sannolikt mindre be-
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nigen att gilla samarbetet mellan foretagsledning och arbetare,
t. ex. som det forekom i foretagsnimnden, och mera benigen
att misstro den information som foretagsledningen gav. En del
av de mera negativt instillda arbetarna framfoérde den asikten
att en arbetare skulle skota sitt arbete och stodja sin fackliga
organisation i strivan att hoja fortjinsten men att han i Gvrigt
inte borde eller hade anledning att bry sig om forhillandena pa
arbetsplatsen.

3.5. NAGRA JAMFORELSER INOM S-VERKET

3. §. I. JAMFORELSE MELLAN OLIKA KATEGORIER AV
ARBETARE

I féregdende avsnitt har arbetarna behandlats som en grupp,
och andra kategorier anstillda har inte berorts. En del av de ti-
digare berorda sammanhangen skulle kunna belysas ytterligare
genom jimforelser dels mellan olika kategorier arbetare, dels mel-
lan arbetare och olika kategorier tjinstemin. Nagra sidana jim-
forelser skall hir goras.

Tidigare gjordes en uppdelning mellan maskinarbetare och
hjilparbetare. Maskinarbetaren beskrevs som bunden till sin ma-
skinoch begrinsad i kontakteroch rorelsefrihet. Den tanken fram-
fordes, att kontakt med olika delar av verket och andra befatt-
ningshavare kan ha inflytande p3 tillgingen pa, intresset for
och anspraket pa information. Denna teori skulle kunna provas
genom en jimforelse mellan maskinarbetare och hjilparbetare.

Undersokarna studerade differenserna mellan olika typer av
arbetare med avseende pa de instillningar som ovan belysts.
Hjilparbetarna uppdelades i vissa huvudkategorier som repara-
torer, anliggningsarbetare, transportarbetare, stidare och andra
betjinande arbetare. Det framtridde inga patagliga skillnader
mellan dessa typer av arbetare, vare sig i tillfredsstillelse med
olika forhidllanden pa arbetsplatsen eller i instillningen till den
strukturella kommunikationen, i kinnedomen om eller kontak-
ten med foretagsnimndens verksamhet. Denna typ av analys
gjordes i savil enkit- som intervjumaterialet.

En granskning av hjilparbetarnas stillning visade att dessa
utgjorde en mycket heterogen grupp och att manga av dem av-
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vek frin Ovriga arbetare i1 flera avseenden. De intog t. ex. en i
det stora hela mer oberoende stillning och hade ofta inte samma
intresse for forbittringar pa arbetsplatsen. En del kinde sig sta
utanfor produktionsgemenskapen med de stora produktionsav-
delningarna, ibland i viss motsittning. Reparatorer av olika slag
hade stérre mojligheter pad den 6ppna marknaden pa orten och
kinde sig dirfér mer obundna av foretaget och fria att limna
det. En del fragor, sisom sysselsittning och orderbeliggning, var
av mindre intresse for dem, dirfor att de i sitt arbete inte var
beroende av dessa forhillanden i samma utstrickning som ma-
skinarbetarna. Genom att de ofta hade andra betalningsformer
(ej tidsstuderade ackord) hade en del fackliga fragor for verket
i sin helhet inte samma intresse fér dem.

En jimforelse gjordes ocksa mellan verkstadsavdelningarna.
Dessa avdelningar avvek frian varandra pa flera visentliga punk-
ter t. ex. 1 fraga om storlek, stillning som hjilp- eller produk-
tionsavdelning, produktionens art av hel- eller halvfabrikat, per-
sonalens sammansittning med hinsyn till det relativa antalet yr-
kesarbetare, kvinnor, ildre arbetare, ackordsarbetare, arbets- och
tidsstuderade arbetare, skiftarbetare och arbetare med tyngre och
smutsigt arbete, i friga om genomsnittslon, arlig omsittning pa
arbetare, olycksfallsfrekvens, frekvens fér sen ankomst, omfatt-
ningen av det organiserade samarbetet inom avdelningen och av-
delningschefens intresse fér personalen. Undersokningen stude-
rade dessa variationer och enkitmaterialets variationer i instill-
ningen till upplysning om forhillanden pa arbetsplatsen, till ar-
betets planering pa avdelningen, till upplysning om orderbeligg-
ning och sysselsittning pa avdelningen, till arbetsledningen, till
upplysning om forhdllandena pa verket, till verksledningens in-
formation, till féretagsnimnden, till arbetsstudiernas bedrivande,
till forekomst av sinkt ackord och till upplysning om ackords-
berikningar samt variationen i kinnedom om foretagsnimndens
verksamhet.

Allmint kan sigas att variationerna mellan avdelningarna i
instillningen i dessa senare hinseenden inte var stora. Variatio-
nen mellan avdelningarna var i de flesta av dessa frigor inte
storre an man skulle kunna tillskriva slumpen.

De enda patagliga ssmband som den jimférande analysen mel-
lan avdelningarna antydde var att forekomsten av ett mer ut-
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vecklat samarbete pa avdelningen gick samman med en positivare
och mer intresserad instillning till samarbetet pa verket och ock-
sa med en positivare instillning till f6rhillandena pa avdelningen.
Vilka férhillanden som hir inverkade kunde inte sikert avgoras,
eftersom avdelningarna skilde sig at i s3 manga avseenden (se
s. 145 f).

Variationen mellan olika arbetsledargrupper i arbetarnas in-
stillning till information m. m. gjordes till féremal f6r nog-
granna analyser. (Arbetsledargrupp = arbetare sorterande under
samma arbetsledare.) Inte heller hir féreldg nagra signifikanta
variationer.

Det inflytande sidana férhallanden som uppgiftsgivarens kon,
alder och anstillningstid pa foretaget kan ha pa arbetarens in-
tresse f6r och ansprak pa information studerades ocksa.

Man brukar ofta anta att relativt fler kvinnliga arbetare in
manliga saknar fackligt intresse och att de kvinnliga arbetarna
overlag ir mindre intresserade fér forhdllanden pa arbetsplatsen
som inte direkt beror det egna arbetet. Tidigare undersékningar
visar att de kvinnliga arbetarna ir 6verlag mer tillfredsstillda
med forhdllandena pa arbetsplatsen. Detta har man tolkat sa, att
de har en ligre anspraksniva, delvis sammanhingande med att
manga ser pa sin nuvarande anstillning som ndgot temporirt.

Vissa tendenser i vart material bekriftar dessa antaganden. Det
var en pataglig tendens att relativt fler kvinnor in min saknade
bestaimd asikt. Denna tendens aterkom vid samtliga fragor, men
iven andra patagliga skillnader framtridde. Kvinnorna var of-
tare tillfredsstillda med arbetets planering och med arbetsled-
ningen. Kvinnorna var ocksa oftare tillfredsstillda med upplys-
ningen om orderbeliggning och sysselsittning pa avdelningen
och med verksledningens sitt att informera de anstillda om for-
hillanden som rorde hela verket. De uttalade ocksd mer sillan
an de manliga arbetarna intresse for att fa bittre upplysning om
olika férhallanden.

Nir det giller d@ldern har en del tidigare undersékningar visat
att tillfredsstillelsen ir mest utbredd bland de allra yngsta och
de allra ildsta, medan mellangrupperna manifesterar den storsta
otillfredsstillelsen. Man har satt detta i samband med en viss f6r-
andring av anspraksnivdn i anpassningen till arbetsmiljon. De
yngsta har inte sd stora eller s3 utkristalliserade ansprdk. I och
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med den mognade anpassningen med storre bundenhet till arbets-
plats och typ av arbete kommer storre ansprak och dirmed storre
missndje 1 den man dessa ansprak inte tillgodoses. I de hogre ald-
rarna intrider sedan ett slags resignation i arbetet, man inser att
man inte kan gora niagot at forhillandena och blir mer benigen
att acceptera dem.

Denna kurvliknande relation mellan alder och instillning till
forhallanden i arbetsmiljon och dirmed till informationen om
olika sektorer av arbetsmiljon bekriftades av unders6kningens
resultat. Nir det gillde upplysningen om orderbeliggning och
sysselsittning pa avdelningen liksom ocksa instillningen till
planeringen pa avdelningen och arbetsledningens sitt att be-
handla arbetarna framtridde den signifikanta tendensen, att de
yngsta aldersgrupperna (under 21 ar) och de ildsta dldersgrup-
perna (Over so ar) var de som relativt oftare ansig sig vara till-
fredsstillda och jimforelsevis mer sillan uttryckte otillfreds-
stillelse. Ifriga om upplysning om forhallanden ute i verket var
skillnaderna inte signifikanta, men samma tendens framtridde.

Den tid man varit anstilld vid foretaget uppvisade inte nagra
patagliga samband med dessa instillningar.

3. §. 2. JAMFORELSE MELLAN ARBETARE OCH TJANSTEMAN OCH
MELLAN OLIKA KATEGORIER AV TJANSTEMAN

En jimforelse mellan arbetare och tjinstemin och mellan olika
tjinstemannakategorier ger mojligheter att ytterligare belysa
nagra av de faktorer som kan tinkas inverka pa kommunika-
tionen. Undersékningen anvinde i denna analys en indelning av
tjinsteminnen i olika kategorier med hinsyn till stillning i be-
filshierarkin, avdelningstillhérighet, kvalifikationsgrad och yr-
kesgrupp, anknytande till gingse tjinstemannaindelningar. (Se
nedanstdende uppstillning.)

For att belysa tjanstemdiannens informationsvigar anvindes tvi
typer av fragor. Dels fragade vi uppgiftsgivarna hur de brukade
fd reda pa vissa typer av information, dels hur de fitt reda pa
bestimda upplysningar som spritts relativt nyligen. Uppgifts-
givarna fick ge fritt formulerade svar som kodifierades efterat
for att 1 sa liten utstrickning som mojligt suggerera uppgiftsgi-
varna i nagon bestimd riktning.
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'

Nir man jimfor olika slag av tjinstemins kommunikation
maste man ha klart f6r sig, att den information en befattnings-
havare fir och de vigar pa vilka han fir sin information ir be-
roende av hur denna information relaterar till hans arbete. I den
man man finner att olika befattningshavare fiar en bestimd in-
formation — t. ex. rérande sysselsittning och orderbeliggning pa
verket i dess helhet — pa olika kommunikationsvigar, kan detta
vara uttryck for deras olika arbetsuppgifter och informationens
vixlande betydelse f6r deras arbetsuppgifters utférande. For vissa
befattningshavare utgér kanske den bestimda informationen,
t. ex. om sysselsittningen pa verket i dess helhet, en nédvindig
forutsittning for deras effektiva arbetsinsats, dvs. det ror sig om
en ur deras synpunkt operationell kommunikation (se s. 211),
medan det f6r andra utgor en klart icke-operationell kommuni-
kation. Allmint giller vil att information betriffande langsik-
tiga fragor, t. ex. organisation, ekonomi och produktion rérande
storre delen av verket-foretaget, dvs. den strukturella kommu-
nikationen (ses. 211 f), dr operationell f6r tjinstemin i ledande
stillning i storre utstrickning in for underordnade befattnings-
havare.

For ett begrinsat resonemang kan det dock vara motiverat att
bortse fran hur informationen relaterar till befattningshavarens
arbetsuppgifter och oberoende dirav jimfoéra hur informations-
vigarna ter sig for olika befattningshavare.

Det var olika informationsvigar som stod de olika slagen av
befattningshavare till buds. Foljande uppstillning visar det rela-
tiva antalet uppgiftsgivare som ansig sig inte fa nigon infor-
mation om sysselsittning och orderbeliggning pa verket i dess
helbet eller fa den endast ryktesvigen. Detta relativa tal redo-
visas for de olika typerna av befattningshavare (enkitunder-
sokningen).

1. Ingenjorer 1 hogre chefsstillning 1 verkets stabs-

OFZAN . ... ... o %
2. Avdelningschefer pa hjilp- eller produktionsavdel-

NINGAL .. ... o %
3. Avdelningschefer pa kontoret. ... ... .. .. ... . .. o %
4. Ingenjorer pd hjilp- eller produktionsavdelningar

(ej avdelningschefer) ... ... .. .. ... ... .. ... 26 %

s. Verkmistare .. ... ... ... . ... .. ... .. .. ... ... 29 %
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6. FOrman o . . e g s o s an gk . B E . - 35580 18 %
7. Underchefer pa kontoret. . .. ... ... ... ... ... 40 %
8. Planeringsmin ... ... cosessnev. . vius.-iua 7 %
9. Tekniker pa konstruktionsavdelning. ...... .. .. 80 %
10. Arbetsstudieingenjérer ... . ... ... ... ... . ... 83 %
11. Hogre laboratoriepersonal ... ... ... ... ... . .. .. 50 %
12. Ligre laboratoriepersonal . . .. ... ... .. .. ... . ... 73 %
13. Tidskrivare ... ... ... ... ... ... ... ... ... . .. 62 %
14. Manliga kontorister . . ... .. ... .. ... . .. ..., so %
15. Kvinnliga kontorister .. ... ... ... ... .. ... ... 78 9
16. Arbetare (enligt intervjuundersdkningen) . ... . ... 74 %

Jamforelsen visade att stillningen 1 befilshierarkin enligt or-
ganisationsschemat sammanhingde nira med tillging pd infor-
mation om verket i sin helhet. Alla befattningshavare pa de hogre
chefsplanen (de under punkterna 1—3 uppriknade) uppgav sig
fa information. Bland 6vriga tjinstemin i chefsstillning var det
endast en minoritet som uppgav sig inte fa information eller fa
den ryktesvigen. Bland tjinstemin i icke arbetsledande stillning
uppgav sig flertalet ej fa information annat in ryktesvigen. Un-
dantag utgjorde hir planerarna som i sitt arbete sysslade med or-
derbeliggning och sysselsittning och dirfor befann sig i en
gynnsam situation nir det gillde denna typ av information. Nir
det gillde andra typer av information stimde deras reaktioner
vil 6verens med Ovriga anstillda i icke arbetsledande stillning.

Det relativa antal som uppgav sig fa informationen direkt eller
via sina 6verordnade, antingen personligen eller via konferenser,
var ligre bland den obefordrade personalen in bland den be-
fordrade. Samtliga avdelningschefer pa verkstad eller kontor
uppgav sig fa denna information via sin 6verordnade. Men re-
dan ett steg lingre ned i hierarkin var man i storre utstrickning
hinvisad till andra informationsvigar; bland de avdelningsche-
fen nirmast underordnade var det pa verkstaden omkring 25 %
och pa kontoret omkring 40 % som uppgav'sig fi denna infor-
mation genom sina 6verordnade. Bland dem i icke arbetsledande
stillning var det endast sporadiskt som man ansdg sig fa nagon
saidan information genom sina overordnade (bortsett frin ovan-
nimnda planerare som i det hinseendet befann sig i en sirstill-
ning). Vid sidan av ryktesvigen spelade skriftlig information
storre roll for den obefordrade personalen.

6—s563071. Dablstrom.
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Nir det gillde upplysningen om den igingsatta sparkampan-
jen pa verket och om den av oss foretagna informationsunder-
sokningen varierade de uppgivna informationsvigarna pa lik-
artat sitt mellan de ovannimnda kategorierna av befattnings-
havare. Upplysningen om dessa bada hindelser spreds pa de »van-
liga» vigar som ledningen brukat anlita f6r att meddela perso-
nalen sidana férhallanden: via de centrala konferenserna pa ver-
ket, foretagsnimnden, avdelningschefer och deras konferenser,
via anslag, protokoll och personaltidning och via fackliga méten.
De hogre cheferna (de under punkterna 1—3 nimnda) fick des-
sa upplysningar genom sina overordnade personligen eller vid
konferenser. Till 6vrig befordrad personal kom informationen
dels via 6verordnade och dels via mera opersonliga media i form
av anslag och personaltidning, eller via den mera personliga
djungeltelegrafen. Till de obefordrade tjinsteminnen kom dessa
upplysningar i mycket liten utstrickning genom O6verordnade
personligen och i storre utstrickning pa skriftliga vigar och ryk-
tesvigen, i den min nigon upplysning 6verhuvud tringde fram.
Nir det gillde informationen om undersékningen hade hilften
av de kvinnliga kontoristerna, en tredjedel av teknikerna pa la-
boratoriet, konstruktionsavdelningen och arbetsstudieavdelning-
en och en tredjedel av tidskrivare och manlig kontorspersonal
inte fatt nagon information eller fatt den forst via djungeltele-
grafen.

Sammanfattningsvis kan man siledes siga att overordnades
personliga information hade mindre betydelse ju lingre ned i
befilshierarkin man kom nir det gillde informationen om for-
hillandena pa verket i dess helhet. I stillet fick andra typer av
informationsvigar storre betydelse, nimligen skriftlig informa-
tion och ryktesvigen. Detta gillde savil arbetare som obefordrade
tjanstemin med mer rutinbetonat arbete.

En liknande studie av kommunikationen rorande avdelning-
ens inre forballanden visade inte dessa tendenser lika tydligt.
Hir spelade de Overordnades informationsgivande jimforelse-
vis storre roll och skriftlig kommunikation mindre roll. Det
relativa antal som uppgav sig {3 information om omliggningar
och personalférindringar pa avdelningen via Gverordnade var
bland arbetsledare 73 %, bland ingenjorer pa verkstadsavdel-
ningar 85 %, bland teknisk personal pa vissa stabsavdelningar
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(laboratoriet, arbetsstudieavdelningen och konstruktionsavdel-
ningen) 43 %, bland planerare och tidskrivare 53 %, bland
kvinnlig kontorspersonal 61 % och bland 6vrig manlig kontors-
personal §6 %.* Det var dock en del som ansig sig ej fi sidan
upplysning eller ansidg sig fa den forst via djungeltelegrafen:
21 % bland arbetsledare, 5 % bland ingenjérer pa verkstads-
avdelningar, 17 % bland tidskrivare och planerare, 44 % bland
teknisk personal pa vissa stabsavdelningar, 29 % bland kvinnliga
kontorister och 32 % bland 6vrig manlig kontorspersonal. Bland
arbetarna var det relativt f3 som uppgav sig {3 information ro-
rande avdelningens forhidllanden, t. ex. produktionsindringar,
sysselsittning och ordertillgdng, via 6verordnade (omkring en
tredjedel) och relativt fler som uppgav sig inte fi nidgon infor-
mation alls eller endast fa den ryktesvigen (omkring hilften).

Det kan i detta sammanhang vara limpligt att redovisa mnigra iakt-
tagelser rorande konferensernas funktion som kommunikationsmedel.
Konferens fattas i detta sammanhang i vidare betydelse av regelbundna
sammantriden mellan chefen och hans nirmaste underordnade och
eventuellt nigra av dessas underordnade. De konferenser som férekom
pa S-verket hade vixlande uppliggning och fyllde vixlande funktio-
ner. For de flesta gillde dock att de av chefen utnyttjades for att upp-
lysa om planerade forindringar och forhillanden inom eller utom av-
delningen.

De i icke arbetsledande stillning berérdes knappast alls av dessa
konferenser. Konferenserna var begrinsade till befordrade tjinstemin.
Det forefoll som om vidareinformationen genom den som deltog i dessa
sammantriden genomgiende var liten. Det framgick av de siffror som
limnades att f3 av dem som inte satt med i dessa konferenser uppgav
sig fa upplysning via dem.

Ledaméterna var ofta sjilva oklara 6ver i vilken utstrickning den
givna informationen var att betrakta som konfidentiellt given och inte
fick foras vidare, om det var 6nskvirt att informationen skulle féras
vidare och vilken roll de sjilva dirvid skulle spela. Vid dessa konfe-
renser forekom sillan nigra tekniska arrangemang fér att underlitta
vidareinformationen, t. ex. skriftliga stod. Vid nigra konferenser for-
des dock protokoll, vilka distribuerades eller fanns tillgingliga fér dem
som inte beretts tillfille att vara nirvarande. Vid en del konferenser

* Hir bortgir de tjinstemin som inte tillhdrde nigon viss avdelning eller
som sjilva var avdelningschefer.
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var ledningens information sddan, att ledaméterna hade svirigheter att
félja med (svarbegripliga tekniska eller ekonomiska resonemang). Che-
ferna ansdg sig ofta inte ha tid eller ansdg det inte vara deras uppgift
att forbereda framstillningen si att den blev littbegriplig eller full-
stindig.

T jaénstemdinnens intresse for och bebov av information belystes
genom friagor om hur pass tillfredsstillda de var med informa-
tion i olika avseenden. De fick uppge vad de tyckte om den in-
formation de fitt om egna arbetsuppgifter, om egna anstill-
ningsférmaner, om personalforindringar pa avdelningen, om pla-
neringen pa avdelningen, om organisatoriska forindringar pa av-
delningen, om sysselsittningen pa verket, om ombyggnader pa
verket och om verkets ekonomi. (Det relativa antal bland olika
kategorier som uppgav sig vara ej fullt n6jda eller missnojda med
informationen redovisas i uppstillning B i bilagan).

Svarsfordelningarna vid dessa fragor visade att det relativa
antalet otillfredsstillda vixlade obetydligt mellan olika slag av
anstillda och nigon genomgiende pataglig skillnad mellan »hog-
re» och »ligre» tjinstemin framtridde inte. I varje fall fram-
tridde inte sa starka variationer som i de ovan redovisade svars-
fordelningarna rorande informationsvigar. Detta tydde pa att
de ligre tjinsteminnen hade mindre intresse och/eller ligre an-
sprak pd information om dessa foérhillanden och/eller pa att fa
information via sina 6verordnade. Det starkast uttalade behovet
av information tycktes foreligga hos vissa mellangrupper, fram-
forallt bland vissa ingenjorer pa stabsavdelningarna samt hjilp-
och produktionsavdelningarna. De kvinnliga kontoristerna, som
oftast uppgav sig inte fi information eller fi den »skvallervi-
gen», var de som mest sillan uttalade otillfredsstillelse med den
information de fick.

Dessa tendenser framtridde ocksa vid svaren pa en fraga av-
sedd att belysa de anstilldas informationsbehov: » Ar det nigra
forballanden pa Er arbetsplats som Ni personligen sirskilt skulle
vilja fa bittre upplysning om?» 31 % av samtliga tjinstemin
uppgav sig ha sidana onskemil (enkitunders6kningen). Bland
ingenjOrerna pa arbetsstudieavdelningen, de assisterande ingen-
jorerna pa hjilp- och produktionsavdelningarna och planerarna
var det hilften eller fler, medan det bland kvinnliga kontorister
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var omkring en femtedel. Bland arbetarna var det 21 % som ut-
talade 6nskemal om information (enligt enkitundersokningen).

Samma tendenser framtridde vid svaren pa frigan: »Fore-
kommer det att Ni pa omvigar far reda pa saker som Ni tycker
att Ni personligen borde fa upplysning om direkt fran Er dver-
ordnade?» Av samtliga tjinstemin uppgav 7 % att det fore-
kom »ofta», 30 % »ibland», 30 % »sillan» och 31 % »aldrig»,
medan resten inte hade nigon bestimd uppfattning. Det relativa
antal som uppgav »ofta» eller »ibland» var inom de olika yrkes-
kategorierna foljande.

1. Ingenjorer i hogre chefsstillning i verketsstabsorgan 41 %
2. Avdelningschefer pa hjilp- och produktionsavdel-

NINGAL . . ... 47 Po
3. Avdelningschefer pa kontoret. .. .. .. ... .. . ... 37 %
4. Ingenjorer pa hjilp- eller produktionsavdelningar

(ej avdelningschefer) ... ... ... .. . ... ... ... . 47 Yo
s. Verkmistare . ... . ... .. ... .. ...... .. 43 %
6. Forman .. .. ... ... 44 %
7. Underchefer pa kontor. . ..... ... .. ... .. ... ... 40 %
8. Planeringsmin ... ... ... .. .. ... .. .. .. ... .. .. 71 %
9. Tekniker pa konstruktionsavdelning. ... ... ... . . 40 %
10. Arbetsstudieingenjorer ... ... ... .. ... .. .. .. 67 %
11. Hogre laboratoriepersonal ... ... ... .. . ... .. . . 40 %
12. Ligre laboratoriepersonal . .. ... ... .. .. .. .. .. .. 25 %
13. Tidskrivare ... ... .. .. .. .. ... . .. ... ... ... 13 %
14. Manliga kontorister ... .. ... ... ... ... .. ... .. 30 %

15. Kvinnliga kontorister

........................ 19 %

Liksom bland arbetarna framtridde bland de obefordrade
tjinsteminnen en allmin oklarhet och osikerhet i ansprik pa
och intresse f6r information om foérhillandena pa foretaget.

Bland en minoritet tjinstemin med rutinarbete framtridde en
direkt uttalad likgiltighet f6r att fa information om férhallan-
den som inte hade att gora med deras eget arbete, egna férminer
och egen fortjinst. De sade att de visste vad de behovde veta
for att kunna skota sitt arbete, att de inte intresserade sig for
att fa reda pa forhdllandena p3a foretaget i 6vrigt och att de
framforallt sig pa sitt arbete ur fortjinstsynpunkt. De over-
ordnade ansdg ocksa att en del obefordrad personal saknade in-
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tresse for forhdllanden pd arbetsplatsen som inte direkt berorde
deras arbete och fértjanst och att de mest passiva inte ens visade
sa stort intresse fOr arbetsplatsen att de lirde sig sidant som de
skulle behova veta for att skota sitt arbete med tillricklig nog-
grannhet och sjilvstindighet.

Bland flertalet tjanstemin framtridde atminstone sa mycket
intresse att de sade sig vilja fa reda pa mer om avdelningens for-
hillanden, personalforflyttningar och planerade indringar ge-
nom 6verordnade. En del s3g i information uppifran ett tecken
pa intresse och uppskattning frin chefens sida.

Framforallt hos de anstillda med mer rutinbetonat arbete
framtridde osikerhet och passivitet i informationssékandet. De
vintade sig initiativ fran chefens sida, och nir nigot initiativ
inte kom, foredrog de att vara passiva och tiga. I intervjuerna
och enkiten ville de inte beteckna sig som otillfredsstillda med
den information de fatt, dirfér att de var ovissa om det legitima
i 6nskemalet om information. I enkit- och intervjumaterialet lik-
som ocksd 1 de mer informella intervjuerna framtridde ansprik
pa och intresse for information mer uttalat hos de mer kvalifi-
cerade tjinsteminnen.

Skillnaden meilan kvalificerade och okvalificerade tjinstemins
behov av information sammanhingde med deras tillfillen till
kontakt med 6verordnade och arten av denna kontakt. De kva-
lificerade tjinsteminnens arbete forutsatte ett stérre matt av
samrad f6r losandet av vissa uppgifter. De okvalificerade, rutin-
arbetande tjinsteminnen hade ofta rutinkontakter med andra be-
fattningshavare in chefen och hade jimforelsevis mindre kontakt
med sin avdelningschef. P2 nigra kontorsavdelningar med bade
okvalificerade och kvalificerade tjinstemin i icke arbetsledande
stillning var det pafallande att de kvalificerade tjinsteminnen
hade mer kontakt med 6verordnade och fick mer information in
de mer okvalificerade. P3 nigra avdelningar fanns sirskilda »sub-
chefer» eller underchefer fér de okvalificerade tjinsteminnen.
Det betydde ytterligare ett kommunikationsled. Subcheferna for
de okvalificerade tjinsteminnen var sjilva mindre informerade
om handlingsprogram och planer och hade dirfor simre mojlig-
heter in nirmast hogre chefer att ge information.

Bland forméinnen framtridde ocksa oklarhet om den anstill-
des informationssékande roll. P4 en och samma avdelning, dir
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den yttre tillgdngen pa information uppifrin var ungefir den-
samma for alla f6rmin, reagerade de olika fé6rminnen visentligt
olika, beroende pa sin instillning till informationstagarens roll.
Den ene hade en aktiv instillning, sokte sjilv information upp-
ifran, forvintade sig inte att bli matad med information upp-
ifrin och ansdg att den som inte aktivt sokte information
uppifrin hade sig sjilv att skylla om han inte fick veta nigot.
Den andre hade en mer tveksam instillning, ansdg att den som
gick mycket till 6verordnade for att fi information sprang
omkring och stillde sig in, forvintade sig att Overordnade
skulle ge underordnade information och ansdg att det var de
overordnades fel om de underordnade inte visste nigot om for-
hillandena pi avdelning och verk. Huruvida férminnen till-
ignade sig det ena eller andra ménstret, syntes sammanhinga
med manga forhidllanden: hur gamla de var »i gamet», hur full-
stindigt informationsgivandet var uppifrin, i vilken form den
gavs, vilket intresse och vilka initiativ de 6verordnade uppmunt-
rade, vilket sjilvfortroende och vilken sjilvsikerhet f6rminnen
hade, hur skickliga de var etc. Det f6ref6ll dock som om oklar-
heten om rollférvintningarna skapade en viss osikerhet och olust
hos en del t6rmin. Det férekom att den ene beskyllde den andre
for att stilla sig in, prata sig fram, etc. och att den 6verordnade
ansags ha gunstlingar.

En stindigt dterkommande tendens nir vi intervjuade dver-
och underordnade om kommunikationen dem emellan var beni-
genheten att viltra 6ver ansvaret f6r bristande kommunikation
pa den andra parten. Underordnade menade silunda att 6verord-
nade inte limnade information om férindringar och férhallan-
den pa foretaget, medan de 6verordnade ofta menade att de un-
derordnade fitt information och att de inte hade nigot intresse
for mer, varfor det inte lonade sig att ge mer information.

Tendensen hos de 6verordnade att inte kinna till en del
underordnades 6nskemil om information om sidant som inte
omedelbart ber6rde dessas eget arbete sammanhingde med sidana
forhillanden som att de 6verordnades tid var hirt belastad, att
de bedémde andra uppgifter som viktigare in kontakten med
och informationen till sina underordnade och att de inte riktigt
satt sig in i vad deras underordnade fick veta och skulle vilja
veta. Framforallt hade de 6verordnade en annan rollférvintan
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om den underordnades informationssékande; var det nigot de
underordnade ville veta kunde de fraga, och om de inte fick den
information de ville ha kunde de klaga. En aterkommande fras
bland de 6verordnade om underordnades instillning till den in-
formation de fick var: »Dom ir vil nojda, eftersom dom inte
klagar.»

Nigra informella jimférelser mellan kontorsavdelningar tydde
pa att det fanns ett samband mellan avdelningschefens arbets-
ledning och de underordnades informationssokande beteende.
Chefen bestimde hur mycket av informationen som skulle féras
vidare och influerade, genom sitt sitt att leda, sina underordna-
des intresse for information. En chef som var »kort» mot sina
underordnade, inte visade nigot personligt intresse f6r dem, ald-
rig satte sig in 1 hur de underordnade sig pa saken och inte upp-
muntrade informationssokande rorande sadant som inte var ab-
solut nédvindigt for att utfora de férhandenliggande arbetsupp-
gifterna, skapade en kontaktbarriir mellan sig och de underord-
nade som ofta sammanhingde med hans egna kontaktsvarig-
heter. Detta bidrog till att dessa underordnade i liten ut-
strickning s6kte information fran sin chef. Detta i sin tur for-
stirkte dennes 6vertygelse att de underordnade saknade intresse,
att de var tillfredsstillda med vad de fick veta och att det sa-
ledes inte lonade sig att ge dem mera information. Denna upp-
fattning blev en limplig rationaliseringsgrund f6r honom for att
slippa dgna »dyrbar» tid it att ge sina underordnade informa-
tion. Effekten av denna form av arbetsledning blev ackumule-
rande, och det hela strivade mot ett tillstind dir det fanns en
pataglig kommunikationsbarriir mellan underordnad och 6ver-
ordnad.

Vissa av de hir presenterade uppgifterna synes tyda pa att
arbetarna och de obefordrade tjinsteminnen med mer rutin-
betonat arbete befann sig i en likartad situation och i vissa hin-
seenden reagerade likartat. Deras intresse for och ansprak pa in-
formation, deras rollférvintningar och deras relationer till 6ver-
ordnade liknade varandra. I stort sett samma faktorer forefoll
inverka pa dessa forhillanden. Man bor dock inte dra parallellen
for langt. Pa flera punkter forelig skillnader i arbetarens och
»kontorsarbetarens» situation. Nagra kan vara virda att fram-
hivas.
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Tjinsteminnen var firre, och varje avdelningschef eller un-
derchef pa kontoret hade firre personer sig understillda. Forhal-
landena pa kontorsavdelningar blev dirigenom personligare.
Tjinsteminnen var inte pa samma sitt bundna i arbetet. De hade
vanligen storre mojlighet till personlig kontakt med arbetskam-
rater under arbetet. Flertalet tjinstemin pa kontoret hade i storre
utstrickning in arbetarna kontakter med personer frin andra
avdelningar. De kinde namnet pad minga tjinstemin utanfor sin
egen avdelning och ocksd vilka avdelningar dessa tillhorde. I
undersokningen kunde de flesta tjinstemin pa kontoret iden-
tifiera flertalet av vissa slumpvis utvalda namn pa tjinstemin
utanfér deras egen avdelning. Relativt fler tjinstemin kunde
namnge medlemmar i den fackliga klubben (SIF) in arbetare
kunde namnge sina representanter. For en del spelade (den icke
fackliga) tjinstemannaklubben en viktig roll f6r de personliga
kontakterna med dem utanfor avdelningen.

Kontorstjinsteminnens personliga kontakter strickte sig mera
sillan till verkstaden. I allminhet kinde sig de rutinarbetande
kontorstjinsteminnen okunniga om vad som skedde »ute i verk-
staden» och i viss min frimmande for foérhdllandena dir. For
manga var kinnedomen om forhallandena ute i verket begrinsad
till vad man fitt veta genom nigon visning och vad man sett
i personaltidningen. En del av dem visste inte namnet pa pro-
duktionsavdelningarna eller kinde inte igen namnen pa avdel-
ningscheferna.

3.6 NAGRA JAMFORELSER MED M-FORETAGET

3. 6. I. KOMMUNIKATIONEN PA DE BADA ARBETSPLATSERNA

Tidigare har jag gjort nigra allminna jimférelser mellan S-
verket och M-féretaget (se kapitel 2). Jag skall hir jimféra
foretagen 1 nagra av de avseenden som jag diskuterat i detta
kapitel.

Bade pa M-foretaget och pa S-verket forefoll arbetarna ligga
liten medveten vik¢ vid informationsproblemet jimfort med
andra problem, t. ex. rérande planering, yttre forhillanden pi
arbetsplatsen (ventilation etc.) och ackordssittning, att doma
av informella iakttagelser och svaren pa frigor om onskade for-
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bittringar. Informationsproblemen tillh6érde inte de problem
som arbetarna forst och frimst tenderade att fora pa tal

Bide pa M-foretaget och pa S-verket var det endast en liten
minoritet av arbetarna som uppgav sig {3 information om syssel-
sittning och orderbeliggning pa fioretaget via Overordnade
(M-foretaget 17 % och S-verket 9 %).* Pa M-foretaget angav
jimforelsevis fler arbetare att de fick information via den fack-
liga klubben in pa S-verket (M-foretaget 37 %, S-verket
14 %). Detta sammanhingde med den vida st6rre besoksfrek-
vensen vid de fackliga moétena pa M-foretaget jimfort med S-
verket. Det var firre som inte ansdg sig fa information om
orderbeliggning och sysselsittning, annat in mojligtvis ryktes-
vigen, pa M-foretaget (omkring en tredjedel) in pa S-verket
(omkring tva tredjedelar).

Att arbetarna pa M-foretaget oftare uppgav sig fa informa-
tion pd andra vigar in via djungeltelegrafen innebar inte att
flertalet var mer tillfredsstillda med denna information. De pa
M-foretaget uppgav visserligen oftare formella informationsvi-
gar, men de uttalade samtidigt ofta otillfredsstillelse med om-
fattningen av denna information.

»Jag fiar upplysning genom foretagsnimndens knapphindiga rap-
porter pa nagot klubbméte ibland.» — »Jag fir inte veta mer in vad
foretagsnimnden upplyser.» — »Genom féretagsnimndens ritt vaga
upplysning pad verkstadsklubbens méten.» — »Kamrater och basen si-
ger nigot om orderbeliggning. Det sipprar ut si sminingom.»

Bland den tredjedel av arbetarna pa M-féretaget som uppgav
sig inte fa information om detta eller f3 den ryktesvigen lydde
kommentarerna:

»Far inte reda pa foérindringar annat in genom att friga pid nimn-
dens sammantriden.» (Nimnledamot.) — »Det kommer alltid nigon
som sett eller hort om forindringar pa foretaget.» — »Man far aldrig
reda pd forindringar pi foretaget. Mojligtvis fir man reda pd migot
vid fackliga moten.» — »Man far reda pa forindringar nir de ir verk-
stillda.» — »Djungeltelegrafen ir den enda informationsvigen. Det
sprider sig.» — »Har inte en aning om orderbeliggning och sysselsitt-

* Jimforelserna i detta stycke giller enkidtmaterialet pa M-foretaget och
intervjumaterialet pa S-foretaget.
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ning. Det giar runt att det dr gott om jobb. Det ir alltid nigra gubbar
som gar runt och lyssnar och de meddelar.» — »Vet inte si mycket.»

Det var jimforelsevis fler pd M-verket in pa S-verket som
uttalade intresse for att fa reda pa mer om forhallanden pa ar-
betsplatsen. Det var siledes fler pA M-foretaget som angav att
de skulle vilja f3 mer information om forhidllanden pd arbets-
platsen (M-foretaget 43 % och S-verket 23 % enligt enkitun-
dersdkningarna). Det var fler pa S-verket som uppgav sig inte
vara intresserade av att fi reda pa verkets ekonomi (S-verket
47 %o enligt intervjuundersékningen och M-foretaget 11 % en-
ligt enkitundersokningen). Det var fler pa S-foretaget som var
tillfredsstillda med den upplysning de fick om orderbeliggning
och sysselsittning (S-verket 52 % och M-féretaget 34 % enligt
enkitundersdkningarna). De vanligaste 6nskemalen om informa-
tion bland arbetarna pa M-foretaget gillde orderbeliggning och
sysselsittning, verkets ekonomi och framtidsplanerna for foére-
taget.

Det forefoll siledes som om det fanns storre intresse f6r och
storre ansprak pa information om det egna foretaget bland ar-
betarna pa M-foretaget in bland arbetarna pa S-verket.

Aven om onskemilet om 6kad information om féretaget var
mer utbredd pa M-féretaget in pa S-verket, framtridde pa bada
arbetsplatserna samma obestimdhet i ansprak pa information
fran 6verordnade.

Undersokningen stillde bl. a. den frigan pi M-féretaget:
»Forekommer det att Du pa omvigar far reda pa saker som Du
tycker att Du personligen borde fa upplysning om direkt fran
Dina overordnade?» Ingen av arbetarna ansig att det férekom
»ofta» att de fick information pd omvigar, en fjirdedel angav
att det forekom »ibland», en fjirdedel angav »sillan» och hilf-
ten angav att det »aldrig» férekom. Den »information pd om-
vigar» som oftast nimndes av arbetarna gillde deras eget arbete,
sasom indringar av ritningar eller ordertillgingen. Ingen drog
fram information om allminna férhillanden pa foretaget i det
sammanhanget.

D3 flertalet arbetare 3 ena sidan sade sig inte fa upplysning
om férhidllandena pa foretaget via sina 6verordnade och 4 andra
sidan ansdg sig tillfredsstillda med den information de fick ge-
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nom overordnade, tydde detta pd att de inte hade anspriak pa
att fa sidan information via 6verordnad och/eller inte tillmitte
saidan information nigon nimnvird vikt. De forvintade sig av
overordnade att fa information om det egna arbetet men inte
om allminna férhillanden pd foretaget.

Aven bland tjinsteminnen pid M-foretaget var det endast en
liten minoritet som uppgav sig fi upplysning via Gverordnade
om orderbeliggning och sysselsittning pa foretaget. Flertalet
uppgav att de pa olika sittsjilva fick ta reda pd hur detlig till och
friga olika personer. En del av dem hade i arbetet tillging till
uppgifter som kunde ge vigledning om dessa férhillanden. Om-
kring hilften av tjinsteminnen ansidg att de ofta eller ibland
fick information pa omvigar som de tyckte att de borde fa di-
rekt fran sina 6verordnade (siledes jimforelsevis fler in bland
arbetarna). De nimnde i det sammanhanget 6verordnades be-
démning av deras arbete och person. Omkring hilften av tjinste-
minnen var otillfredsstillda med den information de fick om
orderbeliggning och sysselsittning, och lika minga 6nskade fa
mer upplysning om verkets ekonomi.

3. 6. 2. ANDRA FORHALLANDEN PA DE BADA
ARBETSPLATSERNA

Vilka férhillanden kan tinkas sammanhinga med det nigot
storre intresset for information om férhillandena pa arbetsplat-
sen inom M-foretaget jimfort med S-verket?

Instillningen till arbetet var inte annorlunda pd M-foretaget
in pa S-verket. P3 bida arbetsplatserna var det stora flertalet
tillfredsstillda med sitt arbete. Hir skulle man kanske ha vintat
sig storre tillfredsstillelse i arbetet med hinsyn till det storre
matt av frihet och oberoende i arbetet som arbetarna pa M-fére-
taget hade, t. ex. jimfort med arbetarna pa de stora halvfabri-
katsavdelningarna pd S-verket. Tillfredsstillelsereaktionen sam-
manhinger dock med anspriaksnivins hojd och dirmed ocksa
med vad man jimfér med. De ildre arbetarna pa M-féretaget
jaimforde ofta med tidigare forhallanden pa M-foretaget, da fore-
taget var mindre och arbetarna var mindre »reglerade». »Den
frihet vi har pa den hir verkstaden saknas pa manga andra. Den
har dock inskrinkts ndgot. Det har kommit flera dekret.» En hel
del av arbetarna hade arbetat pa smaverkstider, t. ex. repara-
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tionsverkstider. En del hade haft egna smaverkstider. Mot denna
bakgrund tedde sig forhallandena pd M-foretaget f6r dem som
mer bundna och ofria och arbetet mer enahanda.”

Pa bada arbetsplatserna var det en stark majoritet som ville
ha de yttre forhallandena forbittrade. P23 M-foretaget var det
framforallt ventilationen, matsalen, omklidningsrummen och
ljusforhillandena som man ville ha forbittrade.

Bide pa M-foretaget och pa S-verket var det stora flertalet
tillfredsstillda med arbetsledningen, och nigon pataglig skillnad
mellan féretagen framtridde inte. Diremot framtridde inom
biada foretagen signifikanta skillnader mellan olika avdelningar.
Pi M-foretaget var missnojet sirskilt utbrett pa en avdelning.
Eftersom arbetsledningen pa M-féretaget hade hand om ackords-
sittningen, kom synpunkter pa arbetsledarens sitt att ordna ac-
kord att inta en viktig roll i bedémningen av arbetsledarna.

Inte heller foreféll instillningen till foretaget som arbetsplats
betraktat att spela in. Bdde pa M-foretaget och pa S-verket var
det bland arbetarna en overvildigande vilvillig instillning till
det egna foretaget. P3a frigan vad uppgiftsgivaren trodde att
arbetskamraterna tyckte om den egna firman uppgav flertalet
att firman ansdgs vara en jimforelsevis bra arbetsplats. I kom-
mentarerna forefoll det dock som om man bedomde den egna
arbetsplatsen vara bra respektive dilig ur mycket olika syn-
punkter.

Pi M-foretaget drog man framforallt fram sidana positivt
virderade egenskaper som att man hade jimfoérelsevis stor frihet
pa arbetsplatsen, att arbetsledningen var bra och hygglig och att
kamraterna var bra. De negativa synpunkter som framhivdes
gillde den tekniska ledningen av foretaget (bristande planering
och bristande tekniska insikter hos ledningen, féorment behov
av modernisering av maskinparken etc.). Pa S-verket diremot
framhivde man skickligheten hos den tekniska ledningen, de nya
maskinerna och moderniseringen liksom ocksa vissa atgirder som
gjorts for de anstillda sdsom att s6ka halla full sysselsittning vid
verket och undvika permitteringar. De negativa omdémen som
fordes fram mot foretaget och ledningen sammanhingde pa S-

* Pa S-verket framtridde inte nagon skillnad i tillfredsstillelsen med arbetet
mellan de arbetare som hade yrkesbetonat och sjilvstindigt hjilparbete och at-
betare som hade ett hoggradigt tempobetonat, maskinbundet och processbetonat
arbete, som tidigare berorts.
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verket med det allminna misstroendet mot féretagsledning Gver-
huvudtaget och mot arbetsstudier.

En pataglig skillnad mellan foretagen framtridde i instill-
ningen till planeringen. Det var relativt fler pd M-foretaget som
ansdg att planeringen pa foretaget vad dalig eller ganska dalig
(43 % pa M-foretaget och 29 % pa S-verket enligt enkitunder-
sokningarna).

Ackordssystemets tillimpning vickte inte samma irritation pa
M-foretaget som pa S-verket. P2 M-foretaget var det fler arbe-
tare som var tillfredsstillda in som var otillfredsstillda med ac-
kordssystemet, medan det omvinda férhillandet rddde pa S-ver-
ket. Aven om ackordsproblemet inte intog samma framskjutna
platsi arbetarnas virdering pd M-foretaget som pa S-verket, spe-
lade det dock jimfort med instillningen till andra forhillanden
en jimforelsevis viktig roll.

Sannolikt kan man s6ka en forklaring till skillnadernaiintresse
for information i foretagens storlek och den med storleken sam-
manhingande skillnaden i kontakten med andra delar av fore-
taget, i den personliga kontakten mellan de anstillda och i sam-
manhillningen mellan de anstillda. Det finns flera tendenser
i materialet som talar f6r en sidan tolkning.

Arbetarna pa M-foretaget hade jimfort med dem pa S-verket
mer synkontakt och/eller personlig kontakt med en storre del av
de anstillda och arbetsplatsen, arbetarna hade sjilva tillfille att
se en storre del av de anstillda och mer av fabriken, och arbe-
tarna kinde en storre del av arbetare och tjinstemin till utseen-
det och till namnet, var i stérre utstrickning »du» med tjinste-
minnen och kinde mer till anstilldas personliga forhallanden.
Nigra citat illustrerar detta forhallande.

»Man kinner till varandra. Man kommer i1 kontakt med nistan alla,
iven kanske de pa kontoret.» — »En liten verkstad ir trevligare in
en stor. Man kommer i kontakt med gubbarna. Man lir kinna varand-
ra. P3 en stor verkstad ir det s3 minga som man inte kinner.» —
»Kinner de flesta pid verkstaden. Kanske si och si nir det giller Y-
verkstaden. Du med alla iven dem pa kontoret. Dom pa kontoret hal-
ler inte pa sig.» — »Kinner alla till utseendet men inte till namnet.
Hiar upp pa X-avdelningen ir alla kompis. Basen med. Vi umgids pa
fritiden.» — »Vi ir inte fler in att vi kidnner varandra. Kinner de
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tlesta till mamnet.» — »Kinner folk pa alla avdelningar men vet
kanske inte sa mycket vad de gor. Vet namnet pa dem pa kontoret.»

Aven kontakten med &verordnade var mer personlig pa M-
foretaget. Hir spelade det forhillandet in, att manga av de 6ver-
ordnade tidigare arbetat pa verkstaden (verkstadschefen, verk-
mistarna och nigra av planerarna). Arbetarna kinde ofta till
tjdnsteminnen pa kontoret. Det var endast direktéren och nigra
andra tjinstemin som arbetarna uppfattade sig sakna kontakt
med.

Sirskilt de idldre arbetarna hade en mycket personlig kontakt
med tjinsteminnen och var du med alla. Verkmistarna var tidi-
gare basar eller klubbordférande som de ildre siledes haft som
arbetskamrater. Tjinsteminnen var inte fler in att alla kinde
varandra relativt vil. Till detta kom att en del sliktrelationer
och andra intimt personliga relationer fanns bland tjinste-
mannen.

P3 M-foretaget liksom pa S-verket framtridde hos en del ar-
betare ett onskemdl om kontakt med ledningen och ett behov
att fa nagon erkinsla och uppmuntran fér sin insats. Medan det
pa S-verket riktade sig mot avdelningsledningen som den nir-
maste och synliga ledningen, riktade det sig i M-foretaget mot
firmaledningen.

I enkitundersdkningen framtridde detta 6nskemal i svaren pa
fragan: »Finns det nigot som Du tycker firmaledningen borde
gora for de anstillda?» Den vanligaste typen av svar var:

»Firman borde ordna med nigon tillstillning atminstone en ging
per ar och tacka fér gott samarbete.» — »Tycker att firman kunde
fista litet storre vikt vid ling och trogen tjinst i firman, vilket nu
inte alls dr fallet.» — »Ett litet erkinnande vid arets slut kostar ing-
enting.» — »Firman kunde gott kosta pa sig att bjuda de anstillda na-
gon ging pi nigon tillstillning eller dylikt. D3 visade dom att dom
uppskattade sina anstillda.» — »Ledningen borde kosta pd nigon fest
eller utflykt f6r de anstillda varje ar (inte bara for tjinsteminnen).»

»Har wvarit anstilld 1 snart 15 ar och inte blivit bjuden p3d s myc-
ket som en kopp kaffe.» — »Lata arbetarna fd en uppmuntran en ging
om iret, girna en utflykt i samband med middag.» — »Mera person-
lig kontakt och nigon form av uppmuntran fér individ och grupp.»
— »Onska arbetaren God Jul, det kostar ej ctt 6re.» — »Litet upp-
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muntran foér de anstillda skulle inte skada.» — »Varfér inte en gra-
tifikation 4t alla som varit anstillda t. ex. 10 ar i firman. Foretaget
vinner mycket pa sidana personer.» — »Ledningen borde visa sig na-
gon ging pa verkstaden, sidant stimulerar tror jag.»

Aven bland tjinsteminnen var detta 6nskemil om 6kad kon-
takt och okat intresse fran ledningens sida det vanligaste 6nske-
malet.

»Efter ling tids anstillning skulle den anstillde ihigkommas pi
nigot sitt eller om firman ordnade nigon utflykt eller dylikt.» —
»Tycker att firmaledningen borde visa ett mera personligt intresse for
de anstillda, fraga hur de trivs med arbetet och hur det gir.»

Det var inte bara intresset for arbetsplatsen, som detta fram-
trider 1 uttalade onskemal om information och kontakt, som
var olika p3 de bada foretagen. Aven intresset f6r arbetsplatsen
som det framtrider i den fackliga aktiviteten var olika.

Den fackliga aktiviteten var lag for det stora flertalet pa S-
verket, bade bland arbetare och SIF-anslutna, och det var en
liten minoritet som regelbundet gick pa moten. Pa M-foretaget
brukade ett ordinarie klubbmoéte samla tva tredjedelar av arbe-
tarna och ett ordinarie SIF-mote tre fjirdedelar av de SIF-an-
slutna. Vid dessa méten gavs information om féretagsnimndens
verksamhet. Arbetarna och tjinsteminnen uppgav sjilva dessa
moten och kontakterna med de fackliga representanterna som
killa for information om nimnden. Arbetarna pa M-foretaget
kinde oftare till namnet pa representanter i klubbstyrelsen in
arbetarna pa S-verket. Arbetarna pa M-foretaget uppgav ocksa
oftare klubbmoétena och foretagsnimnden som killa f6r infor-
mation om orderbeliggning och sysselsittning pa verket.

Vad beror nu den storre fackliga aktiviteten pa M-foretaget
pa? Nigra mojliga forklaringar skall skisseras.

1. Den nirmare kontakten mellan medlemmarna pa M-fore-
taget kan tinkas ha inverkat. Man kinde varandra bittre, de
fackliga representanterna hade littare att paverka medlemmarna,
och det fanns firre mojligheter att anonymt halla sig undan pa
M-foretaget jamfort med S-verket. Den bittre kontakten gjorde
att medlemmarna hade stérre méjlighet att paverka varandra till
att gd pa moten. De flesta organiserade bade pa S-verket och pi
M-foretaget ansig att en organiserad arbetare eller tjinsteman
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borde ga pa méten. P4 M-foretaget gavs det mindre mojligheter
att osynligt bryta mot kravet frin kamraternas sida. Detta for-
hillande gillde sannolikt sdvil arbetare som SIF-anslutna tjinste-
man.

2. Den geografiska splittringen pa S-verket inverkade sanno-
likt ocksd. Pa S-verket var flera av avdelningarna splittrade pa
geografiskt skilda underavdelningar. Dels inverkade denna splitt-
ring pa kontakt och sammanhillning som nyss berérts, dels f6r-
svarades det fackliga arbetet praktiskt av en sidan uppsplittring.
De avdelningar vilkas arbetare vanligen var spridda pa olika
arbetsplatser inom S-verket i olika servicefunktioner, och dir
kontakten och sammanhillningen var mindre till £6ljd av detta,
forefoll ha den simsta fackliga sammanhaillningen. Byggnads-
och transportavdelningarna som fackligt slagits samman holl
knappast nigra gruppstyrelsesammantriden eller gruppméten.

3. Ett annat forhillande som kan tinkas inverka var den
fackliga uppspaltningen pa tva nivier pa S-verket. Det fanns
bade en verkstadsklubb som representerade hela S-verket och tio
gruppstyrelser for de olika avdelningarna. Behandlingen av de
arenden som intresserade arbetaren var uppdelade pa dessa bida
instanser. Det betyder att pa S-verket gruppstyrelsen och klubb-
styrelsen var for sig attraherade mindre in klubbstyrelsen pa M-
foretaget som ensam handhade dessa fackliga angeligenheter. Pa
S-verket var det fler medlemmar som gick pa gruppmotena dn
som gick pa klubbmatena. En del arbetare pd S-verket hinvisade
till gruppmotena som skil for att inte g3 pa klubbmétena. D¢
problem som behandlades pa gruppmotena lag arbetarna nirmare.
En del av dessa sammantriden igde rum omedelbart i anslut-
ning till arbetet, och det var enkelt att slinka in efter arbetets
slut. Gruppmoétena hade ocksd en mer informell stil, och det var
littare for de fackligt mindre vana att hivda sig. I dessa avseen-
den paminde M-féretagets klubbmoten mer om S-verkets grupp-
moten in om dess klubbmoéten. En del arbetare pa S-verket pa-
pekade som skil for bristande intresse fér gruppmotena att de
viktigare irendena inte beslutades vid gruppméten och att vik-
tigare beslut fattades hogre upp i den fackliga hierarkin, bland
annat av klubbstyrelsen.

4. Medlemskarens storre heterogenitet pa S-verket jimfort
med M-foretaget kan ocksa tinkas ha inverkat. Detta gillde sa-

7—563071. Dablstrém.
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vil tjinstemin som arbetare. Sammansittningen av tjinste-
mannakdren var annorlunda pa S-verket in pa M-féretaget.
Pa S-verket fanns den stora gruppen kontorspersonal med rutin-
arbete (6vervigande kvinnlig) som nistan helt saknades pd M-
foretaget. Det var just bland dessa som besoksfrekvensen vid
fackliga méten var ligst. Pa S-verket fanns mycket olika kate-
gorier arbetare, av vilka en del, t. ex. vissa yrkesarbetare pa
hjilpavdelningarna, inte alltid hade samma intressen som arbe-
tarna pa de stora produktionsavdelningarna.

M-foretaget var i flera avseenden mer jimforbart med en av-
delning pa S-verket in med hela verket. Sett ur arbetarens syn-
punkt var den egna verkstadsavdelningen (eventuellt underav-
delningen inom denna) den enhet inom vilken arbetaren pa S-
verket rorde sig, som han kinde till och kinde sig beroende av
och som han ville veta nigot om for personlig del. Det som lig
utanfér avdelningen hade ett mer medelbart intresse, nigot av-
ligset, mer abstrakt, som inte omedelbart rérde honom. Arbetar-
nas kommunikationsbehov pa S-verket gillde mer avdelningen in
hela verket.



KAPITEL 4

FORETAGSNAMNDEN OCH
INFORMATIONEN

4. 1. INLEDNING

En diskussion av kommunikation mellan féretagsledning och
anstillda om foérhillandena pd arbetsplatsen kommer oundvik-
ligen in pa frigan om foéretagsnimndens verksamhet och infor-
mation. Foéretagsnimnden ir enligt avtalet 1946 avsedd att fun-
gera som ett organ for informationsutbyte. Genom den skall bl. a.
foretagsledningen till de anstillda limna vissa ekonomiska och
tekniska uppgifter rérande arbetsplatsen.

Foretagsnimnden ir avsedd att iven ha andra uppgifter. Bland
annat skall den fungera som ett organ f6r samrad. Den skall dven
ansvara for handliggandet av arbetarnas forslagsverksamhet.
Genom den skall ocksa varsel limnas om permitteringar och av-
sked.

Det ir uppenbart att fragan om Omsesidig kommunikation
mellan ledning och ledda hinger intimt samman med frigan om
det organiserade samarbetet pa arbetsplatsen och den »industriella
demokratin». Den omsesidiga kommunikationen kan ses som ett
forsta steg pa samarbetets vig och utgor en forutsittning for
samarbete.

Ett sirskilt kapitel (kap. 9) dgnas hir dt en mera systematisk
analys av den typ av samarbetsorgan som foretagsnimnden re-
presenterar. Denna systematiska framstillning grundar sig pa
undersokningar foretagna i de skandinaviska och anglosaxiska
linderna, dir foretagsnimndsinstitutionen utformats efter del-
vis likartade monster.

Enligt ingdngna avtal och med dem nira sammanhingande
debatt ir man enig om att foretagsnimnden skall fylla vissa be-
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stimda uppgifter: genom den skall information férmedlas (dess
kommunikationseffekt), genom den skall vissa problem disku-
teras och forslag till 16sningar inlimnas (dess samradseffekt) och
genom den skall vissa motsittningar minskas och 6vervinnas (dess
samforstandsskapande effekt).

I den systematiska framstillningen diskuteras vilka faktorer
man funnit inverka pd féretagsnimndens effektivitet med hin-
syn till en eller flera av dessa malsittningar (kap. 9). Den in-
tensivundersokning som hir presenteras avser delvis att belysa
samma problem; vilka forhallanden som kan tinkas ha en gynn-
sam respektive ogynnsam inverkan pa foretagsnimndens fram-
gang.

En sidan forskning maste oundvikligen ge sig in pa en analys
av de totala organisationssociologiska sammanhangen, eftersom
nimndens framging ir avhingig av minga forhdllanden pd ar-
betsplatsen. Man kan urskilja foljande grupper av sidana tink-
bara inflytanden:

1. vissa allminna férhdllanden som tillsammans bildar den yttre
ramen for foretagsnimndens verksamhet, foretagets storlek, dess
geografiska splittring, foretagets organisatoriska differentiering,
foretagets auktoritetsnivaer, etc.;

2. vissa organisatoriska och sociologiska férhallanden pa foreta-
get, t. ex. hur klart féretagsnimndens stillning och funktion
organisatoriskt inpassats, om nagra grupper av anstillda kinner
sig asidosatta eller hotade av dess verksamhet, hur férhillandena
ir pa det kollektiva forhandlingsplanet, vad det ir for slags
arbetsledarforhillanden som karakteriserar foérhallandet mellan
over- och underordnade i linjen, férhillandet mellan represen-
tanter och representerade etc.;

3. de anstilldas instillningar och uppfattningar t. ex. vilket f6r-
troende de anstillda har for féretagsledning och foretagsskotsel
1 allminhet, tillfredsstillelsen bland de anstillda med forhillan-
dena pa foretaget, den kinsla av fruktan och misstinksamhet
som kan karakterisera foérhallandet mellan olika grupper i fore-
taget etc.;

4. forhallanden i foretagsnimnden, t. ex. den aktivitet som prig-
lar nimndledaméters medverkan i nimnden, sammanhillningen
mellan ledamoterna 1 nimnden, hur nimndarbetet leds, ordfo-
randens stillning och funktioner, i vilken utstrickning olika ka-
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tegorier av representanter bildar fientliga klickar eller under-
grupper inom nimnden etc.

En del erfarenheter tyder pa att det rader en vixelverkan mel-
lan dessa forhillanden inbordes och mellan dessa férhillanden och
nimindens framgang. De representerades instillning paverkas av
representanternas information, och den information representan-
terna ger bestims av de forras instillning. Nimndens framgang
Okar intresset f6r nimnden, vilket i sin tur gynnsamt bidrar till
nimndens framgang.

En studie av en foretagsnimnds effektivitet for in pd den
historiska dimensionen: hur var férhillandena nir nimnden kom
till, vilka férvintningar och attityder hade de berérda parterna
och hur har utvecklingen gitt sedan dess? Tyvirr ir det svart
att i efterhand rekonstruera det historiska forloppet. Om man
frigar hur vederborande tyckte di och di, fir man litt efter-
handskonstruktioner som svar. Vad den f6ljande framstillningen
kommer att belysa dr dirfor mera de berérda parternas forvint-
ningar nu och i vilken utstrickning man anser att nimnden,
sadan den blivit, motsvarar férvintningarna.

4. 2. FORETAGSNAMNDENS UTFORMNING OCH
TIDIGARE VERKSAMHET PA S-VERKET

Avtalet om foretagsnimnder mellan SAF och LO tillkom
1946. Detta avtal antogs 1948 av den arbetsgivargrupp foretaget
tillhérde och Metallindustriarbetareforbundet, till vilket verkets
verkstadsklubb horde. Det forsta nimndsammantridet pa S-
verket holls i oktober 1948.

Nimnden pa S-verket utformades i 6verensstimmelse med av-
talets bestimmelser och anda.

Nimnden var sammansatt av sju ordinarie ledaméter och sju
suppleanter representerande arbetsgivaren, sju ordinarie och sju
suppleanter representerande arbetarna, tvad ordinarie och tva
suppleanter representerande tjinsteminnen (SIF) och en ordi-
narie och en suppleant representerande arbetsledarna. Verks-
chefen var nimndens ordférande, och dess vice ordférande var
en arbetarrepresentant. Som sekreterare fungerade en tjinsteman
frin huvudkontoret, som samtidigt var sekreterare i bolagets
ovriga foretagsnimnder. Arbetarnas ledamoter valdes vid verk-
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stadsklubbens drsmote och tjinsteminnens och arbetsledarnas le-
damoter vid respektive klubbars arsméte (SIF-klubben och ar-
betsledarklubben).

Den redan fore foretagsnimndens tillkomst existerande kom-
mittén med uppgift att handligga forslagsverksamheten vid ver-
ket fick vid nimndens inrittande stillning av underkommitté
till foretagsnimnden. Denna kommitté bestod av verkets dispo-
nent, chefen for rationaliseringsavdelningen och representanter
for verkstads-, tjinstemanna- och arbetsledarklubbarna.

Kallelse till foretagsnimndens ordinarie sammantriden skedde
i tva etapper. I god tid utsinde ordforanden férhandskallelse till
ordinarie ledaméter och suppleanter. I denna meddelades nir och
var sammantride igde rum och tidpunkt di de irenden som
ledamot 6nskade anmila skulle vara ordféranden tillhanda. Den
slutliga kallelsen innehéll féredragningslista och utsindes till
nimndens ledaméter samt kungjordes pa verkets anslagstavlor.

Vid sammantridet f6rdes protokoll av sekreteraren. Protokol-
let justerades, duplicerades och tillstilldes ordinarie ledamoter (ej
suppleanter). Tidigare ar refererades i protokollet den av verks-
ledningen limnade informationen, redovisade rapporter, de iren-
den som anmilts, de dtgirder som nimnden beslutat och de re-
kommendationer som nimnden beslutat ge. Unders6kningsaret
utvidgades protokollet s3 att diskussionen redovisades fullstin-
digt. Tidigare betecknades i protokollet ledamé6terna med be-
nimningen arbetar-, arbetsgivar- och tjinstemannarepresentant.
Fran och med unders6kningsiret angavs personens namn.

Vidareinformationen skedde pa foljande vigar:

1. foredragningslistan kungjordes pa anslagstavlor;

2. en kort redogorelse limnades i personaltidningen;

3. redogorelse f6r nimndens verksamhet limnades vid fackliga
moéten (klubbmoten);

4. redogorelse limnades ibland vid de kommittéer f6r samrad
och information (kontaktkommittéer och liknande konferenser)
och moten med personalen (avdelningstriffar) som férekom pa
vissa avdelningar;

s. avdelningschefer limnade ibland upplysningar vid konferen-
ser med nirmaste underordnade;

6. vid nagra tillfillen hade kortare meddelanden uppsatts pa an-
slagstavlor.
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Under iren 1949—53 hade nimnden 20 sammantriden, dvs.
4 per ar. Dessa sammantriden hade vanligen forlagts till fritid.

Vid ordinarie sammantriden iterkom vissa punkter, rapport
om forindringar av nimndens sammansittning, konjunktur-
oversikt, produktionsoversikt, 6versikt 6ver arbetskraftssituation,
redogorelse for planerade férindringar inom verket och rapport
om forslagsverksamhet. Vid ett sammantride limnades den ar-
liga redogorelsen f6r bokslutet.

Vissa fragor foranledde tillsittandet av underkommittéer for
utredning; utbyteskommitté med uppgift att stimulera intresset
bland de anstillda f6r 6kat produktutbyte, lunchutredningskom-
mitté for att utreda intresset och mojligheterna f6r en lunch-
servering och en besparingskommitté f6r att utreda och foresla
atgirder for en sparaktion vid verket. Lunchutredningskommit-
tén foretog en enkit bland de anstillda for att belysa deras in-
tresse f6r en lunchservering.

Det ir svart att pa grundval av de forefintliga protokollen
fran tidigare ar och intervjuer med ledamoéter bilda sig en upp-
fattning om hur pass omfattande diskussionerna i nimnden varit
och vilken rittvisa protokollen ger it nimndens verksamhet.

Protokollen visade att representanterna tenderade att fora
fram drenden som lig nira egna intressen. Arbetarrepresentanter
forde fram foljande till behandling: lunchservering, enklare in-
kopsforfarande f6r de anstillda nir det gillde bolagets produk-
ter, sjukvard och tandvird for de anstillda. Arbetsgivarrepre-
sentanter drog fram fragor som klarliggande av avgangsorsaker,
minskad omsittning av arbetskraft, minskad franvaro, bittre
personalrekrytering och effektivare besparingsatgirder. Tjinste-
minnen foreslog utbildningskurser, ytterligare en hemsyster och
bittre bostadsf6rvaltning.

Parterna tog iven upp en del irenden av gemensamt intresse.
Arbetsgivarrepresentanterna tog upp fragor rorande utbildnings-
verksamhet, kurs i »aktiva foéretagsnimnder» och »verket frin
insidan». Arbetarrepresentanter tog upp fragor rérande ojimn
orderbeliggning och arbetsstudiernas organisation. Tjinsteman-
narepresentanter tog upp frigor om reservdelsférrdd och typ-
reduktion av produkter.
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4. 3. FORETAGSNAMNDENS VERKSAMHET UNDER
UNDERSOKNINGSPERIODEN

1954 holls fyra ordinarie och tva extra sammantriden. Det ena
extra sammantridet omfattade ett till innehaillet »ordinarie»
sammantride, medan det ordinarie hade ignats it arsredogorel-
sen som genomgicks tillsammans med féretagsnimnden vid en
annan forvaltning inom koncernen under verkstillande direkto-
rens ledning. Vid det andra extra sammantridet diskuterades
arbetsstudiesystemet vid verket.

Foljande typer av irenden férekom vid nimndsammantride-
na: verksledningens l6pande information, rapporter frin andra
samarbetsorgan, t. ex. forslagskommittén och sparkommittén,
verksledningens information om atgirder, beslut och/eller planer
samt av ledamoter sirskilt vickta fragor.

Verksledningens l6pande information upptog storsta delen av
nimndens sammantridestid vid ordinarie méten. Informationen
omfattade féljande: konjunkturoversikt, produktionséversikt,
oversikt over arbetskraftssituationen och redogorelse for nyinves-
teringar och nybyggnader. Storsta delen av denna information
limnades av ordféranden-disponenten sjilv. I vissa avsnitt gav
nagra andra av de nirvarande arbetsgivarrepresentanterna komp-
letterande upplysningar. Informationen var omfattande. De
mojligheter som hir fanns for de anstdllda att stilla fragor ut-
nyttjades 1 begrinsad utstrickning. Arbetarnas fragor gillde
mest sysselsittning och arbetstid. Vid dessa 6versikter limnades
tabeller och diagram 6ver t. ex. produktion och antal syssel-
satta.

Vid ett ordinarie sammantride gick bolagets verkstillande di-
rektor igenom bolagets bokslut. Genomgangen illustrerades av
bilder. Ledamoéterna erhéll exemplar av bokslutet med sirskilt
iordningstillda kompletterande uppgifter.

Vid foretagsnimndens ordinarie ssmmantriden limnades ra)-
porter fran vissa samarbetsorgans verksambet, forslagskommit-
téns och besparingskommitténs. Dessutom limnades rapporter om
vissa féorehavanden av gemensam art, t. ex. studieresor och arbe-
tarskyddskampanj. En studieresa foretogs arligen. Under under-
sokningsperioden bes6ktes motsvarande industrier i Finland
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Verksledningen redogjorde for vissa atgirder eller planerade
atgirder som omedelbart berorde de anstillda. Vissa av dessa at-
girder hade varit foremal f6r yrkanden och forslag fran arbetar-
eller tjinstemannarepresentanter vid tidigare sammantriden.

Saledes hade arbetarrepresentanter vid ett nimndsammantride
foreslagit inrittande av en industrilikartjinst och ombesérjande
av tandvird vid foretaget. Verksledningen tillsatte en represen-
tant att utreda hela frigan om verkets hilso- och sjukvard, och
denne holl underhandskontakt med vissa nimndrepresentanter.
Vid ett nimndsammantride limnade ordféranden upplysning
om att utredningen slutforts. Vid ett pafoljande sammantride
kunde ordféranden meddela att verkstillande direktoren fattat
principbeslut 1 irendet; en industrilikare skulle anstillas, men
frigan om tandvird limnades tills vidare 6ppen. Saken diskute-
rades nagot i nimnden. Vid nista sammantride limnade likaren
en redogorelse for den planerade industrilikarorganisationen, var-
vid arbetar- och tjinstemannarepresentanter stillde fragor och
framférde synpunkter.

Andra atgirder eller planer fran ledningens sida som pa detta
sitt meddelats nimnden var frigorna om subventionslin for
egnahemsbyggen, ledighet pa so-arsdag och industriskolans verk-
samhet.

I nagra fall upptogs sidana irenden pa nimndsammantride
som foranletts av hindelse eller tendens av omedelbar aktualitet.
Siledes diskuterade man det fall da arbetare pa flera avdelningar
gatt hem vid ett olycksfall med dédlig utgang.

De drenden som forts fram av arbetar-, tiinstemanna- eller
arbetsledarrepresentanter var de som gav upphov till den mest
omfattande diskussionen. Undersékningsaret vicktes féljande
arenden av arbetarrepresentanter: ledighet pa so-drsdag, arbets-
studiernas organisation och arbetssitt, sikerhetstjinsten och upp-
liggningen av rekonvalescentavdelningens verksamhet.

Tjinsteminnen (inkluderande arbetsledare) tog upp foljande
irenden i nimnden: f6rslag om foredrags- och diskussionsverk-
samhet for tjansteminnen, forslag om vissa kurser samt samarbe-
tet mellan hjilpavdelningarna.

Den mest omfattande diskussionen gillde arbetsstudierna. Ar-
betarnas synpunkter framfordes vid ett ordinarie sammantride
och blev féremal f6r en kortare diskussion med flera inligg. Ett
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extra sammantride holls sedermera som enbart behandlade ar-
betsstudieproblemet. Ett pafallande drag i denna diskussion var
att arbetsstudieproblemet férdes fram av en arbetarrepresentant,
inte si mycket som ett problem ur arbetarnas synpunkt utan som
ett problem ur hela féretagets synpunkt. Savil foretagets orga-
nisation som arbetsstudieminnens loner berordes.

Denna strivan att ta upp problemen pa ett mera »konstruk-
tivt» sitt, dvs. med forsok att inte enbart se problemet ur den
egna intressegruppens synvinkel utan iven ur foretagets, prig-
lade det sitt pd vilket irenden lades fram till behandling vid
de senare sammantridena, t. ex. di konvalescentavdelningens och
sikerhetstjinstens problem togs upp av en arbetare och sam-
arbetet mellan hjilp och produktionsavdelningarna av en arbets-
ledarrepresentant.

Kvantitativa studier av hur ndmndens sammantridestid for-
delade sig mellan olika typer av inligg visade att storsta delen
upptogs av informationsgivande, medan diskussion (samrad) en-
dast uptog en liten del av tiden.

Diskussionen knot framforallt an till vissa procedurfrigor, till
de {6rslag som arbetarrepresentanter framlade for diskussion och
till de beslut eller planer som foretagsledningen meddelade.

Den totala moétestiden vid ett ordinarie sammantride, som va-
rierade mellan tva och tre timmar, fordelade sig pa nimndleda-
moterna pa nedanstdende sitt. Arbetsgivarrepresentanterna an-
vinde storsta delen av den totala tiden. Deras inligg hade huvud-
sakligen informationsgivande karaktir. Ordforanden-verksche-
fen disponerade den storsta delen av arbetsgivarrepresentanternas
tid genom att han gav upplysningen rérande produktion och
ekonomi och genom sin stillning som ordférande.

Vid tre ordinarie sammantriden férdelade sig antalet inligg
mellan de olika intresseparterna (hir bortses fran vissa rutin-
inligg fran ordforanden) procentuellt pa féljande sitt.

Arbetsgivarrepr. Arbetarrepr. Tjinstemannarept.
Sammantride 1............. 68 % 23 9% 2 %
Sammantride 2 ............. 63 % 24 % 13 %
Sammantride 3 ............. 64 % 23 9% 13 %

Vid tva ordinarie sammantriden fordelade sig den effektiva
sammantridestiden om tv3 a tre timmar (siledes paus ej inrik-
nad) procentuellt pa féljande sitt.



L'éretagsnimndens verksambet 10§

Arbetsgivarrepr. Arbetarrepr. Tjinstemannarepr.

Sammantride 1......... 47 % (ordf. 19 %) 32 % 21 %
Sammantride 2 ......... 69 % (otdf. 40 %) 26 9, 5 %

Vid det extra sammantride di arbets- och tidsstudieavdel-
ningen diskuterades fordelade sig inliggen och den utnyttjade
tiden pa foljande sitt: av 46 inligg kom 29 fran arbetsgivar-
representanter, 8 frin arbetare och 11 fran tjinstemin. Av den
totala tiden pad drygt tre timmar utnyttjades 55 % av arbets-
givarrepresentanter, 24 $ av arbetarrepresentanter och 21 %
av tjinstemannarepresentanter. Ordforanden utnyttjade 25 %
av tiden.

Antalet inligg och den sammanlagda sammantridestiden for-
delade sig pa olika ledamoter pa foljande sitt: pa arbetsgivar-
sidan var det som redan nimnts ordféranden som mest forde
ordet, understodd av en eller tva andra arbetsgivarrepresentanter.
P3 arbetarsidan var det huvudsakligen klubbstyrelsens tre frims-
ta funktionirer som talade. P2 tjinstemannasidan var i huvudsak
en person aktiv.

S-verkets nimnd fattade i enlighet med avtalet beslut endast
om dtgirder i procedurfragor. Diskussionen om sakfrigor in-
skrinkte sig till att nigon eller ndgra representanter framlade
sina synpunkter pa problemet. Nigon sammanjimkning av fo6r-
slag till en enhetlig probleml6sning eller nagra beslut om rekom-
mendationer férekom endast i undantagsfall. Diskussioner av
sakfragor avslutades vanligen sd att ordforanden sammanfattade
synpunkter som framforts, uttalade sin uppskattning om diskus-
sionens och inliggens betydelse och meddelade hur verksled-
ningen sig pa saken och vad den skulle komma att gora, t. ex.
att saken skulle nirmare utredas, att saken skulle tas under om-
provning, att saken skulle tas upp med verkstillande direk-
toren eller, i frigor av mindre betydelse, att vissa dtgirder skulle
vidtas.

Endast i en sakfriga fattades beslut om rekommendation.
Nimnden beslot att rekommendera till de anstillda hur de skulle
forfara vid olycksfall med dodlig utging: att de som arbetade
pa avdelning som inte direkt berordes av olycksfallet skulle
stanna kvar pa arbetsplatsen och fortsitta arbetet.
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4 4. NAGRA GRUPPSYKOLOGISKA RELATIONER
I FORETAGSNAMNDEN

4. 4. I. ORDFORANDENS NYCKELSTALLNING OCH
DUBBELROLL

Ett framtridande drag i foretagsnimndens struktur var ord-
forandens centrala stillning. Denna sammanhingde med flera
forhallanden:

1. att foretagsnimnden inte annat dn i procedurfragor hade be-
stimmanderitt och att det i sakfrigor kom an pa ordféranden
sasom verkschef att besluta; det gjorde att foéretagsnimndens re-
sultat fraimst var beroende av honom som verkschef;

2. att ordféranden var hogsta chefen for samtliga, vilket satte
de 6vriga i en viss beroendestillning; de som organisatoriskt stod
verkschefen nirmast kinde detta beroende starkare; detta gillde
frimst arbetsgivarrepresentanterna som utsigs av ordféranden
personligen;

3. att det ridde viss oklarhet om hur nimndarbetet, t. ex. sam-
radet, skulle utformas; detta gjorde att det hingde pa ordforan-
den att ange riktlinjer; han kunde begrinsa dess verksamhet
inom de grinser som var angivna i avtalet;

4. att ordféranden pi S-verket hade den rikligaste parlamenta-
riska erfarenheten och en personlig pondus som gjorde att hans
omdoéme naturligt tillmittes storsta betydelse.

Ett forhillande av betydelse f6r ordforandens roll i S-verkets
foretagsnimnd var att han inte var foretagschef utan endast chef
for ett verk inom ett bolag. Sekreteraren var representant for
bolaget. En del beslut rérande verket fattades inte av verkschefen
utan av verkstillande direkt6ren. Detta begrinsade ordférandens
frihet i nimnden och gjorde hans insats dir beroende av hans
relationer till sina 6verordnade. En del av de irenden som togs
upp till diskussion kunde alltsd endast avgoras av verkstillande
direktéren. Det gillde t. ex. frigan om industrilikare, tandvard,
lonepolitiken for tjinstemin och matservering. Det medférde att
ordféranden vid diskussionens slut endast kunde utlova att ta
upp frigan med verkstillande direktoren. Det gjordedet svart att
dra fram vissa saker till diskussion, dirfor att en bolagspolitik
berérdes som inte utan vidare kunde meddelas nimnden. Det
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kunde ocksd ge ordforanden mojlighet att aberopa sina 6verord-
nade nir det gillde forslag som inte hade bifallits. Nimndens
inflytande blev ytterligare begrinsat genom att en del beslut var
avhingiga av forhillanden som lig utanf6ér nimndledamoternas
kontroll och hade att géra med en for hela bolaget gillande
fraga.

Ordforanden atnjot bland nimndledamdéterna stérsta fortro-
ende och mianga uttalade beundran for hans sitt att leda nimn-
dens sammantriden. Det var endast tva slags kritiska synpunkter
som framfordes. Nagra arbetsgivarrepresentanter menade att
ordforanden borde utnyttja sin stillning for att stoppa vissa
arbetarrepresentanters enligt deras mening mera aggressiva och
osakliga inligg genom att ge dem reprimander. I ett fall var dven
nagra arbetarrepresentanter av denna mening. Nagra arbetar-
och tjinstemannarepresentanter menade att ordforanden alltfor
mycket utnyttjade sin stillning for att paverka beslut och dis-
kussion i en av honom 6nskad riktning. Aven nigra arbetsgivar-
representanter var medvetna om detta men uttalade sitt gil-
lande.

Nir det gillde procedurfrigor, dir féretagsnimnden har be-
slutanderitt, foljde ordféranden sedvanlig féreningsteknik och
forslag forelades motet 1 vederborlig ordning for beslut. Vid ett
tillfille gick t. ex. majoriteten emot ordférandens forslag (samt-
liga arbetsgivarrepresentanter dock pa ordférandens linje). Det
forekom endast vid nagot tillfille att ett delforslag bortglomdes
och aldrig blev f6remal f6r beslut.

Nir det gillde sakfrigor var ordférandens och verkschefens
roll svira att forena. A ena sidan skulle han vara opartisk som
ordférande 1 diskussionen, a3 andra sidan var han verksledare och
den ledande arbetsgivarrepresentanten. I ett sidant lige lag det
nira till hands att visa en storre lyhordhet for synpunkter som
gick i egen Onskad riktning och att vara obenigen att stimulera
synpunkter och forslag som verksledningen inte gillade eller inte
hade mojlighet att ta hinsyn till. Som verkschef var han na-
turligtvis mera intresserad av att f3 synpunkter, forslag och re-
kommendationer i1 effektivitetsfrimjande riktning. Det fram-
tridde saledes vid nagot tillfille att ordféranden sokte uppskjuta
diskussionen av ett problem av kontroversiell art, delvis emot en
opinion bland arbetstagarrepresentanterna.
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Sammantridestidens begrinsning spelade dirvid in. Den ut-
gjorde ett naturligt argument for att skira ned och avkorta
diskussionen. Arbetsgivarrepresentanterna var vanligen mer obe-
nigna att lita sammantridena dra ut pa tiden, medan arbetar-
representanterna visade storre intresse for att diskussionen inte
skulle avkortas pa grund av tidsbegrinsning.

4. 4. 2. FOREKOMST AV INTRESSEGRUPPER

Foretagsnimnden maste ses mot bakgrunden av den intresse-
gruppsuppspaltning pa arbetsplatsen som framtrider i de an-
stilldas anslutning till fackliga organisationer. Ledamoterna i
nimnden satt med som representanter fOr intressegrupper: ar-
betsgivaren, fackligt anslutna arbetare, SIF-anslutna tjinste-
min och organiserade arbetsledare. Representanterna for de an-
stillda valdes vid fackliga méten.

Intressegruppsuppdelningen i nimnden hade tvafrontskarak-
tir med 3 ena sidan arbetarrepresentanter och 3 andra sidan
arbetsgivarrepresentanter. Tjinstemannarepresentanternas still-
ning var obestimd i denna tvafrontsuppstillning.

Arbetarrepresentanterna hade ett moéte i forvig dir de for-
beredde sitt framtridande vid nimndsammantridet. Hir disku-
terade man de irenden man ville ta upp och sokte sikerstilla
enhetligt upptridande.

Arbetsgivarrepresentanternas upptridande i nimndsamman-
tridet var i mindre utstrickning forberett men uppvisade icke
desto mindre en hoggradig samordning. Det skedde pa si sitt
att verkschefen-ordféranden f6rde talan och 6vriga arbetsgivar-
representanter stodde honom och var honom behjilpliga.

Tjinsteminnens hidllning bestimdes av deras mellanstillning.
De sokte inom ramen for det diplomatiska hinsynstagandet till de
bada huvudgrupperna inta en i méjligaste man sjilvstindig hall-
ning. Bortsett frian de irenden som diskuterats vid respektive
fackliga moten var deras inligg inte 1 f6rvig synkroniserade.

Forekomsten av intressegrupper framtridde pad manga sitt
och i manga sammanhang: vilka irenden som togs upp och av
vem, hur man réstade, hur ledaméterna understddde och bemotte
varandras inligg, vem ledamoéterna riktade sig till vid inliggen,
hur de valde plats vid sammantridet, hur de konverserade med
varandra informellt, hur pass intimt och 6ppet de bytte asikt
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med varandra pa tu man hand, vilka som duade varandra etc.
Om man undantar de arbetare som var mer vana att umgas med
tjinstemin var det vanligt att arbetarrepresentanterna satte sig
bredvid varandra i sma grupper. Allmin titelbortliggning skedde
i anslutning till och efter det sista sammantridet under under-
sokningsperioden. Dessférinnan var arbetsgivarrepresentanter
endast i begrinsad utstrickning du med arbetarrepresentanter,
medan dessa senare inb6rdes var du med varandra.

Det fanns en strivan savil bland arbetarrepresentanterna som
bland arbetsgivarrepresentanterna att var f6r sig uppritthailla en
obruten front utdt. Denna solidaritet uppritthélls i viss utstrick-
ning iven i1 procedurfragor, dir det var svirt att se intresseskil
for denna sammanhallning.

Som exempel pa denna strivan kan tas diskussionen om arbets-
studierna pa verket. Genom enskilda intervjuer kinde underso-
karna till flera av ledaméternas instillning. Bland annat fanns
bland representanterna for det ena ligret skilda asikter om ar-
betsstudiernas organisation. Nir en representant frin det mot-
satta liagret i sitt inligg uttryckte en asikt om arbetsstudiernas
organisation, var det ingen av meningssympatisorerna fran det
forstnimnda ligret som tog upp och understodde de framlagda
synpunkterna. En medlem uttryckte instillningen: »Vi vill inte
sta upp och deklarera var personliga mening. Man anser att det
skall vara en mening frin var sida.»

Detta forhillande sammanhingde nira med den omsesidiga
misstinksamhet som framtridde i mer eller mindre medveten
form. Minga av ledamoéterna uttryckte visserligen positiv in-
stillning till 6kad forstdelse och 6kat samarbete, men samtidigt
uttalades mycken oro och minga farhidgor rorande motpartens
avsikter.

Det kan i detta sammanhang vara virt att nirmare belysa
ledaméternas instillning till nimndarbetet, sirskilt med hinsyn
till det 6msesidiga fortroendet. I detta sammanhang intervjuades
savil nuvarande som tidigare ledaméter (suppleanter och ordina-
rie). Bland arbetsgivarrepresentanternas instillningar till fore-
tagsnimnden kunde tre typer urskiljas.

1. Deinimndarbetet aktivaste arbetsgivarrepresentanterna sa-
de sig vara Overvigande positivt instillda till nimnden, ansig
att en del arbetarrepresentanter kom med bra synpunkter, be-
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tonade det betydelsefulla i den kontakt man fick genom nimn-
den, trodde pa att samarbetet skall bli bittre med tiden, gladde
sig at att en del arbetare fitt en viss forstdelse for arbetsgivar-
problem och att fragor av gemensamt intresse behandlats till 6m-
sesidig belatenhet, t. ex. permitteringsproblemet.

2. Nagra sade sig vara 6vervigande negativa, tyckte att det
hela var ineffektivt, var besvikna 6ver att arbetarna inte visade
storre forstdelse for produktionsproblem och inte kom med flera
produktionsfrimjande inligg.

3. Nagra var obestimda, hade inte bildat sig nigon uppfatt-
ning, ville inte uttala sig i bestimd riktning och tyckte att verk-
samheten 1 nimnden saknade intresse, dirfor att den inte var
produktionsfrimjande.

I dessa instillningar framtridde pa arbetsgivarsidan vissa for-
vintningar och férhoppningar:

1. att arbetarna skall bidra med forslag och synpunkter i pro-
duktionsfrimjande riktning;

2. att arbetarna i sin kritik skall visa en »konstruktiv» instill-
ning till problemen, dvs. se dem iven fran foretagsledningens
synpunkt.

Efter ett sammantride dir arbetare lagt kritiska och emotio-
nellt laddade synpunkter pa forhdllandena vid verket gav flera
arbetsgivarrepresentanter vid intervjuer uttryck at irritation
over arbetarnas inligg, som enligt deras asikt visade brist pa for-
staelse for verksledningens problem, och de talade om »tarvlig-
heter», »fortickt agitation» och »sladder». En arbetsgivarrepre-
sentant uttryckte sin instillning s att de fackliga representan-
terna skall sovra bland arbetarnas synpunkter. De som inte med-
vetet uttalade dessa férvintningar pa arbetarna visade sitt ogil-
lande i sitt upptridande, t. ex. genom att visa sig sirade eller
stotta infor sidana inligg.

Aven bland arbetarrepresentanterna kunde tre typer av in-
stillningar urskiljas.

1. De i nimndarbetet aktivaste arbetarrepresentanterna hade
en Overvigande positiv instillning till nimnden. De tyckte vis-
serligen inte att det blivit mycket av arbetet hittills men trodde
att det kunde bli i framtiden. De sig det som en utveckling till
det bittre om kontakten mellan arbetare och tjinstemin ckades
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och ansdg att denna forbittring endast skulle komma till stand
genom att arbeta fortroendeingivande.

2. Nagra arbetarrepresentanter hade en 6vervigande negativ
instillning till nimnden och ansig inte att det blivit niagot av
nimndens arbete. De trodde inte att verksledningen onskade na-
got verkligt samarbete och tyckte att det hela verkade kafferep
som inte ledde till nigonting.

3. Nagra hade en mer obestimd instillning, dirfor att de inte
hunnit bilda sig en uppfattning och hade svart att se vad det hela
gick ut pa.

Aven bland de arbetarrepresentanter som hade en dvervigande
positiv instillning fanns det mycken skepsis och medvetenhet om
svarigheterna att 3 till stind ett fruktbirande samarbete. For att
citera uttalanden:

»Mitt forsta omdome om nimndens arbete var: en djivla massa
prat, en massa tjatter som pa ett kafferep. Nu vet jag inte om det inda
inte fyller en funktion eller skulle kunna fylla en funktion ... Det ir
viktigt att medlemmarna bildar egna uppfattningar ... Det giller att
ge fortroenden for att fa fortroenden. . .» — »Det fir nog hinda en
hel del med folks instillning innan det blir bittre.»

Bland arbetarrepresentanterna framtridde meningsskiljaktig-
heter om vilken taktik arbetarna skulle anvinda i nimnden.
Naigra ansig att man kunde uppna ett fortroendefullt samarbete
i foretagsnimnden frimst genom att upptrida hovsamt och dven
komma med produktionsfrimjande synpunkter. Andra sig som
den riktiga taktiken att utnyttja nimnden som ett patrycknings-
organ for att fa igenom egna onskemal, dirmed anknytande till
forhandlingstaktiken med dess makt- och patryckningsmetoder.
Eftersom delvis samma personer satt vid nimndbordet och vid
forhandlingsbordet lig detta nira till hands.

Samtidigt som de flesta arbetarrepresentanterna hade en 6ver-
vigande positiv instillning till nimnden och trodde att den
kunde bli ett organ for samarbete, ansig de att det inte fanns
nagon verklig resonans for denna asikt bland de representerade
arbetarna. Flertalet arbetare ansdgs vara likgiltiga for vad som
skedde i nimnden, och bland dem som inte hade nigon asikt om
nimnden var manga negativt instillda.

En av de mera aktiva representanterna sade: »Jag har intryc-

8—563071. Dablstriim.
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ket att vi har mera positiv instillning in arbetarna.» Flera av
arbetarrepresentanterna hinvisade till de tidigare mera fientliga
relationer som ratt mellan arbetare och foretagsledning och den
fientliga instillning som fortfarande ofta fanns kvar bland arbe-
tare gentemot bolag och féretagsledning i allminhet och diri-
genom ocksd mot den egna foretags- och verksledningen.

Enligt nagra av arbetarrepresentanterna var stimningen bland
arbetarna inte gynnsam f6r nagot samarbete pa arbetsplatsen nir
forctagsnimnden tillkom. Da pagick de intensiva striderna mel-
lan kommunister och socialdemokrater. Det ansigs da inte op-
portunt att informera arbetarna om samarbete med bolags- eller
verksledningen. Man undvek darfér att tala om nimndsamman-
tridena vid klubbmétena. Kommunisterna intog en mera negativ
hillning gentemot foretagsnimnden och det var inte taktiskt
linipligt for de socialdemokratiska representanterna att inta en
mera foretags- och samarbetsvinlig instillning. Denna stimning
hade nagot forindrats, men sirskilt hos de idldre fanns enligt
dessa sagesmin ofta en avvisande hillning gentemot nimndens
verksambhet.

Den bristande kontakten mellan representerade och represen-
tanter var ett aterkommande tema i intervjuer med bada dessa
parter. Enligt representanterna var det endast sporadiskt som
arbetare visade intresse for vad som skedde i nimnden och kom
med fragor. De uppgav sig sjilva inte bedriva nigon aktiv
vidareinformationsverksamhet till de representerade annat in
i den rapport som ibland limnades vid klubbsammantridena.
Efter tva nimndsammantriden undersoktes i vilken utstrick-
ning de representerade kontaktat representanterna for att fa
reda pad vad som skett och i vilken utstrickning representan-
terna anstringt sig for att vidareinformera om nimndmotet.
Det forekom knappast nagra sidana personliga kontakter om
nimndens verksamhet. Representanterna menade att ingen var
intresserad av det som diskuterades och tyckte inte heller att det
fanns nagot patagligt resultat eller nigot som direkt rorde arbe-
tarna som man kunde tala om f6r dem. I arbetarintervjuerna
sades ofta att man aldrig hort den och den nimndrepresen-
tanten siga nagot om vad som skett, trots att man arbetade
vid samma bink eller hade mycket med honom att gora. Arbe-
tarna citerade uttalanden fran nimndledamoterna, att det inte
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fanns nigot av virde att upplysa om nir det gillde foretags-
nimndens arbete, och gjorde jimforelser med kafferep. Det var
dock en del som dberopade fackliga representanter nir det gillde
information om nimndens arbete.

Tjanstemannarepresentanternas instillning och insats i nimn-
dens verksamhet priglades av deras mellanstillning i tvafronts-
uppstillningen. De var medvetna om de bada ligren och vak-
tade sig it bida hillen. Inliggen hade ofta medlande karaktir.
Tjinstemannarepresentanternas insats vid de observerade nimnd-
sammantridena hade foljande karaktir. En representant undvek
att yttra sig annat in nir det gillde rent informationsgivande.
En ledamot yttrade sig ibland i mycket forsiktiga ordalag och pa
ett sadant sitt att han inte kunde anses ta nigon parts sida. En
tredje representant var mycket aktiv, var positivt instilld till en
aktivisering av nimndarbetet och drog sig inte for att uttala sin
bestimda mening, som ibland var till arbetarnas och ibland till
arbetsgivarpartens fordel.

Tjinstemannarepresentanterna var medvetna om svarigheterna
for tjinsteminnen att dra upp egna problem i nimnden. En
tjinsteman uttryckte saken drastiskt sa att tjinsteminnen var
medvetna om att »arbetarna sitter och slickar sig om munnen
for att se om inte det foreslagna gar att tillimpa pa dem sjilva»,
att det var »bittre att ta upp problemen direkt med foretags-
ledningen», att foretagsledningens representanter »holl kift» vid
nimndmotena och att de sdg som sin uppgift att félja verks-
chefens linje.

Tjinstemannarepresentanterna vintade sig inte mycket av
nimnden f6r tjinsteminnens del. De intog en avvaktande hall-
ning. De uttalade dock en positiv instillning till den och sig
det betydelsefulla i ett nirmande arbetare—tjinstemin—{fore-
tagsledning.

4. 4. 3. TILLBAKAHALLANDET AV PERSONLIGA REAKTIONER

Det sociala samspelet mellan medlemmarna vid nimndsam-
mantridet hade vanligen den »opersonliga» och »sakliga» prigel
som man efterstrivar i forenings- och organisationssammanhang
i Overensstimmelse med den formella foreningsteknikens krav.
Personligt, emotionellt firgade inligg férekom sparsamt. Delta-
garna strivade vanligen efter att uttala sig i neutrala och for-
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siktiga ordalag. I nimnden uttalade sig deltagarna mer positivt
och mer forsiktigt in de gjorde i personliga intervjuer. En del
ledamoter uppvisade ez instillning utat, som framtridde i nimn-
den, och en annan av mer privat natur, som kom fram i inter-
vjun.

Diskussionerna gav vanligen inte utrymme 3t personligt
firgade reaktioner. En vanlig typ av diskussion var féljande.
Diskussionen inleddes av en arbetarrepresentant som framférde
ett vil forberett inligg av genomgaende saklig karaktir, dir han
bland annat understrok att drendet var av gemensamt intresse
eller utgjorde ett rimligt krav. Frin arbetsgivarsidan uttalade
man allmint intresse f6r den framférda synpunkten, framhivde
hur betydelsefullt det var att dessa fragor berordes, antydde att
man redan tidigare hade ignat intresse at saken och/eller pekade
pa alla de svarigheter som lig i vigen for att komma fram till
den 6nskade 16sningen. Flera inligg gjordes som stodde den ena
eller andra synpunkten. Pa arbetsgivarsidan var man ytterst {6r-
siktig i sina uttalanden, undvek alla kinsliga och laddade punk-
ter och gav sig inte girna in pa kontroversiella saker. Fran ar-
betarnas sida anstringde man sig ocksa att ge sina synpunkter en
sa neutral form som mojligt.

Nigra av representanterna uttalade dock vid nigra tillfillen
mera aggressivt firgade synpunkter. En ledamot talade om ut-
svettning i en diskussion om foéretagets rationalisering. Vid den
inledande diskussionen om arbetsstudierna vid verket nimnde
tva av arbetarrepresentanterna i relativt frina ordalag hur irri-
terade arbetarna var av »tidsstudierna» sisom de bedrevs och ut-
talade vissa dunkla hot om motatgirder siframt det inte blev
bittre. Vid ett annat tillfille ifrigasatte en annan arbetarrepre-
sentant foretagets ansvar for en dddsolycka som intriffat vid
verket. Vid den nyanstillde industrilikarens presentation av sin
verksamhet hilsades han vilkommen av en arbetarrepresentant,
men med kommentarerna att det forekommit att verkslikare
varit kopta av bolagen och att dirfér arbetarna haft en viss
skeptisk instillning till industrilikare (uttalandet fick en till-
spetsning i negativ riktning som talaren inte avsett).

Arbetsgivarrepresentanterna anstringde sig att dimpa alla di-
rekt aggressivt firgade synpunkter genom att de sjilva helt un-
dertryckte negativa uttalanden och emotionellt firgade svar. De
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ytterligt irriterade reaktioner som framkallades hos arbetsgivar-
representanterna nir de ovannimnda aggressiva synpunkterna
framfordes fran arbetarnas sida undertrycktes under nimnd-
sammantridet och kom f6rst fram vid personliga samtal efterat.

Flera arbetsgivarrepresentanter uttalade den asikten vid inter-
vjuer, att ledamoterna inte skulle komma med klagomal. Fore-
tagsnimnden skulle inte vara en »klagomur», representanterna
skulle inte vara ett eko for arbetarnas »kvirr» utan komma med
sakligt motiverade forslag med maximal forstielse for foretagets
problem. Naigra arbetsgivarrepresentanter uttalade inte direkt
sadana krav, men en liknande instillning framtridde i att de
visade sig stotta 6ver vissa formuleringar och beklagade sig 6ver
att det goda samarbetet skadades av mera negativa uttalanden
och i att de uppmuntrade alla positiva uttalanden.

En orsak till vissa arbetsgivarrepresentanters krav pa att per-
sonliga, mera negativt orienterade synpunkter inte borde fa slip-
pas fram i nimnden var dessa befattningshavares utsatta lige i
nimnden. Detta forhdilande framtridde t. ex. nir det gillde
avdelningschefer och andra chefer vars avdelningar direkt be-
rorde arbetarna. Nir kritik fordes fram i nimnden mot dem
gjordes detta infor deras egna 6verordnade och kolleger. Dirtill
kom att deras funktion sisom arbetsgivarrepresentanter var att
stodja verkschefen genom att limna sakuppgifter. Det var verks-
chefen som forde verkets talan. For chefer med enbart tjinste-
mannapersonal under sig framtridde inte samma problem, dirfor
att tjinsteminnen inte bedomde det som limpligt att dra fram
kritik mot 6verordnade i detta forum. Tjinsteminnen fann det
andamalsenligare att fora fram synpunkterna via linjen.

Aven andra foérhillanden bidrog till att ledaméterna héll till-
baka mera personliga synpunkter. Tvafrontsstillningen, som
ovan berorts, bidrog till att det utévades sidana uttalade cller un-
derforstidda patryckningar mot medlemmarna av den egna in-
tressegruppen att mera personliga synpunkter undertrycktes till
forman for mer taktiska aktioner med hinsyn till den egna grup-
pens intressen. S3 t. ex. forekom det vid ett tillfille att en arbe-
tarrepresentant riktade den personligt firgade anklagelsen mot
verksledningen, att den var delvis ansvarig for ett olycksfall. Da
fackféreningen automatiskt varit inkopplad pa denna friaga och
inte funnit ndgot att invinda ur sikerhetssynpunkt, kom denna
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kritik att delvis ga ut 6ver fackf6éreningen. De nimndrepresen-
tanter som satt i klubbstyrelsen tog kraftigt avstind frin arbe-
tarrepresentantens inligg, vilket ocksa meddelades verksledning-
en. Vid det dirpd foljande sammantridet yttrade sig inte arbe-
tarrepresentanten ifraga. Inligget upptogs inte i protokollet.

Undertryckandet av mera personligt firgade uttalanden sam-
manhingde med den begrinsade tid som stod till forfogande,
nimndens storlek och dess heterogena sammansittning. Personliga
uttalanden ansigs inte hora till irenden som skulle diskuteras.
Man erkinde kravet pa att endast saker av storsta vikt och veder-
hiftighet kunde foras fram. Aven andra faktorer inverkade,
t. ex. bristande diskussionsvana.

Bland arbetsgivarrepresentanterna uttalade man i allminhet
tillfredsstillelse 6ver att mera personligt firgade inligg, framfor-
allt negativa, uteblev. Bland arbetarna var meningarna mer okla-
ra och delade.

En arbetarrepresentant menade att det vore bittre om medlemmarna
bildade sig en personlig uppfattning och kunde féra fram den och inte
upptridde som representanter for en grupp. Samtidigt understrok han
att det var nodvindigt att formulera inliggen si sansat som mgjligt.

En arbetarrepresentant menade att arbetare inte ir tillrickligt sko-
lade for att ta upp diskussioner. » Vi har fér lite insikter for att uttala
oss...» »Jag vill inte prata i saker och ting som jag inte vet nigot
om...» »Minga ir kanske skygga for att fraga...» »Jobbarna kanske
ofta kinner sig underligsna.»

En arbetarrepresentant klagade pa att det hela var si tungrott att det
inte blev nigon diskussion.

En annan arbetarrepresentant tyckte att »kritiken lindas in i fér
mycket bomull». »Foretagsnimnden 1 sin helhet stir lika lingt frin
det som den borde vara, som man gjorde frin borjan, om det nu beror
pa var blyghet eller skillnad i bildning. Foretagsnimnden har en viss
betydelse genom att man kan nirma sig varandra och skapa en vi-anda.
Det har inte igt rum innu. Det ir si3 pass nytt innu. Det ir bida par-
ternas fel. Motparten vill bara visa att det ir de som bestimmer. Det
vore bittre om de hérde sig f6r och diskuterade mer in de gor.»

En representant menade att det var »fér bundet och slutet». »Mera
kamratlighet, irlighet och uppriktighet énskvird. Folk oppnar sig for
litet, man vagar inte uttala sig. I allminna frigor borde alla f3 uttala
sig. Vi iir gréna och kan inte yttra oss. Foretagsnimnden har framfér
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allt haft den betydelsen att en storre del av de anstillda har kommit
nirmare foretaget. Den forutsitter irlighet och redbarhet. Har man en
uppfattning skall man vara karl f6r den. Det ir viktigt att ventilera
asikter. Man skall inte vara for kinslig. Problemet ir hur man skall
kunna fi en fri atmosfir.»

De arbetarrepresentanter som varit kortare tid i foretagsnimn-
den hade obestimda asikter om foretagsnimnden och diskussio-
nen dir.

I dessa och andra uttalanden framtridde hos arbetarrepresen-
tanterna en pataglig strivan att goéra foretagsnimnden till ett
forum f6r intimare kontakt mellan arbetarrepresentanter och
verksledning respektive tjinstemin. Detta framtridde ocksa i
nimndverksamheten. Fran arbetarhill opponerade man sig mot
att de som kom med inligg vid sammantridena i protokollet
rubricerades som arbetarrepresentanter, arbetsgivarrepresentanter
respektive tjinstemannarepresentanter, med motiveringen att det
inte bidrog till vi-andan pa foretaget. Man foreslog att namn
skulle anges i stillet, vilket som nimnts ocksa skedde senare. Frian
arbetarhall kritiserades ocksa anvindandet av titlar, och en repre-
sentant foreslog ett mera informellt umginge, vilket ledde till
mer allmin titelbortliggning.

4 5. DE PEDAGOGISKA OCH SPRAKLIGA
SVARIGHETERNA

En viktig sida av nimndens funktion ir som papekats den
informationsgivande verksamheten, framfor allt dd den informa-
tion som gir fran ledningen till arbetarna och tjinsteminnen.

Ett pedagogiskt-sprakligt problem uppstar i det ssmmanhang-
et. Hur kan denna information férmedlas pa det mest begrip-
liga och littfattliga sittet? Unders6kningen sokte inte belysa
detta problem mera systematiskt, men i informella observationer
och samtal framkom 4nda saker som belyser det.

Den information som gavs, i enlighet med avtalets bestimmel-
ser, rorde mycket komplicerade ekonomiska och tekniska forhal-
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landen: konjunktursituationen, produktionens planering och an-
passning till marknadsférhillanden, nya tekniska férindringar
och bolagets resultat och balans.

Arbetarrepresentanterna uttryckte ibland otillfredsstillelse
med att de inte kinde till nog om tekniska och ekonomiska
forhallanden for att forstd allt det som framfordes. Det gillde
sirskilt bolagets finanser. Man ansag sig t. ex. inte kunna bedéma
vinstberikningarna i arsredogorelsen. Detta att representanterna
sjilva inte alltid begrep de tekniskt-ekonomiska sammanhangen
forsvarade deras vidareinformerande, och iven i1 de fall d3 de
sjilva begrep saimmanhangen hade de svart att vidareinformera
pa ett begripligt och littfattligt sitt. Arbetarrepresentanternas
onskemal att fa arbetsgivarrepresentanter att hjilpa till att ge
information vid avdelningstriffar, klubb- och gruppméten be-
rodde delvis pa detta.

Att doma av unders6karnas egna observationer vid samman-
tridena anstringde sig arbetsgivarrepresentanterna att ge infor-
mation i en littfattlig form. Ibland var framstillningen dock
svarbegriplig enligt de nirvarandes bedomning. Detta samman-
hingde med féljande férhillanden.

1. Arbetsgivarrepresentanterna hade en teknisk utbildning
och bakgrund. Vissa begrepp, symboler och illustrationssitt var
for dem sa sjilvklara, att de hade svart att sitta sig in i att andra
med en helt annan utbildning kunde ha svirt att begripa detta
framstillningssitt. Det gilldet. ex.vissa ekonomiska och tekniska
begrepp och vissa matematiskt-grafiska sitt att illustrera sam-
manhang, t. ex. kurvor och sifferserier.

2. Arbetsgivarrepresentanterna hade en ingdende kinnedom
om foretagets forhdllanden sedda fran hierarkins topp, t. ex. om
organisation, tekniska betingelser, ordersystem och redovisnings-
system. Arbetarrepresentanterna hade ofta inte nigon samman-
hingande uppfattning om dessa férhiallanden och hade dirfér
frin borjan svart att hinga med i resonemangen. Arbetsgivar-
representanterna hade inte alltid klart for sig hur begrinsade
arbetarrepresentanternas insikter frin bérjan var och att det
skulle behovas bittre forklaring av foretagets struktur och funk-
tion for att dessa skulle kunna f6rsta all information som gavs.
Mycket av det som meddelades i foretagsnimnden krivde sa-
ledes for att bli begripligt en ingdende férbandskinnedom (ini-
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tialkinnedom) om foretaget, dess struktur och funktion, vilken
inte alltid fanns hos arbetarrepresentanterna.

3. Arbetsgivarrepresentanterna var alltfér upptagna for att
»hinna» tinka igenom hur svira och komplicerade manga forhal-
landen kunde te sig och vilka de pedagogiskt limpligaste me-
toderna skulle vara for att formedla den berérda informationen
till arbetarna.

4. Avvigningen i detalj av vad som verkligen intresserade
representanterna och dem som de representerade erbjod svarig-
heter. Nigra representanter ansig att en del statistik skulle
kunna kortas ned till f6rman f6r mer klarliggande kommen-
tarer. Arbetarna klagade pa att siffror inte var sa intressanta
eller begripliga. Muntliga kommentarer om deras innebérd och
hur de skulle tolkas foredrogs av en del.

5. Det forefoll ocksa som om vissa ledamoters ovana vid att
upptrida infor ett auditorium och svarighet att uttrycka sig lik-
som ocksa skillnader i olika gruppers sitt att uttrycka sina asikter
och framligga férslag ibland gav upphov till missforstind. Det
gavs nagra exempel pa att representanters inligg uppfattades av
arbetsgivarrepresentanterna pa ett sitt som inte representanterna
avsett, beroende pa skillnader i sittet att frambira kritik, sittet
att formulera kritik och pa vissa oavsiktliga tillspetsningar.

6. Nir sedan informationen férdes vidare framtridde sva-
righeter for representanterna att fa de representerade att for-
sta informationen. En del representanter var ovissa om hur de
skulle vidareinformera. En del liste upp protokollen ordagrant
vid sammantridena. Eftersom de representerade innu mindre
kinde till forhillandena, blev deras mojligheter att f6rsta fram-
stillningen sma. En del representanter hade svart att vilja ut
bland den givna informationen vad som var viktigast att fora
vidare. Frin de representerades sida kom ofta syrliga kommen-
tarer till »upprabblandet» av foéretagsnimndsprotokoll vid
klubbsammantridena. Att doma av vissa kommentarer lyssnade
man inte pd sidana framstillningar med ndgot storre intresse,
dirfor att man inte hade tillrickligt med forhandskinnedom for
att begripa sammanhangen. Dirtill bidrog att framstillningen
ofta var opersonlig och foga intressevickande och att mycket
av det som sades inte berorde den anstillde direkt eller inte in-
tresserade honom.
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4. 6. ARBETARNA OCH FORETAGSNAMNDEN
4. 6. I. ARBETARNAS ALLMANNA INSTALLNING

Arbetarnas instillning till féretagsnimnden karakteriserades
av stor ovisshet. De ansig sig ofta inte veta tillrickligt om dess
organisation och verksamhet for att uttala sig om den. I inter-
vjuerna, enkiten och de informella samtalen eller diskussionerna
dterkom stindigt denna ovisshet. Den framtridde i manga slags
variationer.

1. De flesta kinde inte till forhillandena och var starkt med-
vetna om denna okunnighet. Detta gillde bide vad foretags-
nimnden avsdg att fylla for funktion, vilka som satt med i
nimnden och vad den gjorde.

2. De flesta uppgav sig inte fa tillfredsstillande upplysning
om foéretagsnimndens uppgift och verksamhet.

3. Mainga sade sig kinna till alltfor litet om den for att ut-
tala sig.

4. Minga talade om den som nadgot avligset, ett »dom», dir
representanterna pa sin héjd var namn.

s. Mainga arbetare tillskrev foretagsnimnden resultat och
uppgifter som visade att de inte alls var informerade om dess
uppgift eller verksamhet.

Bide i enkit och intervjuundersokning tillfrigades de anstill-
da om de kinde till ndgot problem som diskuterats pa foretags-
nimnden detta eller féregdende ar. Endast 11 % kinde till na-
got problem.* De frigor man kinde till var sidana som kanske
framforallt arbetarrepresentanterna framhivt som viktiga att
fa l6sta, sasom likarvard, utbildning, tandvard och ledig §o-ars-
dag. Somliga uppgav punkter som brukade ingd i den stiende
delen, sisom foretagsledningens information om ordertillging
eller produktionsresultat.

Arbetarna ombads i intervjuundersékningen uppge de arbetar-
representanter i foretagsnimnden de kinde till namnet pa. 53 %
kinde inte till nigon, 29 % kinde till en, 10 % kinde till tva
och 8 % kinde till tre eller flera. En hel del uppgav felaktiga

* Procenttalet var detsamma i bide enkit- och intervjumaterialet. Till nigra
stilldes en nirbesliktad fraga, som mera avsig att belysa de anstilldas insikt om

foretagsnimndens uppgift: »Kanner INi till ndgra av de drenden man brukar ta upp
pa firetagsnimnden? » Svarsfordelningen var hir ungefir densamma.,
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namn, t. ex. pd sidana som tidigare varit med och pa andra
fackliga representanter fran avdelningen, eller f6rvixlade nimn-
den med klubbstyrelsen. Det var en pataglig tendens att oftare
nimna representanter frin egen avdelning in frin annan.

Arbetarnas viktigaste informationskéillor, som de sjilva upp-
fattade dem, var enligt intervju- och enkitundersékningarna
egna fackliga representanter (genom direkt personlig kontakt
eller vid medlemsmote), personaltidningen och anslag. Omkring
en tredjedel av arbetarna uppgav sig inte fa information eller
fa den via kamrater eller djungeltelegrafen.

De fackliga moétena spelade en begrinsad roll nir det gillde
vidareinformationen fran nimnden. Endast en liten del av de an-
stillda gick regelbundet pa klubbmétena. Vid klubbmétena hade
de senare aren regelbundet givits en rapport fran nimnden, van-
ligen i form av ett sammandrag (pa grund av nimndprotokollets
lingd). Utformningen och framforandet av denna redogorelse
kom att vixla alltefter vem som féredrog. Under undersoknings-
perioden gavs exempel pa pedagogiskt vil upplagda redogorelser.
Vid gruppmoétena forekom endast sporadiskt rapporter fran
nimnden.

Nagon egentlig diskussion kring dessa rapporter igde vanligt-
vis inte rum vid moétena. Fér dem som inte tidigare tagit del av
arendena blev framstillningen svarbegriplig. Den information
som formedlades av nimnden och de farhigor som diskuterades
i nimnden hade en alltf6r abstrakt karaktir f6r manga arbetare.
De pedagogiska problemen férbundna med denna vidareinforma-
tion har tidigare diskuterats (se s. 117 ff).

Klubbmoétena var koncentrerade kring egentliga férenings-
angeligenheter och egentligt fackliga fragor, dvs. l1one- och an-
stillningsproblem. Som motena var upplagda forefoll de endast
i ringa utstrickning tjina som forum for mera allmin informa-
tion om forhdllanden pa verket. Gruppmétena hade en ndgot
annan karaktir. Dessa méten var mindre betungade av for-
eningsangeligenheter, och hir kom naturligen mera allminna
upplysningar om férhillandena p3 avdelningen att ges, t. ex.
upplysningar som givits av avdelningschefen rérande orderbe-
liggning, planering, omliggning etc., antingen vid kontaktkom-
mittésammantriden eller vid mera personliga kontakter mellan
avdelningsledning och gruppstyrelse.
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Att manga arbetare inte kinde till eller hade kontakt med
ndmndens verksambet framtridde i svaren pa frigan: »Finns
det nagra problem som Ni tycker att mman borde ta upp i fore-
tagsnimnden?» 31 So svarade ja, 24 % nej, medan 45 % inte
hade nigon bestimd asikt. Bland de senare dominerar svar av
typen:

»Jag vet inte alls vad dom sysslar med.» — »For att svara pa fra-
gan maste jag forst veta vad dom behandlar dir.» — »Har inte tinkt
sa mycket pa saken.» — »Det har jag inte satt mig in i.»

Av dem som svarade jakande kunde en del inte ange nirmare
vad det skulle vara f6r problem, och en del gav svar som visade
att man inte visste vilka irenden som dir behandlades (léner,
pension etc.). Bland dem som svarade nckande framtridde ock-
sa stor osikerhet.

Samma tendenser framtridde i1 svaren pa frigan, om de ville
ha reda pd mer om vad som skedde i foretagsnimnden. Flertalet
svar, bade bland dem som sagt ja, bland dem som sagt nej och
bland dem som inte haft nigon asikt, antydde osikerhet och liten
kinnedom, t. ex.:

»Skulle vilja veta hur den arbetar.» »Jag skulle vilja veta vad dom
sysslar med.» »Vad ror det sig om?» »Jag vet inte vad foretagsnimnden
ar.» »Vad har dom for sig pd sammantridena?» »Jag skulle vilja ha re-
da pa allt, for jag vet ingenting.» » Vad har den for uppgift?» »Vad har
dom gjort och vad tar dom upp till behandling?» »Om det ir nigot
intressant, kunde det vara roligt att fi reda pid mera.» »De kanske
meddelar allt som behandlas.» »Férmodar att man kan fi reda pa vad
som sker, annars ir det vil fel pa representanten.» »Tja, man torde vil
fa reda pa, om man tar reda pa.»

I intervjuerna och enkiten uttalade flertalet arbetare atmins-
tone nagot intresse for att {3 reda pad mer om nimnden och dess
verksamhet, men det var svart att faststilla hur starkt detta
intresse var och vilka ansprik som fanns. Det fanns dock en mi-
noritet arbetare som hade konkreta 6nskemal och starkt intresse
for sadan information. Tidigare har redovisats dels nimndrepre-
sentanternas uppfattning, att flertalet arbetares intresse f6r saken
var ringa, dels hur flertalet arbetare visade likgiltighet f6r den
information om forhillandena pa foretaget i sin helhet som just
formedlades genom nimnden. Det har ocksa visats att det var fa
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arbetare som gick regelbundet pa klubbens sammantriden, dir
rapporter fran nimndens verksamhet limnades. Uttalandena i
intervjuer, i enkiten och vid diskussioner tydde pad att intresset
f6r nimndens verksamhet var ringa jimfort med intresset for
andra fragor och forhillanden pa verket, t. ex. planeringen pa
den egna avdelningen, fortjinstfragor och arbetsstudier. Den all-
minna osikerheten och okunnigheten om nimnden och dess
verksamhet bidrog till att ndgon klar anspriaksniva ifriga om
information frin nimnden inte fanns utvecklad bland flertalet.
Ett visst mitt pd intresse f6r nimndens verksamhet erhélls da
ett offentligt nimndsammantride holls, till vilket samtliga an-
stillda inbjudits som &horare. Affischer anslogs och det infor-
merades om detta sammantride vid de fackliga motena. Av om-
kring 1 700 anstillda kom ett 7o-tal.

Obestimdheten aterkom vid svaren pa de frigor genom vilka
undersékningen sokte belysa arbetarnas instillning till foretags-
ndmnden.

Bide i intervjuundersékningen och i enkitundersékningen
stilldes fragan: » Anser Ni att foretagsnimnden bidragit till att
forbittra forballandena for de anstillda hir vid S-verket?» 1
bida unders6kningarna var det endast en liten minoritet (11 res-
pektive 12 % )som uttryckligen sade att den inte bidragit till nag-
ra forbittringar. Det var fler i intervjuundersokningen (45 %)
som ansig attt nimnden bidragit till f6rbittringar in i enkit-
undersékningen (28 %). Resten, dvs. en betydande del, var obe-
stimda eller hade inte nigon asikt i frigan. Det var siledes fler
som var obestimda i enkitsituationen 4n i intervjusituationen.
Kanske kinde sig uppgiftsgivarna mer uppfordrade i intervju-
situationen att uppge positiv virdering av nimnden och mindre
benigna att uppge sig inte ha nigon asikt. Frigan var som
framgir ovan ndgot ledande formulerad. En presentation av
nagra svarstyper belyser nirmare de instillningar som radde.

Bland dem som ansig att foéretagsnimnden bidragit till for-
bittring av forhdllandena forekom foljande typer av kommen-
tarer.

1. De som inte kunde ange exakt vari forbittringen bestod
men allmint ansig att den hade haft gynnsamt inflytande:

»Kan inte siga pa vilket sitt.» »Forsokt ordna till det bista.» »Kan
inte siga si noga.» »Jag kinner s litet till den.» »Kan inte precisera.»
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2. De som pekade pa att 6kad kontakt, samhérighet och ett
forum for diskussion skapats dir man gemensamt kunde ta upp
fragor:

»Storre kontakt arbetare — tjinstemin.» »Smidigare umgingeston.»
»Samhérighet har skapats.» »Alla parter kommer till tals.» »Dom har
samsats mera.» »For fram synpunkter till hogsta ledningen.» »Varje
arbetare fir fritt dra fram synpunkter och forbittringar.»

3. De som hinvisade till sirskilda forbittringar:

»Dom skaffar mer och nya maskiner.» »Har forbittrat sikerhetsfor-
hillandena.» »Ordnat fritidsomride och foretagets dag.» »Genomdri-
vit 25 9 av lénen vid militirtjinst.» »Bittre arbetslokaler: ljusare lo-
kaler och bittre ventilation.» »Forbittrad pension.» »Idélidan har till-
kommit.» »Dom grejar mycket for fritiden.» »Dom har satt iging med
en stidningskampanj.»

Bland de obestimda férekom féljande kategorier.

1. Flertalet som pekade pa att foretagsnimnden hallit pa sa
kort tid annu och att det dirfér inte kunnat bli sd stora re-
sultat:

»Inte gjort s mycket in, inte hillit pd s3 linge.» »Den ir sd ny si
det vet man si litet om.» »Dom ir inte varma i rocken in.»

2. De som var skeptiska eller ovissa men uppskattade den goda
viljan bakom det hela:

»Dom forsoker i alla fall.» »Dom gér nog vad dom kan.» »Antar de
gor vad de kan.»

3. De som var helt ovissa:

»Ja, det har dom vil, om dom fir fram sina synpunkter.»

De som inte ansag att nigon forbittring skett hade kommen-
tarer av typen:

»Knappast troligt; foretagsnimnden far for litet information.» »In-
te tillrickligt att siga till om.» »Dom kommer inte dit dom dmnat vid
t. ex. ekonomisk information.» »Inte kan jag mirka nigon skillnad.»

I intervjuundersékningen stilldes en liknande friga som mera
direkt berérde eventuella resultat av nimndens verksamhet:
»Tycker Ni att det blivit resultat av det man diskuterar i fore-
tagsnimnden?» Aven hir var det endast en liten minoritet som
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svarade nekande (12 %), men det var ocksa en minoritet som
direkt uttalade sig positivt (21 %), firre in vid féregiende
fraga. Flertalet var antingen obestimda (15 %) eller hade ingen
asikt alls (52 %). Det var siledes fler som var ovissa in som
uttalade en positiv virdering. Detta framtrider dn tydligare vid
en nirmare granskning av svaren. En del av dem som ansett att
det blivit resultat hade inte kunnat specificera vad for slags re-
sultat, och en del hinvisade till att iven om det inte blivit
hittills, sa kunde det bli i framtiden. Bland dem som uppgav
sig vara obestimda eller inte hade nidgon asikt framtridde olika
meningar; de flesta kom med osikra uttalanden eller medgav
att de inte visste nigot om saken. Men iven bland dem hin-
visade en del till att det dnnu inte blivit nagot resultat men att
det kunde bli i framtiden. Somliga menade att det blivit resultat
i vissa hinseenden, i andra inte, och en del ansidg att resultaten
varit alltfor begrinsade (»ingen mojlighet att ta upp arbetarnas
stora problem»).

Det stora flertalet arbetare forefoll siledes vara tveksamma i
sin instillning till vad nimnden pa S-verket dstadkommit. Det
framtridde dock i svaren en positiv instillning till den strivan
som tog sig uttryck i nimndarbetet och till den kontakt som
dir igde rum mellan arbetare och féretagsledning, och manga
uttalanden gick i riktningen att man hallit pa sa kort tid och att
det kunde bli bittre i framtiden.

Svaren pi frigan i intervjuundersokningen: »Tror Ni att
forctagsnimnden kan fora nigon nytta med sig for de anstill-
da?» visar att flertalet knyter dtminstone nigra positiva for-
hoppningar till nimndens framtida verksamhet och i varje fall
inte tror att den kan bli till skada. 81 % ansig att nimnden
kunde fora nagon nytta med sig, 2 % var av motsatt asikt, 6 %
var tveksamma, och 11 % hade inte nigon bestimd asikt. Det
var saledes patagligt firre som var tveksamma i denna fraga, och
det var endast nagra fia som intog en helt avvisande hallning.

Bland den 6vervigande majoriteten som trodde att nimnden
kunde féra nagon nytta med sig for de anstillda framtridde
skiftande synpunkter.

1. Den storsta gruppen sag dess mojliga nytta i 6kat samarbete

och 6kad kontakt.



126 Féretagsnimnden och informationen

»Det maste vara bra med ett torsok till samarbete.» — »Ritt ledd,
kommer man nirmare foretaget, far bittre kontakt och forstielse.» —
»Skapar mer samhorighet mellan parterna.» — »Utjimnar motsitt-
ningarna.» — »Hir finns ju en kontakt att bygga.» — »Dom kommer
till tals med varandra.» »Kontakt tjinstemin — arbetare.» »Lira kin-
na varandra.» — »Det ir vil meningen att den skall 6verbrygga miss-
troendet.» »Bra att man fir prata fritt om problemen.» »Som ett sam-
arbetsorgan for smidigare kontakt mellan féretagsledning och personal.»

2. En del av dem som svarat ja framhivde sirskilt den ckade
mojligheten f6r arbetarna att f3 Gver synpunkter till foretags-
ledningen.

»Man har ett forum att vinda sig till med frigor, som den enskilde
inte kan ta upp.» »Dom fér sina onskemadl direkt till ledningen.» —
»Genom att man kan f3 tala direkt med ledningen.» »Synpunkter kom-
mer till den hogre ledningens kinnedom, vilket annars inte hinder si
litt.»

3. Somliga av dem som svarat ja framhivde sirskilda foérhal-
landen.

»Mer ordning och reda.» »Bittre information.» »Forbittringar pa
arbetsplatsen.» »Synpunkter pi pension.» »Nimnden blir informerad
om orderstocken och tillverkningen.» »Genom att féra fram krav pa
l6nehdjning.»

4. En del arbetare av dem som svarat ja menade att den even-
tuella nyttan berodde av ledningens goda vilja och nimndens in-
flytande.

»Beroende pa hur lingt ledningen gir.» »Om ledningen gor som ar-
betarna onskar.» »Om dom verkligen fir det inflytande som ir mening-
en.» »Om det gir att f3 fram resultat.» »Om den skots pa ritt site,
genom att de kan besluta gemensamt.» »Om dom kommer dirhin att
dom tors tala fritt.»

s. En del av arbetarna som svarat ja var mycket tveksamma
och ovissa och deras uttalanden tydde pa en allmin, vag for-
hoppning.

»Kan inte siga si noga vad nyttan kan bli.» »Mycket kan goras men
jag vet inte vad.» »Svirt att yttra sig om.» »Den borde kunna fi na-
gon nytta om dom verkligen forsokte.» »Nir den kommer iging, kan
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det bli nytta.» »Den maste bli myndig.» »Det skall vi vil hoppas, fast
det har vi inte sett.» »Det ir ju meningen med det hela.»

Flertalet arbetare trodde att féretagsnimnden kunde bli till
nytta dven for foretagsledningen. Det framgick av svaren pa
frigan: »Tror Ni att foretagsnimnden kan féra nytta med sig
for foretagsledningen?» i intervjuundersdkningen. 75 % sva-
rade ja och § % nej, medan resten var ovissa. Av dem som svarade
ja hinvisade en del till den 6msesidiga nyttan av samarbete och
samf{orstand pa arbetsplatsen och en del till betydelsen av att led-
ningen fir reda pa arbetarnas synpunkter och férslag, medan
en del var mera obestimda och ovissa.

Den bild man fir av arbetarnas instillning till féretagsnimn-
den pd grundval av intervju- och enkitmaterialet stimmer 1 det
stora hela med den bild som framgar av diskussionerna med ar-
betare 1 grupper (om uppliggningen av dessa se kapitel 6). I
nagra avseenden framtridde dock skillnader.

I gruppdiskussionerna, liksom ocksd vid mera informella in-
tervjuer, dir arbetarna gavs storre frihet att dra fram de syn-
punkter de behagade, inte direkt anknytande till nagra fragor,
forknippades instillningen till foretagsnimnden med en allmint
misstinksam instillning gentemot arbetsgivare och bolag i all-
minhet.* En dterkommande synpunkt var att féretagsnimnden
vil inte kunde bli till stor nytta f6r arbetarna, eftersom ju inda
inte ett bolag kunde ge nidgon verklig insyn i sina finanser, efter-
som de »ekonomiska» problem som var de viktigaste, dvs. 16ne-
problemen, inte kunde behandlas pd féretagsnimnden och efter-
som det indi var foretagsledningen och bolaget som bestimde.
En del trodde att foretagsledningen anvinde sig av foretags-
nimnden si linge den gagnade dess intressen och sedan var be-
redd att gora sig av med den. For att citera:

»Foretagsnimnden kom till dd vi satt i ’samma bat’. Di var det ont
om arbetskraft efter kriget. Nir det blir gott om arbetskraft hér man
nog inte talas s mycket om foretagsnimnd och trivsel.» —» For min
del har jag inte nigon tro pa foretagsnimnden. Vi arbetare har inte
kommit si lingt att vi kan sdtta oss in i hur det ligger till, t. ex. vad
giller bolagets finanser. Ekonomien ir det allt 6verskuggande problemet

* Jimfor s. 71 ff.
9—3563071. Dablstrim,



128 Foretagsnamnden och informationen

och det fir inte behandlas dir. Har sett att dom boérjar tvivla pd nimn-
den i tidningarna.»

I gruppdiskussionerna och de informella intervjuerna fram-
tridde hos en minoritet en direkt irritation mot nimnden som
delvis gillde egna representanter i nimnden. De retade sig pa
att man sammantridde, drack kaffe och inget gjorde. De ifraga-
satte om verkligen arbetarnas intressen tillvaratogs genom att
representanterna satt med dir. For att citera:

»Dom sitter och dricker kaffe. Dom gor resor. Men vad blir det av
det.» — »N. N. var med i nimnden. Han sa aldrig ett ord om det.
Tror inte det blir sd stora resultat. N. N. jimforde med en annan kom-
mitté som inte lett till ndgot. Han talade om kafferep. En gest utat fér
att visa den goda viljan.»

4. 6. 2. ASIKTSSAMBAND OCH SKILLNADER MELLAN
ARBETARGRUPPER

Enkit- och intervjumaterialen gav mojligheter till vissa in-
tressanta analyser av instillningarna till féretagsnimnden. Bland
annat kunde arbetarnas svar pa de ovan presenterade fragorna
rorande nimndens verksamhet inbérdes jimféras for att ge en
uppfattning om hur de som svarat pa ett sitt pa en fraga svarat
pa de andra fragorna. Det gick ocksa att jamfora hur olika kate-
gorier arbetare svarat pa dessa fragor.

Det kan forst konstateras att det var en pataglig konsekvens
i bur arbetarna besvarade fragorna. Det var samma personer
som tenderade att dterkomma med obestimda eller »ingen sikt»
som svar pa de olika fragorna. Det fanns en pataglig tendens att
uttala en genomgaiende positiv respektive en genomgiende nega-
tiv instillning vid frigorna om féretagsnimnden bidragit till att
forbattra forhidllandena f6r de anstillda, om det blivit nagot re-
sultat av det man diskuterat i foretagsnimnden och om fore-
tagsnimnden kunde bli till nigon nytta f6r de anstillda. Av
dem som ansdg att det blivit resultat av det man diskuterat i
foretagsnimnden ansig nistan samtliga att féretagsnimnden bi-
dragit till att forbittra forhdllandena pa foretaget och att den
kunde bli till nigon nytta f6r de anstillda i framtiden.

Nigra fragestillningar som dessa analyser kan belysa presen-
teras hir.
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Ar de som kinner till nigot om foretagsnimnden mera in-
tresserade av information om foretagsnimnden in de som inte
kinner till nagot? Om man antar att tillfredsstillelsen ir en
funktion av badde anspraksniva och tillgingsniva, ir det svart att
forutspa hur detta sammanhang skall te sig. Bland annat ir vil
detta samband beroende av om arbetarna tillmiter de behandlade
problemen nigot intresse.

Det framtridde ingen sidan signifikant tendens i materialet
att de som kinde till nigot om foretagsnimnden oftare var in-
tresserade av information om foretagsnimnden. Man kan sanno-
likt anta att dven de som kinde till nigon av nimndens med-
lemmar eller nigot problem som behandlats av nimnden inda
inte fatt veta mer om verksamheten in att det pa sin hojd givit
en mersmak av imnet.

Ar de som kinner till nigot om foretagsnimnden mer positivt
instillda till dess verksambet? Forutsatt att nimnden har nigon
positiv inverkan skulle man hir ha anledning att vinta sig att
de som bittre kinner till nimndens verksamhet oftare skulle ha
en mera bestimd asikt om nimndens verksamhet eller ha en
mera positiv instillning till den.

[ intervjumaterialet framtridde inget patagligt samband mel-
lan 3 ena sidan om man kinde till eller inte kinde till nimndens
arbetarrepresentanter respektive nagra problem som behandlats
dir och 4 andra sidan de ovannimnda instillningarna till fore-
tagsnimndens verksamhet. Den storre kinnedom som ovan-
nimnda matt angav var kanske alltf6r obetydlig for att de som
agde denna skulle uttala sig med storre sikerhet om foéretags-
nimndens verksamhet eller paverkas i instillningen till den.

Ar de som far information om foretagsnimnden pi de avsedda
kommunikationsvigarna annorlunda instillda in de som inte far
den eller far den ryktesvigen? Forutsatt att nimnden har na-
gon positiv inverkan skulle man hir ha anledning att vinta att
de som fir information pad »ordinarie» vigar oftare har en be-
stimd 3sikt om nimnden och oftare har en positiv instillning
till den. Sambanden framgar av efterféljande uppstillning.

Det framtrider en pataglig tendens att de som uppgav sig
ej fa information pid »ordinarie» vig dels oftare var osikra pa
vad de skulle tro, dels var mer obenigna att uttrycka nagot po-
sitivt om nimndens hittillsvarande verksambhet.
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Uppgivna vigar for information om foretags-
nimndens verksamhet

ingen uppl; genom fackl. genom anslag,

genom kamr., repr. el. protokoll el.

rykten o. dyl. moten pers.-tidn.

Resultat av firetagsnimndens diskussioner

Blir resultat .................... 7 29 29
Blir inga resultat ................ 15 18 3
Obestimd ..........covvvuvnn... 78 53 68

Summa 100 100 100

Foretagsnimndens bidrag till forbattringar
for de anstillda

Har bidragit .................... 27 44 66
Har ej bidragit ................. 15 12 8
Obestimd ............. Cepaiaenn 58 44 7 26

Summa 100 100 100

Ar de som dr mer positivt instillda till foretagsnimnden mer
intresserade av att fa information om foretagsnimnden in de
som dr obestimda eller mer negativa? Det var ungefir samma
andel som ville ha mer information om féretagsnimnden bland
dem som hade en positiv som bland dem som hade en negativ
respektive obestimd instillning till denna.

Har de fackliga representanterna en mer positiv instillning till
foretagsnimnden an derepresenterade? Med hinsyn till flera {6r-
hillanden skulle man hir ha anledning att vinta sig att de fack-
ligt aktiva skulle ha en mer positiv instillning till foretags-
nimnden.

Eftersom foretagsnimnden ir ett system som inforts genom
centralt fackliga initiativ, skulle man vinta sig att de fackliga
representanterna vore mer benigna att stédja nimnden in de
representerade.

De fackliga representanterna kom i nirmare kontakt med vad
som skedde i nimnden och var siledes mer informerade om dess
verksamhet. Om vi anvinder oss av de ovannimnda maitten pa
nimndens verksamhet, nimligen i vilken utstrickning man kin-
de till problem som behandlats dir, framtridde féljande ten-
denser. Bland klubbstyrelseledaméterna var det 100 9%, bland
gruppstyrelseledamoterna §6 %, bland skyddsombuden 28 %
och bland de representerade 8 % som kinde till problem som be-
handlats av nimnden. Forutsatt att nimnden haft nigon po-
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sitiv inverkan, skulle man hir vinta sig att de fackliga repre-
sentanterna, som var mer initierade, var mer positivt instillda.

Det fanns ocksd anledning anta att de som sjilva satt med i
nimnden hade en mer positiv instillning till dess verksamhet 4n
de som inte gjorde det, forutsatt att nimnden hade haft niagot
positivt inflytande. De som satt dir kunde vintas fa en kinsla
av samhorighet med de vriga ledamoterna, sjilva kinna en viss
tillfredsstillelse med den kontakt de fick med 6verordnade och
fatta det som sin uppgift att forsvara verksamheten utdt gent-
emot de representerade. Dirtill kom att ledaméterna ofta valdes
bland dem som hade en mer positiv instillning till nimndens
verksamhet. D3 flertalet klubbstyrelsemedlemmar satt med i
nimnden och de fackliga representanter som inte satt med ut-
sattes for direkt paverkan frin dem som gjorde det, hade man
anledning att anta att de borde vara mest positiva.

De fackliga representanterna var patagligt oftare positivt in-
stillda till foretagsnimndens verksamhet in de representerade.
De som ansig att foretagsnimnden bidragit till att forbittra for-
hillandena for de anstillda utgjorde 86 % bland klubbstyrelse-
medlemmarna, 59 % bland gruppstyrelsemedlemmarna, 41 %
bland skyddsombuden och 25 % bland de representerade.

Hur stilier sig kvinnorna till namndens verksammbet jimfort
med minnen? Om det kan antas att kvinnorna ir fackligt mer
passiva in minnen, skulle vi i likhet med vad som skissera-
des i foregdende jimforelse vinta oss att de har mindre kidnne-
dom om férhillandena och att de mer sillan har en positiv in-
stillning till nimnden.

Det var jimforelsevis (signifikant) fler kvinnor in min som
inte kinde till vad det var fér problem som behandlats av fore-
tagsnimnden, och det var jimférelsevis firre kvinnor in min
som trodde att nimnden bidragit till att forbittra forhillandena
for de anstillda. Denna senare tendens var pataglig iven exklu-
sive gruppen bestimda; 34 % bland kvinnorna mot 6o % bland
minnen trodde pa nimnden.

Vilken inverkan har dldern och antalet ar som anstilld vid
foretaget? Hir ir det svart att foérutskicka vad for slags samband
man kan vinta sig. Kanske skulle man tinka sig att de ildre
och de som varit lingst anstillda pa foretaget skulle kinna mer
samhorighet med facklig organisation och féretag och ha en
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mer positiv instillning till samarbetsstrivanden. A andra sidan
kan man invinda att de ildre upplevt en tid di forhdllandet an-
stillda—foretagsledning varit mera kirvt och diarfér har en mer
misstinksam instillning till samarbete.

Det framtridde en tendens att de allra yngsta (under 20 ar)
och de ildsta (6ver §o ar) relativt oftare in andra ansig att fore-
tagsnimnden bidragit till att férbittra forhillandena f6r de an-
stillda. De som endast varit anstillda nagra ar hade ocksa jim-
forelsevis oftare denna asikt. Tendenserna var dock inte signifi-
kanta. Tendensen att de allra dldsta och de allra yngsta var mest
tillfredsstillda dterkom vid svaren pa flera tillfredsstillelsefragor
och var kanske mer att se som symptom pa dessa gruppers spe-
ciella sitt att stilla ansprak pa forhillandena pa arbetsplatsen i
allminhet (jfrs. 77).

Att doma av dessa samband skulle arbetarnas instillning till
foretagsnimnden nira hinga samman med hur de informera-
des om dess verksamhet. De som fick information via ordinarie
vigar, och sirskilt d3a de fackligt aktiva, hade oftare in andra
en deciderad asikt om nimnden och var oftare positivt instillda.
Detta stimmer med ett resultat som vi redovisar i avsnittet om
avdelningarnas kontaktkommittéer (se s. 146 f), nimligen att
arbetarna pi avdelningarna med det mest utvecklade samarbetet
mellan ledning och anstillda var de som oftast fitt information
om nimndens verksamhet via »ordinarievigen» och de som oftast
hade en positiv instillning till nimndens verksamhet.

4. 7. TJANSTEMANNEN OCH FORETAGS-
NAMNDEN

4. 7. I. JAMFORELSE MELLAN OLIKA KATEGORIER AV
TJANSTEMAN

Kontakten med och kinnedomen om vad som forsiggick 1
foretagsnimnden vixlade kraftigt mellan olika kategorier tjins-
temin. Det relativa antal som uppgav sig inte fa nigon upplys-
ning om foretagsnimndens verksamhet eller endast f3 den ryk-
tesvigen var bland nedanstidende kategorier tjinstemin foljande.
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Hogre ingenjorer (avdelningschefer och likstillda) ..................... 22 9
Ovriga ingenjorer pa verkstadsavdelningar ............................ 37 %
Kontorspersonal i chefsstillning ............ ... ... ... ... 38 %
Teknisk personal pa laboratorier, konstruktions- och arbetsstudieavdelningar 85 9,
Arbetsledare ... ..o e so %
Planerare och tidskrivare ........... ... . i 50 %
Ovrig manlig kontorspersonal ............oouiiiiiiiiininiieennnnn.. 72 %
Ovrig kvinnlig kontorspersonal ...........vuuutiiiineeneeaineeanns 90 %

Det var huvudsakligen tjinstemin i chefsstillning som i na-
gon utstrickning uppgav Overordnade som informationskilla
(personligen eller i konferens). Skriftliga kommunikationsvigar
forekom huvudsakligen bland ingenjérer i ligre stillning. Knap-
past nigon nimnde fackliga representanter eller fackliga méten.

Det relativa antal som inte kinde till nagot eller nigra pro-
blem som behandlats i féretagsnimnden vixlade pa likartat sitt
mellan de olika yrkesgrupperna.

Hogre Ingenjorer . ..ottt i i e e 17 %

vriga ingenjOorer pa verkstadsavdelningar ................. ... ... ... 47 %
Kontorspersonal i chefsstillning .......... ... .. ... i i, 42 %
Teknisk personal pa laboratorier, konstruktions- och arbetsstudieavdelningat 70 %
Arbetsledare ... .o i e e e 64 9%
Planerare och tidskrivare ........... ... oo 73 %
Ovrig manlig kontorspersonal ...........o.vviiireiiinneeenineeennn.. 84 %
Kvinnlig kontorspersonal ...... ... ... ... .. i 87 %

Svaren visar att, om man undantar ingenjorer och kontorsper-
sonal 1 chefsstillning, det stora flertalet inte fick information
om och i stor utstrickning saknade kinnedom om nimndens
verksamhet. Dessa forhillanden bekriftades av intervjuerna med
tjinsteminnen.

Den bristande kinnedomen om och kontakten med nimnden
satte sin prigel pa tjinsteminnens instillning till nimnden. I
enkitundersokningen stilldes liknande fragor till dem som till
arbetarna, t. ex.: »Tror Ni att det blivit resultat av det man dis-
kuterat pa foretagsnimmnden i S-verket?» och »Tycker Ni att
tignsteminnen haft nagon nytta av foretagsnimnden vid S-
verket?» Pa den forra frigan hade 83 % av tjinsteminnen och
pa den senare 69 % ingen bestimd asikt. Andelen utan bestimd
asikt vixlade dock kraftigt mellan de olika yrkesgrupperna.
Bland teknisk personal och kontorspersonal i chefsstillning var
det firre som var obestimda, och bland de 6vriga, framforallt
bland kvinnlig kontorspersonal, var det patagligt fler (nistan
samtliga).
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Ovissheten i tjinsteminnens instillning till féretagsnimnden
framtridde i svaren pad frigan om man var ndjd eller missn6jd
med upplysningen om nimndens verksamhet. 28 % av tjinste-
minnen hade inte ndgon bestimd asikt. Bland kvinnlig kontors-
personal utgjorde den obestimda delen omkring hilften och
bland planerare och tidskrivare omkring en tredjedel. Minga
visste inte om det gick att fa tillfredsstillande upplysning och/
eller om denna upplysning hade nigot intresse f6r dem. Obe-
stimdheten var for stor f6r att man skulle ha nigot ansprak pa
upplysning.

Det forhallandet att obestimdheten och frinvaron av ansprak
var vanligare bland tjinstemin i icke arbetsledande stillning bi-
drog till att det relativa antal som uttryckte otillfredsstillelse med
upplysningen om nimndens verksamhet inte vixlade si mycket
mellan yrkesklasserna ochdirmed inte heller vixlade med den yttre
tillgdngen pi information som ovan skisserats. I de yrkesgrupper
dir jimforelsevis fler uppgav sig inte fa upplysning om nimn-
dens verksamhet var det ocksi relativt fler som inte kinde till
nigot om nimnden och/eller inte hade nagot ansprik pa att fa
information. Det relativa antal som sade sig ej vara fullt néjda
eller missnojda med informationen om foretagsnimndens verk-
samhet var foljande:

HOgre ingenjOrer ..ottt ittt ittt i 40 Y%

vriga ingenjorer pa verkstadsavdelningar ............... ... ... . ... . 37 %
Kontorspersonal i chefsstillning .............cooiiiiiiiii i, 39 %
Teknisk personal pi laboratorier, konstruktions- och arbetsstudieavdelningar 49 9%,
Arbetsledare ...... ..ot e e 40 %
Planerare och tidskrivare........... ... o i i 30 9%
Ovrig manlig kontorspersonal ............c.oiuieireiienneenneennnnn. 40 %
Kvinnlig kontorspersonal .............. ittt 27 %

Detta forhdllande att obestimdheten 1 instillningen till fore-
tagsnimnden var s3 mycket storre bland tjinsteminnen i icke
arbetsledande stillning, framférallt bland dem med mera okva-
lificerat arbete, aterspeglar sig i att det relativa antal som hade
en bestimd positiv instillning till nimnden och dess framtid var
jimforelsevis storre bland tjinsteminnen i chefsstillning.

Det relativa antal som ansdg att .nimnden pa S-verket haft
nagon nytta for tjinsteminnen (1), som ansig att det blivit re-
sultat av det man diskuterat i nimnden (2) respektive som ansig
sig ha fatt information genom nimnden som de ej skulle ha fatt
pa annat hall (3) var bland de olika yrkesgrupperna f6ljande.
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Hittillsvarande Resultat Information

nytta
(1) (2) (3)
Hogre ingenjorer ... 44 50 22
vriga ingenjorer pa verkstadsavdelningar s 5 5
Kontorspetsonal i chefsstillning .......... 22 17 17
Tcknisk personal pa laboratorict, konstruk-
tions- och arbetsstudieavdelningar....... 9 7 7
Arbetsledare ............. .. ..o oL 10 9 8
Planerare och tidskrivare ................. 3 o 3
Ovrig manlig kontorspersonal ............ 4 4 4
Kvinnlig kontorspersonal ................ 2 o )
Arbetare . ... ..o i 21 — —

Det var en mycket liten del av tjinsteminnen som tillmitte
hittillsvarande verksamhet ndgon betydelse, som t. ex. ansag att
nimnden haft nigon nytta med sig f6r tjinsteminnen, som an-
sag att det blivit resultat av det man diskuterat i nimnden, som
ansag att de sjilva fatt nigon virdefull information som de inte
skulle ha fitt pa annat sitt respektive som ansig att det fanns
fragor som littare kunde tas upp pa féretagsnimnden in med
overordnade direkt.

Det forefoll emellertid som om en stor del hade en mera
allmint positiv instillning till nimnden och dess verksamhet 1i
princip. Pa frigan »Tror Ni att tjinsteminnen i framtiden kan
fa nagon nytta av foretagsnimnden?» svarade visserligen minga
obestimt (58 %), men bland dem som hade en isikt i denna
friga ansig det 6vervigande flertalet att nimnden kunde bli till
nytta. Det var pifallande fler tjinstemin som trodde att de
skulle fa nytta av nimnden i framtiden 4n som trodde att den
varit till nytta hittills.

De som ansag att foretagsnimnden haft nigon nytta med sig
anférde olika motiv. Tva svarstyper kunde urskiljas:

1. de som framforallt hinvisade till att bittre samarbete, storrc
samhorighet, okad forstelse och bittre kontakt skapats:

»Nigra sirskilda resultat ir svart att i en hast pavisa, men av stort
virde ir den okade forstdelse de olika parterna emellan, som nog till
viss del foretagsnimnden bidragit till» (f6rman).

2. de som framforallt hinvisade till att vissa problem fatt sin
16sning eller atminstone fitt en snabbare 16sning:
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»En hel del som tagits upp till behandling i féretagsnimnden har
dirigenom fatt en snabbare 16sning in vad annars skulle ha blivit fallet»
(avdelningschef). Man pekar pd sidana foérhillanden som industrisko-
lan, utdkad sjuk- och hilsovard, sparkampanjens igingsittande, kurser
och foérslagsverksamheten.

Instillningen att nimnden inte haft nigon nytta framtridde i
svar av typen:

»Anser denna nimndform vara en ren gest frin arbetsgivarparten —
har till inga delar motsvarat férvintningarna i de visentliga frigorna,
samradet om foretagets utveckling» (avdelningschef). »Naturligtvis
har en del av de anstilldas 6nskemal genomforts, fast jag har inget ex-
empel till hands just nu, men i stort sett tycker jag resultatet av verk-
samheten ir ganska magert, om man tinker pa dess betydelse fér pro-
duktionen» (avdelningschef).

Det stora flertalet obestimda hade svar av typen:
»Gdr ej att svara pa, dd man fir for litet upplysning om deras mo-
ten» (planeringsman).

De som ansett att nimnden kunde bli till nytta f6r tjinste-
minnen i framtiden har hinvisat till olika férhallanden:
1. bittre samarbete, okad forstdelse, storre forstielse for fore-
taget, storre samhorighet anstillda—foretag, bittre kontakt mel-
lan olika kategorier o. d.;
2. l6sning pa diverse problem, t. ex. utbildningsfragor;
3. bidttre information och kunskap om féretaget och om olika
kategorier anstilldas problem.

4. 7. 2. FORMANNEN OCH FORETAGSNAMNDEN

I diskussionen om foretagsnimnden och dess inverkan pa for-
hillandena pad arbetsplatsen har man hivdat att vissa kategorier
kommit i ett obehagligt lige, genom att kommunikationen mel-
lan de underordnade och de i hogre chefsstillning passerar f6rbi
dem. Sirskilt har man menat att f6rminnen kommit i en sidan
mellanstillning. Till foljd av detta skulle dessa kategorier vara
sarskilt negativt instillda till féretagsnimnden.

I undersokningen gjordes ingdende intervjuer med en bety-
dande del av férminnen, bland annat rorande deras instillning
till féretagsnimnden.
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Deras kinnedom om nimnden berérdes i nagra fragor. Nir
den fordes pa tal sade de flesta (70 %) att de inte kinde till
mycket om den:

»Far inte reda pd si mycket om féretagsnimnden, vet inte om det
skall offentliggoras.» — »Jag far aldrig reda pa nigot, jag vet inte vad
de talar om dir uppe.» — »Jag vet inte vad de gor i féretagsnimnden
eller vilken betydelse den har fér produktionen.» — »Jag vet sd litet
om foretagsnimnden, tinker inte pd att den finns till, jag hér si sillan
talas om den.»

En del av dem som inte direkt sade sig vara okunniga om
nimnden uttryckte vid fragor allmin osikerhet i sina bedém-
ningar och medgav underhand att de visste mycket litet.

De informationskillor som oftast nimndes i samband med
foretagsnimnden var personaltidningen, arbetsledarklubbens mo-
ten och 6verordnades konferenser och moten.

En direkt fraga stilldes, om de ansig att foretagsnimnden pa
nagot sitt hade forindrat formannens stillning pa arbetsplatsen.
En del hade sviart att svara pa fragan, dirfor att de inte visste
nagot om vad nimnden gjort. Flertalet (tva tredjedelar) svarade
dock direkt att nigon f6rindring inte hade skett. Det var endast
nagra stycken som ansig att nagon forindring intritt. Dessa an-
sag att forindringen varit till det bittre.

Svaren pa andra frigor understrok att forminnen inte ansig
sig 1 storre utstrickning berérda av foretagsnimndens verksam-
het. Det var ingen som nimnde den som killa f6r information
om forhillanden pa verket. Pa frigorna om man ansig att in-
formation gick andra vigar in via férmannen och, om si var
fallet, pa vilket sitt, var det endast nigon enstaka som nimnde
foretagsnimnden.

I unders6kningen fragades ocksa direkt om foretagsnimnden
var till nytta for fé6rmannen. Tva tredjedelar svarade antingen
att de inte visste det eller att foretagsnimnden inte haft nigon
storre betydelse for f6rmannen:

»Foretagsnimnden varken till eller frin fér vir del.» »Den ir med
for syns skull — inga forbittringar har gjorts.» »Vet knappt om den
behandlar problem som rér oss.» » Vet inte vad den har for uppgift och
vad den skall fylla for funktion.» »Vet inte, miste sjilv vara med fér
att bilda mig en uppfattning.» »Det ir bra att arbetsledarna bevakar
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sina intressen, men vi representerar bolaget och det ir enklare for oss
att ta upp fragorna direkt med arbetsledningen.»

Omkring en femtedel menade dock att den varit till nagon
nytta. De nimnde sidant som:

»Samarbetet har blivit bittre.» »Kommer upp saker som kan vara
till hjilp.» »Arbetsledarnas sak gagnas; en sak som ir obehaglig pa av-
delningen kan tas upp pa foretagsnimnden, dir man ir férstiende for
en hel del.» »Finns stora mojligheter att f3 saker forbittrade den vi-
8€Mn.»

Den allminna obestimdheten i instillningen till foretags-
nimnden framtridde i en friga vi stillde, om man ansig att
foretagsnimnden borde fa storre insyn eller medinflytande i
foretagets skotsel. Drygt hilften ansdg sig icke kunna besvara
fragan, dirfor att de ansdg sig veta for litet.

» Vet inte vilken insyn den har nu, vad den far reda pa eller vad den
tar upp.» — »Svart for en lekman att uttala sig om.»

Aven om flertalet férmin inte ansig sig veta nigot om nimn-
dens verksamhet och inte trodde att dess verksamhet hittills haft
nagon betydelse fér formannen, forefoll flertalet ha en vagt
positiv instillning till den. Vi frigade fé6rminnen om de ansig
att foretagsnimnden hade nigon nytta for verket i dess helhet.
Omkring hilften menade att den haft eller skulle kunna f3 det.
Minga var obestimda, endast nagra fa uttryckte mera negativa
instillningar, t. ex.: »Dom bara pratar», »det blir intet gjort»,
»ingen nytta for produktionen». De som ansig att nimnden haft
eller skulle f3 nytta har hinvisat till att samarbetet mellan fore-
tagsledning och arbetare 6kade, att man lirde kinna varandras
asikter, att arbetarna fick storre forstdelse for produktionspro-
blem, att foretagsledningen fick inblick i hur arbetarna tyckte
och tinkte, att arbetarna hade mojlighet att dra upp saker som
inte var bra och att fa bittring till stand, att idén var bra och
att den kunde fa betydelse i framtiden.

Den positiva instillningen hos en del férmin framtridde i
ett uttalat intresse f6r att fi reda pd mer om nimndens verk-
samhet och ett uttryckt missndje med att man fick reda pa sa
litet. En minoritet ansdg dock dess verksamhet alltfér betydelse-
16s f6r att man skulle vilja anstringa sig att ta reda pa nigot om
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den: »Jag har intc intresse eller tid att hilla pa med sddant.»
Naigra uttryckte allmint tvivel: »Jag har sjilv varit skeptisk
fran borjan, ir inte intresserad for foretagsnimnden och vill se
resultat innan jag blir omvind.» Nigra sade sig veta alltfor litet
om foéretagsnimnden for att ha nagot intresse for att f3 informa-
tion om dess verksambhet.

4. 7. 3. CHEFSTJANSTEMANNEN OCH FORETAGSNAMNDEN

Det var, sasom redan tidigare papekats, svart att fa fram na-
gon enhetlig bild av tjinsteminnens instillning till foretags-
nimnden genom att tjinsteminnen var en si heterogen grupp
med mycket olika stillning i foretaget.

En sirskild grupp utgjorde tjansteminnen i hogre chefsstill-
ning: ingenjorer 1 central stillning och avdelningschefer av olika
slag. Bland dessa var det jimfoérelsevis fler som kinde till for-
hillandena pa foretaget och som kunde bilda sig en mer bestimd
uppfattning om foéretagsnimndens nytta in inom andra kate-
gorier. Instillningen var till vissa delar positiv, och det var pa-
tagligt fler som ansdg att den haft nigon nytta med sig in som
ansig att den inte haft det. Minga pekade pa sidana effekter
som okad kontakt mellan foretagsledning och arbetare, 6kad f6r-
staelse samt vissa forbittringar. Men man trodde inte att tjinste-
minnen sjilva hade nigon direkt nytta av verksamheten. En
del var besvikna 6ver hur litet som utrittats fran arbetarnas sida
i produktionsfrimjande riktning, och de som sjilva satt med i
nimnden sig med en viss olust pd vissa former av kritik som
framférdes dir. En del hade en férhoppningsfull instillning r6-
rande dess nytta i framtiden.

Bland 0vriga tjanstemdin uppgav sig flertalet sakna kinne-
dom om nimnden och dess verksamhet, och flertalet ansig sig
veta for litet f6r att uttala sig om den. Det framtridde inte frin
arbetsledarnas sida eller ndgon annan grupps sida tecken pa ovilja
mot nimnden dirfor att de skulle kinna sig asidosatta eller ho-
tade. De som var mera negativt instillda till dess verksamhet var
det dirfor att de ansag att den inte dstadkommit nigot. Jim-
forelsevis firre hade en positiv instillning till féretagsnimnden
bland dem som hade den minsta kontakten med den och kinde
minst till den: personal pa laboratoriet, konstruktionsavdelningen
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och arbetsstudieavdelningen, kvinnlig kontorspersonal, planerare
och tidskrivare och annan manlig kontorspersonal i obefordrad
stillning.

4. 7. 4. JAMFORELSE MELLAN TJANSTEMAN OCH ARBETARE

En jimforelse med arbetarna visar foljande. De obefordrade
tjinsteminnens okunnighet om nimnden och dess verksamhet ir
inte storre in okunnigheten bland de representerade arbetarna.
De representerade arbetarna anser dock oftare an de obefordrade
tjinsteminnen att nimnden lett till resultat och i framtiden kan
fora nigon nytta med sig. Den mer bestimda positiva instill-
ningen bland tjinsteminnen i hogre chefsstillning paminde i
vissa hinseenden mer om instillningen till nimnden bland ar-
betarnas fackliga representanter in om instillningen bland de
representerade arbetarna eller tjinsteminnen i obefordrad still-
ning.

4. 8. SAMARBETSORGANEN PA AVDELNINGEN

4. 8. 1. FOREKOMST AV KONTAKTKOMMITTEER

Vid sidan om féretagsnimnden fanns samarbetsorgan pa nagra
av produktionsavdelningarna som hade en om féretagsnimnden
paminnande funktion. Dessa samarbetsorgan, benimnda kon-
taktkommittéer, var sammansatta av vissa representanter utsedda
av avdelningschefen, s. k. tjinstemannarepresentanter, och arbe-
tarrepresentanter utsedda av gruppmotet. De hade en radgivande
funktion vis a vis avdelningsledningen.

Dessa samarbetsorgan hade tillkommit frivilligt pa respektive
avdelning. D3 emellertid bade verkschefen och klubbstyrelse-
medlemmarna hade en positiv instillning till en sddan utveckling
och hade uppmuntrat den, forelig en central paverkan.

Verkets ildsta och aktivaste lokala samarbetsorgan bildades
1949 pa den mindre helfabrikatsavdelningen och benimndes
kontaktkommitté. Den var sammansatt av fem arbetarrepresen-
tanter och fem tjinstemannarepresentanter, inkluderande avdel-
ningschefen som ordforande. Arbetarrepresentanterna valdes vid
det drsmote dd avdelningens gruppstyrelse utsags. Avdelnings-
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chefen utsig tjinstemannarepresentanterna. Frin borjan avsig
kommittén att sammantrida varje manad (utom under somma-
ren och julen), men antalet sammantriden minskades till ett
per kvartal. Undersékningsiret férekom fyra sammantriden.
Kontaktkommittén hade till uppgift att ordna s. k. avdelnings-
triffar, dvs. sammankomster for all personal pi avdelningen,
omfattande information frin avdelningsledningen, diskussion,
underhallning och kaffedrickning. Unders6kningsaret forekom
tva avdelningstriffar. Nir en sparkampanj igingsattes pa verket,
konstituerade sig kontaktkommittén som sparkommitté pa av-
delningen.

Denna kontaktkommittés dagordning omfattade vissa fasta
punkter: produktionsoversikt, planeringsoversikt, konjunktur-
oversikt, rapport over sikerhetstjinsten och rapport frin fore-
tagsnimnden. Till dessa punkter kom de sirskilda punkter som
ledamoterna fann sig foranledda att foresla till diskussion. Vid
sammantridena fordes protokoll 6ver irenden och diskussion,
vilka duplicerades och tillstilldes ledaméterna. Vid de fackliga
gruppmotena pa avdelningen limnades rapport fran kontakt-
kommittén.

En granskning av tidigare protokoll visade f6ljande tendenser:
1. de drenden som fordes fram berorde minga sidor av avdel-
ningens verksamhet;

2. diskussionen fordes i en jimforelsevis dppenhjirtig ton, och
aven de kinsligaste problemen berordes;

3. arbetarrepresentanterna forde fram synpunkter som gillde sa-
vil egna intressen som produktion och effektivitet; avdelningen
hade under en tid allvarliga produktions- och avsittningspro-
blem, och arbetarrepresentanterna uttryckte i det sammanhanget
beredvillighet till samarbete;

4. arbetarrepresentanterna framforde kritiska synpunkter pa for-
hillandena inom avdelningen;

s. tjanstemannarepresentanterna forde i sina inligg fram kritiska
synpunkter pa arbetarnas insats.

Exempel pa arbetarrepresentanters inligg och diskussionspunk-
ter var:

» Tillverkningen av. — — — har satts igdng for tidigt med for litet
experiment och forsok bakom sig . .. Planeringen ir inte vad den borde
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vara ... Avdelningens arbetare ir beredda till samarbete i den svira
situationen.» »Trivseln ir simre nu in jimfort med for ett halvar se-
dan. Det beror pa stindigt dterkommande omflyttningar till olika ma-
skiner och att forslag till skyddsatgirder inte i tillricklig utstrickning
foranlett atgirder.» »Bestillning och tillsigelse glomdes av arbetsleda-
re.» »Varfér avbrott och reparationer vid — — — ?» »Varfor far
arbetare gi och vinta pi arbete?» »Hur gir verktygskontrollen till?»
»Hur stiller sig kunderna till de nya — — — toleranserna?» »Friga
om belastning av — — — och — — —.» »Verktyg frin — — —
stimmer ej pa matten.» »Kurser f6r mitverktyg inom avdelningen.»
»Den linga tiden for iordningstillanden vid kortvariga arbeten.»

Exempel pa tjinstemannarepresentanters inligg var:

»Det behovs storre effektivitet i — — — .» »Varfor vigrade N. N.
att ta alagt arbete?» »Forhdllandena p3d matkupan ir otillfredsstillan-
de.» »Arbetarna visar bristande ansvar f6r arbete och maskiner. De an-
litar for mycket f6rmin, avsynare eller maskinstillare. Arbetarna borde
sjilva gora omstillningar.» »Arbetarnas bristande initiativ i foretags-
nimnden ir férvinande.» »Det ir nédvindigt att minska spilltiderna.»

Storsta delen av tiden vid kontaktkommittésammantridena
upptogs av arbetsledningens information rérande konjunkturer,
sysselsittning, produktion, planering, omliggningar, forflytt-
ningar och sikerhetsfragor. En del av diskussionen uppkom ge-
nom kommentarer fran arbetarrepresentanters sida till de redo-
visade planerna eller dtgirderna. Vissa av dessa inligg utgjorde
forslag i produktionsfrimjande syfte, t. ex. anskaffande av vissa
maskiner, forsiljning pa provisionsbasis och forbittrade metoder
att tillverka verktyg. Vissa inligg var mera kritiska och avsig
att tillgodose arbetarnas intressen, t. ex. »rimligare férdelning av
overtid».

Efter den fasta delen av motet foljde de sirskilda irenden
som anmilts till dagordningen och diskussion av dessa. Under
unders6kningsperioden upptog detta en mindre del av samman-
tridestiden. Tidigare hade dessa diskussioner utgjort en storre del
av kontaktkommitténs verksamhet.

P3 den storre helfabrikatsavdelningen inrittades 1952 en kon-
taktkommitté efter samma monster som pa den nyssnimnda av-
delningen med fem representanter for tjinsteminnen och fem
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f6r arbetarna och med avdelningschefen som en av tjinstemanna-
representanterna och samtidigt ordférande.

Unders6kningsaret holls fyra kontaktkommittésammantriden
och tvd avdelningstriffar. I stort sett hade kontaktkommitté-
sammantridena hir samma karaktir som pa den mindre helfab-
rikatsavdelningen men med den skillnaden att meningsutbytet
mellan arbetarrepresentanter och tjinstemin priglades av storre
forsiktighet och att man nagot mer héll tillbaka sin kritik. Detta
sammanhingde sannolikt nirmast med skillnaden i arbetsled-
ningens sammansittning (jfr nedan s. 145 f).

Storsta delen av sammantridestiden upptogs av information
frin avdelningsledningen. Efter behandlingen av de olika fasta
punkterna limnades ordet fritt f6r fragor och kommentarer, vil-
ket gav upphov till diskussion. Under undersékningsperioden an-
kn6t den mesta diskussionen till denna informationsgivning. Den
gillde t. ex. overtiden pa avdelningen, personalinskrinkningar
och rationaliseringar och hur idéer och forslag mottogs pa avdel-
ningen.

Avdelningstriffarna var pa bida dessa helfabrikatsavdelningar
upplagda efter samma monster med en kombination av infor-
mation, underhallning och informell kontakt vid kaffet.

Under undersokningsperioden bildades efter liknande monster
kontaktkommittéer pa tvd andra avdelningar. Pa den ena av dessa
fick verksamheten i stort sett samma utformning som pa de bada
helfabrikatsavdelningarna. Dessa tre kontaktkommittéer hade
det gemensamt, att de hade en viss formell utformning med
stadgar, sirskilt valda representanter, protokoll, foreskrivet antal
sammantriden och fasta punkter i dagordningen.

Pi nagra avdelningar fanns samarbetsorgan som arbetade efter
mer informella principer. Gruppstyrelsemedlemmarna fungerade
hir som arbetarnas representanter. Inga protokoll och ingen fast-
slagen dagordning fanns. Sammantride igde rum efter anmodan
av nagondera parten, vanligen avdelningschefen.

Nagra avdelningar saknade samarbetsorgan. Mojligheter till
kommunikation och samrad fanns dir genom kontakt mellan av-
delningschef och klubbstyrelse. De lokala sikerhetskommittéerna
pa dessa avdelningar fyllde i nigon man funktionen av allminna
samarbetsorgan, genom att trivselfrigor togs upp i samband med
sikerhetsfragor. Nagra avdelningschefer utnyttjade detta forum

10—563071. Dablstrom.
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for att ge information om produktionen och produktionsind-
ringar pa avdelningen.

Pa de storre avdelningarna forekom regelbundna konferenser
och sammantriden som endast gillde tjinsteminnen, t. ex.
driftskonferenser, planeringskonferenser, arbetsstudiekonferen-
ser och tjinstemannatriffar. Bland arbetarna férekom grupp-
styrelsesammantriden och gruppméten. Genom gruppstyrelsen
fanns det alltid mojligheter f6r avdelningschefen att diskutera
med representanter fér avdelningens arbetare dven vid sidan av
rena férhandlingar.

4. 8. 2. INSTALLNINGEN TILL SAMARBETSORGANEN

Unders6kningen belyste instillningen till samarbetsorganen
pa de bdda helfabrikatsavdelningarna.

Att doma av besoksfrekvensen vid avdelningstriffarna och av
arbetarnas uttalanden uppskattades de. Pa de avdelningar dir si-
dana triffar holls var det genomsnittligt 55 % av de sysselsatta
som kom till métena, vilka igde rum pa fritid. Vid samtalen med
arbetarna framf6rdes ofta 6nskemail om och en virdesittning
av kontakt och information av detta slag. Aven de som av di-
verse personliga anledningar inte kommit till métena uttalade sig
positivt om dem.

Pa de avdelningar dir fullstindiga kontaktkommittéer fanns
hade man en mer bestimd och positiv instillning till kontakt-
kommittén in till féretagsnimnden. P4 den mindre helfabrikats-
avdelningen ansdg samtliga och pa den storre tre fjirdedelar av
de tillfrdgade arbetarna att inrittandet av en kontaktkommitté
pa avdelningen hade haft nigot gott med sig. Av de informella
samtalen framgick att minga av dem som var skeptiskt instillda
till f6retagsnimnden sag patagligt mer positivt pa kontaktkom-
mittén. I denna ansdg de sig kunna ta upp och fa beaktade for-
hillanden som direkt berérde dem och var begripliga f6r envar,
t. ex. saidant som overtid, forflyttningar, lokalfragor, sikerhets-
frigor och ordningsfrigor pa den egna avdelningen. De ansig sig
genom kommittén fa reda pa foérhallanden som intresserade dem,
sasom orderbeliggning och sysselsittning pa avdelningen samt
andringar av maskiner och byggnader som planerades. Arbetarna
kinde bittre till kontaktkommittén in vill f6retagsnimnden och
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fick snabbare och littare reda pa vad som dir diskuterades. Pa
de ovannimnda helfabrikatsavdelningarna var det patagligt fler
som kinde till ndgon medlem i kontaktkommittén in som kinde
till ndgon ledamot av féretagsnimnden. Inga uppgiftsgivare be-
rorde motsittningen till »bolaget» i allminhet nir det gillde
kontaktkommittéernas verksambhet.

Arbetarnas instillning till kontaktkommittén jamford med in-
stillningen till foretagsnimnden bor sittas i relation till vad som
berorts tidigare: att arbetarnas intresse och efterfragan pa infor-
mation mer gillde férhillanden inom dn forhillanden utanfor
avdelningen.

4. 8. 3. JAMFPORELSER KONTAKTKOMMITTE — FORETAGSNAMND

Nigra jimforelser mellan kontaktkommittéernas verksamhet
och foretagnimndens visar vissa likheter och olikheter.

I kontaktkommittén liksom i féretagsnimnden framtridde
uppdelningen i intressegrupper, dvs. i arbetarrepresentanter och
tjinstemannarepresentanter. Arbetare och tjinstemin héll var
for sig samman i viktigare fragor. De meningsskiljaktigheter som
fanns inom dessa grupper fordes inte fram vid sammantridet.
For bada dessa grupper fanns det mojligheter att i andra sam-
manhang diskutera inre motsittningar, t. ex. vid planeringskon-
ferenser respektive gruppstyrelsemoten eller vid personliga kon-
takter.

Arbetsledarna kom littare i utsatt lige vid ett kontaktkom-
mittésammantride dn i foretagsnimnden, genom att den indi-
viduella arbetsledningen ibland direkt berordes i olika samman-
hang. P2 en avdelning med foretridesvis dldre arbetsledare val-
lade detta vissa svarigheter. Avdelningschefen var diremot inte
i samma utsatta lige 1 kontaktkommittén som i féretagsnimn-
den. I kontaktkommittén forde han sjilv avdelningsledningens
talan, och han hade stdd i de nirvarande tjinstemannarepresen-
tanterna.

En annan skillnad mellan foéretagsnimnd och kontaktkom-
mitté var att diskussionen i kontaktkommittén i storre utstrick-
ning direkt anknéts till informationen fran ledningen. I fore-
tagsnimnden var diskussionen mer bunden till av arbetarrepre-
sentanterna anmilda och férberedda interpellationer eller for-
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slag. Detta sammanhingde med vad som tidigare framhivts,
att informationen om avdelningens produktion och planering
mer direkt berdrde arbetarna och littare kunde begripas och
diskuteras.

I 6vrigt var det svart att jimfora de olika kontaktkommit-
téerna med féretagsnimnden, dirfor att de forra inbordes var
sa olika. Det forefoll ocksa som om de varierat med hinsyn till
hur mycket information som formedlats, hur omfattande asikts-
utbytet varit, hur manga for avdelningen centrala problem som
ventilerats och i vilken utstrickning kommitténs verksamhet re-
sulterat i atgirder. Genom att avdelningarna var si fi och si
olika till sin struktur, var det inte mojligt att utféra en kvanti-
tativ jimforelse.

Den analys som tidigare presenterats av variationer mellan av-
delningarna i arbetarnas instillning till olika férhallanden visade
inga patagliga tendenser annat in nir det gillde foretagsnimn-
den (enkitmaterialet). Avdelningarna med de aktivaste kon-
taktkommittéerna hade patagligt storre procent anstillda som
fatt information om och som var positivt instillda till foretags-
nimnden. P32 de biada helfabrikatsavdelningarna var det pa-
tagligt fler arbetare som uppgav sig fa information om féretags-
nimnden via 6verordnade, fackliga representanter och méten, re-
lativt fler som kinde till problem som diskuterats i foretags-
nimnden och relativt fler som ansdg att foéretagsnimnden haft
betydelse for de anstillda.® Det framtridde ocksd en tendens
att relativt fler var otillfredsstillda med avdelningsledningens
sitt att informera de anstillda om férhillanden pd avdelningen
pa de avdelningar som inte hade kontaktkommittéer.

Tinkbart dr att andra férhillanden spelade in hir. Den mindre
helfabrikatsavdelningen var en liten avdelning, och dirigenom
fanns gynnsamma forutsittningar for vidareinformation. Det
fanns dock andra sma avdelningar som inte uppvisade dessa ten-
denser. Den storre helfabrikatsavdelningen, dir det framtridde
en likartad tendens, var en av verkets storre avdelningar. Av-
delningarna med de aktivaste kontaktkommittéerna hade det ge-
mensamt att de hade helfabrikatproduktion och sdledes avvek fran
de stora halvfabrikatproducerande avdelningarna. Det ir dock

* I dessa jimforelser mellan avdelningarna har endast manliga atbetare med-
riknats.
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svart att se hur detta i och for sig skulle ha inverkat pa instill-
ningen till féretagsnimnden och informationen.

Attdéma av samtal med ledamater avkontaktkommittéernaoch
egna observationer vid kontaktkommittésammantriden foreféll
en hel del av de forhillanden som vi tidigare berért i samband
med foretagsnimnden vara betydelsefulla dven for de lokala sam-
arbetsorganens effektivitet. Nagra av dessa forhdllanden skall i
korthet beréras.

1. De pedagogiskt-sprakliga svarigheterna framtridde iven
hir. Avdelningsledningen lyckades inte alltid géra sin informa-
tion begriplig och littfattlig for arbetarrepresentanterna och i
viss man arbetsledarna. Det gillde t. ex. valet av tekniska och
ekonomiska termer, sittet att illustrera med matematiskt-gra-
fiska hjilpmedel, benigenheten att férutsitta tekniskt-ekono-
miska sammanhang som kinda och underskattandet av svarig-
heten att forklara de komplicerade sammanhang som lig till
grund for planeringen. Mycket av den information som gavs for-
utsatte for att forstds en kinnedom om olika férhillanden som
det var svart for arbetaren att fi. Vid ndgra sammantriden be-
rordes mycket komplicerade tekniska simmanhang som det skulle
ha behévts en omsorgsfullare framstillning av, med forklaring av
vissa elementira termer, for att sammanhanget skulle bli begrip-
ligt. Flera av arbetarrepresentanterna uppgav att det var svart
att f6lja med de tekniska resonemangen och beklagade att arbe-
tarna aldrig face tillfille att ordentligt sitta sig in 1 dessa.

2. Hur pass begriplig avdelningscheferna gjorde sin informa-
tion sammanhingde med deras eget intresse f6r att s6ka klarligga
forhallandena f6r arbetarrepresentanterna, att fa till stind en dis-
kussion om centrala problem pa avdelningen och att uppni en
fortroendefull kontakt med arbetarrepresentanterna. I detta av-
seende skilde sig de olika avdelningscheferna at. Kontaktkommit-
téns effektivitet berodde siledes pa om avdelningschefen ville
gora den till ett organ for omsesidig information och samverkan
i produktions- och trivselfragor. Han hade dir samma nyckelstill-
ning som verkschefen i foretagsnimnden.

3. Kontaktkommitténs aktivitet berodde ocksi pa arbetar-
representanternas benigenhet att vilja ta upp fragor av betydelse
f6r avdelningens effektivitet och de anstilldas trivsel. Med detta
sammanhingde arbetarnas grad av forstielse fér produktions-
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kraven och deras benigenhet att ta upp kritik pad ett konstruk-
tivt sitt.

4. Sammantridestekniska forhdllanden var av betydelse for
kommitténs effektivitet, t. ex. ordférandens férmaga att leda
diskussionen och kommitténs verksamhet och medlemmarnas for-
maga att komma med inligg, att anpassa sina inligg efter vad
som diskuterades, att hilla sig till saken, att finna en lagom for-
mell-informell form och att undvika att stéta personer genom
sarande inligg.

Hir har endast berorts sddana faktorer av sannolik betydelse
for kommitténs verksamhet som har att gora med dess inre verk-
samhet eller dess ledaméter. Dirtill kommer en mingd rela-
tioner utanfor kommittén, sisom forhillandet mellan arbetsled-
ning och arbetare inom avdelningen, forhallandet mellan arbets-
ledare och tekniker och férhillandet mellan arbetsledare och pla-
nering. For att studera detta samspel hade fordrats en ling tids
intensivstudie pa varje avdelning.

4. 9. NAGRA JAMFORELSER MED M-FORETAGET

Foretagsnimnden pia M-foretaget hade sitt konstituerande
sammantride i december 1948. Den hade under dren 1949—1954
samimanlagt 13 sammantriden, siledes i genomsnitt tvd samman-
triden per ir. Det sistnimnda aret holl man fyra sammantriden.
Nimnden var sammansatt av tre ordinarie representanter och
tre suppleanter for arbetarna, tre ordinarie representanter och tre
suppleanter f6r foretagsledningen och en ordinarie och en supp-
leant £6r vardera SIF-klubben och arbetsledarna, siledes samman-
lagt dtta ordinarie representanter och itta suppleanter.

Ordforanden i nimnden var kamrern i1 foretaget. Klubbord-
foranden var vice ordforande och ordféranden i SIF-klubben
sekreterare.

Den vanliga dagordningen f6r nimndsammantridena hade de
senare aren varit:

Sammantridets 6ppnande

Dagordningens godkinnande

Utseende av tva justeringsmin
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Fraga om kallelse till sammantride utgitt 1 féreskriven ordning
Foregdende motes protokoll

Foretagsledningens information

Sirskilt anmilda irenden

Ovrigt

Angdende tidpunkt {6r nistkommande sammantride

Motets avslutande

En genomging av protokollen visade att det var en omfat-
tande lista av irenden som under arens lopp berorts i nimn-
den. Framforallt var det arbetarrepresentanterna som fort fram
forslag och fragor. Foljande irenden hade berorts av arbetarna:

Utnyttjande av ledigblivna lokaler i bottenvaningen
Forbittrad uppvirmning i tvitt- och omklidningsrum
Forslag till upprittande av bibliotek pa féretaget
Forfrigan angdende orderstock

Visning av foretaget

Klagomal mot handpastan i tvittrummet

Forslag till indring av avsyningen (berért pa nytt nigot ar senare)
Andring av rasttider

Ekonomiska frigor

Atgirder rérande pensions- och sjukférsikringsfrigan
Forslag till rationaliseringsatgirder pa svarvaravdelningen
Forbittring av lunchrummet

Ersittning for forbattringar

Forslag till justeringar av vissa forhillanden i verkstaden
Snabbare utskrift av protokoll

Betald fridag for varje anstilld vid so-irsdag (berort pa nytt na-
got ar senare)

Inférande av skyddsmossor av viss typ

Visning av industriforetag for vilket M-foretaget utférde arbete

Lirlingarnas yrkesutbildning (berért pa nytt vid senare sammantri-
de)

Friga om samrore med Q-bolaget

Friga om det nya ritkontoret

Friga om att skaffa ny kuggmaskin

Forslag att f6lja kursen »aktiva féretagsnimnder»

Fraga om arbetstillgingen
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Frigor rorande dispens, smitempon vid framstillningen av — — —,
och legoarbeten

Fordelningen av ildre och nyare arbetare pa maskiner av olika ilder

Forslag till férbattringar

T janstemdinnen hade tagit upp foljande frigor:
Friga om kontorets flyttning

Fraga angiende forsiljning av slipmaskin

Fraga om ersittning till ledamot av forslagskommitté

Foretagsledningen hade timligen regelbundet limnat rapporter
rorande ombyggnader, ekonomi, produktion, ordertillging och
atgirder av olika slag. Den hade vid ett tillfille gjort en hem-
stillan om hjilp vid stidning och renhillning.

Vissa drenden hade tagits upp gemensamt av parterna, t. ex.
diskussion av hur man kunde stimulera intresse for foretags-
nimnden, forslag till forslagsverksamhetens organisering och
forslag till enkdt for trivselatgirder.®

Sirskilda kommittéer med representanter f6r de olika parterna
hade tillsatts, t. ex. for visning och f6r behandling och bedém-
ning av forslag.

Nimndsammantridena igde rum efter arbetets slut, sedan
man itit middag tillsammans.

Tva av undersokningen studerade sammantriden hade fol-
jande utformning. Sammantridena tog tva timmar respektive
en och en kvart och omfattade 81 respektive 47 inligg. Av dessa
stod foretagsledningen for 52 respektive §3 %, arbetarna for 36
respektive 36 %, tjinsteminnen for 8 respektive 10 % och ar-
betsledarna for 4 respektive 2 %. Sammantridet foljde den sed-
vanliga dagordningen, som skisserats tidigare. Den storsta delen
av diskussionen anknot direkt till den av verkstadschefen lim-
nade redogorelsen f6r produktionen. Frian arbetarna och i na-
got mindre utstrickning fran tjinsteminnen framfordes manga
fragor och synpunkter pa viktiga detaljer i planering och pro-
duktion. Diskussionen begrinsades till framforandet av synpunk-
ter, och nigra beslut eller rekommendationer gjordes inte. En del
av diskussionen anknét till en redogorelse f6r behandlingen av
inkomna forslag, och uppliggningen av en férslagsverksamhet
diskuterades.

* Denna foreslagna enkit hade ingenting med var undersGkning att gora.
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Jimf6r man M-foretagets nimndverksamhet med samarbets-
systemet pa S-verket framtridde nagra olikheter av intresse.

1. Ordféranden i nimnden intog inte samma centrala still-
ning pa M-foretaget som pa S-foretaget, delvis sammanhingande
med att denna post pd M-foretaget inte bekliddes av foretags-
chefen. Hir var det verkstadschefen som mest forde arbetsgivar-
partens talan.

2. Arbetarnas inligg och diskussionen i nimnden anknét pa
M-foretaget mer till den av ledningen (framférallt verkstads-
chefen) givna informationen, och arbetarnas inligg hade en
mindre forberedd karaktir.

3. Nimndmotena hade en mindre formell karaktir pa M-
foretaget och f6ljde inte pa samma sitt konventionella f6renings-
former.

4. En relativt storre del av de ordinarie ledaméterna deltog i
diskussionen pa M-foretagets foretagsnimnd.

I de tre sistnimnda hinseendena piminde M-foretagets fore-
tagsnimnd mer om S-verkets kontaktkommittéer dn om dess
foretagsnamnd.

En del av de drenden som diskuterats i nimnden hade for-
anlett dtgirder. Vissa foreslagna forindringar pa maskiner hade
utforts, visning av verket hade skett, en enkitunderséknnig hade
foretagits, skyddsmossor hade anskaffats och brevkursen »aktiva
foretagsnimnder» hade slutférts (dock utan hogsta ledningens
medverkan). En del av de forslag som framfoérdes eller de syn-
punkter som framhivdes hade aldrig lett till nigra avgéranden
i nimnden eller vidaredtgirder, t. ex. forslag till fridag vid so-
arsdag som framforts vid tva tillfillen.

Arbetarrepresentanterna hade framfort de flesta forslagen och
synpunkterna. Bland arbetarrepresentanterna fanns en utbredd
asikt att foretagsledningen inte visat tillricklig vilja till sam-
arbete eller nigot verkligt intresse att diskutera de problem som
forts fram. De diskussioner som foljt pa arbetarnas kritik eller
forslag hade arbetarna sjilva inte uppfattat som tillfredsstil-
lande. Arbetarrepresentanterna hinvisade till flera forslag som
aldrig blivit slutbehandlade, trots att de framférts i nimnden,
t. ex. rorande fridag vid so-arsdag, forslag till bibliotek och for-
slag till forbittring av lirlingsutbildningen. Det férhallandet att
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foretagschefen och verkstadsingenjéren inte ansig sig ha tid att
folja med i kursen »aktiva foretagsnimnder» tolkade arbetarna
som tecken pa bristande intresse for féretagsnimnden. Hos nagra
av arbetarrepresentanterna fanns en kinsla av leda vid det hela,
av att det inte l6nade sig att hilla pa nir man inte visade hin-
syn till av arbetarna framférda synpunkter. For att citera en
representant:

»Foretagsnimnden forutsitter att foretagsledningen visar intresse.
Att knaggla ar efter ir utan att komma nigon vart lessnar man pa.
Inser inte foretagsledningen att de kan tjina pa det si vete sjutton.»

Av arbetarnas fackliga representanter (biade de som satt i
nimnden och 6vriga) var det ingen som ansig att féretagsnimn-
den verkligen bidragit till att férbittra forhiallandena for de an-
stillda pa firman. Endast 30 % av dem ansdg att det blivit nigot
resultat av det man diskuterat pa foretagsnimnden. Bland tjins-
teminnen i nimnden var det fler in bland arbetarna som hade en
positiv virdering av nimndens verksamhet.

Exempel pa kommentarer bland fackliga representanter
(nimndledamoter eller 6vriga) var:

»Hittills har féretagsnimnden ej gjort nigra storre framsteg, men
jag tror pa foretagsnimnden.» — »Jag anser att foretagsnimnden pa
M-féretaget kan upphora da det tycks vara omojligt att {3 ett samar-
bete till stind med verkstadsledningen.» »Jag anser att foretagsnimn-
den ej i nimnvird utstrickning paverkat forhillandena.» »Ledningen
kommer alltid med undanflykter och tjinsteminnen sitter tysta.»
» Vickta motioner har minga ginger bordlagts for linge.»

Instillningen till féretagsnimnden bland de representerade var
inte mer positiv in bland representanterna. 12 % bland arbetare
och 18 % bland tjinstemin ansig att foretagsnimnden bidragit
till att forbittra forhillandena for de anstillda vid firman. Ov-
riga var obestimda (flertalet) eller ansig att nimnden inte bi-
dragit. 10 % bland arbetarna och 27 % bland tjinsteminnen
ansag att det blivit resultat av det man diskuterat i nimnden.
Flertalet var obestimda.

Bland dem som var obenigna att tillerkinna nimnden nigon
fortjanst framtridde fientliga och/eller skeptiska uttalanden av

typen:
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»Foretagsnimnden har blivit plus minus noll. Den har inte varit till
nigot gagn. Beror pa arbetsgivarens motvilja att sitta in arbetarna i
forhillandena. Dom bjuder gubbarna pid middag och pratar litet skit
och litsar ge dem information. Byter om representanter si att ingen blir
insatt och fir kunskap i den héogre bolagsmatematiken.» — »Man
borde diskutera orderbeliggning och ekonomi och framtidsperspekti-
ven.» — »Vi har en verkstadsklubb och foretagsnimnden kan inte
ge mer in den kan gora.» — »Jag anser att M-foretaget tillhér den
grupp av arbetsgivare som ej gér mer in vad lagen kriver.» — »Dis-
kussionen har resulterat i ointresse pd grund av att aldrig ndgot vunnits
for de anstillda.» — »Det ir likadant nu som forut innan det fanns
nagon nimnd.» — »Ingendera parten ir intresserad av nimnden.»

En del arbetare ansdg att nimnden i framtiden kunde ge
utbyte.

»Det som hitintills gjorts har ej burit frukt, men foret i portgingen
ar alltid trégt.» — »Foretagsnimnden har innu inte hunnit komma
igdng.» — »Diskussionen har resulterat i att all borjan tycks vara
svar, men vi fir hoppas det gir bittre sedan.»

Det var en patagligt mer utbredd skeptisk-negativ instillning
till féretagsnimndens verksamhet pa M-foretaget dan pa S-verket,
bade bland representanter och bland representerade.

P3 M-foretaget framtridde inte ndgon pataglig skillnad i in-
stillning mellan fackliga representanter och representerade, vil-
ket var fallet pa S-verket, dir representanterna hade en mer be-
stimd och positiv instillning.

Denna senare skillnad mellan M-foretaget och S-verket sam-
manhingde sannolikt med en skillnad i kommunikationen. P3
bida arbetsplatserna var det omkring en tredjedel av arbetarna
som uppgav sig inte fa information om foéretagsnimnden eller
fa den ryktesvigen. P4 M-foretaget var det vanligare att arbe-
tarna fick sin information via det fackliga systemet, dvs. via
representanter personligen eller vid méten (M-foretaget 68 %
och S-verket 26 % enligt enkitundersdkningarna) medan pi
S-verket skriftlig information, anslag etc. nimndes oftare. Det
var fler arbetare som var nagot informerade om féretagsnimn-
den pa M-foretaget in pi S-verket. Det relativa antal bland ar-
betarna som kunde uppge nigot problem som behandlats i fore-
tagsnimnden var pad M-foretaget 32 % och pa S-verket 12 %
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(1 bida fallen enligt enkitundersokningen). Pa M-féretaget kun-
de nistan samtliga arbetare uppge niagon representant i foretags-
nimnden (enligt enkitundersokningen), pa S-foretaget endast
hilften (enligt intervjuundersékningen).

Denna tendens att man pa M-foretaget var mer informerad
om nimndens verksamhet gillde ocksd om man jimférde tjinste-
minnen pa de bada foretagen (enkitundersékningarna). P4 M-
foretaget var det 35 % av tjinsteminnen som uppgav sig inte
fa information om nimnden annat in mdjligen ryktesvigen och
pa S-verket 59 %. Pad M-foretaget var det 38 % och pa S-verket
2 % av tjinsteminnen som uppgav facklig klubb som informa-
tionskilla. Det var 45 % bland tjinsteminnen pa M-féretaget
som kinde till ndgot problem som behandlats i foretagsnimnden,
pa S-verket 35 % (enligt enkitundersokningarna).

Sammanfattningsvis kunde sigas, att M-foretaget och S-ver-
ket uppvisade olika typer av svarigheter. Pd S-verket framtrid-
de vidareinformationen som en av de storsta svarigheterna.
Detta sammanhingde med en mingd foérhillanden som jag in-
giende diskuterat, t. ex. det liga intresset bland arbetarna for
forhillandena utanfor verkstadsavdelningen och den liga fack-
liga aktiviteten. Pd M-foretaget tycktes vidareinformationen inte
utgoéra samma problem. Dir var det emellertid motsittningar
inom nimnden som utgjorde det stora hindret. Arbetarrepresen-
tanterna pa M-foretaget gav uttryck for en starkare misstro
mot ledningen av foretaget, som man beskyllde for att inte vilja
samarbeta. Pa S-verket var det misstroende som fanns mot led-
ningen mer forknippat med ett allmint misstroende mot fore-
tagsledning 6verhuvudtaget, och det personliga fértroendet mel-
lan fackliga representanter och féretagsledning var storre pa S-
verket in pa M-foretaget.



KAPITEL 5

ACKORDSSTUDIERNA OCH
KOMMUNIKATIONEN

5. . INLEDNING

Tidigare har diskuterats féretagsnimnden som ett socialt sys-
tem inom arbetsorganisationen, vilka malsittningar som giller
for detta system, vilka sociala relationer som framtrider i detta
system och vilka forhillanden som inverkar pa systemets effek-
tivitet bedomt utifrin de malsittningar som accepterats for sys-
temet. Motivet fér valet av nimndstudien inom ramen foér en
kommunikationsundersokning var nimndens funktion som kom-
munikationsorgan.

Avsikten dr att i detta kapitel pa ett likartat sitt analysera
arbetsstudierna och deras tillimpning vid ackordssittningen, be-
traktade som ett socialt system pa arbetsplatsen. I detta system
finns vissa malsittningar och ett visst socialt samspel, dir olika
deltagare har olika roller och dir kommunikation mellan del-
tagarna iger rum. Systemet piminner om nimndsystemet satill-
vida att en central §verenskommelse finns mellan arbetsmark-
nadens parter om hur systemet skall fungera i vissa avseenden
och att det pa det lokala planet ir foremal {6r samarbete mellan
parterna.

Nigra terminologiska pdpekanden bor hir frin borjan goras.
Arbetsstudier fattas hir i vid bemirkelse, omfattande savil me-
todstudier, dvs. rationaliseringsstrivanden syftande till att fin-
na de optimala arbetsmetoderna, som tidsstudier, dvs. tidtagning
och annan verksamhet syftande till att f3 fram ackord. Dessa
verksamheter hinger sjilvfallet samman. Ingenting hindrar dock
att man organisatoriskt skiljer dessa verksamheter at, sisom skett
pa nagra hill. En avdelning fir i uppgift att igna sig at all-
min rationaliseringsverksamhet inkluderande iven metodstudier,
medan en annan avdelning handhar ackordssittningen inklude-
rande tidsstudier.
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Termen ackordsstudier kommer hir att anvindas for sidan ar-
betsstudieverksamhet dir tyngdpunkten ligger vid ackordssitt-
ningen. Pa det studerade foretaget var detta fallet. Det betydde
inte att metodsynpunkter och metodanalyser inte férekom. Det
innebar snarare att huvuddelen av verksamheten koncentrerades
pa att fa fram ackord. Termen »tidsstudier» har undvikits dir-
for att denna ofta forbinds med en mer begrinsad verksambhet,
tidtagning och utriknande av ackord, och ses i motsats till me-
todstudier.

Skilet for att sd hir inom ramen f6r en kommunikationsunder-
sokning ta upp ackordsstudiesystemet ir att just dettaerbjuder si
intressanta kommunikationsproblem. Systemet ber6r manga olika
slags medagerande, och det forefaller sannolikt att detta system
f6r att fungera med avsedd effektivitet forutsitter en omfat-
tande kommunikation mellan deltagarna.

Detta kapitel kan betraktas som ett mycket preliminirt in-
ligg. Det har tidigare endast i obetydlig utstrickning férekom-
mit forskning pa ackordsstudieomradet. Avsikten ir hir nir-
mast att soka beskriva hur relationerna ter sig inom systemet,
vilka personer som berdrs av det, deras instillning till varandra
och till systemet, deras roller och rolluppfattningar samt deras
kontakt och kommunikation med varandra. Pd grundval dirav
gors 1 det sista kapitlets sista avsnitt (10. 4) nigra spekulationer
kring vilka kommunikationsférhillanden som kan antas paverka
systemets cffektivitet och liggs nigra synpunkter pd vidare
forskning inom omridet. Den som Onskar lisa texten om ac-
kordsstudiesystemet i ett ssmmanhang kan limpligen efter detta
kapitel ga direkt till avsnitt 10. 4.

Det skall fran boérjan sigas ifrin att problemstillningen hir
utesluter synpunkter pa jimforelser mellan olika former av be-
talningssystem. Ackord satta genom arbetsstudier ir en betal-
ningsform vid sidan av andra, t. ex. ackord satta av arbetsled-
ningen, tidlon, bonussystem, vinstandelssystem etc. Inga slutsat-
ser kan dras om hur detta system ter sig i jimf6relse med andra
betalningssystem. Huruvida de reaktioner som hir pavisas ir an-
norlunda in de som framtrider i ett foretag med ett annat betal-
ningssystem kan inte avgoras. Tinkbart dr att varje form av be-
talningssystem ger upphov till missnojesreaktioner och tenderar
att skapa irritation.
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Det férekommer visserligen i den fortsatta framstillningen
att arbetare gor jaimforelser med tidlon eller verkmistarackord,
men dessa uttalanden ir sporadiska, avser jimforelser 1 minga
olika hinseenden — ibland med férflutna tidpunkter da for-
hillandena var annorlunda i manga hinseenden — och presen-
teras inte i avsikt att ge nagon jimforande beskrivning av de
olika betalningssystemen.

De uttalanden som hir presenteras fran de av ackordsstudie-
systemet berorda parterna bér inte heller tolkas som vare sig kri-
tik eller berém. Kring ackordssittningen har av manga skil
uppstatt motsittningar och spinningar mellan ber6érda personer.
De framtrider t. ex. i uttalanden i intervjuer. Frin forskarens
synpunkt presenteras de som reaktioner, och problemstillningen
ar vad dessa reaktioner kan tinkas sammanhinga med.

Det talas hir och i senare sammanhang om ackordsstudie-
systemets effektivitet. Termen anvinds utan att det klart anges
vilket eller vilka kriterier som avses. Foljande kriterier ligger
nira till hands: hur effektiva arbetsmetoder som erhallits genom
ackordsstudierna, hur »friktionslost» ackordssittningen gar
(franvaro av férhandlingar), hur »friktionslost» och snabbt me-
todforbittringar och dirmed sammanhingande ackordsindringar
genomfors, hur »rittvisa» ackord som satts, hur tillfredsstillda
arbetarna ir med ackordssittningen, vilket fortroende de har for
den och hur benigna de ir att »ta ut full prestation» (franvaro
av »tak» och annan produktionsbegrinsning). Att emellertid
finna tillfo6rlitliga och mellan olika arbetsplatser jimférbara matt
pa dessa storheter erbjuder svarigheter. I intensivstudien belyses
nagra av dessa kriterier.

Nagon tidigare sociologisk forskning rérande ackordsstudier
har mig veterligt inte gjorts i den utstrickning att man i littera-
turen kan finna ett system av prévade hypoteser. Nagra under-
sokningar har dock belyst sidana forhillanden som produktions-
begrinsningen bland arbetare och den funktion som denna pro-
duktionsbegrinsning haft inom gruppen. Nagra undersokningar
har studerat de anstilldas instillning till arbetsstudiesystemet.*

Segerstedts och Lundquists undersokning visar att det bland
en betydande del av arbetarna finns en negativ instillning till
ackordsstudier. Bland de tidsstuderade manliga arbetare som in-
tervjuades i nimnda unders6kning var det pa ett foretag 46 %
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som tyckte illa eller mycket illa om »tidsstudierna» i princip
och 52 % som tyckte illa om dem som tillimpades i féretaget.
Det var i bada fallen fler som tyckte illa om dem in som tyckte
om dem. De icke tidsstuderade manliga arbetarna och de kvinn-
liga arbetarna var mer obestimda, men iven bland dem fanns
tendensen att det var fler som tyckte illa om ackordsstudierna
an som tyckte om dem. I en senare undersékning av Lundquist
pa ett annat foretag framtridde bland arbetarna en i jimférelse
med foregiende unders6kning oftare positiv attityd till ackords-
studierna, men iven storre obestimdhet. Det var fler arbetare
som gillade in som ogillade arbetsstudier i princip, men nir det
gillde instillningen till arbetsstudiernas tillimpning var flertalet
obestimda, och det var ungefir lika manga arbetare som gillade
respektive ogillade dem.

I en stor amerikansk undersékning studerades arbetarnas
instillning till ackordsstudierna pi ett verkstadsféretag. Over
hilften av arbetarna foredrog i princip ackordsbetalning framfor
tidlon, medan en tredjedel var tveksamma. 44 % av arbetarna
var dock missnojda med arbetsstudiernas tiliimpning pa det egna
foretaget, 29 % var n6jda, medan resten inte hade nigon be-
staimd dsikt. Unders6kningen fann att arbetarnas tillfredsstil-
lelse med ackordssystemet berodde pa vilken roll arbetsledaren
spelade vid studiernas forberedande och utforande. Arbetarna
tenderade att vara mer tillfredsstillda nir formannen meddelade
i forvig varfor indringar i arbetsmetoder skulle vidtas, nir for-
mannen gjorde denna férklaring mera fullstindig, nir f6rman-
nen hade inflytande pd ackordssittningen, nir f6rmannen visade
storre forstdelse f6r arbetarens arbets- och fértjinstproblem och
liga ackord. Ju storre inflytande férmannen hade vid utarbe-
tandet av metoder och ackord, desto starkare samband fram-
tridde mellan formannens benigenhet att i forvig meddela
metodindringar och arbetarnas instillning till ackordsstudie-
systemet.

Ett experiment av Coch och French bekriftar en likartad ten-
dens. I det fall dd arbetarna gavs tillfille att diskutera och utéva
inflytande pa metodforindringar och ackordssittning i forvig
var motstandet mot dessa forindringar mindre in nir de inte
gavs tillfille till medinflytande.
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s. 2. ACKORDSSTUDIESYSTEMET

§. 2. I. MALSATTNING

Forst bor nagot sigas om bakgrunden till och avsikten med
ackordssittning pa grundval av arbetsstudier. Man kan inte ge
en kortare och mer adekvat beskrivning av detta in att citera
formuleringarna i avtalet mellan Arbetsgivareforeningen och
Landsorganisationen om arbetsstudier.

»Den allminna och visentliga forutsittningen for h6jning av
arbetarnas och hela folkets levnadsstandard ir en fortgdende
effektivisering av niringslivet. Effektiviseringen maste inom
varje foretag vara fortlopande for att foretaget skall kunna halla
jimna steg med den tekniska utvecklingen. Det ir ett gemen-
samt intresse for samtliga vid ett foretag anstillda att medverka
till att foretaget kan hivda sig i konkurrensen. De anstillda ha
liksom varje annan samhillsmedlem fordel av en rationalisering,
vilken leder till 6kad produktion och dirigenom i sin man skapar
underlag for en allmin hojning av levnadsstandarden. I denna
rationalisering ingdr som ett viktigt led atgirder med syfte att
befria produktionen frin onddiga utgifter for material och ar-
betskraft. Arbetsstudier iro, ritt utfoérda, ett rationellt hjilp-
medel for vinnande av detta syfte.

I vart land borjade arbetsstudier mera allmint komma till an-
vindning i mitten av 1920-talet. De ha pa arbetarsidan ibland —
tidigare 1 hogre grad in nu — moétts av motstind eller misstro.
Orsakerna hirtill ha varit flera. Misstag och felbedomningar ha
uppenbarligen gjorts fran bada sidor. Ett vidgat samarbete mel-
lan arbetsmarknadens parter i friga om arbetsstudierna synes
vara i hog grad dgnat att utjimna de motsittningar som alltjimt
finnas pa detta omrade.

Det ir angeliget att mojligheterna till lokal samverkan i ar-
betsstudiefragor utnyttjas. Det lokala samarbetet bor foretrides-
vis ske 1 form av Overliggningar mellan arbetsgivaren och ar-
betarnas lokala fackorganisation vid foretaget (verkstadsklubb
eller dylikt); i sidan ordning skola alltid behandlas tvister om
arbetsstudier, som iro av omedelbar betydelse for l6nesittningen.
Principiella frigor rérande arbetsstudiernas anordnande och be-
drivande kunna dirjimte upptagas till behandling i de foretags-

11 —563071. Dahlstrim.
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nimnder, som inrittats enligt avtalet den 30 augusti 1946 mellan
Svenska Arbetsgivareforeningen och Landsorganisationen. Vid
foretag, dir foretagsombud tillsatts, kunna dylika fragor istillet
behandlas i samverkan mellan arbetsgivare och foretagsombuden.

For att ytterligare stirka samarbetet i arbetsstudiefragor ha de
centrala organisationerna triffat efterfoljande avtal om inrit-
tande av ett arbetsstudierdd och om arbetsstudienimnder inom
forbundens verksamhetsomraden.

Arbetsstudierna (metod- och tidstudier) iro hjilpmedel for
att utfinna den enklaste och effektivaste metoden for arbetets
utforande och for att erhilla tillforlitligt underlag f6r ackords-
sittning. Arbetsstudierna bestd huvudsakligen av insamling och
bearbetning av uppgifter om arbetet, undersékning av arbets-
platsen, tekniska hjilpmedel m. m.

Arbetsstudierna iro siledesen produktionsteknisk angeligenhet.
Men studierna kunna bli missvisande och ge felaktiga resultat, om
icke hinsyn tages ocksi till fysiologiska och psykologiska faktorer.
Arbetaren skall siledes under studien tillimpa sin normala ar-
betstakt. Arbetarnas egen medverkan vid arbetsstudiernas upp-
liggning och bedrivande utgor en viktig forutsittning for ett
framgangsrikt resultat av arbetsstudieverksamheten.

Under studierna bor arbetsstudiemannen beakta de synpunk-
ter, som framforas av arbetarna. Sjilvfallet skall han ocksd sam-
arbeta med det arbetsbefil, som nirmast ansvarar for arbetet.
Viktigare order och instruktioner till arbetarna bora meddelas
genom arbetsbefilet och icke genom arbetsstudiemannen. Vid
sina unders6kningar bor denne alltid beakta yrkesfarerisker samt
soka tillgodose synpunkter med avseende a skyddsanordningar,
belysning, ventilation m. m. ivensom si lingt mojligt s6ka un-
derlitta arbetet f6r arbetaren. Det ligger i sakens natur, att ar-
betsstudierna ej alltid leda till ett omedelbart pitagligt resultat.
Det ir diarfor av vikt, att arbetarna erhilla kinnedom om stu-
diernassyfte. Arbetarna fa hirigenom ocksa 6kade mojligheter att
sjalva komma med forslag till forbittringar.

Vid ackordsberikning begagnas arbetsstudierna som hjilp-
medel 1 syfte att avviga ackorden si rittvist som mojligt. Dir-
vid bér tillses, att ackordsfértjinsternas anpassning efter den en-
skilde arbetarens flit och skicklighet ej hindras. Innan ackord ba-
serat pa arbetsstudier erbjudes arbetaren, bor arbetsstudiemannen
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ha forvissat sig om att arbetet utfores si, att arbetarens fortjinst-
mojligheter savitt mojligt ej paverkas av brister i driftens orga-
nisation eller den tekniska utrustningen. For att undvika fel-
aktiga generaliseringar ar det av vikt, att s. k. spilltidstilligg
avvigas med hinsyn till arbetets art och i storsta mojliga ut-
strickning baseras pa arbetsstudier.

Ackordssittningen skall ske i enlighet med bestimmelserna i
gillande kollektivavtal. Vid férhandlingar i anledning av tvist
rorande ackord bor som regel arbetsstudiemannen endast deltaga
som sakkunnig for att stilla erforderliga upplysningar och ut-
redningar till parternas forfogande. Dir for nirvarande enligt
praxis arbetsstudiemannen deltager i forhandling dven sdsom ar-
betsgivarens representant eller dir denna ordning dr betingad av
personalférhdllandena vid foretaget, bor emellertid hinder ej
foreligga for att sidan ordning tillimpas.

P3 arbetsstudieminnens kompetens maiste stillas hoga ansprak.
En arbetsstudieman bor ha teknisk utbildning eller dirmed jim-
forbara kunskaper, férvirvade genom praktisk verksamhet. Han
bor ha praktisk liggning och god erfarenhet av arbetet inom
branschen. En arbetsstudieman bér ha uppnitt sidan mogenhet
och iga sidana personliga egenskaper, att han pa ett sakligt, opar-
tiskt och fortroendeingivande sitt kan fullgéra sitt uppdrag.
Han bor bedriva sina studier 6ppet och, nir si pafordras, giva
arbetarna del av studiematerialet. Det ir av vikt, att arbetsstudie-
minnen vid fullgérande av sin uppgift erhilla st6d av parterna
pa arbetsplatsen.»

De intentioner och mailsittningar som framtrider i detta av-
tal dr i stort desamma som erkindes och accepterades av dem som
ansvarade for ackordsstudiesystemet pa S-verket. Det gillde sa-
vil arbetsgivarrepresentanterna som de fackliga representanterna.
De meningsskiljaktigheter och spinningar som framtridde hade
inte si mycket att gora med dessa principer. De sammanhingde
mer med den direkta tillimpningen och dess konsekvenser. For
att belysa detta maste den lokala bakgrunden till ackordsstudie-
systemet pa S-verket nagot skisseras.

§. 2. 2. UTVECKLING OCH BAKGRUND

Ackordsstudiesystemet pa S-verket kan inte belysas utan att
man nigot beror den historiska bakgrunden. De anstilldas in-
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stillning till och reaktioner inf6ér det nuvarande systemet rym-
mer ofta jimforelse med hur det varit tidigare. Denna historik
giller 1 forsta hand S-verket. Utvecklingen dir foérefaller dock
aterspegla utvecklingstendensen 1 moderna storre svenska indu-
strifOretag.

Ackord forekom i viss utstrickning pa S-verket innan arbets-
studier infordes och sattes dd pa grundval av arbetsledarens be-
domning, s. k. verkmadstarackord, som mycket hade karaktiren
av en personlig uppgorelse mellan arbetaren och hans arbets-
ledare.

Arbetsstudiernas inforande medférde att arbetsledningens
uppgift att sitta ackord delvis 6verfordes till en stabsavdelning,
arbetsstudieavdelningen, som fick en av driften oberoende still-
ning. Arbetarnas fortjinstmdjlighet kom 1 fortsittningen att
avgoras genom ett mer opersonligt forfarande, dir fler agerande
an forut deltog: arbetaren, arbetsstudiemannen, arbetsstudieche-
fen, arbetsledningen och fackliga representanter.

Parallellt med detta skedde en f6rindring av arbetsledningens
roll i produktionssystemet. Tidigare framstod férmannen som
arbetarens enda »bas», och arbetaren var beroende av f6rmannen
for bade anstillning, arbetsuppgift och fortjinst. Arbetarens
kontakter pa arbetsplatsen till andra dn arbetskamrater gick ge-
nom formannen. Funktioner flyttades nu frin formannen till
olika specialister.* Arbetaren vinde sig till olika personer i olika
hinseenden, arbetsstudiemannen, personalavdelningen, skydds-
ombudet och sikerhetsingenjoren, tidskrivaren, driftsingenjoren
(verkmistaren), gruppordféranden och klubbordféranden, pla-
neringsférmannen och olika arbetare med specialfunktion sisom
reparatdrer, transportorer och avsynare. Formannens roll hade
forandrats, och mianga formins huvuduppgift hade blivit att pa
olika sitt hjilpa arbetarna med verktyg, material och tillverk-
ningsorder sa att produktionen l6pte jimnt. Férmannens befo-
genheter nir det gillde att avskeda, bestraffa och/eller utskriva
rekvisitioner for olika indamal hade beskurits.

Ackordsvolymen hade 6kats,och det hade skett en 6kad mekani-
sering, forenkling av arbetsmetoder och specialisering. Detta hade
betytt en Gvergiang till ett mer tempobetonat arbete. Rationalise-

* Detta forhiallande har berorts mera ingiende i analyscn av arbetarens situa-
tion (avsnitt 3.2).
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ringen hade reducerat spilltider och 6kat maskinkapaciteten, vilket
bidragit till uppfattningen hos manga arbetare att arbetstakten
okats.

Dessa forindringar hade medfort en f6rindring av arbetarnas
inbordes relationer, att déma av deras egna uttalanden. Med tim-
16n hade alla ungefir lika villkor, och man héll ihop i gemen-
samma aktioner vid avtalsuppgorelser. Man kimpade en »solida-
risk» l6nekamp mot bolaget. I och med att ackordsarbetet blev
allt vanligare kom minimitimlénen att fi allt mindre tillimp-
ning. Ackorden, som uppgjordes pa grundval av arbetsstudier,
var vanligen bundna vid viss maskin eller grupp av maskiner.
Vid de individuella ackordsuppgérelserna stod arbetaren mera
ensam. mot bolagets representant, arbetsstudieavdelningen. Arbe-
taren kunde inte i samma utstrickning rikna pa kollektivt stéd
av kamrater. Vid férhandlingarna f6ljde en representant i grupp-
styrelsen eller klubbstyrelsen med som ombud.

Arbetsstudiernas inforande gav anledning till vissa solidariska
aktioner fran arbetarnas sida, t. ex. demonstrationer mot info-
randet av arbetsstudier pa vissa avdelningar och demonstratio-
ner mot vissa arbetsstudieingenjérer. Det kollektiva motstindet
mot arbetsstudierna framtridde i att »tak» kollektivt uppritt-
holls pa vissa avdelningar. Arbetare som tog ut f6r mycket och
dirmed springde den solidariska produktionsbegrinsningen ut-
sattes for olika slags patryckningar. Denna kollektiva produk-
tionsbegrinsning hade emellertid i stor utstrickning férsvunnit,
framforallt de senare aren, och ersatts av »individuell kérning»
(se mera hirom nedan).

Arbetsstudiernas inférande gav anledning till irritation. Den
allminna bedémningen bland olika befattningshavare var dock
att arbetsstudiesystemet nu fungerade mer friktionsfritt an for-
ut. Sidana faktorer som bittre utbildning av arbetsstudieingen-
jorerna, storre insyn for arbetarna, bittre kunskap bland arbe-
tarna, bittre arbetsstudiemetoder och arbetsmarknadsorganisa-
tionernas Overenskommelser rorande arbetsstudier uppgavs ha
spelat in.

Arbetsstudiernas tillimpning utsattes for pafrestningar under
den kraftiga arbetskraftsbristen under och efter kriget, vilket in-
verkade pa den kraftiga 16neglidningen. For att 6verbrygga klyf-
tan mellan den ackordsriktpunkt (fértjinstfaktor) som ackords-
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priset grundades pa och det faktiska fortjinstlige som arbetarna
anknoét tillisina ansprak infordes olika slags konjunkturtilliggoch
kompensationer, s. k. »fiffelfaktorer».* Tillimpningen av dessa
s. k. »fiffelfaktorer» limnade utrymme at godtycke vid ackords-
sattningen och stimulerade »kohandel» om ackorden. Vid ett se-
nare tillfille genomfoérdes den f6rindringen, att fortjinstfaktorn
hojdesoch vissa avdessa s. k. »fiffelfaktorer» slopades. Hirigenom
ville man skapa gynnsammare forutsittningar for att diskus-
sionen om ackord skulle begrinsas till studiens berikningar och
befrias fran resonemang om »rimlig f6rtjinstniva». Arbetskrafts-
bristen kvarstod dock, loneglidningen fortsatte, och dirmed
kvarstod svirigheten for arbetsstudiernas tillimpning vid ac-
kordssittning.

Arbetsstudieavdelningen omfattade vid undersékningstillfillet
12 arbetsstudiemin, dvs. ungefir en pa hundra anstillda arbe-
tare. Arbetsstudieavdelningen sorterade direkt under verksche-
fen. Chefen for arbetsstudieavdelningen var dessutom chef for
personalavdelningen, sikerhetstjinsten och lirlingsutbildningen.
Vid sin sida hade arbetsstudieavdelningens chef en assistent, som
under hans franvaro fungerade som chef pa arbetsstudieavdel-
ningen.

Av de tolv arbetsstudieminnen hade fyra genomgaitt tekniskt
gymnasium eller teknisk fackskola, tre annan teknisk skola och
tva tekniskt korrespondensinstitut, medan tre inte hade nigon
teknisk utbildning. Endast fyra stycken hade genomgatt sirskild
arbetsstudieteknisk kurs. Rorligheten hade varit ganska hog pa
avdelningen, och en tredjedel hade varit anstillda ett ar eller
mindre. Tva tredjedelar av arbetsstudieminnen var i dldern 30—
3§ ar.

Vid undersékningstillfillet gick omkring en femtedel av arbe-
tarna pa ren timlon, och omkring tva tredjedelar hade enbart
ackordsarbete. Ovriga hade blandade betalningsformer. En delac-
kordsarbetare (vanligast pa vissa hjilpavdelningar) hade ackord
som inte satts genom arbetsstudier pa verket, t. ex. en del verk-
mistarackord. En del ackordsarbetare hade inte sjilva tidsstude-

* Ackordsriktpunkt och firtjanstfaktor anvinds i denna text som synonymer i
bemirkelsen den foértjinst per timme som en arbetare skall fortjina, om han
arbetar med normal prestation. Ackordsriktpunkten ligger till grund fér be-
rikningen av ackordspriset. Den regleras genom avtal mellan foretagsledning
och facklig ledning.
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rats, eftersom ackordet satts innan de sjilva fatt arbetet ifraga.
Drygt hilften av arbetarna uppgav sig ha tidsstuderats pa verket.
P3 de stora produktionsavdelningarna var denna andel hogre, tva
tredjedelar till tre fjirdedelar.

Foljande betalningsformer forekom vid verket.

1. Individuell och generell timlon (generell timlon t. ex. vid
transport och stidning).

2. Tillfalligt ackord. Detta sattes ofta utan studie genom att
tidsstudiemannen med ledning av andra studier och i samrad med
arbetsledningen bedomde vad som var rimligt. Det anvindes vid
arbeten som ej beriknades iterkomma eller nir man visste att
inom en snar framtid maskinella indringar skulle vidtas. Hir
gillde bestimmelsen att ackordet maiste sittas innan halva ar-
betstiden gatt, for att garantera att det inte blev ett efterhands-
ackord faststillt pa basis av arbetarens produktion.

3. Olika former av ackord (lagackord, rent ackord, blandat
ackord, klumpackord, tidackord etc.).

4. Ackordskompensation. Denna form, som berorde 4 % av
arbetarna, anvindes dels innan det var fullt klart hur arbetet
skulle utforas eller innan man hunnit studera det, dels for ar-
beten av kortare varaktighet dir ackordssittning av en eller
annan anledning ej var mojlig. Storleken av utbetalningen var
beroende av hur arbetet virderats med hinsyn till allminna
kvalifikationskrav, anstringning etc.

s. Ackordsparagrafen. Denna anvindes di gillande ackord
sagts upp pa grund av indrade arbetsforhillanden etc. samt in-
nan ackordssittning kunnat ske i nya storre maskinenheter. Vid
denna form, som berdrde 3 % av arbetarna, utbetalades fo6r-
tjinstfaktorn som forskott, t. ex. 3.60 kr./tim. Dessutom utgick
ett retroaktivt tilligg. Storleken av detta faststilldes forst nir
ackordet var godkint. Den under de nirmaste fyra veckorna dir-
efter uppnidda genomsnittsfortjinsten blev bestimmande for
tilliggets storlek. Forminnen och ledningen hade da under tiden
fram till studien mojlighet att vidta dndringar, experiment etc.

6. Genomsnittsfortjinsten. Denna beriknades av tidskriv-
ningscentralen och var avgorande for ersittningen nir arbetaren
blivit kallad fran sitt arbetsstille, t. ex. for att fungera som in-
struktor for en ovan arbetare eller f6r vissa kommittésamman-
triden.
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7. Kompensationer och tilligg. Vid sidan av ovanstdende betal-
ningsformer fanns vissa tilligg, t. ex. ansvars- och bastilligg, var-
om Overenskommelse triffades fran fall till fall. Dessutom fanns
olika former av generella avtalsbundna tilligg, exempelvis natt-
tilligg, skifttilligg etc.

8. Olika former av gratifikationer.

For forstaelse av ackordssittningen pa S-verket ir det av vikt
att hilla i minnet att ackorden hade stor varaktighet jimfort
t. ex. med ackorden pa en verkstad med mera skriddarsydd till-
verkning. Ackorden vid maskinerna pia de stora produktions-
avdelningarna kunde beriknas gilla en avsevird tid, varfor det
ur alla parters synpunkt »l6nade» sig att nedligga arbete pa att
fa sa »riktiga» ackord som mojligt.

§. 2. 3. ACKORDSSTUDIERNA SOM ETT SYSTEM

Ett utmirkande drag for det sociala samspelet kring ackords-
studierna var att manga olika befattningshavare berordes. Jag
kommer att kalla dessa olika slag av befattningshavare som med-
verkade i samspelet for (med-)agerande. En lista 6ver de i ac-
kordsstudierna medagerande ser ut pa foljande sitt:

arbetaren som fick sitt arbete studerat och ackordssatt,
arbetarens kamrater som han diskuterade studier och ackord
med,

arbetarens fackliga representant pa avdelningen (gruppordforan-
den) som i forsta instans tog tillvara hans intressen,

arbetarens fackliga representanter i klubbstyrelsen som i andra
instanser bevakade hans fortjinstintressen,

arbetstudiemannen som gjorde studien,

ledningen for arbetsstudieavdelningen som ansvarade for arbets-
studierna pa verket,

arbetsledaren som overvakade och fordelade arbetarens arbete,
driftschefen som ansvarade fér den lopande driften pa avdel-
ningen eller underavdelningen,

avdelningschefen som ledde och pa ling sikt planerade avdelning-
ens produktion, och

tidskrivaren som registrerade arbetarens arbetsresultat och den be-
talningsform som gillde for arbetet.
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Foljande figur illustrerar vilka medagerande som férekom i
ackordsstudiesystemet:

arbetarens arbetskamrater

arbetsstudiemannen arbetaren

driftschefen

Ett andra utmirkande drag for ackordsstudiesystemet var att
samispelet mellan ovan uppriknade grupper av agerande igde
rum i olika sammanbang pa olika platser:

1. vid arbetarens arbetsstille mellan arbetaren och tidsstudie-
mannen, mellan arbetaren och hans kamrater, mellan arbetaren
och hans representant, mellan formannen och arbetaren etc.;

2. pa andra platser i verkstaden, eller i matsalen mellan arbetaren
och hans kamrater eller hans representanter, t. ex. vid raster eller
fackliga moten;

3. pa formannens och/eller tidskrivarens kontor mellan f6rman-
nen och tidskrivaren, mellan arbetaren och tidskrivaren, mellan
féormannen och arbetaren och mellan férmannen och den fack-
liga representanten;

4. pa driftsingenjorens och avdelningsledningens kontor och
konferensrum mellan driftsledningens min inbordes, mellan ar-
betsledare och driftsingenjorer, mellan fackliga representanter
och driftsingenjorer, mellan arbetare och driftsingenjorer och
mellan driftsledning och arbetsstudieingenjorer;

s. pa fackforeningsexpeditionen mellan fackliga representanter
inbordes eller mellan dem och representerade;

6. pa arbetsstudieingenjorernas kontor mellan arbetsstudieingen-
jorerna inbordes, mellan dem och deras ledning samt mellan dem
och fackliga representanter;
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7. 1 arbetsstudieavdelningens konferensrum mellan arbetsstudie-
ingenjorer, driftsledning, arbetare och fackliga representanter.

Ackordsstudiesystemet har inte bara en utstrickning i rummet
utan ocksd i tiden. Det kan ses som en serie av samspel kring
varje enskilt arbetsstudiefall, dir varje fall berér bestimda age-
rande och stricker sig 6ver en ling period. Varje arbetsstudie-
fall har en egen historia, som omfattar olika faser: studien be-
girs, studien forbereds, studien utfors, forslag utarbetas, avvak-
tas och utlimnas, forslag diskuteras och godkinns, férslag prov-
kors, eventuella férhandlingar om ackordet férs, och arbetaren
arbetar pa det godkinda ackordet. I dessa faser, som iger rum pa
olika platser, kommer olika agerande in.

Ackordsstudiesystemet visar sig saledes vara ett besvirligt sys-
tem att studera, genom att det ir s minga olika typer av age-
rande som medverkar, att det dger rum pa sa minga olika platser
och att det bestdr av en mingd enskilda ackordsstudiefall, som
har en historia strickande sig Over en ling period med olika
faser. Undersokningen begrinsades huvudsakligen till intervjuer,
enkiter och osystematiska observationer under den tid under-
sokarna vistades pi verket. Frin intervjuer och enkitmaterial
har unders6karna skt rekonstruera hur samspelet sig ut, kon-
taktstrukturen 1 grova drag och de agerandes roll i samspelet,
de rollférvintningar som olika parter hade och de olika agerandes
instillning till varandra och till systemet. Det hela har en mycket
explorativ innebo6rd.”

Framstillningen ir s3 disponerad att ackordsstudierna belyses
som de ter sig ur de olika agerandes synpunkt: ur arbetarnas syn-
punkt (5. 3.), ur arbetsstudieminnens synpunkt (5. 4.), ur ar-
betsledningens synpunkt (s5.5.) och ur ledningens f6r arbets-
studieavdelningens synpunkt (5. 6.).

s. 3. ARBETAREN OCH ACKORDSSTUDIE-
SYSTEMET

§. 3. I. INITIATIV TILL STUDIEN

Det var framforallt drifts- och arbetsledningen och arbetaren
som hade det omedelbara intresset av att det blev ackord satt

* Den foljande framstillningen av ackordsstudiesystemet bygger i delar pa en
rapport som sammanstillts av min medhjilpare, civilingenjér Magnus Hedberg.
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pa arbetet snarast mojligt. Arbetaren fick o6kad ersittning,
driftsledningen fick 6kad produktion. Initiativ togs av drifts-
ledningen vid installerandet av nya maskiner och anliggningar
nir dessa bedomdes som trimmade for kontinuerlig produktion.
Aven vid indringar och moderniseringar av maskinerna kunde
initiativ till en ny studie tas av avdelningsledningen.

Nir arbetarna tog initiativ var det oftast for att fa komplet-
tering i en redan godkind ackordslista (nya dimensioner) eller
nir det inte gick att kora efter den gamla listan pa grund av
andringar 1 materialet eller arbetsférhallandena. Dessutom fore-
kom det att arbetarna tog initiativ till studier vid sidana arbeten
som tidigare inte varit ackordssatta.

Nir arbetsledningen onskade ackord tog den direkt kontakt
med arbetsstudieavdelningen. Vid mer omfattande studier var
ofta chefen for produktionsavdelningen med och diskuterade
igenom tillverkningsproblem samt uppliggning av studien. Vid
enklare studier gick kontakterna via férmannen och driftsin-
genjoren eller verkmistaren.

Nir arbetaren onskade ackord eller indring av ackordslista
kunde han ga till formannen och be denne tala med arbets-
studieavdelningen. I vissa fall forekom det att arbetaren vinde
sig till gruppordféranden pa avdelningen och bad denne tala med
arbetsstudiemannen. Detta berodde ibland pa att férmannen ej
var antriffbar, ibland pa att arbetaren ansig det riktigare eller
sikrare att ga till sin egen representant. En del arbetare gick via
féormannen nir det var friga om enklare kompletteringar, men
sa snart det blev friga om att kriva dndring s6kte arbetaren kon-
takt med ordféranden. Arbetarna sokte ibland direkt kontakt
med arbetsstudiemannen och bad honom komma och titta, ind-
ra eller komplettera. Vilken av dessa vigar som valdes tycktes
mycket bero pd de personliga relationerna mellan arbetaren och
hans olika »ledare».

En viss formedlande link utgjorde tidskrivaren som alltid var
antriffbar och som dessutom hade tillging till telefon. I en del
fall blev det dirfor tidskrivaren som kom att fi svara for den
direkta kontakten med arbetsstudieavdelningen. Tidskrivaren
hade god overblick 6ver de pagiende och kommande arbetena
samt Over de olika arbetarnas ersittningar. Vid arbeten som ti-
digare inte utforts och dir betalningsformen dirfér var oklar
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tog ofta tidskrivaren sjilv kontakt med arbetsstudicavdelningen
fore eller i samband med arbetets utlimnande. Det var viktigt
att tidskrivaren visste vilken betalningsform de olika arbetarna
hade. Dessa data var nodvindiga for att ersittningens storlek
skulle kunna beriknas.

§. 3. 2. STUDIENS UTFORANDE

Studiens utférande innebar i forsta hand en relation mellan
arbetsstudiemannen och arbetaren. De reaktioner som dir fram-
tridde var beroende av minga forhidllanden: arbetsstudieman-
nens férmdiga att »ta arbetaren», hans skicklighet och vana i yr-
ket, arbetarens forhandsinstillning vis a vis arbetsstudier och ar-
betsstudiemannen, arbetarens personliga liggning och sinnes-
stimning, sasom hur pass spind, nervés, ingslig, ledsen eller
trott han var och vilket sjilvfortroende han hade etc. I under-
sokningens intervjumaterial fanns omvittnad en provkarta pa
olika slags reaktioner i den situationen.

1. En del arbetare uppfattade studien neutralt och inledde inte
nagon forsvarsstrid mot arbetsstudiemannen

» Tror inte att man vill pressa fortjinsten, utan att det ir till for
att fordela si bra som mojligt.» »Helt enkelt ett medel att sitta be-
talningen och varken pressa fortjinsten eller héja produktiviteten.»

2. En del arbetare blev obehagligt berorda om nigon stod och
sag pa nir de arbetade:

»Otrevligt. Blir nervés med sidan gubbe 6ver sig.» »Hart sta un-
der sidan kontroll, stir inte ut med det, det virsta av allt.» »Ett ok
over arbetsplatsen.» I viss man torde ockséd tidsstudierna upplevts som
ett prov, dir det gillde att gora sitt bista: »Man forsoker gora sitt
bista nir nigon ser pd och sedan gir takten ner.»

For niagra blev denna press sa stark, att de 6kade arbetstakten
over det normala. Enligt uppgift hade det forekommit att ar-
betare inte stitt ut med pressen utan sett sig nddsakade att fa
ett slut pa det hela genom att sjilva avbryta studien och gi
dirifran eller borja grila pa arbetsstudiemannen. Detta uppfat-
tades som ett personligt misslyckande. F6r manga var det en
forsvarande omstindighet vid ett sidant prov att kamraterna var
nirvarande.
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3. En del arbetare tog upp »kampen» med arbetsstudieman-
nen och sokte »ta till vara sina intressen»:

»De hiller pa sitt, jag pa mitt.» »Skulle man arbeta irligt under
tidsstudien, kommer man nog upp i en mycket dilig arbetsfortjinst

— tidsstudien bygger enligt min uppfattning pa misstro frin bada
hall.»

Arbetarens »kamp» skedde framforallt genom att soka pa-
verka situationen sd att ackordet blev si gynnsamt som mojligt.
Hir fanns manga mojligheter att forlinga tiderna i arbets-
studiemannens protokoll. Maskintiden kunde férlingas genom
att indra matningshastigheter och andra bearbetningsdata.
Handtider och handgrepp var svara att f3a insyn i for arbets-
studiemannen och limnade méjlighet for arbetaren att inom vissa
grinser paverka tiden. Vad som skulle anses vara nédvindig
spilltid och hur ofta vissa avbrott rimligen kunde férekomma
kunde diskuteras och paverkas av arbetaren. Likasd var det moj-
ligt £6r arbetaren att paverka tidpunkten nir vissa arbeten skulle
anses firdiga (vid polering, slipning m. m.). Nir dessa moj-
ligheter utnyttjades skedde det inte bara for att skaffa sig ett
bra ackord nu, utan dven fOr att garantera att ackordet inte
forsimrades i forhdllande till i framtiden satta ackord. Man ville
om mojligt sikerstilla en marginal f6r ackordets upparbetning
iven i en framtid med stigande fortjinstlige.

§. 3. 3. VANTAN PA FORSLAGET

Efter studien foljde en tid av ovisshet och vintan pa att ac-
kordsforslaget skulle limnas ut. Det framfordes manga klago-
mal pa att denna tid blev ling — »det drojer f6r linge innan
priset kommer, sen tiden ir tagen — vill ha ackord pa vad dom
siger», »det blir aldrig klart med deras arbeten». Under denna
tid var det ofrainkomligt att arbetaren undrade vad priset skulle
bli. Han hade ibland svart att forstd att det skulle behova ta
sa lang tid: »Min isikt ir att tidsstudieminnen inte tycks lita pi
sig sjilva eftersom det tar flera ar innan ett ackord, — irrite-
rande.» Detta gav tillfille till mycken spekulation kring den
okinda metoden, arbetsstudiemannens kapacitet och hans arbete.

Aven i produktionsavseende var det en tid av osikerhet. Ar-
betaren visste inte hur mycket han skulle kora. I den man pro-
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duktionsbegrinsning férekom under studien, maste han fortsitta
att kora forsiktigt for att inte paverka férhandlingen.

For vissa ackord kom hir in ytterligare en komplicerande
faktor, bristen pa kunskap om och forstielse f6r nya maskiner.
De produktionssiffror som ingenjérerna uppgav som mojliga att
uppna vid anliggningarnas fulla utnyttjande framstod ofta for
arbetarna som alltfor héga. Deras forsiktighet bjod dem dess-
utom ibland att vid nya maskiner, vars kapacitet de var osikra pa
sjalva, ligga ett »tak» och pa si sitt fa en sikerhetsmarginal.

I vissa fall anvindes denna produktionsbegrinsning som ett
taktiskt vapen i forhandlingen. Denna strid, eller partiella strejk,
kunde dra ut mycket lingt pa tiden och blev mycket dyrbar
for bada parter. Arbetarna var obenigna att acceptera vare sig
studier eller ingenjérernas kapacitetsberikningar. »Det gir inte
att kora mer», konstaterade de. De fall som var kinda har alla
varit lagackord, och arbetarna har dir alltsa haft mojlighet att
stodja varandra i striden. I tvd av de kinda fallen hade pro-
duktionen efter ackordets godkinnande visentligt 6verskridit
den beriknade.

§. 3. 4. FORSLAGET LAMNAS UT

Vid utlimnandet av forslaget tillimpades mycket olika
praxis. Ackordsforslaget skulle distribueras i ett exemplar till ar-
betaren, ett exemplar till gruppordféranden, ett exemplar till ar-
betsledningen och tva exemplar till arbetsstudieavdelningens ar-
kiv. Somliga arbetsstudiemin delade ut forslaget personligen till
alla, andra limnade tvd exemplar till gruppordféranden, andra
ater skickade forslagen till gruppordféranden och avdelnings-
ledningen. P4 nigon avdelning lit arbetsstudiemannen arbetaren
titta pa studien innan forslaget delades ut, pa andra inte. Vissa
arbetsstudiemin kommenterade och forklarade forslaget, andra
inte.

Den inbordes turordningen vid utdelningen var olika och
tycktes inte vara helt betydelselds:

»Det mest djivulska instrument som drabbat oss arbetare. Tidsstu-
dieavdelningen gir forst till avdelningschefen, sedan till arbetaren med
forslaget: s8 mycket skall ur maskinen, ackordet direfter. Fel.»

Frin en annan avdelning relateras ett fall dir arbetaren blev
oroad och upprord da han sig att arbetsstudiemannen diskuterade



Arlelaren och ackordsstudiesystemet 173

studien med verkmistaren. Arbetaren trodde »de ville at ho-
nom». D3 arbetarna fick forslaget stillde de sig oftast skeptiska
till det — »det gir inte att kora pa» eller »jag skall forsoka
rikna lite pa det».

Under ungefir en vecka provkorde arbetaren sa pa ackordet,
varefter ackordet eventuellt accepterades. Om inte, maste arbets-
studiemannen séka komma underfund med varfér det inte gick.
Dessa resonemang borjade ofta med en genomgang av tidsstudien
som hjilpte till att klarligga eventuella missforstand om studiens
uppliggning och ackordets konstruktion. Arbetaren papekade
spilltider, avbrott, materialfel etc., som han ansig att det inte
tagits tillricklig hinsyn till. Han och gruppordforanden sokte
fa arbetsstudiemannen att acceptera deras synpunkter: »somliga
okar pid om man klagar tillrickligt», »dom okar ju pa ackordet
om man inte ir ndjd». Till en del gillde det hir saker som
direkt forbisetts av arbetsstudiemannen eller inte varit kinda
av honomu

For att diskutera rimligheten av arbetarens indringsférslag
kontaktades formannen och/eller hogre arbetsledning, och stu-
dien diskuterades med honom.

Lyckades man under dessa diskussioner inte enas om vad som
var »rimligt», anmildes ackordsforslaget till f6rhandling mellan
verkstadsklubben, arbetsstudieavdelningen och/eller avdelnings-
ledningen. I och med detta hade problemet forts upp pa chefs-
planet, och nya »principiella» synpunkter lades pa det. Dessa
forhandlingar skottes helt av verkstadsklubben och arbetsstudie-
avdelningen. Arbetaren deltog oftast endast som uppgiftsgivare,
som sakkunnig pd de lokala arbetsforhillandena. Under tiden
mellan forslagets utlimning och dess godkinnande var det vik-
tigt att hilla reda pa vad som sades av olika parter, ty allt kunde
komma upp igen vid eventuella férhandlingar.

§. 3. §. FORHANDLINGAR

I och med att forslaget hade forts sd langt som till f6rhand-
lingar hade mellan sju och tio personer blivit inblandade, vilka
var delade i grupper. Man kunde urskilja tvad huvudgrupper, ar-
betare och foretagets representanter. Inom dessa kunde man ur-
skilja undergrupper: bland arbetarna representanterna och de
representerade, och bland foretagets representanter ledningen for
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arbetsstudieavdelningen, arbetsstudieminnen, avdelningsledning-
en och arbetsledarna.

Vid férhandlingarna motte de bada huvudgrupperna upp na-
gotsanir jimnstarka till antalet. Aven inom grupperna var del-
tagarna olika informerade och hade olika uppfattningar. For att
utjimna detta och reda ut respektive grupps hillning i den kom-
mande forhandlingen hélls ofta enskilda 6verliggningar. Grup-
perna lade upp taktik och sokte gissa vad motparten skulle kom-
ma med.

D3 forhandlarna, dvs. arbetsstudieavdelningen och de fackliga
representanterna, tillbringade en inte obetydlig del av sin tid pa
férhandlingar, kinde de varandras staindpunkter och asikter. De
visste 1 stort sett vad som skulle komma. I vissa fall f6rekom
det dirfoér att forhandlarna ensamma hade en férberedande kon-
takt som forberedelse fér forhandlingen, dir man sokte ligga
upp hur man skulle skéta forhandlingen sa det blev resultat. For-
handlarna gav varandra dirvid personliga fortroenden, som inte
fick anvindas som argument i den kommande férhandlingen.
Detta gav mojlighet att uppritthilla en mindre negativ hillning
till motparten, vilket kunde underlitta att 16sa konflikter, om
forhandlingarna kérde fast. Det kunde emellertid ocksa inveckla
forhandlarna sjilva i vissa svarigheter. Bdda gruppernas forhand-
lare kunde fa svart att férklara varfor systemet maste verka som
det gjorde, dvs. som de hade kommit Gverens om att det skulle
fungera.

I férhandlingarna pagick ett maktspel, dir det ej var klart
utsagt vilka medel som frin tid till annan var legitima. Miss-
tron och motsittningarna kom till uttryck nir ett tidigare oan-
vint patryckningsmedel kom till anvindning. Ett sitt som an-
vindes var att dra in en ny person som stod i forhandlingen,
férmannen, tidskrivaren, verkmistaren, avdelningsledningen el-
ler arbetsstudiemannen. Deltog flera personer frin en grupp,
kunde man soka spela ut dem mot varandra. En speciell typ av
patryckningsmedel var riktad mot den egna gruppen och bero-
ende av spinningar inom det egna ligret. Man sokte di stéd hos
motparten, tog parti for den andra gruppen. Detta medel kun-
de bara anvindas 1 vissa fall och var farligt, di det kunde leda
till att stodet fran den egna gruppen forbyttes i forsvar med
isolering eller uteslutning som foljd.
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Vissa medel kunde bara anvindas av den ena gruppen. Arbets-
ledningen kunde soka paverka liget genom Overenskommelser
med hogre funktionirer inom fackforeningen. Dessutom hade de
mojlighet att spela ut olika rivaliserande grupper av arbetare
(t. ex. kommunister och socialdemokrater) och pa sa sitt under-
griva gruppledarens stillning.

Arbetarna utovade piatryckning genom att hinvisa till stim-
ningen pa arbetsplatsen, till hur vissa atgirder skulle uppfattas,
till arbetsledningens rykte, till arbetskraftsbristen och till risken
for att folk slutade. Forhalning och maskning anvindes tillsam-
mans med »tjat» som medel att trotta ut arbetsstudieminnen.

Bida grupperna hinvisade i svara situationer till sina over-
organisationer och payrkade centrala férhandlingar som medel
att fa igenom sina 6nskemal.

§. 3. 6. ATT KORA PA DET GODKANDA ACKORDET

I och med att ett ackord godkints dimpades irritationen kring
just det ackordet; istillet kom ett annat ackord, som man hade
svart att enas om. For arbetaren uppstod di problemet: hur
mycket skall jag ta ut pa ackordet?

Det var en utbredd uppfattning att ackordet sinktes, om for-
tjinsten blev hog. Grinsen for vad som var tilldtet sattes olika.
I de fall dd arbetarna sjilva vidtagit rationaliseringar for att
underlitta arbetet kunde produktionen begrinsas for att dolja
dessa. Minga visste att ackordet inte kunde sinkas utan att ny
tidsstudie togs, men detta ansdg de arbetsledningen kunde uppna
genom att flytta 6ver arbetet i en annan maskin, vidta omligg-
ning eller dylikt. Arbetarna var dirfor fortfarande misstink-
samma. For att citera:

»Dom undersoker om ett ackord ligger i toppen och nog skulle dom
kunna dndra ackordet samtidigt med arbetsprocessen.» »Ett och an-
nat ackord fiar man vara forsiktig med att ta ut fortjinster pa, men
dom flesta ir si hégt uppdrivna si att man kan inte toppa dom.»
»Bittre att ta det lugnt for ackordet kan indras.» »Finns risk att
ackordslistan blir nedsatt, om man tar ut fér hég fértjinst.» »Det
finns en toppfértjinst som ligger 4.50—s.00 kronor i timmen.» »Har
hoért att en del hiller igen. Har sjilv latit bli att ta ut med tanke pi
andra.» »Man fir gno bra fér att komma i hégsta méjliga fértjinst.»

»Tjanar man for mycket sinker dom kanske ackordet.» »Inte tors

12—563071. Dahlstrim.
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man gi foér hogt, men det finns inte sd stor risk for att man skall
kunna gora det.» »Dom indrar inte direkt. Gor vissa indringar for att
astadkomma sinkningar.» »Man hér av andra att ackorden sinks, om
det blir for hogt. Over 6: — di ir det mog stopp.» »De flesta hiller
sig till en viss grins.» »Tar man ut alltfor hog fértjinst, kan ackor-
den indras och sen fir man ligga i s3 mycket hirdare.» »Tidskrivaren
varnar, men jag tror inte att man kan sinka ett faststillt ackord utan
andring.» »Tidsstudiemannen sa att vi inte fick gi hégre an — —
men vi gar upp till — —.»

Tills f6r nigra ar sedan dominerade den kollektiva produk-
tionsbegrinsningen arbetarnas instillning till sitt ackordsarbete.
Avdelningsvis accepterades »tak» for fortjinsterna. Ridslan for
sinkning av ackorden lig till grund f6r denna kollektiva aktion.
Detta forsvarade emellertid produktionssituationen och verksche-
fen uttalade med verkstillande direktorens godkinnande att inga
ackord skulle sinkas sa linge inga férindringar i arbetsmetoderna
inforts och att arbetarna kunde koéra fritt. Detta uttalande
gjordes i personaltidningen i samband med en enkit. Det cite-
rades ofta av arbetarna, av en del med ett visst tvivel.

Under de senare aren slopades »gemensamt tak» pa de flesta
avdelningarna. Om limpligheten av att slopa dessa »kollektiva
tak» rddde bland arbetarna mycket delade meningar. De ildre
uttalade sig oftare emot ett slopande och de yngre oftare for. Pa
en avdelning t. ex. gav detta upphov till mycken diskussion vid
gruppmotena, och frigan fér och emot »tak» diskuterades med
stor bitterhet. Fran ildres sida uttryckte man stora farhiagor for
att de som inte orkade med skulle forlora i fortjinst och att
storre forslitning av arbetarna skulle bli resultatet. De som arbe-
tade pa gamla »upparbetade» ackord skulle fi svart att félja
med.* De yngre som var for det »kollektiva takets» slopande
kunde hinvisa till att slopandet skulle leda till 6kad genomsnitt-
lig ackordsfortjinst och dirmed ocksa i det langa loppet till 6kad
fortjanst for de timavlénade.**

* yUpparbetat» betyder att arbetaren gjort alla de forenklingar iarbetet som

han kan gora och natt den skicklighetsgrad i arbetets utférande som han kan
na.
** Jag har hir skilt pa »kollektivt tak», di gruppen eller avdelningen accep-
terar och foljer en bestimd produktionsbegrinsningsnorm, och »individuellt tak,
nir individen uppstillt en sidan norm for sig sjilv relativt oberoende av grup-
pen respektive avdelningen.
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Gemensam produktionsbegrinsning hade iven férekommit av
andra skil. Pa en avdelning holl man nere fortjinsten for att de-
monstrera hur daliga ackorden var. Man hoppades pa sa sitt fa
kompensation vid revisionsférhandlingarna. Nir detta inte gick,
overgick man till individuell kérning.

Vid 6vergangen fran gemensam koérning med »tak» till indi-
viduell korning uppstod spanningar och motsittningar bland ar-
betarna. Det framtridde pa manga sitt i intervjumaterialet. Det
stora flertalet ansag att den gamla solidariteten arbetare emellan
spriangts och att var och en nu i storre utstrickning forst och
frimst tinkte pa sig sjilv. Minga sig med en viss bitterhet pa
dem som utan hinsyn till de kamrater som hade simre ackord
(gamla och upparbetade) sokte ta ut stérsta mojliga fortjinst.

» Vi har ackord och var och en fir forsoka klara sig si3 gott han
kan.» »Den gamla andan ir allt borta. Forr slutade aldrig nigon, vi
var som en enda stor familj. Nu tinker var och en pd sig. Minga ir
avundsjuka.» »Ackorden kors upp s3 vadligt och sa goér sig avundsju-
kan gillande.» »Det giller att tjina lika mycket som kamraterna.»
» Vi har inte tid med vare sig anda eller kamratskap sedan timpen-
ningen kom bort.» »Vi har ackord och var och en fir forsska klara
sig sa gott han kan.»

Hos mianga framtridde en konflikt mellan den individuella
fortjinstonskan och solidaritetskravet infér mojligheten av en
framtida sinkning av ackordet. Hos dem som féljde och for-
ordade den individuella linjen framtridde en kinslighet for att
anses vara osolidarisk och betraktas som streber. Man hinvisade
till att alla tog ut vad de kunde, att man pa bittre ackord maste
ta ut sa mycket som mojligt f6r att kompensera simre ackord
och att alla arbetade s3 hirt de kunde.

Spinningen och irritationen tog sig uttryck dels i missnoje
med ackordsstudiesystemet som siadant, dels i aggressioner mot
vissa minoriteter, t. ex. utlinningar och hoppjerkor, som ansigs
upptrida speciellt osolidariskt nir det gillde att ta ut fortjianst.
»En del tar ut for fullt utan att bry sig om att dom f6rstor for
andra.»

Den individuella korningen skapade svarigheter vid arbets-
studiernas tillimpning. I och med att nigra koérde hogt och
springde »taket» kom f6rtjinstliget att hojas, och dirmed for-
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svirades senare forhandlingar som ju utgick fran en fast for-
tjinstfaktor. Arbetarna krivde vid forhandlingar ackord som
skulle ge samma mojligheter till fortjinst. Klyftan mellan for-
tjinstfaktor och fortjinstonskan 6kades.

En viss spinning mellan fackliga representanter och arbetare
kunde ocksa uppsta i ett sidant lige. F6ljande fall kan illustrera
detta. Vid forhandlingar stédde de fackliga representanterna en
grupp arbetares stindpunkt att arbetsledningens uppskattning av
maskinkapaciteten var f6r optimistisk. Sedan ackordet satts med
hinsyn till denna arbetarnas synpunkt, ckade dessa sin produk-
tion till en nivd som lig 6ver den av arbetsledningen som mojlig
uppskattade, och arbetarna kunde ta in de kanske hogsta for-
tjinsterna pa verket. De fackliga representanterna kom diri-
genom 1 ett svart lige vid forhandlingar om andra ackord och
kinde sig i viss mdn forda bakom ljuset av dem de represen-
terade.

Arbetaren vidtog ibland begrinsningen sjilv (individuellt
tak). Utover ovannimnda ridsla for sinkt ackord angavs att
arbetaren genom begrinsningen erhdll en konstant fortjinst per
vecka, vilket gav honom en viss kinsla av stabilitet och trygghet.
Eventuellt spelade det en viss roll hir att arbetaren i statusav-
seende nirmast jimfoérde sig med de veckoavlénade vars avlo-
ningsform de efterstrivade. Vissa ansdg ocksa att de tjinade till-
rickligt och att det var bittre att ta igen sig och vila litet.

Speciella former av produktionsbegrinsning forekom vid s. k.
snedstimpling. Denna mojlighet utnyttjades f6r att forskjuta tid
mellan goda och diliga ackord och pa si sitt {3 en utjimning till
stand. Likasd utnyttjades snedstimplingen for att forskjuta tid
mellan ackord och timavlénat arbete. Genom att inte stimpla av
forkortades respektive forlingdes ackordstiden vid ackordskom-
pensation. Tidskrivarnas mellanstillning vid stimplingen fram-
tridde genom att de utsattes f6r tryck frin arbetarna att vilja
den fordelaktigaste av mojliga avléningsformer.

§. 3. 7. INSTALLNINGEN I ALLMANHET

I det foregiende har limnats en skildring av ackordsstudie-
processens olika faser, sedda framférallt frin arbetarnas syn-
punkt. En sammanfattning skall hir ges av arbetarnas instill-
ning till ackordsstudiesystemet som i undersékningen belystes ge-
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nom fragor bade i intervju- och enkitundersékningen och vid
informella samtal.

Friagan stilldes i enkitundersokningen: »Vad tycker Ni om det sitt,
pa vilket arbetsstudierna bedrivs hir pa foretaget?» Av arbetarna upp-
gav sig 40 O vara otillfredsstillda, 20 9, vara tillfredsstillda och 40 %
utan bestimd 3sikt. Av dem som sjilva utsatts f6ér ackordsstudier an-
sig sig §8 9o vara otillfredsstillda, 20 % tillfredsstillda, och 22 9
hade inte nigon bestimd asikt.

I enkit- och intervjuundersékningen stilldes frigan: »Tror Ni ait
man hir pa S-verket skulle sinka ett ackord, om en arbetare skulle
komma upp till en mycket higre fortjinst dn arbetskamraterna?» 1
enkitundersokningen ansig 46 9% att ackordet skulle sinkas, medan
30 % var osikra. Bland dem som hade tidsstuderats pa verket ansdg
55 % att ackordet skulle sinkas, medan 19 9, var obestimda. I inter-
vjuundersékningen var det jimforelsevis fler som ansidg att ackordet
skulle sinkas, 65 %, och jimforelsevis firre som var tveksamma, 12 9.

I intervjuundersokningen stilldes flera fragor for att belysa arbetar-
nas allminna fortroende for arbetsstudiesystemet pa verket. Vid fra-
gan: »Tror Ni att man far fram effektivare och rationellare arbetsme-
toder genom arbetsstudier?» svarade 34 % ja och 39 9% nej, medan
28 Y var obestimda. Pd frigan: »Tror Ni att arbetsstudiemannen pa
arbetsstudieavdelningen utsitts for en press att sitta sa ligt ackord
som mojligt?» svarade 43 % ja och 28 9, nej, medan 29 9% var obe-
stimda. P4 frigan: »Tror Ni att arbetsstudieminnens studier ir objek-
tiva och noggranna?» svarade 47 % ja och 19 9% nej, medan 34 %
var obestimda.

Vid frigan: »Hur tror Ni att Edra arbetskamrater ser pa arbetsstu-
dierna?» ansig 45 % att kamraterna tyckte illa om arbetsstudier, 11 %
att kamraterna tyckte bra eller ganska bra om arbetsstudier, medan
resten inte visste bestimt vad de ansig.

Bland atminstone hilften av arbetarna fanns det siledes ett
misstroende mot ackordsstudierna. Det framtridde ocksa en hel
del obestimdhet i instillningen, frimst bland dem som inte di-
rekt personligen berordes av ackordsstudierna. Mianga ansig att
arbetsstudieminnen utférde ett objektivt och noggrant arbete.
Det hindrade dem samtidigt inte fran att tro att arbetsstudie-
minnen utsattes for en press ovanifran och att ackordssinkning
riskerades om ackordsfortjinsterna blev f6r hoga.
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Den starka otillfredsstillelsen med ackordsstudierna fram-
tridde in starkare i de informella samtalen och gruppdiskussio-
nerna. Vad undersokarna in borjade ett samtal med arbetare om,
sa tenderade ackordsstudierna att spontant berdras forr eller se-
nare och ofta i mycket aggressiva ordalag. En del arbetare menade
att vara fragor om informationsproblemet var av ringa intresse
och ridde oss att friga om det visentliga: »tidsstudier» och ar-
betarnas fortjinst. I de gruppdiskussioner som holls rérande in-
formationen pa arbetsplatsen kom samtalet vid nistan samtliga
sammantriden in pa fortjinst- och ackordsstudieproblemet. Det
forefoll som om diskussion gruppvis kring detta problem stimu-
lerade aggressiva uttalanden om ackordsstudierna mer in samtal
med var man enskilt.

Misstron mot ackordsstudierna hingde samman med en allmin
misstro mot »bolag» i allminbet. For att citera nagra uttalanden:

» Tidsstudier ir ett redskap i bolagets hinder och kan bara tjina en
part.» »Tidsstudierna borde ha facklig kontroll.» »Tidsstudierna borde
vara opartiska for att ge en rittvis lon.» »S3 linge tidsstudiemannen
avlonas enbart av arbetsgivaren ir han i ett sidant beroende av denne att
arbetarnas krav blir minst beaktade.» »Vi far utgd frin att tidsstudie-
mannen ir avlonad av bolaget och naturligtvis gir dess irenden.»
»Alltid nir vi frigar svarar arbetsstudieminnen att ’vi har virt over
oss’.» »Ju ligre priserna blir, ju bittre stir de hos sina éverordnade.»
»Arbetsstudiemannen har dem som ligger 6ver honom fér att i bolagets
intresse fd si gott resultat som mojligt.» »Tidsstudiemannen kan inte
komma med héga siffror.» »Tidsstudiemannen gir bolagets irenden.»
» Tidsstudierna borde vara opartiska for att ge rittvis 1on.» »Tidsstu-
diemannen forsoker arbeta sig upp genom att sitta snila ackord.»

Minga arbetare hinvisade till att ackordsstudierna som de till-
limpades blivit ett instrument att driva upp tempot och dirmed
bidra till utsvettningen av arbetaren. For att citera:

» Ackordspriserna har drivit upp tempot.» »Den ursprungliga av-
sikten att dstadkomma en rittvisare betalning som man tinkte sig vid
Saltsjobadséverenskommelsen har kommit i skymundan.» »Okat tem-
po driver fram olycksfall.» »Hur kan man komma och tala om siker-
het nir man samtidigt motverkar det genom tempot?»

Minga arbetare gav i det sammanhanget uttryck fér en in-
stillning att ackorden dr »snalt satta».
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»Dom vill fd fram s mycket som mojligt for sd litet som mojligt.»
»Jag maste kora hart, ackordet ir satt si.» »Det gir inte att pressa
mer.» »Jag maiste ta ut for fullt, eftersom ackordet ligger s ligt.»
»For att fi en driglig fortjinst maste jag jikta hemskt ibland.» »Ac-
korden ir for liga.» »Vi har si illa satta ackord, si vi maiste ta ut
mesta mojliga.» »Det ir ingen risk att man kommer for hogt i for-
tjinst.»

En del arbetares irritation mot ackordsstudierna hingde sam-
man med att de kinde sig otillfredsstillda ined den individuella
korningen och den Gkade ackordshets som denna medfirt. De
foredrog tidigare solidaritet och gemensam koérning (kollektivt
»tak»), dir man tog mera hinsyn till varandra och till de ildres
begrinsade mojligheter att pid gamla ackord »hinga med» i for-
tjinst. Besvikelsen 6ver inbordes rivalitet och avundsjuka riktade
sig mot ackordsstudierna som man uppfattade som upphovet till
denna inbordes tivlan. Minga pitalade i det sammanhanget de
ildres svarighet att kunna hinga med 1 fortjinst pid gamla ac-
kord. En del idldre fick 6verforas pa timlon, vilket medforde for-
tjinstforlust. Nagra sade bittert, att detta var bolagets sitt att
pensionera de ildre arbetarna.

En del arbetares missndje sammanhingde med kdnslan av att
kontrolleras och av att ej vara betrodd. For att citera:

»Storre samarbete mellan tidsstudiemin och arbetare onskvirt. Som
det ir verkar den misstinksamhet olidlig som tidsstudiemin i allmin-
het visar gentemot arbetarna. Denna misstinksamhet gor att man iven
blir misstinksam mot tidtagarna.» »Arbetarna ir for litet betrodda.»

Andra skil fér missndje med arbetsstudiesystemet anférdes
ocksd. De langa vintetiderna var ett ofta aterkommande miss-
nojesskal.

»Det ir nervpirrande att ga pa ackordsparagrafen. Det ir ett stin-
digt lurpassande frin bida sidor.» »Det dréjer for linge innan priset
kommer, sen tiden ir tagen.» »Tidsstudierna verkar tungrott, kunde
ga snabbare.»

Arbetsstudiemannens bristande kapacitet var ett annat klago-
mil. Arbetsstudiemannen sades vara »f6r ung» och »sakna prak-
tisk erfarenhet»:
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»Han borde helst jobba nigra veckor i den maskin han studerar.»
» Tidsstudieminnen kan inte rikna. Det ir nya tidsstudiemin som mnte
kinner till férhdllandena.» »De fifflar pa olika sitt.» »De har sina
order frin hogre ort. Tidsstudieminnen tror inte pi sig sjilva. De
maiste fa stdd fran ingenjoérerna och uppe pi arbetsstudieavdelningen.»

Irritationen riktades ibland mot den for arbetarna oklara be-
fogenhetsfordelningen mellan arbetsledningen pa avdelningen
och arbetsstudieavdelningen. En del arbetare sade sig inte riktigt
vara pa det klara med vem det var som bestimde. For att citera
en arbetare:

»Nir det blir diliga ackord, ir det ingen som siger sig ha inflytan-
de. Vi kan inte géra nigot at det siger sivil tidsstudiemannen som
arbetsledningen. For 6vrigt ir jag osiker om avdelningschefen har na-
got inflytande pa ackorden.»

Misstinksamheten mot tidsstudierna hingde nira samman med
den brist pa kinnedom och insyn som flertalet arbetare upp-
fattade sig ha i foérhallande till arbetsstudiesystemet.

Arbetarna visste inte riktigt hur ackordsstudieprocessen gick
till och vilka inflytanden som dir gjorde sig gillande. Arbets-
studiemannen tillhorde en sirskild avdelning, som man upp-
fattade std i kontakt med verks- och bolagsledningen. Dirifran
gick han ner till produktionsavdelningen for att studera arbe-
taren. Han kom till avdelningen utifran som observatér, och han
atervinde till arbetsstudieavdelningen efter studien for att gora
upp forslaget till ackord. Han var avlénad av bolaget. Pa vilket
sitt arbetsstudiemannen paverkades av bolaget visste arbetaren
inte. En del arbetare uttalade 6nskemalet att fa se arbetsstudie-
avdelningen och hur man arbetade dir. Men den insynen trodde
man sig inte kunna fa. Arbetaren ansig sig inte fa ga omkring
pa verket och se pa andra avdelningar. Bolaget var inte villigt
att ge insyn i ett sa centralt omrade som ackordsstudiesystemet.

Den bristande kontakten med vad som skedde pa arbetsstudie-
avdelningen hingde nira samman med den bristande insikten
i hela det arbetsstudietekniska sittet att resonera. Arbetsstudie-
mannens betraktelsesitt var i hog grad intellektuellt, rationalis-
tiskt och tekniskt. Han koncentrerade sin uppmirksamhet
frimst pa maskinen, materialet och tillverkningsmetoderna.
Hans verksamhet hade att gora med klockor, riknestickor, kur-
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vor, diagram, nomogram, syntetiska ackord och arbetsvirdering.
For att citera en arbetare:

» Tycker ej om deras sitt att ta studierna. Dom har sidana isikter,
att man inte begriper sig pi dom.»

Arbetarna tillfrigades i intervjuundersékningen hur de lirt
sig det de kinde till om arbetsstudier och ackordsberikning.
24 % ansag sig inte kinna till ndgonting, 8 % nimnde kurser
eller upplysning som givits genom den egna fackliga organisa-
tionen, 6 % nimnde den upplysning som givits genom arbets-
studiemin och arbetsbefil, och resten hinvisade till sidana saker
som erfarenhet i storsta allminhet, genom att se pd kamrater,
sjalv studerat och list samt genom férhandlingar och studier av
protokoll.

Bade i enkit- och intervjuunders6kningarna och i gruppdis-
kussionerna fragade vi om intresset for 6kad information om ar-
betsstudieminnens sitt att berikna ackorden, varvid 6ver hilf-
ten uttalade intresse fér att fi reda pa mer om metoden for
ackordsberikning. Mianga gav exempel som visade vad det var de
ville ha reda pa.

5. 4. ARBETSSTUDIEMANNEN

Arbetsstudieminnen sjilva sdg pa sin situation pa ungefir f6l-
jande sitt.

Arbetsuppgifterna bestod huvudsakligen i att skéta det 16-
pande arbetet f6r ackordssittningen. I man av tid och mojlig-
het skulle ocksd metodstudier och rationaliseringar utféras. Av-
delningens storlek gjorde dock att arbetet till 6vervigande del
kom att omfatta ackordssittning, savil tillfilliga ackord som
ackord baserade pa tidsstudier.

Arbetsstudieminnen sig som sin egentliga uppgift att bedriva
metodstudier. Deras utbildning och/eller intresse var inriktade
pa att planera for 6kad och férbittrad produktion. Deras »be-
grepps- och forestillningsram» liknade sitillvida mer avdelnings-
ledningens in arbetares och f6rmins.

Karakteristiskt var att sa gott som samtliga hade bérjat pa
arbetsstudieavdelningen for att skaffa sig »praktik» i arbets-
studier, vilket ansdgs vara meriterande f6r befattningar inom
driften. De flesta sig fram emot ett sidant avancemang. Det
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var inte enbart deras intresse och utbildning som gjorde att de
sokte sig ut 1 driften; dven ekonomiska orsaker uppgavs. Drifts-
befattningar var bittre avlonade och 6ppnade storre mojlig-
heter for en fortsatt karriir. Driftsingenjoren ansigs ha en
sjalvstindigare uppgift i omedelbar anslutning till produktionen.

En viktig orsak till denna 6nskan att 6verga till arbete i drif-
ten tycktes ocksa vara den press som det innebar att sitta l6ner.
Det blev trottsamt att »vara den sten som det spottades pa», och
magsdr ansags vara en yrkessjukdom for arbetsstudiemin. Man
hoppades komma ifrin konflikten med arbetarna genom att soka
sig Over till driftsbefattningar och dirmed till ett mer praktiskt
och neutralt arbete.

For somliga tycktes det vara pressande att i detalj se vad som
skedde och vad som borde goéras ute pa avdelningarna, utan att
ha ritt eller mojlighet att ingripa och paverka situationen. Ibland
overskred de sina befogenheter och ingrep arbetsledande, vilket
kunde férorsaka konflikter med férminnen och arbetarna.

Organisatoriskt tillhérde arbetsstudieminnen arbetsstudieav-
delningen, men de var avdelade till olika produktiva avdelningar,
en eller tva till varje avdelning, beroende pa dennas storlek. Av
de tolv arbetsstudieminnen hade tio sina arbetsplatser pa arbets-
studieavdelningen, medan tva produktionsavdelningar hade fun-
nit det bittre att ha arbetsstudiemannen sittande ute pa avdel-
ningen. Han kom dirigenom i niarmare kontakt med bade arbe-
tare och formin och kom pa sa sitt att mer tillhora den pro-
duktiva avdelningen. Dessutom blev det littare att fi tag pa
arbetsstudiemannen, samtidigt som denne blev mer fértrogen
med de dagliga produktiva problemen. Dirmed skapades forut-
sittningar for en intensivare informations- och kommunikations-
kontakt. Detta understroks ytterligare genom att arbetsstudie-
mannen i bigge fallen placerades i samma rum som andra per-
soner, 1 ena fallet konstruktoren och i det andra verkmistaren.
I bigge fallen betonades de 6kade mojligheterna till effektivt
samarbete.

Arbetsstudiemidnnen uppgav sig fa sina arbetsuppgifter fran
produktionsavdelningens ledning nir det gillde storre arbeten
och nya maskiner. Vid mindre studier och tillfilliga ackord sades
arbetaren eller formannen ta initiativet. Vid de mer omfattande
arbetena diskuterade arbetsstudiemannen uppliggningen och ge-
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nomfoérandet av studierna med ledningen f6r produktionsavdel-
ningen och assistenten pa arbetsstudieavdelningen. Detaljdiskus-
sionerna under genomfoérandet skedde eventuellt med férmannen
och verkmistaren. Innan det firdiga forslaget limnades ut, dis-
kuterades det med avdelningsledningen vad betriffar anvinda
arbetsmetoder och med arbetsstudieavdelningen vad betriffar ac-
kordspriser, 1 allminhet di med chefen respektive assistenten, av
vilka den senare hade att bekrifta godkinnandet av forslaget
genom att signera det. I nigra fall angavs som 6nskemal att dven
ledningen for produktionsavdelnnigen skulle signera forslagen,
for att det vid eventuell tvist om forslaget skulle vara klart att
arbetsledningen godkint metoderna.

Arbetsstudieavdelningen leddes nir det gillde de 16pande ar-
betena av assistenten. Chefen for avdelningen hade till stor del
andra arbetsuppgifter, di han samtidigt var personal- och siker-
hetschef. Arbetsstudieminnen efterlyste mer kontakt med sin
avdelningschef. De kinde sig, efter en genomgingen instruk-
tions- och utbildningsperiod, alltfor mycket limnade it sig sjilva.

Relationerna mellan de olika arbetsstudieminnen uppgavs som
goda, men det framholls att man inte hade mycket med varandra
att gora och endast i undantagsfall kunde utbyta erfarenheter.
Kontakten angavs som virdefullast under den forsta tiden. Ti-
digare holls pa avdelningen en 16rdagskonferens for utbyte av
erfarenheter, information och utbildning. Flera arbetsstudiemin
efterlyste denna konferens.

Arbetsstudieminnens forhillande till arbetarna paverkades av
deras egen osikerhet infor det satta ackordet. Ofta kunde de inte
avgora med sikerhet hur bra ackordet var. »Riddd att gora tabbe.
Ryggar till nir jobbaren accepterar — lika nir de klagar. Arbe-
tarnas fortjinster ar kniven pa strupen.»

De menade att prestationsbedéomningen var den svaraste delen
av arbetsstudien och att full rittvisa inte kunde uppnis. Da
»handtiden» emellertid endast utgjorde en mindre del av tiden
vid de flesta ackord, ansigs felet trots allt bli mindre in med
tidigare metoder. Felet pa ackorden angavs till i bista fall § %.
Prestationsbedémningen innebar ocksd mdjlighet f6r arbetsstu-
diemannen att skjuta over skulden for felet pa arbetaren: »Ar-
betstakten gir ndgot si nir att bedoma, men svirt bedoma hur
rationellt de arbetar.» Om ackordet blev f6r bra, var det arbe-
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taren som maskat under sjilva studien. I nagot fall skéts skulden
for detta i sin tur delvis 6ver pd formannen, som inte hade varit
nirvarande och 6vervakat arbetarnas metoder under arbetet.

En viktig faktor som paverkade férhallandet till arbetarna var
att arbetsstudieminnen maste {3 ackordet godkint men inte hade
nagot maktmedel att tillgripa for att fa en viss fortjanstniva ac-
cepterad. »Arbetarna har trumf pid hand. Férmannen vigar inte
stota sig med arbetarna.» Ackorden beriknades efter en for-
tjinstfaktor som lig betydligt under arbetarnas fortjinstlige.
Ett liknande och stérre gap hade funnits en ging tidigare, och
man tvingades dd att anvinda en s. k. fiffelfaktor (konjunktur-
faktor) for att minska gapet. Gapet minskades sedan genom att
fortjinstfaktorerna hojdes, varvid konjunkturfaktorn slopades.
I dagens lige anvindes inte s. k. fiffelfaktorer, utan man over-
bryggade gapet genom att diskutera spilltider, tilligg etc. Upp-
arbetningsgraden anpassades efter gapets storlek. Det var hir
arbetsstudiemannens skicklighet blev avgérande; det gillde att
»16sa det hela smidigt».

Samtliga ingenjorer framholl att alltef6r £3 arbetare hade nigon
kunskap om arbetsstudier. De menade att om arbetarna visste
mer om metoden skulle det underlitta ingenj6rernas arbete och
gora det littare att komma fram till ackord som kunde god-
kinnas.

En del av de anmirkningar som arbetarna kom med uppfatta-
des av arbetsstudieminnen som obefogade, som forsok fran arbe-
tarnas sida att resonemangsvis fa ett bittre ackord. Arbetsstudie-
minnen menade att de under tiden fram till godkinnandet blev
utsatta fOr patryckning att finna utvigar att indra pa tider.
Flera uppgav att det var vanligt att arbetsstudieavdelningen
slippte efter pa tiderna under forhandlingarnas ging. Arbetarna,
férminnen och avdelningsledningen tyckte att man borde rikna
med detta fran borjan.

Arbetsstudieingenjorerna tolkade dessa eftergifter fran arbets-
studieavdelningens sida som en nodvindighet for att fa ackord
godkinda da fortjinsten lig si avsevirt 6ver fortjanstfaktorn.

Nigra av arbetsstudieminnen hade en negativ och misstink-
sam instillning till arbetarna. De drev en mer medveten ra-
tionaliseringslinje och var mer kritiska mot forhallandena 4n 6v-
riga ingenjorer och ledningen pa respektive avdelningar.
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Nir arbetsstudieingenjoren skulle utfora studier pa avdel-
ningen sokte han vid storrc saker kontakt med arbetsbefilet.
Han sade sig ha behov av stéd fran deras sida, da han sjilv inte
kinde till tillverkningsmetoderna och arbetarna sa bra.

Frin arbetsstudieminnens sida framfordes minga klagomil
over att forminnen saknade kunskap och intresse for arbets-
studier. Forminnen sades enbart intressera sig for att maskinen
gick och att produkten holl erforderlig kvalitet. Vilka arbets-
metoder arbetaren anvinde — och dirmed ocksa vilken produk-
tionsniva han kom upp till — sade ingenjérerna att f6rminnen
saknade intresse for.

Det framholls upprepade ganger att det framforallt var de idldre
férminnen som det var svart att samarbeta med och som saknade
intresse och forstdelse fér arbetsstudier. Detta skapade svarig-
heter for eventuella forbittringar av metoden fran arbetsstudie-
ingenjorens sida, da han sjilv inte var berittigad att vidta ind-
ringar. De sade att en del férmin avsiktligt héll sig borta fran
den del av avdelningen dir en studie pagick for att slippa over-
vaka och eventuellt korrigera arbetarens metoder. Férminnen
ville undvika att stéta sig med arbetarna.

Situationen blev ndgot annorlunda efter det ackordet satts.
Arbetsstudiemannen kinde sig da till en del ansvarig for att
metoden bibeholls, da annars ackordsunderlaget rubbades. I detta
lige begirde arbetsstudiemannen att han holls underrittad om
alla indringar som férmannen vidtog.

Pi de avdelningar dir arbetsstudiemannen mer sokte igna sig
at metodstudier forelig en viss mojlighet till konflikter. Férutom
férmannen uppgavs iven avdelningsledningen ibland komma att
std i motsatsforhidllande till arbetsstudieingenjoren. Detta gillde
frimst storre omliggningar samt indringar av maskiner da
arbetsstudieingenjoren var forslagsstillare. Han hade ibland svart
att {4 sina forslag accepterade och genomférda. Det blev en kon-
flikt mellan stabs- och linjefunktionerna.

Denna konflikt forefoll aterspegla en oklarhet i ansvarsfor-
delningen mellan cheferna for arbetsstudieavdelningen och res-
pektive produktionsavdelning. Vid ackordsberikningen var det
tva faktorer som var avgorande: fortjinstfaktorn och tiden.
Metoden — och dirmed ocksa tiden — bestimde avdelningen
over; fortjinstfaktorn avgjordes genom avtal mellan verksche-
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fen, arbetsstudiechefen och arbetarnas representanter. Arbets-
studieavdelningen sdg som sin uppgift att tillse att de avtal som
de ingitt 3 bolagets vignar respekterades och att avdelnings-
ingenjorerna stillde sig solidariska. Avdelningsledningen skot helt
over ansvaret for lonerna pa arbetsstudieavdelningen, da de inte
sag nagon mojlighet att paverka loneliget.

Med dessa motsittningar tvingades arbetsstudieminnen att an-
passa systemet, a ena sidan efter avdelningens krav pa sidana
l6ner att de anstillda skulle stanna och produktionen hallas i
gang och krav pd att produktionen kom iging pa hogsta niva
sa snart som mojligt, @ andra sidan efter arbetsstudieavdelningens
onskan att inte rucka pa fortjinstfaktorer och tider.

Som tidigare nimnts ansag sig arbetsstudieminnen sakna till-
rickligt stéd av egen avdelningsledning och av ledningen fér pro-
duktionsavdelningen.

»Avdelningsledningen férstir nog inte alltid vilka problem vi har.»
»Chefen (for produktionsavdelningen) stiller sig solidarisk med arbe-
tarna om det blir f6r lig fortjinstfaktor. Han stiller sig ej lojal med av
bolaget triffade 6verenskommelser. Cheferna saknar ekonomiskt ansvar.
Nu vill de ha hég 16n it gubbarna f6r att fi3 lugn.» »Avdelningsled-
ningen pratar och hiller med gruppordféranden mot arbetsstudieavdel-
ningen.»

Dessa motsittningar kom tydligt fram vid férhandlingar dir
alla tre parterna, arbetarna och deras representanter, avdelning-
ens chefer samt arbetsstudieingenjorerna och deras olika 6ver-
ordnade var nirvarande.

Med tanke pa dessa motsittningar ville arbetsstudieavdelning-
en helst undvika férhandlingar, di dessa oftast blev langvariga
och svira. Man 6nskade att arbetsstudiemannen i gorligaste man
skulle 16sa problemen smidigt inom avdelningen. Forst nir man
dir inte kunde enas om ackordsunderlaget och kapacitetsfrigorna
och inte kunnat finna en smidig 16sning togs frigan upp till
forhandling mellan klubben och arbetsstudieavdelningen. De
konferenser som holls inom avdelningen mellan arbetare, arbets-
befil och arbetsstudieingenjor skulle inte behandla fortjinst utan
enbart ackordsunderlagets olika verk- och spilltider, sjilva stu-
diens uppliggning samt arbetsmetoder. Det var oklart vem som
skulle leda dessa konferenser. Det forekom savil att arbetsstudie-
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ingenjor som att avdelningschef ledde dem. Aven férminnens
medverkan vid dessa konferenser var oklar — ofta deltog de
inte alls.

De forhandlingar som sedan foljde leddes vanligen av assisten-
ten pa arbetsstudieavdelningen, och arbetsstudiemannen deltog
som sakkunnig pd de lokala avdelningsforhillandena. Avdel-
ningsledningen var ofta inte nirvarande.

Arbetsstudiemannen hade under diskussionerna fére forhand-
lingarna hallit emot allminna fortjinstkrav och drivit en sa langt
mojligt saklig diskussion om tider och andra detaljer i studien.
Vid férhandlingarna gillde det emellertid att komma &verens
om priser, vilket medforde att ledningen f6r arbetsstudieavdel-
ningen kunde komma att fi desavouera arbetsstudieman-
nen for att f3 en 6verenskommelse till stind. Detta hade nigra
arbetsstudieingenjorer upplevt som en prestigeforlust gentemot
arbetarna. De blev hillna for snila och griniga.

Om det inte gick att 16sa fragan vid denna typ av férhand-
ling togs frigan upp vid ny forhandling dir verkschefen och
eventuellt fé6rbundets lokala ombudsman deltog. For ovrigt var
deltagarna klubbordféranden, kasséren, arbetsstudiechefen och
hans assistent. Arbetaren och arbetsstudiemannen deltog inte. En
arbetsstudieman uttalade sin besvikelse 6ver att den som gjort
studien inte fick delta vid férhandlingarna med verkschefen.

s. s« DRIFTS- OCH ARBETSLEDNINGEN OCH
ACKORDSSTUDIESYSTEMET

Avdelningscheferna intog vanligen en delvis kritisk hillning
till arbetstudieavdelningen. Kritiken riktade sig i férsta hand
mot arbetsstudieminnen och deras relationer till f6rminnen och
arbetarna. Avdelningsingenjorerna krivde hir ett stirkande av
férminnens auktoritet och ville vinja arbetarna att vindasig till
forminnen istillet for att ga till arbetsstudieingenjorerna direkt.
De 6nskade engagera forminnen 1 ackordssittningsarbetet, sd att
inte arbetarna och arbetstidsstudieingenjérerna gjorde upp pa
egen hand. De ville ha kontroll 6ver liget och ville att arbets-
studieavdelningen skulle ta mer hinsyn till arbetsledningens 6ns-
kemal. De stillde krav pa att arbetsstudieminnen skulle aterfor-
visa vissa fragor till f{ormannen och verkmistaren.

I andra hand riktade sig kritiken mot arbetsstudieavdelningen
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och dess metoder. De menade att arbetsstudiecminnen borde borja
med att ta studicr pa sin egen avdelning, att de tillbringade for
mycken tid i férhandlingar och att de bara gjorde tidknippning
och inte arbetsstudier.

En del avdelningschefer ansig att ackorden ofta var sken-
ackord och att arbetsstudieavdelningen var ansvarig for lone-
glidningen. Enligt dem innebar den anvinda metoden att en viss
upparbetningsgrad tillits genom att det sigs genom fingrarna
med maskning, spilltider m. m. P2 si sitt kunde man komma
fram till for arbetarna godtagbara ackord med bibehidllande av
de liga fortjinstfaktorerna. Tidsstudieunderlaget forfalskades
hirigenom, och nigra menade att detta skulle fi katastrofala
foljder nir man tvingades héja fortjinstfaktorn.

Gapet mellan fortjinstonskan och fértjinstfaktorn ledde till
linga forhandlingar, dir iven avdelningschefen drogs in. Det var
framforallt i dessa ackordsforhandlingar som motsittningarna
mellan avdelningschefen och arbetsstudieavdelningen kom fram.
Arbetsstudieavdelningen uppfattades av avdelningschefen som
tillsatt att 6vervaka triffade avtal. Arbetsstudieavdelningens per-
sonal begirde lojalitet av avdelningschefen fér avtalens uppritt-
hiallande. For avdelningschefen innebar detta en konflikt, d2 han
insdg att han var moraliskt skyldig att stodja arbetsstudieavdel-
ningen men sjilv ville f3 ackorden satta och godkinda si att
maskinerna utnyttjades ordentligt. Vid den tekniska diskussio-
nen om metoder, spilltider, avkérningsrisker m. m. kunde han
frestas att gi emot arbetsstudieavdelningen, di han maiste ha
folk i maskinerna. Avdelningschefen fick hir fungera som jimk-
ningsinstans, vilket han upplevde som olustigt. Pressen och hotet
fran arbetarna lig stindigt pa: »Om vi inte fir ordning pa ac-
korden, far vi infora tak igen.» Avdelningschefen tyckte arbets-
studieavdelningen red for hirt pd avtalen. Den har »ritten» pa
sin sida, men den bor arbeta efter anda och inte efter bokstav,
menade man.

Minga avdelningschefer uppfattade situationen si att arbets-
studieavdelningen hade ett reellt inflytande pa produktionsméj-
ligheterna. Arbetsstudieavdelningen 4 sin sida hivdade att an-
svaret for produktionen helt vilade pa avdelningen och att ar-
betsstudiepersonalen inte hade nigot att bestimma, da den endast
var radgivande.
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Overenskommelser om berikningsgrunder triffades av verks-
chefen och arbetsstudiechefen samt representanter f6r bolagets
huvudkontor utan att avdelningscheferna tillfrigades, och i vissa
fall beklagade sig avdelningsingenjorerna 6ver att de inte infor-
merades om innehallet 1 dessa 6verenskommelser. Dessa fungerade
som direktiv, och genom ackordssittningsmetoden kom arbets-
studieavdelningen att utéva inflytande pa avdelningarnas led-
ning. Avdelningschefernas stillning som sjilvstindiga avdel-
ningsledare kom hir i konflikt med bolagets handlingsprogram
och ledning.

Kring arbetsstudieavdelningens rad uppstod motsittningar.
Arbetsstudieavdelningen framholl att det ingick i dess arbets-
uppgifter att gora metodstudier och komma med forslag till ra-
tionaliseringar. Alla rdd accepterades inte — av driftstekniska,
ekonomiska eller personella skil.

For att genomdriva sina forslag tillgrep arbetsstudieavdel-
ningen ibland olika slag av patryckningar: att vigra sitta ackord
forrin deras forbittringsforslag var genomfért, kritisera avdel-
ningsledningen, hinvisa till arbetarnas instillning eller hota att
ta upp saken med verkschefen.

I sin strivan att hilla stind i motsittningarna stédde sig ar-
betsstudieavdelningen pa verkschefen, pd ingdngna avtal och/
eller direktiv fran branschorganisationen. Avdelningsingenjo-
rerna stodde sig pa hjilpavdelningarnas begrinsade kapacitet och
hinvisade till att de sjilva maste fa avgora rationaliseringarnas
prioritet. Bada parter sokte personligt stdd hos verkschefen.

Formannens funktion i ackordsstudiesystemet vixlade myc-
ket. Nir det gillde studiernas begirande utgjorde férmannen i
vissa fall forbindelselinken med arbetsstudieavdelningen, i andra
fall forbigicks han. Nir det gillde studiernas forberedande och
utférande foreldg i vissa fall intim kontakt mellan arbetsstudie-
mannen och férmannen, medan 1 andra fall férmannen inte hade
nagot med detta att gora. P3 vissa avdelningar var det drifts-
chefen som f6ljde studierna och diskuterade metoderna, och for-
minnen limnades utanfér.

Forminnen hade skiftande instillning till arbetsstudiesyste-
met. Det stora flertalet hade en positiv instillning och sdg det
som ett nodvindigt medel i en rationell produktion och var tack-
samma for att sjilva slippa ha ansvaret for ackordssittningen.

13—563071. Dabhlstrim.
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Nigra pekade pa att det fanns bittre mojlighet in tidigare att
utveckla vinskapliga relationer till arbetarna nu nir férmin-
nen inte lingre bestimde 6ver deras fortjinst utan arbetsstudie-
avdelningen stod for ackordssittningen. Arbetarnas missnoje
over fortjinsten riktade sig mot denna avdelning.

En del arbetsledare kinde sig dock forbigingna vid studiernas
utférande. De ansdg att de bittre forstod sig pa metod- och ma-
skinproblem och att arbetsstudieingenjorerna ofta inte var kom-
petenta. Det var dock endast nigra fi f6rmin som ansig att de
gamla verkmistarackorden fungerade bittre. En del {6rmin 6ns-
kade ett intimare samarbete mellan formin och arbetsstudiemin
och ansdg att de senare borde ta rdd av forminnen i storre ut-
strickning. De f6rmin som uppgav sig vara forbigangna vid stu-
dien hade en mer negativ instillning till det tillimpade ackords-
studiesystemet.

Den allminna uppfattningen bland férminnen var att arbe-
tarna nu var mindre negativt instillda till ackordsstudierna in
de varit tidigare men att det fortfarande forekom mycken irrita-
tion. En del av arbetarnas missnoje ansdg de vara kverulans som
horde till spelets regler. Minga formin pekade pa att arbetarna
fatt storre fortroende for systemet och visade mindre ridsla for
att ackordet skulle sinkas. Férminnen var dock medvetna om att
det férekom en hel del maskning och uppkérning vid arbets-
studiernas tagande och att manga arbetare fortfarande inte va-
gade »ta ut fullt». I manga fall ansdg f6rminnen att ackorden
var sa satta att arbetarna maste »ta ut fullt» f6r att komma upp
till en hygglig fortjinst. En del f6rmin ansdg det berittigat att
arbetarna »hiller igen» ndgot i vissa situationer.

»De tar igen sig en kvart innan de slutar. Det behdvs nir det ir si
tungt arbete.» »Ddliga och bra ackord jimnar ut sig. Vissa ackord mas-
te man slita hirt pd, medan andra ger méjlighet till andrum.»

s. 6 LEDNINGEN FOR ARBETSSTUDIE-
AVDELNINGEN

Ledningen for arbetsstudieavdelningen framhivde arbetsstu-
dieavdelningens karaktir av stabsavdelning och menade att den
endast skulle gd verkstadsledningarna tillhanda med arbetsstudie-
teknisk service. Verkstadsavdelningarna var ansvariga for ar-
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betsmetoder. Arbetsstudieavdelningen var stabsorgan utan be-
stimmanderitt och ej verkstillande organ.

Samtidigt framhivde ledningen arbetsstudieavdelningens an-
svar for de 6verenskommelser som gjorts om berikningsgrunder.
Den skulle se till att de principer for lonefragor som faststillts
av verkschefen som ett handlingsprogram f6r hela verket och
som delvis reglerades av central 6verenskommelse respekterades
och foljdes. Varje avdelning for sig visste inte vad som skedde
pa andra avdelningar. Lonefragor maste skotas efter enhetliga
linjer och centralt f6r verket. De rad som arbetsstudieavdelning-
en gav var i kraft av de centrala 6verenskommelserna bindande,
och arbetsstudieavdelningen skulle 6vervaka att dessa principer
och rad foljdes.

Arbetsstudieavdelningens ledning hade strivat efter att be-
fria ackordssittningen frin konjunkturfaktorer och andra s. k.
fiffelfaktorer. Man ville dirigenom sanera arbetsstudieavdel-
ningens verksamhet frin sddana avviganden som hade att géra
med »rimlig fortjinstnivd». Arbetsstudieminnens ackordssitt-
ning skulle gilla en ren arbetsstudieteknisk verksambhet, och dis-
kussionen om deras ackordsforslag skulle begrinsas till en dis-
kussion av studiens metoder, tider, spilltider etc. och utesluta
kohandel om 6nskad fértjinstniva.

Ledningen for arbetsstudieavdelningen var medveten om att
vissa forhillanden vid utforandet av arbetsstudierna pa S-verket
inte var som man skulle 6nska och att darfér arbetsstudiesyste-
met inte fungerade som det borde.

Ledningen for arbetsstudieavdelningen hinvisade till foljande
forhallanden som forsvarade arbetsstudieavdelningens arbete.

1. Det fanns inte tillrickligt med kvalificerad personal pa ar-
betsstudieavdelningen. Rorligheten hade varit stor, avdelningen
hade blivit nigot av en genomgangsavdelning, det fanns nigra
som inte hade tillricklig teknisk och/eller arbetsstudieteknisk
utbildning eller tillricklig verkstads- eller arbetsstudiepraktik for
att tillfredsstillande genomfora metodstudier och tidsstudier.
Detta i sin tur sammanhingde med l6neférhillandena och med de
begrinsade utbildningsméjligheterna.

2. Det fanns inte tillrickligt med personal pa avdelningen for
att hinna med det arbete som fordrades ens for ackordssittning.
Foljden av detta blev dels att arbetsstudieminnen inte fick till-
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rickligt med tid att igna sig at metodstudier, dels att det blev
dr6jsmal med de studier som gjordes. Dessa forhallanden ledde till
saimre kvalitet pa studierna och dr6jsmal i ackordssittningen, vil-
ka bada forhallanden ledde till irritation bade bland arbetarna
och hos arbets- och driftsledningen.

3. Arbetsledarna hade inte alltid den insikt i och den positiva
instillning till arbetsstudierna som behévdes, vilket bland annat
tog sig uttryck i en obenigenhet att acceptera vissa metodsyn-
punkter, medverka till studiernas utforande eller ge arbetsstudie-
mannen det stod och den hjilp han behovde.

4. En del driftschefer hade inte tillricklig forstaelse for ar-
betsstudiesynpunkterna. De var inte alltid benigna att acceptera
vissa metodforbittringar och gav ibland inte arbetsstudieminnen
det stéd de behovde.

s. Mainga arbetare hade en negativ instillning till arbets-
studierna, saknade insikter i principerna for och avsikten med
arbets- och tidsstudier, var obenigna att ta reson vid studiernas
genomforande, maskade eller upptridde pa annat sitt olimpligt
under studiens utférande, vigrade att diskutera studien utifran
de givna forutsittningarna (tider och metoder etc.) och an-
vinde sig av hot och andra patryckningar for att fi hogre for-
tjanst.

6. En del av de fackliga representanterna var benigna att
reagera pa samma sitt; de upptridde skrinigt och hotfullt vid
forhandlingar och var obenigna att vid dessa utga fran studiens
forutsittningar.

7. Pa ndgra avdelningar brast det ifrdga om disciplin, ordning,
planering och sikerhet. Det missndje som uppstod i samband
hirmed kom oférskyllt att riktas mot arbetsstudieavdelningens
verksambhet.
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KAPITEL 6

KOMMUNIKATION I ALLMANHET
— EN OVERSIKT

Termen kommunikation har pa svenska en mer begrinsad be-
tydelse in pa engelska och ir vanligen liktydig med »samfird-
sel», »transport» eller dylikt. I detta arbete anvinds, i brist pa
limplig svensk term, »kommunikation» i betydelsen utbyte av
meddelanden eller information mellan personer. Egentligen skulle
termen »social kommunikation» anvindas for att utmirka av-
vikelsen frin vardagsspriket, men f6r korthetens skull utelimnas
adjektivet, eftersom nagon fara for missuppfattningar knappast
foreligger 1 denna text.

Vid kommunikation kan man vanligen urskilja foljande ele-
ment:
en eller flera personer som meddelar nagot, informationssindare
eller informationsgivare,
en eller flera personer som far eller ir avsedda att fi medde-
landet, informationssmottagare eller informationsobjekt,
de beteenden och eventuella fysiska arrangemang genom vilka
meddelandet formedlas eller avses att meddelas, kommunika-
tionsstimuli eller kommunikationsmedia,
det meddelande som informationssindaren avser att meddela,
den sinda informationen samt
det meddelande som informationsmottagaren mottar, den mot-
tagna informationen.

Meddelande eller information fattas hir i vid bemirkelse. Hir
avses inte endast meddelanden av mera deskriptiv eller teoretisk
natur (férmedling av kunskaper eller upplysning) utan dven
meddelanden genom vilka informationsgivaren ger uttryck for
kinslor och virderingar och/eller séker paverka informations-
objektens instillningar och/eller beteenden genom foreskrifter,
uppmaningar och andra former av imperativ.!
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Den ovannimnda bestimningen av termen kommunikation
avser inte att ge en fullstindig definition. Inom ramen f6r denna
bestimning kan det diskuteras vilka fall man limpligen skall be-
teckna som kommunikation.

Man kan siledes diskutera, huruvida informationsgivarens
avsikt att meddela nagot till informationsmottagaren skall ut-
gora en nodvindig betingelse for att kommunikation skall an-
ses foreligga. Med hinsyn till om informationsgivaren avser att
ge information eller ej kan man skilja mellan avsiktlig och oav-
siktlig kommunikation. En del férfattare har menat att den oav-
siktliga kommunikationen kan ha storre betydelse in den avsikt-
liga i1 vissa situationer, t. ex. di 6verordnade genom sina hand-
lingar oavsiktligt ger information till sina underordnade om sin
instillning till dem.

Nigra forfattare talar om kommunikation iven di nigon in-
formationsgivare inte finns och di informationsmottagaren fir
»kommunikationsmeddelandet» direkt frin verkligheten, t. ex.
da den anstillde fir upplysning om férhallanden pa foéretaget
genom att se foretaget i funktion. I denna vida bemirkelse har
kommunikation fitt betydelse av kunskapsforvirvande 6verlag.
Termen kommer hir inte att anvindas s3 allmint.

Man skulle ocksa kunna ge termen en snivare betydelse in
som angivits ovan. Man kan t. ex. ange som en nédvindig forut-
sittning, inte endast att avsiktlig kommunikation skall foreligga,
utan dven att mottagaren skall vara medveten om denna avsikt-
lighet och att avsindaren skall vara medveten om denna med-
vetenhet hos mottagaren. Det har inte funnits ndgon anledning
att gora nagra siddana speciella avgrinsningar i1 detta arbete.

Vid tillimpning av ovannimnda kommunikationsmodell pa
det sociala samspelet (interaction) mellan tvai eller flera indivi-
der bor féljande uppmirksammas.

1. Rollen av att vara informationsgivare respektive informa-
tionsmottagare kan vixla, si att in den ena och in den andra
kan ge respektive ta information. Nir hela tiden en person intar
informationsgivarens roll talar man om ensidig kommunikation,
och nir den vixlar om dmsesidig (flersidig) kommunikation.

2. Urskiljandet av informationsgivarens och informationsta-
garens roller ir en friga om en gradskillnad mer in om artskill-
nad. Under ett lingre intervall finns det vanligen nigon form av
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omsesidighet 1 forhallandet. Informationsmottagaren visar van-
ligen pa ndgot sitt hur han reagerar inf6r informationsstimuli,
och hans reaktioner fungerar som informationsstimuli f6r infor-
mationsgivaren — som da for ett kort intervall 4r informations-
mottagare. En foredragshillare ir i viss utstrickning kinslig for
auditoriets reaktioner, t. ex. visat intresse, och anpassar kanske
i viss man sitt informationsgivande direfter.

Man talar ibland om kommunikationens ef fektivitet. Effekti-
vitet kan avse olika férhallanden och siledes mitas pa olika sitt.
Effektiviteten kan ses ur informationsgivarens synpunkt, och
man kan jimf6ra hur den sinda informationen motsvaras av den
mottagna informationen. Ju mer av den avsinda informationen
som ticks av den mottagna informationen, desto effektivare ir
den. Man kan ocksi se pdA kommunikationen fran allmint kun-
skapsforvirvande synpunkt. Ju mer information som informa-
tionsmottagarna absolut sett mottagit, desto effektivare ir kom-
munikationen.

Redan dessa resonemang visar att kommunikationen ir en
grundliggande faktor vid en analys av det sociala samspelet
mellan minniskor. Karakteristiskt ir att en del sociologiska och
socialpsykologiska arbeten har tagit kommunikationen i ovan-
nimnda bemirkelse till utgangpunkt fér en systematisk analys
av minskligt beteende.”

Begreppet kommunikation har ocksd en vidare tillimpning.
Man anvinder det vid studiet av fysiska fenomen, t. ex. tele-
tekniska forhillanden. I anslutning till denna informationsteore-
tiska forskning har man utvecklat vissa matematiska modeller
for kommunikation i allminhet. Mgjligheterna att applicera dessa
mekaniska och matematiska modeller pad minskligt beteende har
diskuterats och provats. Man har funnit dessa modeller vara till-
limpliga vid studiet av enklare spraklig kommunikation. Nir
det giller socialpsykologiska och sociologiska forhallanden har
mian innu endast i begrinsad skala tillimpat dem. Hir kommer
de inte att nirmare beroras.?

Eftersom mottagandet av information ofta innebir ett inli-
rande, ir inldrningspsykologiska synpunkter grundliggande for
studiet av kommunikation.

Sett fran dessa synpunkter kan man urskilja tva faser i in-
formationsmottagandet. Den forsta fasen innefattar hur mot-
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tagaren ligger mirke till och observerar informationen, dvs. gor
ett urval av stimuli. Den andra fasen innefattar inforlivandet av
informationen med ridande forestillningsram (cognitiv struk-
tur), dvs. hur informationen begrips och godtas. Bida dessa pro-
cesser ir beroende av mottagarnas tidigare erfarenhet, forestill-
ningsram, behov och f6rsvarsmekanismer. Mottagarens behov
bestimmer vad hans uppmairksamhet inriktas pa, dvs. urvalet
av stimuli. Tidigare erfarenhet bestimmer hur erhdllna stimuli
rubriceras, vilket i sin tur ir avgorande f6r om de accepteras eller
forkastas. I den man den mottagna informationen inte ir for-
enlig med mottagarens forestillningsram kan informations-
innehillet fortringas, fornekas och/eller férvringas, s3 att den
forhirskande forestillningsramen bevaras intakt eller ocksd kan
den forhirskande forestillningsramen justeras sa att den erhdllna
informationen passar in. Dessa olika reaktionssitt ir beroende av
hur pass realitetsorienterad eller forsvarsinstilld mottagaren ir
med avseende pa viss typ av information. Det finns ett allmint
motstand mot att férindra existerande forestillningsram i enlig-
het med erhillen information som ir oférenlig med densamma.*

En omfattande forskning har dgnats at fragan om vilka fak-
torer som gynnar kommunikationens effektivitet, dvs. vad som
gor att mottagaren ligger mirke till och accepterar meddelanden.
En serie experiment visar t. ex. att meddelanden med samma
innehdll haft olika inverkan p3 informationsmottagaren, be-
roende pa hur pass tillférlitlig han har uppfattat informations-
killan vara.® Tillimpning av inlirningspsykologiska synpunkter
pa kommunikationen framtrider i de forsok som gjorts att upp-
stilla principer for undervisning, reklam och propaganda, t. ex.
nir det giller upprepning, enkelhet och iskidlighet i framstill-
ningen och anknytning till rddande férestillningar och behov.

Eftersom kommunikation vanligen sker genom sprakliga sti-
muli kan den sprakliga sidan (den lingvistisk-semantiska) sigas
utgora en andra grundliggande faktor vid en analys av det so-
ciala samspelet mellan minniskor.® Kommunikationens effekti-
vitet, t. ex. mitt i hur mycket av den givna informationen som
begrips och accepteras av mottagaren, beror av hur de sprikliga
uttrycken i informationen ir i forhillande till mottagarens
sprakvanor (symbolvanor). Studier har visat betydelsen av enkla
och konkreta uttryckssitt for kommunikationens effektivitet.
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Detta har t. ex. studerats i samband med s. k. lisbarhetstest, dir
man konstruerat matt pa spraklig enkelhet (t. ex. antalet ord per
mening, relativ frekvens av substantiv och relativ frekvens av
lingre ord) och intressevickande formaga (t. ex. relativa antalet
konkreta referenser).” Studier har ocksd visat hur de sprakliga
vanorna vixlar mellan olika yrkesskikt och yrkesklasser.®

Fran socialspykologisk synpunkt finns det anledning att skilja
pa kommunikation via opersonliga media (skriftliga, radio, film
etc.) och personlig kommunikation som kommer till stind genom
direkt kontakt mellan personer. Jag kallar dessa bida former
for opersonlig respektive personlig kommunikation. Det ror sig
hir mer om en gradskillnad an om en artskillnad, eftersom man
kan tinka sig olika 6vergingsformer. Som indelningsgrund kan
man hir anvinda sig av det sociala samspelet mellan informa-
tionsgivare och informationsmottagare. Man kan gradera olika
kommunikationssituationer med hinsyn till hur intensivt vixel-
spelet ir mellan dessa bida parter.® Ett personligt samtal mellan
arbetskamrater sigs utgora en hog grad av aktivt deltagande
medan lisning av personalbroschyren innebir en lag grad av del-
tagande fran informationsmottagaren.

Ett omfattande forskningsomridde utgor hir studiet av de
opersonliga formerna av kommunikationen.’® Sirskilt har man
varit intresserad av att studera effekten av sidan kommunika-
tion, t. ex. mitt i forindringar av instillning eller i beteende
(konsumtion, réstning etc.). Denna forskning har avsett att be-
lysa »vem som siger vad genom vilka media till vilka med vilken
effekt». Vissa undersokningar har sokt jimfora effekten av olika
media, radio, skriftlig kommunikation, film etc. Andra under-
sokningar har studerat hur effektiviteten beror av innehillet i
den givna informationen, t. ex. med avseende pa vilka intressen
och behov denna anknutit till. Andra 4ter har studerat effektens
beroende av kommunikationens utformning, mottagarnas per-
sonlighet eller sociala stillning.

Aven vissa typer av personlig kommunikation har dgnats stort
intresse. Det har t. ex. skrivits mycket om férhillandet psyko-
terapeut—patient eller rddgivare—klient. Olika psykoterapeu-
tiska skolor har utvecklat teorier om sammanhangen i denna
kommunikation och vilka férhillanden som under bestimda for-
utsittningar ger den storsta effektiviteten mitt i diagnosens rik-
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tighet och/eller terapins resultat. Det ir dock forst under de senare
aren som man sokt att med mera vetenskapliga metoder prova
dessa teorier. Den kliniska forskningen har haft stor betydelse
for utformandet av teorier som sedan prévats i socialpsykologisk
forskning.'

Intervjun, som den anvinds inom samhillsforskningen, ir en
annan form av personlig kommunikation som gjorts till f6remal
for omfattande forskning. Det har sjilvfallet legat i forskarnas
intresse att studera detta instruments effektivitet mitt i de er-
hillna resultatens tillforlitlighet (frinvaro av fel av olika slag).’
Man har bl. a. provat olika metoders effektivitet och olika tink-
bara felkillors relativa betydelse, t. ex. den snedvridande effekt
som informationsmottagarens férvintningar och fordomar med
avseende pa informationsgivaren har haft pa hans registrering av
dennes reaktioner.

Socialpsykologisk forskning har dven studerat vilka forhal-
landen som inverkar pa informationsmottagarens benigenhet att
registrera erhillen information och vidarebefordra den till andra.
Studier av rykten erbjuder ett intressant material i det hin-
seendet.?

Den socialpsykologiska forskningen har s6kt uppstilla i moj-
ligaste man generella hypoteser rérande samband mellan olika
faktorer i den personliga kommunikationsprocessen. En problem-
stillning har varit: vilka faktorer inverkar pa de agerandes in-
formationsgivande eller informationssbkande beteenden under
vissa givna forutsittningar? Dessa hypoteser har provats genom
experiment, dir man sokt hilla minga faktorer konstanta.

I det enklaste fallet ir det friga om tva individer, A och B,
som utbyter dsikter om forhallandet X. Fragestillningen blir da:
vilka forhillanden inverkar pa kommunikationens inflytande
pa A:s och/eller B:s instillning till X? Féljande férhallanden har
ifragasatts som bestimmande faktorer: vilken betydelse forhal-
landet X har for A och B, i vilken utstrickning den sociala si-
tuationen tvingar A och B att koordinera sitt handlande i for-
hillande till X, 1 vilken utstrickning den sociala situationen
tvingar A och B att s6ka uppni en sd likartad instillning som
mojligt till X (pressure towards conformity), hur pass 6verens-
stimmande A:s och B:s instillning till X dr, hur pass litt A
och B kan proéva sin uppfattning om X genom direkta och enkla
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obscrvationer, hur pass 6vertygade A och B ir om sina respektive
instillningar till X, vilken uppfattning A har om B:s instill-
ning och vice versa och vilken instillning A har till B och B har
till A"

Andra forskare har varit mer intresserade av att soka bestim-
ma vilka faktorer som inverkar pa informationsmottagarens be-
nigenhet att s6ka acceptera, avvisa eller undvika information av
visst slag. Denna benigenhet har sirskilt setts mot bakgrund av
hur mycket informationsmottagaren har engagerat sig f6r nu-
varande handlingsalternativ (degree of action completeness), hur
pass forenlig den information 4r som han fir med de antaganden
som ligger till grund f6r hans handlingsalternativ, hur pass litt
informationen kan provas genom egna observationer och hur pass
litt den erhidllna informationen kan prévas genom att jimforas
med andra personers instillning.’®

Forskningen rérande det sociala samspelet i smad grupper,
gruppdynamiken, har uppehillit sig mycket vid kommunika-
tionsproblemen.

En del av dessa undersdkningar har velat belysa vilka faktorer
som inverkar pd omfattningen och férdelningen av kommunika-
tionen rorande ett visst forhillande X mellan medlemmarna i en
grupp och vilken inverkan denna kommunikation har pa med-
lemmarnas instillning till forhdllandet X. De inverkande fak-
torer (oberoende variabler) som i detta sammanhang studerats
har varit: i vilken utstrickning medlemmarna har varit beroende
av gruppen for att realisera sina personliga malsittningar (be-
hov), hur pass bundna (attraherade) individerna varit av grup-
pen, gruppens sammanhallning (cohesiveness), hur pass viktigt
forhidllandet X varit for gruppens verksamhet, hur pass mycket
samstimmighet i instillningen till férhdllandet X betytt for
gruppens verksamhet och hur pass litt individen kunnat préva
instillningen till forhillandet X genom direkta observationer.®

I en annan serie experimentella undersékningar rorande kom-
munikationen i smd grupper har man betraktat kommunika-
tionsvigarna som oberoende faktorer och studerat hur olika typer
av kommunikationsménster inverkar pa sidana férhillanden som
snabbhet i problemlosning, noggrannhet i problemlésning, indi-
videns tillfredsstillelse etc.?

Den psykologiska, socialpsykologiska eller sociologiska forsk-
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ning som avser att belysa kommunikation 6verhuvudtaget har
sjalvfallet storsta betydelse for studiet av kommunikationen
inom foretaget (arbetsorganisationen). I den main de begrepp
och teorier som den mera allminna forskningen kommer fram
till dr generellt tillimpliga respektive hallbara, giller de sjilv-
fallet iven for kommunikationen inom arbetsorganisationen. I
denna framstillning har vissa begrepp lanats fran och vissa spe-
ciella hypoteser byggts pa resultat av dessa forskningar rérande
kommunikation i allminhet.

Det foérefaller dock som om man inom detta forskningsom-
rade delvis hade att gora med dnnu inte helt utprovade begrepp
och innu inte klart bekriftade hypoteser. En del av de resultat
som man kommit fram till, t. ex. vid studiet av sma grupper
under experimentella betingelser, kan inte utan vidare anses gilla
for de sociala férhillandena i en arbetsorganisation.

Det hade varit en alltf6r stor uppgift att inom ramen f6r detta
arbete inventera forskning rérande kommunikation i allminhet
och soka stilla upp ett system av integrerade teorier som skulle
kunna liggas till grund f6r forskning rorande kommunikation
pa arbetsplatsen. Hir finns arbetsuppgifter for fortsatt forsk-
ning av inventerande och analytisk karaktir.



KAPITEL 7

FORETAGET OCH DESS INRE
KOMMUNIKATION

7. . NAGRA SYNPUNKTER PA ARBETSORGA-
NISATIONENS STRUKTUR

Det finns minga slag av relationer som kan liggas till grund
f6r en beskrivning av forhillandet mellan befattningshavarna i
ett foretag.™ Ett slag dr just kommunikationen. Andra slag ir
t. ex. befattningshavarnas instillning till varandra (vad befatt-
ningshavare A tycker om befattningshavare B och vice versa),
arbetsfordelningen mellan befattningshavarna (vad A och B
gor), befattningshavarnas regelbundna kontakter med varandra
(hur ofta och hur linge A och B kontaktar varandra), de for-
mella ansvarighets- och beslutanderittsférhillandena mellan
befattningshavarna (vem som ir chef f6r vem) etc. Fran denna
synpunkt utgér kommunikationen en aspekt pa arbetsorganisa-
tionen.’

Det kan i detta sammanhang vara limpligt att skilja mellan
tvd huvudsynpunkter pia foretagets organisation, vilka tyvirr
ibland sammanblandas i analyser av organisationens sociala rela-
tioner, nimligen beteende- och f6rvintningssynpunkterna.

1. Beteendesynpunkten utgir fran individernas handlingar
(beteenden) i organisationen, som de kan beskrivas av en obser-
vator.? Befattningshavarna paverkar varandra genom sina hand-
lingar och bildar ett socialt samspel eller ett vixelspel av hand-
lingar (social interaction). Man kan urskilja orsakskedjor av in-
dividers beteenden, dir en individs beteende paverkar en annan
individs, den senares beteende paverkar en tredjes etc.

Studeras arbetsorganisationen under en period, framtrider en

* Befattningshavare anvinds i vid bemirkelse om nagon som ir anstilld
och arbetar inom organisationen, motsvarande den engelska termen incumbent.
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viss regelbundenhet och likformighet i individernas beteenden
och i hindelseférloppen.’ I det sociala samspelet har befattnings-
havarna vissa roller. Rollen ir siledes vad individen brukar géra
i organisationen. En pa observationer grundad arbetsbeskrivning
visar befattningshavarens roll i arbetsorganisationen. De ater-
kommande hindelseférloppen kan vi kalla for arbetsprocesser, en
befattningshavares handlingar utléser regelbundet handlingar
och reaktioner hos en annan, den senares handlingar reaktioner
hos en tredje etc. I denna process kommer material, maskiner,
verktyg, order, rapporter etc. in som moment i hindelsefor-
loppen.

Befattningshavarnas roller i det sociala samspelet vixlar med
avseende pa arbetets likformighet eller rutinmissighet. Vissa be-
fattningshavare har enahanda arbete med fa operationer, medan
andra har ett stindigt vixlande arbete. Ledarna i organisationen
med uppgifter att planera och utforma roller och arbetsprocesser
har det mest vixlande och minst rutinbetonade arbetet.

2. Forvintningssynpunkten utgir frin organisationen som na-
gon eller nigra férvintar sig att den skall fungera. Vanligtvis
ar det ledningens f6rvintningar, dvs. organisationen som den ir
avsedd att fungera med hinsyn till ledningens planer, instruk-
tioner och foreskrifter, som lagts till grund f6r analysen. Ur
denna synvinkel ir organisationen ett tinkt system, dir elemen-
ten utgors av positioner eller befattningar och dir relationerna ir
definierade genom foreskrifter och andra slags normer. Befatt-
ningshavarna ingir i en auktoritetshierarki, dir befattningar ir
definierade med hinsyn till 6ver- och underordnade och dir be-
fattningshavarna har vissa skyldigheter och rittigheter, visst an-
svar och vissa befogenheter. Man brukar tala om féretagets for-
mella struktur, nir man analyserar féretaget ur denna synvinkel.
Underforstatt ir da att man ser pa organisationen fran synpunk-
ten av hur ledningen forvintar sig att foérhillandet borde vara
mellan de olika befattningshavarna.

Dessa forvintningar pa arbetsplatsen fyller funktionen av so-
ciala normer.* Den som forvintar ir en normsindare som utovar
inflytande pa en normmottagare med avseende pa ett visst slags
beteende i ett visst slags situation. Normsindaren forvintar sig
att normmottagaren skall bete sig pa ett visst sitt och tillimpar
sanktioner mot honom fo6r att 3 till stind detta beteende. Norm-
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mottagaren ir vanligen medveten om normsindarens forvint-
ningar och sanktioner. Normrelationen mellan tvi individer eller
grupper av individer omfattar siledes sénda normer och mot-
tagna normer. 1 en organisation ber6rs varje befattningshavare
av en mingd sinda och mottagna normer. Genom den makt-
koncentration som karakteriserar ett foretag ir ledningens sinda
normer (rollforeskrifter) av dominerande betydelse, t. ex. orga-
nisationsdiagram, organisationsplaner och arbetsinstruktioner.
Sammanhingande med organisationens hierarkiska struktur har
dessa rollforeskrifter ofta karaktiren av kedjebrev, hogsta che-
fen har rollféreskrifter reglerande sina nirmaste underordnades
beteenden, dessa har i sin tur rollsforeskrifter for sina nirmaste
underordnade etc. De fackliga organisationerna har sitt eget
normsystem.

Det forefaller vara av betydelse att hilla isir dessa bida syn-
punkter nir man diskuterar kommunikationen i ett féretag; av-
ser man kommunikationen som en observerbar relation mellan
befattningshavarna eller avser man de av ledningen tinkta eller
onskade forhdllandena? En del forskning rérande foretags kom-
munikation har just bestitt i att beskriva hur kommunikationen
mellan vissa befattningshavare ir, och denna bild har jimforts
med den bild ledningen har av hur kommunikationen bor vara.

7. 2. UNDERSOKNINGAR RORANDE KOMMUNI-
KATIONEN MELLAN BEFATTNIN GS-
HAVARNA

I nigra undersékningar har man anvint sig av observatdrer
som registrerat en eller en grupp befattningshavares kontakter
med andra befattningshavare, hur ling tid dessa kontakter tagit,
vilka kontaktmedel man anvint, vad dessa kontakter gillt, vilka
som varit nirvarande vid dessa kontakter etc. Man har studerat
foretagsledaren frin denna synpunkt och dirigenom fitt fram
ett material som man sokt sitta i relation till andra organisations-
egenskaper, t. ex. hur pass effektivt organisationen fungerar och
i vilken utstrickning olika befattningshavares kommunikation
med chefen ir sidan att de kan l6sa sina uppgifter tillfredsstil-
lande.?

Man har studerat arbetare pd liknande sitt for att fi fram

14—563071. Dablstrém.
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gruppbildningen bland dem; vilka som umgas med varandra i
olika hiseenden, vilka som stir i centrum for dessa grupper och
vilka som mer dr i periferin, vilka faktorer som paverkar bil-
dandet av dessa kontaktrelationer och vilket inflytande dessa
kontakter har pi arbetarnas reaktioner i olika hinseenden.®

I en annan grupp undersékningar har man sokt belysa kon-
taktrelationerna genom mer indirekta metoder. I nagra under-
sokningar har man anvint sig av enkitmetoden. Befattnings-
havarna har fitt ange hur ofta de har kontakt med de 6vriga i
organisationen, vad for slags kontakt det rért sig om och hur
pass viktig denna kontakt dr for dem. Resultatet av en sidan me-
tod blir bland annat ett omfattande sociometriskt monster, i
vilket individerna ingdr som punkter och dir kontakterna ut-
mirks med pilar, vilkas riktning anger vem som uppger sig ha
kontakt med vem. Ur ett sidant monster kan man med anvin-
dande av matrisalgebra och andra metoder fa fram vilka indi-
vider som hinger samman med 6msesidiga kontakter och bildar
faktiska kommunikationsgrupper, vilka som utgoér férmedlande
personer mellan sidana grupper, vilka som star mera isolerade etc.
Ett sidant kontaktménster ger mojlighet att prova hur den »for-
mella organisationen» stimmer med det rcella kontaktsystemet,
och eventuella diskrepanser kan antyda vissa kommunikations-
problem.”

Det karakteristiska for dessa undersékningar har varit att man
anvint sig av kontakten som indikator pa kommunikationen.
Man har i dessa undersékningar inte sokt komma 3t det utbyte
av information som igt rum, dvs. sokt beskriva innehillet av
kommunikationen. Det finns endast sporadiska undersokningar
som sokt beskriva kommunikationen ur denna mera innehalls-
missiga synpunkt.

I en undersokning s6kte man f6lja en viss ryktesspridning.
Vissa felaktiga uppgifter utplanteradesi en organisation. Efter en
viss tid intervjuades befattningshavarna om vad de kinde till om
fragan, hur de fatt den information de hade och deras instillning
till fragan i stort. Intresset var sirskilt inriktat pa att studera
den psykologiska forutsittningen f6r ryktesspridande och for att
en person skulle acceptera ett rykte.®

Metodiken vid dessa slags undersékningar skiljer sig inte sa
mycket frin tillvigagingssittet vid studiet av gingen av olika
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irenden i en organisation, som t. ex. tillimpats av féretagsekono-
mer och statsvetare.” Genom intervjuer med befattningshavarna
i en organisation soker man bilda sig en uppfattning om hur
olika irenden behandlas av de olika befattningshavarna och hur
meddelanden av typen order eller rapporter 16per mellan befatt-
ningshavarna.

En liknande metodik gar ocksa igen i vissa ekonomiskt orien-
terade undersdkningar av hur l6sandet av vissa problem sker
inom en organisation. For att den ekonomiska planeringen skall
kunna dga rum enligt vissa ekonomiska principer férutsitts att
information fran olika delar av organisationen fors samman och
integreras. Detta ir sirskilt framtridande 1 storre organisationer
med mainga stabsavdelningar och differentierad produktion. Des-
sa undersokningar har intresserat sig fér problemet hur infor-
mationen fran ett visst organ sprids och utnyttjas av andra delar
1 organisationen. Man har dirfor sokt folja olika meddelanden
1 organisationen, dels genom intervjuer med befattningshavare,
dels genom registrering av utbytet av skriftliga meddelanden.

7. 3. OLIKA SCLAGS KOMMUNIKATION T ETT
FORETAG

Av den tidigare framstillningen torde det framga att fore-
tagets inre kommunikation, betraktat som ett forskningsomrade,
ir nagot mycket omfattande. Att studera den inre kommunika-
tionen pa en arbetsplats betyder att man studerar en viss aspekt
av det sociala samspel som dir dger rum. I praktiken har det
dock wvarit s3 att man i diskussionen och forskningen endast av-
sett en viss del av denna kommunikation. Eftersom forskningen
vanligen finansieras av foretagsledningen, har man féretridesvis
studerat foretagsledningens information till de anstillda.

Det kan vara skil att hir dréja nigot vid nagra vanliga sitt
att klassificera inre kommunikation pa arbetsplatsen.?®

En indelningsgrund ir den riktning som kommunikationen
har med hinsyn till befattningshavarnas stillning i befilshierar-
kin. Man brukar skilja pd kommunikation neddt fran 6verord-
nade till underordnade, kommunikation uppat fran underordna-
de till 6verordnade och kommunikation i sidled mellan sidoord-
nade.
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En annan indelningsgrund in kommunikationsmedlct:
skriftlig kommunikation — tidningar, bocker, broschyrer sten-
cilerade meddelanden, brev, anslag pa anslagstavlor etc.,
muntlig kommunikation — féredrag, kommittéer och konferen-
ser, studiegrupper, personliga kommunikationer etc.,
audio-visuell kommunikation — radio, film, bandupptagning,
television etc.

En annan, mer obestimd indelningsgrund giller kommunika-
tionsinnehdllet. Man kan hir tinkasig en mingd olika synvinklar,
ur vilka kommunikationsinnehallet skulle kunna klassificeras.

En forskning som avser att pa arbetsplatsen studera »vem som
siger vad genom vilka medel till vilka med vilken effekt» maste
lida av en viss oklarhet i problemstillningen. En specificering av
forskningsproblemen ir hir n6dvindig. Detta kan ske genom att
anknyta till nigon eller nigra av ovannimnda indelningsgrun-
der, t. ex. hur effektiv foretagsledningens nedatgaende skriftliga
kommunikation till vissa kategorier befattningshavare ir.

Val av studieobjekt beror av hur pass intresserad forskaren ir
av att finna mera generella samband. Han kan utnyttja obser-
vationer pa arbetsplatsen for att prova vissa bestimda social-
psykologiska hypoteser om kommunikation i allminhet. Eller han
kan soka prova vissa hypoteser som giller enbart kommunikatio-
nen mellan vissa befattningshavare pa detta féretag. Hir fram-
trider en viss intressemotsittning mellan praktikern, som vill ha
svar pa vissa fragor som kanske giller endast det studerade fore-
taget vid det studerade tillfillet, och forskaren, som vill belysa
generella teorier och se sin undersokning som ett led i vidare
forskning.

I avsnittet om forskning rérande kommunikation i allminhet
berordes fragan om denna forsknings tillimpning pa kommuni-
kation pa arbetsplatsen. Hir vore ur socialpsykologisk synpunkt
av intresse att studera om resultaten av dessa undersékningar
hiller streck; t. ex. betriffande kommunikationen mellan fér-
mannen och arbetaren i1 bestimda situationer, eller vid forhand-
lingsbordet mellan arbetare, den fackliga representanten, arbets-
studiemannen och avdelningschefen.

Mitt intresse har hir inte 1 forsta hand varit att anknyta till
vissa allminna socialpsykologiska teorier och deras provning. Jag
har mera varit intresserad av att studera de speciella sociologiska
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forhillandena pa arbetsplatsen och att anknyta detta studium till
diskussionen mellan praktiker om foretagets inre kommunika-
tion. Redan i det inledande kapitlet har angivits att jag velat
diskutera kommunikationsproblemet mer ur organisationssocio-
logisk in ur psykologisk synpunkt.

Sirskilt har intresset varit inriktat pd den kommunikation mel-
lan ledning och anstillda som inte har att gora med de férhan-
denliggande arbetsuppgifterna och som mer giller férhallandena
pa arbetsplatsen i allminhet. For att specificera denna typ av
kommmunikation kan nigra grova indelningar goras.

1. Man kan skilja pa (a) utbytet av sidan information som kan
sigas vara en forutsittning for befattningshavarnas effektiva ar-
betsinsats 1 organisationen och dirmed for organisationens effek-
tivitet och (b) utbytet av sidan information som endast indirekt
har betydelse for befattningshavarnas arbete. Den forra typen av
kommunikation kallar jag for operativ kommunikation. Hit hor
givande av order och instruktioner, meddelande av arbetsupp-
gifter och befogenheter, rapporter om produktionsresultat, tider,
kostnader, arbetsstyrka etc. Huruvida kommunikationen mellan
A och B rorande férhillandet X kan sigas vara operativ eller ej
beror pa deras arbetsuppgifter. For en del befattningshavare ut-
gor en bestimd information en nédvindig forutsittning for ar-
betsuppgifternas effektiva losning, f6r andra befattningshavare
ir sd inte fallet. Indelningen foérutsitter kinnedom inte blott
om innehillet 1 kommunikationen, utan ocksi om hur detta
innehall forhaller sig till de berérdas arbetsuppgifter. For avdel-
ningschefen ir det nédvindigt att kinna till den framtida order-
beliggningen for att planera produktionen, for arbetaren som
star vid maskinen ir denna information inte nédvindig for ar-
betets utforande.™

2. Man kan skilja pa (a) utbyte av information om hur ar-
betsorganisationen ir beskaffad nu (eller blir det i framtiden),
dvs. dess struktur med avseende pa produktion, arbetsférdelning,
fordelning av ansvar och befogenheter, personaladministrativa
arrangemang, ekonomi och finanser etc., och (b) utbyte av in-
formation som mer giller hindelser eller handlingar inom ramen
for den existerande strukturen hos organisationen, t. ex. order
om bestimt arbetes utférande och rapport om bestimt produk-
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tionsresultat. Jag benimner den forstnimnda typen av kommu-
nikation strukturell kommunikation.

I den fortsatta framstillningen kommer jag att tala 1 6verford
bemirkelse om operativ eller icke-operativ information respektive
strukturell eller icke-strukturell information. Det underforstas
da att informationen ses utifrin en bestimd befattningshavares
synpunkt.

Befattningshavare i icke arbetsledande stillning med hoggra-
digt rutinbetonat och specialiserat arbete ir i relativt liten ut-
strickning beroende av strukturell kommunikation frin led-
ningen for att utfora sitt arbete. Den mest strukturella informa-
tionen (kommunikationen) ir f6r honom icke-operativ. Det ir
denna strukturella icke-operativa kommunikation som varit fore-
mal f6r den mesta diskussionen och som den fortsatta framstill-
ningen kommer att koncentreras kring.

Med hinsyn till att nomenklaturen »strukturell» och »opera-
tiv» dr sprakligt otymplig har hir ofta talats endast om kom-
munikation eller information nir strukturell, icke-operativ kom-
munikation respektive information avsetts.

7. 4 KOMMUNIKATION FRAN LEDNINGENS OCH
DE ANSTALLDAS SYNPUNKT

Av sjilva bestimningen av operativ kommunikation féljer att
den ir av omedelbar relevans for organisationens effektivitet.
Order maste formedlas adekvat, och befattningshavarna maste
informeras klart om sina uppgifter och befogenheter for att det
hela skall fungera effektivt. Brister i den operativa kommunika-
tionen tenderar att leda till att det arbete som skall utféras inte
blir utfort eller inte utfort pa ritt sitt eller vid ritt tidpunke,
att dubbelarbete uppstir, att fordelningen av arbetsuppgifter,
ansvar och befogenheter blir oklar, att konflikter av olika slag
mellan befattningshavare uppstar, att ledningen inte far veta vad
som sker och dirfor inte kan anpassa verksamheten efter ra-
dande férutsittningar, att samordningen mellan olika befatt-
ningshavares arbetsinsats brister och/eller att befattningshavare
inte fir den kunskap som de behdver for att utfora arbetet
effektivt.

Aven sett ur individens synpunkt leder brister i den opera-
tiva kommunikationen till otillfredsstillande f6rhallanden, sasom
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osikerhet om arbetsuppgifter, ansvar och befogenheter, vilket i
sin tur kan leda till konflikter och irritationer.

Det bor observeras, att nir det hir talas om onskvirda eller
icke onskvirda effekter, utgar jag fran tva sitt att virdera for-
hillanden i en organisation, nimligen med hinsyn till organisa-
tionens malsittningar och med hinsyn till den anstilldes mal-
sittningar.’”® I den fortsatta framstillningen kommer det att
talas om arbetsgivarsynpunkt eller ef fektivitetssynpunkt, med
hinsyn till hur férhillandet ifriga inverkar pa det effektiva rea-
liserandet av foretagets malsittningar, siledes hinsyn till kostna-
der, vinster och foretagets stabilitet och anpassningsférmaga, och
de anstilldas synpunki, med hinsyn till hur férhillandet inver-
kar pa de anstilldas behovstillfredsstillelse. Hinsyn till fackliga
organisationers eller mindre gruppers (t. ex. arbetsgruppers) mal-
sittningar och intressen kan foras in under de anstilldas syn-
punkt. I vissa analyser kan det dock vara limpligt att skilja
mellan individernas och dessa organisationers eller gruppers in-
tressen.

Limpligheten av att s6ka na optimal effektivitet i den opera-
tiva kommunikationen ligger dirfor i1 6ppen dag, och férsoken
att »forbittra» foretagets »organisation» gar vanligen delvis ut
pa att »forbittra» denna kommunikation. Det ir mera utform-
ningen av den icke-operativa, strukturella kommunikationen som
givit upphov till kontroversiella virderingar och uppfattningar.

De kontroversiella dsikterna har framforalle gillt hur mycket
strukturell, icke-operativ kommunikation som bor férekomma
mellan ledare och ledda, dvs. mellan foretagsledning och an-
stillda och mellan 6ver- och underordnade inom en organisation.
Eftersom ledaren ir den som rader 6ver organisationens struktur
med avseende pa de produktionstekniska och personaladministra-
tiva arrangemangen, sitter denne inne med kunskaper om denna
struktur, bl. a. den framtida strukturen. Man har diskuterat hur
mycket information som skall delges de anstillda i icke ledande
stillning. Problemet har bl. a. tagits upp i ett bredare samman-
hang, frigan om samarbete, kontakt och samférstind mellan led-
ning och ledda pa arbetsplatsen.

[ modern foretagsledningsideologi kan man spara en positiv
instillning till 6kad strukturell, icke-operativ kommunikation
mellan ledning och 6vriga befattningshavare. Det har motiverats
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med hinvisning till att ledningen genom o6kad sidan kommu-
nikation kan skapa en goodwill bland de anstillda och dirmed
en storre villighet att effektivt arbeta f6r foretagets bista. Man
har hoppats att 6kad kommunikation skulle leda till 6kad for-
stdelse for ledningens problem, stérre benigenhet att acceptera
forindringar, en mer positiv instillning till foretaget, storre
samhorighetskinsla med foretaget och storre tillfredsstillelse
bland de anstillda med forhallandena pa foretaget. Detta skulle
i sin tur leda till storre intresse for arbetet, storre villighet till
arbete, forindringar skulle littare kunna genomféras, de an-
stillda skulle vara mer benigna att stanna kvar i sitt arbete —
och utomstdende att s6ka sig dit — och benigenheten att sam-
arbeta, ta initiativ och komma med férslag skulle stimuleras.

Sett fran foretagsledningens synpunkt ir ledningens informa-
tion forbunden med vissa kostnader. Tid maiste tas i ansprik och
medel anslds. En virdering av arrangemangen f6r strukturell,
icke-operativ kommunikation maste bedomas med hinsyn till hur
den anslagna tiden och de anslagna medlen alternativt kunde ut-
nyttjas och vilka resultat de dir skulle ge. Ar investeringen i
denna kommunikation l6nande ur foretagets synpunkt? Hur stor
ir vinsten i 6kad effektivitet fér en given 6kning av kommuni-
kationen? Finns det en avtagande grinsavkastning inom detta
omrade, sd att t. ex. en 6kning av den strukturella kommunika-
tionen med en viss mingd (mitt i tidskostnader) far en mindre
effekt (riknad i 6kad effektivitet) nir den strukturella kommu-
nikationen ir hog dn nir den ir lig?

Det kan i detta sammanhang vara motiverat att nirmare
granska vari denna effektivitetsokning kan bestd. En 6kning av
ledningens strukturella kommunikation skulle kunna tinkas pa-
verka arbetsinsatsens kvalitet och kvantitet, benigenhet att ta
ansvar for lokaler, maskiner och material (siledes minskning av
individuell produktionsbegrinsning, kassation, spill etc.), villig-
het att efterfélja ordningsregler, ordningsforeskrifter och order
(minskning t. ex. av oberittigad franvaro, olycksfall, f6r sen an-
komst etc.), sjilvstindighet, ansvar och initiativ i arbetet (t. ex.
okad forslagsverksamhet), benigenhet att acceptera forindringar
och lira sig nya arbetsuppgifter (minskning av motstand mot
forindringar) och forebyggande avolika former av kollektiv pro-
duktionsbegrinsning i form av vilda strejker och uppritthallande
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av »tak». Effektiviteten avser siledes inte bara foretagets pro-
duktion med nuvarande organisation utan dess kapacitet att
anpassa sig under en lingre period till forindrade férhiallanden,
saledes ett vidare och mer »dynamiskt» effektivitetsbegrepp.
Den effektivitetsbefrimjande inverkan som en 6kning av den
icke-operativa, strukturella kommunikationen kan tinkas ha
giller kanske mer férhillanden pa ling sikt, dir man tar hinsyn
till hela organisationens anpassning till forindrade forhallan-
den in produktiviteten f6r dagen under riadande produktions-
betingelser.

Sett ur den anstilldes synvinkel framtrider problemet i vilken
utstrickning de anstillda onskar icke-operativ, strukturell kom-
munikation och i vilken utstrickning de anstillda ir tillfreds-
stillda med nuvarande forhillanden i det hinseendet.

Nir man vill analysera kommunikation med hinsyn till ett
visst slag av information, kan man skilja mellan en efterfrage-
och en utbudssida. For att information skall formedlas mellan
tva individer eller grupper av individer fordras i ena sidan att
de potentiella mottagarna av informationen i nagon utstrickning
ar mottagliga for eller efterfragar informationen och 3 andra
sidan att de potentiella sindarna av informationen ger informa-
tion. Efterfrigebenigenheten hos individen kan ses som en in-
tensitetsvariabel frin det att individen systematiskt undviker
kommunikationsstimuli av det berorda slaget till det att indi-
viden begirligt med alla medel soker information av detta slag.
P3 samma sitt kan utbudsbenigenheten ses som varierande fran
vigran att slippa ifrdn sig information om sagda forhallande till
ett omfattande informationsgivande om detta férhallande med
anvindande av alla medel.

Liksom man kan tala om #illfredsstillelse med olika foérhallan-
den i arbetsmiljon i 6vrigt, kan man ocksa tala om tillfredsstil-
lelse med hinsyn till kommunikationen i olika avseenden. Denna
tillfredsstillelse med kommunikationen i visst avseende kan ses
som beroende av foljande forhallanden:

1. det ansprak som individen har pa kommunikation av detta
slag,

2. det intresse (den betydelse eller vikt) som individen tillmiter
detta kommunikationsansprak jimfort med andra ansprak och
3. den tillgéng pa information som individen har.™
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Nir det giller analysen av tillfredsstillelse med kommunika-
tionen forefaller det vara av vikt att utga fran individens upp-
fattning av den kommunikation han har och den kommunika-
tion han skulle vilja fa. Ofta har individen ingen uppfattning
om hur mycket av den information som han skulle vilja ha som
verkligen finns att fa. Han kan tro att han inte fatt for honom
begirlig information, nir det i realiteten inte finns nagon sidan
information att fi. Hans otillfredsstillelse eller tillfredsstillelse
kan siledes vara i1 viss bemirkelse orealistisk. For att ta exempel
frain ett foretag. Individer kan vara otillfredsstillda med den
bristande informationen om planeringen av produktionen for
en ling tid framat utan att veta att en sidan lingsiktsplanering
inte ir mojlig inom foretaget. En annan individ kan vara till-
fredsstilld med den information han har utan att veta att det
finns annan information att tillgd som han skulle vilja ha
om han kinde till att den fanns att fa. En felaktig uppfattning
av hur mycket man kinner till ir en inte ovanlig foreteelse. I
intensivstudierna gavs exempel pa att uppgiftsgivare dels inte
ansidg sig kinna till nigot om ett forhidllande, nir de i verk-
ligheten kinde till ndgot, dels ansdg sig kinna till vissa forhallan-
den, nir de i verkligheten inte gjorde sa.

Tillfredsstillelsen med en bestimd kommunikation ir siledes
inte utan vidare beroende av mingden av information i allmin-
het, utan ir beroende av mingden av sidan information som
individen har ansprak pa och intresse fér. Ur den individuella
tillfredsstillelsens synvinkel kan man tala om otillfredsstillelse
pa grund av fér mycket informationsgivande, i den man det
myckna informationsgivandet innehiller information som inte
intresserar mottagaren och dirigenom minskar mojligheterna for
mottagaren att fa tag i den information som ir mest relevant
f6r honom.

Nir man talar om intresse for och ansprik pi information
inom en organisation bér man uppmirksamma att det inte endast
giller en viss kunskap, utan ocksid en férmedling av kunskap
pa ett visst sitt vid en viss tid punkt och i en viss form. Man vill
ofta ha informationen i férvig, dvs. innan atgirder vidtas och/
eller innan andra fir reda pa det. Man vill ofta ha informa-
tionen fran en betrodd person, sd att man vet dess tillforlitlig-
het, och man vill ha den pa kortaste mojliga vig frin den ur-
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sprungliga informationskillan. Informationen har ofta virde for
mottagaren genom att den har nyhetsvirde, vilket betyder att
jimforelsevis f3 innu kinner till dem. Detta sammanhinger med
att ansprak pa information ibland nira sammanhinger med be-
hovet av personligt anseende, inflytande eller kontakt.

Det sistnimnda forhallandet bor kanske sirskilt understrykas.
Ansprak pa eller intresse for kommunikation sammanhinger
med mycket olika slags psykologiska behov, behov av trygghet
infor framtiden, behov av uppskattning och uppmuntran, behov
av anseende, behov av inflytande och makt och behov av kon-
takt. Informationen kan efterstrivas som ett instrument for att
realisera vissa malsittningar, t. ex. bittre kunna skota sitt arbete
eller skapa forutsittningar f6r befordran, eller kan ha ett ome-
delbart symboliskt virde, t. ex. som tecken pi uppskattning fran
eller personlig kontakt med andra. Om den anstillde s6ker ckad
kommunikation med ledningen, sa kan detta sammanhinga med
manga slags motiv, t. ex. behovet att {3 uppskattning och upp-
mirksamhet, behovet att minska den olustkinsla som ir férbun-
den med att han upplever sig som beroende av en ledning som
han inte har kontakt med och som dirfér framstir som oper-
sonlig, behovet att minska farhdgorna for framtida risker genom
att fi reda pd vad som kan tinkas ske och pd ledningens pla-
ner, behovet att fa ett visst matt av medinflytande pa vad som
sker i1 arbetsmiljén och/eller att fa vissa forbittringar till stand.



KAPITEL 8

INFORMATION TILL DE ANSTALLDA

Foretagsledningens information till de anstillda rorande for-
hallandena pa foretaget har studerats i en del undersékningar.
De flesta av dessa undersokningar har haft karaktiren av opi-
nionsundersokningar genom vilka man belyst de anstilldas kin-
nedom om och instillning till férhdllanden pa foretaget och led-
ningens politik, vilka killorna varit foér olika slags information
och de anstilldas utnyttjande av olika kommunikationsmedel
(personaltidningar, personalbroschyrer etc.). Andra undersok-
ningar har haft en mer experimentell uppliggning, dir de an-
stilldas kinnedom om och instillning till olika férhallanden har
studerats fore och efter en bestimd upplysningsverksamhet.

En del undersékningar har givit resultat som bestyrkt foljande
hypoteser. Ju mer foretagsledningen genom arbetsledarna haller
sina underordnade informerade om vad som sker, desto mer kin-
ner de anstillda till om foéretagets politik och desto positivare
instillning har de till foretagets politik. Ju mer de anstillda fatt
reda pa om foretagets personalpolitik, desto mer tenderar de att
uppskatta dess personalpolitik och desto oftare tenderar de att
vara positivt instillda till forhillandena pa foretaget.’

Dessa undersdkningar har utsatts f6r kritik, bl. a. diarfér att
de inte har sokt hilla olika bakomliggande faktorer konstanta.
Andra unders6kningar har givit motsigande resultat. Man har
bland annat framhivt foljande. I vilken utstrickning féretags-
ledningens information till de anstillda leder till 6kad kinne-
dom om foérhillandena pa foéretaget och en okad forstielse for
foretagsledningens politik beror pa de anstilldas fortroende for
foretaget innan kommunikationen igt rum. Detta fortroende
sammanhinger med den kinsla av trygghet, av att uppskattas
och respekteras, som de anstillda har pa arbetsplatsen, vilket i
sin tur beror pa hur pass minsklig och hinsynsfull behandlingen
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av dc anstillda ir. Informationsgivandets effekt betingas av
de forefintliga relationer av fortroende—misstroende som rader
mellan ledning och underordnade.’

Att effekten av ledningens kommunikation beror pa fore-
komsten av misstroende, fruktan, otrygghet och osikerhet har
understrukits av en grupp forskare som dgnat speciellt intresse at
betingelserna for effektiv personlig kommunikation mellan be-
fattningshavare i samma organisation.’

Dessa forskare har 6verfort vissa hypoteser frin den kliniska
psykologin. De har utgitt frin fall (cases) som insamlats fran
olika foretag och studerat betingelserna f6r att kommunikationen
mellan individerna skall bli s3 effektiv som mojligt med hinsyn
till individernas 6msesidiga forstielse f6r varandras synpunkter.

Foljande forhdllanden har ansetts férsvara uppkomsten av for-
stielse mellan befattningshavarna i en organisation: skillnader
och olikheter i personernas uppfattningar och virdesystem
(frame of reference), férekomst av mindervirdighetskinslor och
forsvarsmekanismer sammanhingande dirmed, konflikter mellan
personernas roller, »definitioner av situationen» och uppfatt-
ningar om roller samt motsittningar och spinningar mellan olika
skikt och grupper. Kommunikationen utmirks i ett sidant lige
av att parterna gor snabba virdeomdomen, underlater att lyssna
pa varandra och gor ogrundade antagaden om varandras instill-
ningar.

Enligt dessa forskare ir de forhillanden som underlittar kom-
munikationens effektivitet i stort sett desamma som underlittar
en psykoterapeutisk behandling eller radgivning: att informa-
tionsgivaren forstdr sin egen situation och sina egna reaktioner,
att han lir kinna, tolerera och acceptera sina egna och de andra
parternas kinslor, framforallt kinslor av osikerhet och minder-
virdighet, att han liter kommunikationen gi i bada riktning-
arna, att han intar en lyssnande och inte en férsvarande hillning,
att han lyssnar pa den andra partens synpunkter innan han fram-
ligger sina egna och att han intar en sa tolerant hillning som mdj-
ligt till den andra partens asikter, uppfattning och instillning
och undviker att virdera och déma. En sidan kommunikation
skulle, har man menat, kunna minska motstindet mot att accep-
tera den givna informationen.

I diskussionen om foretagsledningens kommunikation till de
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anstillda har man uppehillit sig vid frigan om hur effektiva
olika medel for kommunikation dr. Nagra egentliga undersok-
ningar for att jimfora olika medels effektivitet har inte gjorts,
utan man har mer grundat antaganden pa informella iakttagelser.
De senare dren har man ofta gjort det antagandet, att den per-
sonliga kommunikationen mellan 6verordnade och underordnade
ar effektivare in den opersonliga via radio, tryckt material och
anslag.* Man har i det sammanhanget hinvisat till vissa studier
som visat att arbetsledarens sitt att leda, inkluderande di ocksa
hans sitt att uppritthilla kommunikation med sina underord-
nade, har haft ett patagligt inflytande pa arbetarnas instillning
och arbetsinsats.

Den overordnades kommunikation med sina underordnade kan
ses som en sida av hans sitt att leda sina underordnade (hans
arbetsledning). Frigan om ledningens kommunikation med un-
derordnade kan inte analyseras utan att man nagot skirskadar
arbetsledningens problematik i allminhet.

Den »gruppdynamiska» forskningen (smagruppsforskning)
rorande inflytandet av olika sitt att leda (olika typer av
ledarskap) har gjort en systematisk analys av dessa forhallan-
den och utvecklat en teori om det »demokratiska» ledarskapet
som gor vissa antaganden om kommunikationens funktion. Jag
skall i korthet beréra denna.’

Enligt denna teori karakteriseras ett demokratiskt forhillande
mellan ledare och ledda, jimfort med ett mer auktoritirt for-
hillande, av f6ljande férhallanden.

1. Ledaren har bittre kontakt. Ledaren har en mer tolerant
(permissive and non directive), forstaende, accepterande, per-
sonligt intresserad instillning till sina underordnade, behandlar
dem mer som jimlikar in som underlydande och s6ker minska
det sociala avstindet ledare och ledda.

2. Ledaren ger mer information. Ledaren soker mer ge infor-
mation i forvig om det som de underordnade 6nskar fi reda pa
och/eller som de behover veta for att arbeta sjilvstindigt och
presenterar det i ett sadant skick att de har stérre mojligheter att
tillgodogora sig dess innehall.

3. Ledaren ger mer medinflytande (participation). Ledaren
soker mer skapa delaktighet och medbestimmanderitt i de be-
slut som ber6r de underlydande mer personligt, liter dem yttra
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sig, komma med synpunkter, diskutera igenom problemen, ge-
mensamt fatta beslut, i den man det liter sig forenas med de
organisatoriska forutsittningarna och de underlydandes ansvars-
kinsla och forvintningar.

4. Ledaren ger mer fribet och oberoende (sjilvstindighet).
Ledaren efterstrivar att ge de underlydande storsta mojliga fri-
het och oberoende och att befria dem frin detaljerad 6vervak-
ning och kontroll, i den utstrickning detta ir forenligt med
organisationens krav och de underlydandes ansvarskinsla och f6r-
vintningar.

s. Ledaren ir mer positivt instilld. Ledaren ir mer benigen
att, nir det ir motiverat, visa vinlighet, hjilpsamhet och res-
pekt, vara hinsynsfull, ge berom, erkinnande och uppmuntran,
och undviker att annat 4n efter klara regler anvinda negativa
sanktioner i form av straff eller hot om straff.

6. Ledaren ir mer konsekvent. Ledaren ir mer benigen att
folja klara och for de underordnade klargjorda regler, nir det
giller tillimpningen av positiva och negativa sanktioner for att
uppnd konformitet till de av organisationen foreskrivna beteen-
denormerna.

7. Ledaren ir mer tillmitesgiende. Ledaren soker i storre ut-
strickning tillgodose de underordnades behov inom den av orga-
nisationen givna ramen.

8. Ledaren ir mer objektiv (non defensive). Ledaren ir mer
fri fran sjilvforsvarande och sjilvhivdande tendenser i sitt upp-
tridande mot sina underordnade, har en stérre formaga att
objektivt observera och analysera vad som sker omkring honom
pa arbetsplatsen, dr mindre benigen att déma for fort, ir genom-
gidende »rittvis» 1 sin behandling av andra och undviker aggres-
sioner, sarkasmer, ironi, prestigesokande och annan sjilvhivdelse
pa andras bekostnad.

9. Ledaren har storre kinnedom om sig sjilv och sina under-
ordnade. Ledaren kinner bittre till sig sjilv och sina underord-
nade vad giller behov, problem, konflikter, férsvarsmekanismer
och uppfattningar, forstir bittre férhillandet mellan sig sjilv
och sina underordnade och har storre formaga att analysera de
minskliga relationerna inom gruppen.

10. Ledaren frimjar goda relationer mellan underlydande in-
bordes. Ledaren strivar mer att 6ka sammanhillningen mellan



222 Information till de anstillda

de underlydande och soker skapa sidana relationer mellan de
underordnade inb6rdes som han sjilv sokt etablera med var och
en av de underlydande (kinnedom, kontakt, objektivitet, vin-
lighet, konsekvens, tillmétesgdende, information, medinflytande
och frihet).°

Den demokratiska ledarteorin antar att det finns en tendens
till samvariation mellan dessa egenskaper, den som ir mer de-
mokratisk i1 ett hinseende tenderar att vara det iven 1 de andra,
och att dessa egenskaper bildar en dimension. Den antar vidare
att en mer demokratisk arbetsledning 6verlag leder till bland
annat f6ljande tendenser bland de underordnade under férutsitt-
ning att dessa uppfostrats under demokratiska férhallanden:

1. en hogre grad av sikerhet, trygghet och frihet frin fruktan,
en hogre grad av »egogratification», dvs. en kinsla av att upp-
skattas, av att utféra ett meningsfullt arbete och av att ha nigot
att siga till om samt en kinsla av ansvar for sin arbetsinsats;

2. ssmmanhingande med detta en hogre grad av tillfredsstillelse
med forhallandena pa arbetsplatsen i allminhet (trivsel) och
storre benigenhet att frivilligt bidra till realiserandet av orga-
nisationens malsittning (effektivare arbetsinsats);

3. en mer aktiv och intresserad instillning till fé6rhillandena i
arbetet.

En del undersékningar inom industrin har studerat inverkan
av ledarens benigenhet att ge information och andra av de ovan
redovisade ledareegenskaperna. Dessa studier har framférallt
gillt forhallandet mellan obefordrad personal och arbetsleda-
re pa ligsta nivin. De flesta av dessa unders6kningar har haft
karaktiren av stickprovsundersékningar. Man har jimfért ar-
betsledningen i hog- eller lagproducerande grupper eller i grup-
per med hog eller lag tillfredsstillelse med avseende pa arbets-
ledarens sitt att leda, och man har jimfort hur underordnades
tillfredsstillelse och/eller effektivitet varierat i olika ledargrup-
per, beroende pd hur arbetsledningen varit i ovannimnda av-
seenden.® Nagra experimentella undersokningar dir man stu-
derat verkningarna av olika former av ledarskap har ocksd fore-
kommit.

Kommunikationsbenigenheten har studerats i olika former:
forekomst av gruppdiskussioner mellan chef och underordnade

* Ledargrupp betyder hir arbetsledaren med nirmaste underordnade.
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eller mellan chef och representanter fér underordnade, om che-
fen ger de underordnade en chans eller stimulerar dem att kom-
ma med synpunkter och diskutera forindringar, forflyttningar
och arbetsmetoder, om chefen ger de underordnade information
om forhdllanden pa foretaget, om chefen ger upplysning om ski-
len f6r forindringar av olika slag, om chefen har personlig kon-
takt med underordnade, om chefen visar intresse £6r underord-
nades problem, om chefen strivar efter att f6ra vidare de under-
ordnades synpunkter, om chefen lyssnar pa vad underordnade
har att siga och om chefen ir tillginglig och litt att komma till
tals med.

Dessa undersokningar har i det stora hela visat att en mer in-
formationsgivande arbetsledning, mitt genom de underordnades
och/eller arbetsledarens bedémning, har en positiv inverkan pa
de anstilldas effektiva arbetsinsats och tillfredsstillelse pa arbets-
platsen.”

Unders6kningarna visar dock ocksd att det inflytande som ar-
betsledarens sitt att leda har pa de underordnade beror pa arbets-
ledarens egen Gverordnades sitt att leda, vilka befogenheter och
vilket faktiskt inflytande arbetsledaren sjilv har och dirmed den
allminna ledarskapsatmosfir som rader i delar av eller hela orga-
nisationen. Det forefaller vara under forutsittning att arbets-
ledaren sjilv har en »demokratisk» chef, sjilv har tillrickligt
med inflytande och sjilv har tillging till information som en
mer demokratisk och dirmed mer informationsgivande arbets-
ledning har en positiv effekt pa de underordnades instillning och
arbetsinsats.®

Nir man tolkar dessa resultat bor foljande foérhallanden un-
derstrykas.

Det framgir inte klart hur den mingd kommunikation som
ager rum mellan 6verordnade och underordnade inverkar obe-
roende av andra forhdllanden mellan dem. Det ir mojligt att de
ledargrupper dir relativt mycken kommunikation iger rum mel-
lan ledare och underordnade karakteriseras av andra egenskaper,
t. ex. storre omsesidigt fortroende, som gor att sambandet mellan
kommunikation och de underordnades effektivitet eller instill-
ning till arbetsplatsen nirmast beror pa dessa forhillanden. Man
har hir att gora med ett invecklat samspel mellan manga faktorer
som en attitydundersokning knappast kan klarligga.

15—563071. Dablstrim.
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Man bér inte tolka ovannimnda resultat sa att kommunikatio-
nen mellan 6verordnade och underordnade enbart ir beroende
av den 6verordnades initiativ. Experimentella undersékningar har
visat att de férhallanden som utkristalliseras mellan 6verordnade
och underordnade ir resultatet av en 6msesidig anpassning. Kom-
munikationens utformning beror pa bada parters benigenhet att
ge och begira kommunikation.

De undersokningar som visar att arbetsledningens inflytande
pa de underordnades instillning beror av forhallanden utanfor
ledargruppen, nimligen den allminna ledarskapsatmosfiren pa
foretaget, tyder pa att man, i den man man vill belysa kommu-
nikationens betydelse, inte fir begrinsa sig till gruppdynamiska
synpunkter, i den man man i dessa utgar fran gruppen (ledar-
gruppen) som en sluten enhet. Det forefaller n6dvindigt att
vidga ramen och anknyta till en mer organisationssociologisk re-
ferensram. Jag skall dirfér anknyta till en bredare teori for att
analysera dessa sammanhang och hir kallas denna teori f6r teorin
om den byrikratiska organisationen, i brist pa bittre term. Delar
av denna teori har utvecklats av historiskt orienterade sociologer
i en jimforande analys av arbetsorganisationens omvandling un-
der industrialismens genombrott och utveckling. Synpunkterna
har sedan utvecklats i statsvetenskaplig och administrationsveten-
skaplig forskning. Frin borjan anvindes begreppsapparaten for
att analysera f6rvaltningsorganisationen, men den har senare till-
limpats pa andra slag av arbetsorganisationer. Det ror sig hir om
en grupp av hypoteser som innu inte integrerats.®

Teorin om den byrakratiska organisationen har tagit fasta pa
foljande forhillanden i arbetsorganisationen:

1. organisationens storlek, t. ex. antalet anstillda;

2. antalet auktoritetsnivier i organisationen;

3. specialiseringen av verksamheten inom olika avdelningar i or-
ganisationen, mitt t. ex. i antalet funktioner som avdelningarna
har eller i antalet stabsorgan med speciella funktioner;

4. centralisering av kontroll, planering, forskning, »policy»-ut-
formning™ etc. inom organisationen till vissa centrala organ och
hogre befattningshavare;

* »Policy» betyder hir ledningens liangsiktiga malsittning och handlings-
program f6r organisationen.
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5. antalet befattningshavare som de ligsta cheferna har under
s1g;

6. specialiseringen av befattningshavarnas funktioner, mitt t.
ex. i antalet olika slags operationer som ingar i en befattnings-
havares arbetsuppgifter;

7. arbetets standardisering, framtridande i1 hur detaljerat arbe-
tets utforande ir foreskrivet;

8. arbetets tidsbundenhet, framtridande i hur operationernas ut-
forande ir bestimt i tiden;

9. kontrollen av arbetet, dvs. i vilken utstrickning arbetets ut-
férande kontrolleras genom sirskilda processer och/eller befatt-
ningshavare.

Det drag i det byrikratiska organisationsmonstret som dessa
forskare sirskilt understrukit ir standardiseringen av arbetet och
den med denna sammanhingande formaliseringen av relationerna
i organisationen. Operationerna och samspelet mellan befatt-
ningshavarna i arbetet regleras genom foreskrifter och andra slags
normer. Exempel pa sidana normer ir arbetsbeskrivningar och
instruktioner, foreskrivna arbetsmetoder, produktionsstandard,
ordningsregler och ordningsforeskrifter, avtal, sikerhetsfore-
skrifter, policy, 1onepolitik och befordringspolitik.

Denna standardisering och formalisering av relationerna har
flera konsekvenser. Férhillandet mellan individerna »av-persona-
liseras». Man umgas med varandra i egenskap av befattningshava-
re av visst slag och undertrycker personliga reaktioner. Man be-
handlar varandra som tillh6rande en viss kategori. Personliga pro-
blem och fall behandlas som tillhorande en viss kategori.

Foljande samband har framhivts av nigra forskare.™

Okning av foretagets storlek, av arbetets specialisering, stan-
dardisering och regleringen (rutiniseringen), av centralisering-
en och av antalet auktoritetsnivder inom organisationen och
av organisationsenheternas specialisering (stabsspecialisering), le-
der till minskat intresse for arbetet, minskad ansvarighet for ar-
betet, minskad tillfredsstillelse med arbetet, minskad kontakt
mellan ledning och obefordrad personal, avtagande positiv kon-
takt och spontanitet i relationen mellan ledning och obefordrad
personal, avtagande personligt initiativ, sjilvfértroende, kinsla
av frihet och kinsla av personlig betydelse i arbetet.

I en undersokning har det hégspecialiserade, hogstandardise-
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rade och starkt tidsbundna arbetet vid l6pande band jimforts
med andra typer av arbeten. Foljande tendenser har antagits bli
forstirkta av det specialiserade, standardiserade lopandeband-
arbetet:!

. mindre sammanhallning och mindre kontakt i arbetsgruppen,
. mindre kontakt mellan arbetare och deras hégre chefer,

. firre mojligheter till befordran,

. mindre trivsel i arbetet,

. ligre intresse for arbetet,

hogre frainvarofrekvens och rorlighet,

en strivan att komma ifran sitt arbete och sin arbetssitua-
tion, genom att antingen byta arbete eller finna surrogattill-
fredsstillelse utanfor sitt arbete, en strivan att framforalle ligga
tonvikten vid fortjinsten och sikerheten i1 det egna arbetet och
finna kompenserande fritidssysselsittningar.

P3 spekulativ basis har forskare sokt klarligga relationen mel-
lan 3 ena sidan arbetsorganisationen och 3 andra sidan den an-
stillde. Enligt denna analys har man anledning att vinta sig
att en »byrakratisk» organisation har sma mojligheter att till-
fredsstilla den obefordrade personalens behov, som de utformats
i visterlindsk demokratisk kultur. Organisationen ger den obe-
fordrade anstillde liten kontroll 6ver arbetsmiljon, placerar ho-
nom i en milj6 dir man f6rvintar sig av honom att han skall
vara mer passiv in aktiv, ger honom ett minimum av omvixling,
ger honom sma mojligheter att uttrycka sin f6rmaga, framhiver
hans underordnade roll och fir honom att kinna sig beroende av
overordnade. Detta skapar en konflikt hos individen i hans stri-
van mot sjilvstindighet, kinsla av oberoende, storre ansvar, be-
hov av variation och initiativ. Konflikten ger upphov till reak-
tioner av typen: att soka limna organisationen, att s6ka avancera
mot positioner som ger storre frihet, t. ex. via det fackliga syste-
met, och att bli ointresserad och passiv i arbetet (apati). I den
man andra vigar ir stingda for individen blir den apatiska reak-
tionen den dominerande, vilket delvis giller arbetare med ut-
priglat tempoarbete.?

Enligt detta sitt att se pa arbetsorganisationen skulle man
kunna tala om en storre eller mindre frihet i arbetsmiljon, be-
roende pa i vilken utstrickning miljon tillater individen att be-
stimma over sitt dagliga arbete, om de rddande forvintningarna

I
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(normerna) i miljon mer stiller krav pa initiativ och aktivitet
eller pa passivitet, om milj6n tilliter variation i arbetet och méj-
ligheter att uttrycka férmaga och intresse och om milj6én skapar
en kinsla av oberoende och sjilvstindighet.

Denna teori om den byrakratiska organisationen ligger till stor
del pa det spekulativa planet. Det relativt okontrollerade material
som ligger till grund f6r teorin dr av mycket skiftande art. Del-
vis ror det sig om historiska jimforelser, dir man vet mycket
litet om hur de psykologiska reaktionerna varit tidigare jimf{ort
med nu. Dessutom har mycket annat dndrat sig i1 arbetarens
miljo, vilket forsvarar jimforelsen. Delvis ror det sig om jim-
forelser mellan olika foretag, ofta relativt godtyckligt valda, dir
man tyckt sig finna att féretag med den »bittre andan» saknar
nigra av de ovannimnda »byrakratiska egenskaperna», t. ex.
mindre foretag jaimfort med storre (viss kvantitativ forskning
finns dock hir). Delvis ror det sig om studier av enskilda fore-
tag, dir man genomfort férindringar i »avbyrikratiserande»
riktning och dir man tyckt sig skénja »forbattringar» av vissa
socialpsykologiska forhdllanden. Forst de senare dren har mer ex-
perimentella undersdkningar gjorts med mitningar fore och efter
forindringarnas genomforande och med kontrollgrupper.

Bide teorin om den demokratiska arbetsledningen och teorin
om den byrakratiska organisationen gor antaganden om vissa
faktorers inverkan pa de anstilldas intresse for strukturell, icke-
operativ kommunikation. Detta férefaller vara av sirskilt in-
tresse, dirfor att en del studier har pavisat en utbredd passivitet,
likgiltighet eller »apati». Denna apati har befunnits vara betyd-
ligt mer utbredd an »man forestillt sig». Detta har bland annat
framtritt i studier av de organ som inrittats for att fa till stand
samrad och utbyte av information pa arbetsplatsen, t. ex. fore-
tagsnimnden.”

Den foregivna »likgiltigheten» bland flertalet anstillda for
information om férhillandena pd arbetsplatsen har gillt sivil
foretagsledningens som den fackliga ledningens kommunikation.
Passiviteten i det fackliga har framtritt t. ex. i lig besoksfrek-
vens vid fackliga méten och okunnighet om fackliga fragor. Fle-
ra undersékningar har visat att det stora flertalet fackligt an-
slutna under normala férhillanden intar en passiv roll, och detta

* Dectta bechandlas i nista kapitel.
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har diskuterats som ett problem i den fackliga rorelsen.’® Denna
»fackliga apati» har satts i relation till centraliserings- och byra-
kratiseringstendenser eller till vissa auktoritira monster i den
fackliga organisationen.'

En liknande skillnad mellan den existerande och den av de
ledande forvintade aktiviteten i, kunskapen om eller intresset
for ett visst kommunikationssystem har pavisats i en serie socio-
logiska unders6kningar rérande t. ex. politiskt beteende och »fri-
villiga» organisationer. Det forefaller som om ledarna i ett sam-
hille av visterlindsk-demokratisk typ tenderar att forestilla sig
att folk dr mer aktiva, initierade och intresserade nir det giller
den strukturella kommunikationen i ett socialt system (samhillet
eller en »frivillig» organisation) 4n de faktiskt dr. Denna tendens
har niagot karaktiren av »pluralistic ignorance»; de flesta med-
borgare eller medlemmar forestiller sig att andra ir mer »mo-
raliska» (= aktiva, intresserade och initierade) in de sjilva ir,
och de doljer i viss utstrickning mer eller mindre medvetet hur
pass »omoraliska» (passiva, okunniga och ointresserade) de sjil-
va ar.

Problemet om denna »passivitet», »okunnighet» och »likgiltig-
het» har i den sociologiska litteraturen tagits upp under rubriken
massapati (mass apathy).”® Detta férknippande av aktivitets-
passivitets-problemet med de demokratiska virderingarna ir pa
sitt och vis olyckligt och har stillt forskningen i en egendomlig
dager. Man kan ju lika girna forvana sig 6ver att sa manga ir
aktiva och att sa manga har orealistiska forvintningar om med-
lemmarnas roll. Ur forskningssynpunkt har man endast att ana-
lysera hur aktiva eller passiva medlemmarna ir, vilka forhillan-
den som inverkar pa passiviteten-aktiviteten och vilka konse-
kvenser denna har for organisationen eller samhillet ifrdga.

I intensivstudien av arbetarna och informationen pa arbets-
platsen har jag uppehillit mig vid passivitetstendenserna och vil-
ka forhdllanden som inverkar pa dessa. I det sista kapitlet finns
anledning att anknyta till dessa hypoteser och komplettera och
precisera dem nagot.

Det ir saledes motiverat att se ovannimnda teorier som osikra
hypoteser. De ger dock uppslag om vilka faktorer som kan tin-
kas inverka pda kommunikationen mellan ledning och anstillda
och vilken inverkan denna kommunikation kan tinkas ha pi
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olika férhallanden pa arbetsplatsen. Om dessa hypoteser ir rik-
tiga skulle man ha anledning att studera kommunikationen mot
bakgrund av hur arbetsledningen och organisationen ir i stort.
Det skulle ocksd finnas anledning att uppmirksamma mgjlig-
heten av att vissa sitt att leda och vissa sitt att organisera in-
verkar pa de anstilldas intresse f6r information om forhdllandena
pa arbetsplatsen.

Om dessa hypoteser ir riktiga, skulle man ha anledning att
vinta sig att ledningens atgirder inverkar pa kommunikationen
mellan ledning och ledda pa tva sitt. Dels dr det framférallt led-
ningen som svarar fér utbudet av strukturell kommunikation.
Dels inverkar ledningens atgirder pa de anstilldas efterfragan av
strukturell, icke-operativ information genom sittet att leda och
organisera — ledningen kan hos de anstillda stimulera en mer
eller mindre aktiv orientering betriffande forhillandena pa ar-
betsplatsen.

Innan jag limnar teorin om den demokratiska arbetsledningen
och teorin om den byrikratiska organisationen vill jag tillfoga
ytterligare nagra reservationer mot dessa teorier.

Teorin om den demokratiska arbetsledningen antar att de
egenskaper (variabler) som uppriknats (s. 220 f) ingar i ett sa-
dant sammanhang med varandra att de beskriver en dimension
efter vilken man kan klassificera enskilda férhillanden mellan
overordnade och underordnade. Nagot klart beligg f6r den tesen
har inte givits. Analyser som gjorts talar snarare for att si inte
ar fallet och att en mer tillfredsstillande beskrivning av arbets-
ledarskap i en organisation maste rora sig med flera dimensioner
och dirmed med flera typer.'® »Auktoritir» kan ha olika be-
tydelse i olika situationer. En person som ir auktoritir i ett hin-
seende, t. ex. foljer byrakratiska monster och kontrollerar i detal;
att ovanifrdn givna monster f6ljs, ir inte alltid »byrakratisk» i
andra hinseenden, t. ex. genom att forfara egenmiktigt och
undertrycka underordnade. Arbetsledarskapets situationsbe-
stimdhet och beroende av den organisatoriska ramen férsvarar
overlag tillimpningen av den demokratiska ledarskapsmodell som
himtats frin andra sociala situationer (ledarskap i scoutgrupper
etc.). Denna ledarskapsbeskrivning maste, for att kunna anvin-
das, forst prévas genom fler studier i organisationer av olika typ
och pd olika »nivier» inom dessa organisationer.
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Principiellt giller samma svaghet begreppet byrakratisk orga-
nisation. Det ir inte sikert att det finns nagot intimt samband
mellan alla de egenskaper som skisserats (s. 224 f). For att ta ett
exempel: en 6kad mekanisering som tar sig uttryck i automation
av produktionen leder inte till att arbetsuppgifterna 6verlag blir
mer specialiserade och bundna till tiden (som vid det 16pande
bandet) och att foretagets storlek 6kar (i avseende pa antalet an-
stillda). Snarare ir sambandet det motsatta. Arbetarna fir mer
overvakande eller servicebetonade uppgifter, och deras arbete blir
i vissa avseenden mer sjilvstindigt och varierande och mindre
standardiserat.' De samband som skisserats i byrakratiteorin gil-
ler kanske endast under en viss fas i den industriella utveck-
lingen. Modellen har wvarit tillimplig pa utvecklingen under
en tidigare fas men blir det kanske inte i den fortsatta utveck-
lingen.

Termerna »demokratisk» respektive »byrakratisk» kommer
dar{or i fortsittningen att anvindas med citationstecken for att
ange att det ror sig om mycket problematiska klassificeringar,
som en empirisk forskning sannolikt kommer att fi anledning
att modifiera. Nir jag anvinder termerna »demokratisk» och
»auktoritir», syftar jag vanligen pa en klassificering med hinsyn
till hur mycket av information och medinflytande den 6verord-
nade ger sina underordnade. Nir jag anvinder termen »byra-
kratisk», tinker jag framforallt pa hur specialiserade, rutinbeto-
nade, standardiserade och maskinbundna befattningarna (arbe-
tena) ir.



KAPITEL g

SAMARBETSORGAN OCH
KOMMUNIKATION

9. . ALLMAN ANALYS AV SAMARBETSORGAN

I detta kapitel skall jag gora ett utkast till en systematisk
analys av det sociala samspelet kring samarbetsorgan av typen
foretagsnimnd och sammanstilla resultat frin undersékningar
som gjorts i anglosaxiska och skandinaviska linder under eller
efter andra virldskriget.' Foretagsnimnder eller motsvarande or-
gan sasom »joint consultation committees (councils)» och »labor
management committees» kommer hir att kallas samarbetsorgan.
Organ fattas i vid bemirkelse; det kan omfatta en kommitté
eller ett system av kommittéer.

Min problemstillning ir som tidigare papekats den organisa-
tionssociologiska. Intresset ir inriktat pa samspelet mellan fak-
torer inom foretaget, pa att soka stilla upp hypoteser om sam-
band mellan dessa faktorer som skulle kunna tinkas gilla gene-
rellt for foretag, relativt oberoende av forhidllandena utanfér
foretaget. Jag bortser inom vissa grinser fran olikheter med av-
seende pa t. ex. arbetsmarknadsférhillanden, politiska och kul-
turella forhillanden och férhidllanden i det lokala sambhillet.
Grinserna bestims av begrinsningen till anglosaxiska och skan-
dinaviska linder av idag och av vissa organisatoriska forutsitt-
ningar.

Dessa allminna organisatoriska forutsittningar ir f6ljande:

1. att det finns en ledning f6r foretaget som ir tillsatt och har
den avgorande bestimmanderitten oberoende av de anstillda
(siledes ett privat eller statligt foretag) ;
2. att foretaget har den grad av organisatorisk specialisering och
den storlek att man kan urskilja olika sociala skikt (= sociala
strata) sasom arbetare, arbetsledare, kontorsanstillda och teknisk
personal ;
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3. att det finns en facklig organisation f6r atminstone ndgon av
dessa intressegrupper, vilken forhandlar med féretagsledningen
om anstillningsvillkor;

4. att samarbetsorganet ir skilt fran de organ, genom vilka dessa
kollektiva férhandlingar fors;

5. att samarbetsorganet endast har radgivande befogenheter och
att foretagsledningen 3dtminstone formellt har full beslutande-
ratt;

6. att samarbetsorganet ir resultatet av en 6verenskommelse mel-
lan foretagsledning och representanter for de anstillda.

De lokala 6verenskommelser som hir nimnts under punkt 6
ar i vissa linder uppgjorda i enlighet med 6verenskommelser gil-
lande f6r storre sektorer av niringslivet. I Sverige har avtalet
for foretagsnimnder fran 1946 blivit normgivande for foretags-
nimndernas utformning pa de enskilda arbetsplatserna. Enligt
detta nimndavtal har féretagsnimnden framfoérallt foljande
uppgifter.

Informationsformedlande uppgifter: genom nimnden skall
foretagsledningen limna information om vissa férhallanden, sa-
som att bereda de anstillda insikt i verksamhetens ekonomiska
och tekniska betingelser samt rorelsens resultat, att limna fort-
l6pande produktions- och konjunkturéversikter, att limna upp-
gifter om foretagets ekonomi som den framgir av vinst- och
forlustrikning och forvaltningsberittelse. Ledningen skall ocksa
genom nimnden limna varsel f6re uppsigningar.

Samradande uppgifter: foretagsnimnden ir avsedd att vara ett
forum for diskussion av effektivitetsfrimjande och trivselfrim-
jande atgirder,* uppritthilla fortlopande samverkan mellan ar-
betsgivare och anstillda for dstadkommande av bista mojliga
produktion, verka for de anstilldas trygghet i anstillningen samt
for sikerhet, sundhet och trivsel i arbetet, frimja inom foretaget
bedriven yrkesutbildning och verka for goda produktions- och
arbetsforhillanden vid foéretaget, ansvara for forslagsverksamhe-
ten vid foretaget etc.

* Termen effektivitetsfrimjande anvinds i vid bemirkelse, betecknande allt
som bidrar till att féretaget realiserar sin malsittning, liksom trivselfrimjande
anvinds i vid bemirkelse, betecknande allt som ©kar de anstilldas anpassning
och tillfredsstillelse pa arbetsplatsen, siledes dven siadant som sikerhet, sundhet
o. d. Jimfor avsnitt 5, 4.
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Med hinsyn till de malsittningar som accepterats fér sam-
arbetsorganet och med hinsyn till de allminna malsittningar som
accepterats pa arbetsplatsen kan man finna vissa kriterier pa ef-
fektivitet (framgangsrikhet) utifran vilka nimndens verksamhet
kan virderas.

I strivan att finna kriterier pd hur pass effektivt nimnden
fungerar i ett foretag har man tagit fasta pa vissa forhillanden
inom nimnden. Exempel pd sidana inre kriterier finner man i
den statistik som arligen redovisas rérande de svenska foretags-
nimnderna, t. ex. antalet sammantriden som nimnden hillit un-
der aret, hur pass tillfredsstillande produktionsinformationen
och den ekonomiska informationen varit enligt arbetarrepresen-
tanternas bedomning, hur pass tillfredsstillande protokollen varit
och hur snabbt protokollen tillstillts nimndens ledamoter. 1
mindre utstrickning har man s6kt finna yttre kriterier, dvs. kri-
terier av typen vilken inverkan nimnden haft pa forhillandena
i foretaget, t. ex. i vilken utstrickning de anstillda genom nimn-
den informerats om olika forhdllanden pa foretaget eller i vilken
utstrickning en 0kning av nimndens verksamhet givit upphov
till effektivitets- eller trivselfrimjande atgirder.

Val av kriterier pd nimndens effektivitet sammhinger nira
med de problemstillningar som férelegat. Man har vanligen ve-
lat belysa i vilken utstrickning nimnderna uppfyller avtalets
bestimmelser. I viss utstrickning har man velat ta reda pa vilka
faktorer som inverkar pa nimndens inre effektivitet och vad
man kan gora for att stimulera verksamheten inom nimnden, for
att fa »aktiva foretagsnimnder». Frigan om nimndverksam-
hetens inverkan pa férhallandena pa foretaget har spelat en mer
undanskymd roll i diskussion och undersokningar. Man har dock
i viss grad sokt belysa vidareinformationen och skt finna limp-
liga metoder f6r denna.

Samradet i samarbetsorganet kan tinkas fa en positiv effekt pa
minga sitt, sett fran foretagsledningens synpunkt. En vidare
krets av de anstillda kan bli medvetna om féretagets problem,
forslag till bittre 16sningar kan erhallas, vissa problemlésningar
kan accepteras av en vidare krets, en vidare krets kan sluta upp
bakom vissa dtgirder, en bittre koordination av olika befatt-
ningshavares insats kan erhillas, och en viss utbildning av olika
represcntanter kan bli féljden. Ur foretagsledningens synpunkt
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har man samtidigt att viga dessa fordelar mot vissa nackdelar.
P3 kontots debetsida kommer framforallt tidskostnaderna, dvs.
att man tar i ansprak ledamoéternas tid, som skulle kunna an-
vindas for andra indamal.

Sett ur de anstilldas synpunkt kan samarbetsorganet tinkas fi
olika slags positiva foljder; representanterna kan fi information
om forhillanden och planer, kontakt med ledningen, tillfille att
féra fram sina synpunkter, mojlighet att fa sina synpunkter till-
godosedda samt 6kat medbestimmande. Detta kan tinkas ge
okad mojlighet att tillfredsstilla behovet av trygghet inf6r fram-
tiden, av kontakt med dem man ir beroende av, av medinfly-
tande 1 beslut som fattas och av forbittring av férhdllandena pa
arbetsplatsen. Samtidigt framtrider vissa risker, t. ex. att repre-
sentanterna kan bli ansvariga for vissa atgirder som forsimrar
forhidllandena pa arbetsplatsen, sisom vid driftsinskrinkningar
eller dylikt.

En mojlig effekt av samarbetsorganets verksamhet har att
g6ra med 6kad »personlig kontakt», »omsesidig forstielse», »sam-
forstind», »samarbetsanda» eller hur man vill uttrycka det. Alla
dessa begrepp ir oklara. De syftar pa en vagt avgrinsad klass av
socialpsykologiska férhillanden som manga sett som ett viktigt
mal f6r nimnden att dstadkomma. Dels avses den kommunika-
tion av attityder som iger rum mellan parterna, dels avses par-
ternas formaga till 6msesidig forstdelse f6r varandras synpunkter
och formiga att komma 6verens. Vanligen tinker man sig utby-
tet av asikter (kommunikation av attityder) som ett instrument
for att uppni 6msesidig forstdelse och samarbetsvillighet.?

Med hinsyn till samarbetsorganets totala verkan skulle man
schematiskt kunna urskilja f6ljande tre dimensioner for en vir-
dering av organets effektivitet eller framgang.

Samarbetsorganets kommunikation (i inskrinkt bemirkelse):
hur manga forhidllanden pa foretaget som det upplysts om 1 in-
formationen (kommunikationens omfattning), hur pass inga-
endedenna upplysning varit i varje friga (kommunikationens in-
tensitet), vilken vikt informationen om dessa forhallanden har
for de anstillda och foretagsledningen (kommunikationens rele-
vans) och hur stor del av de anstillda som fatt del av informa-
tionen (kommunikationens spridning).

Samarbetsor ganets samrdd: hur manga problem som behandlats
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i nimnden (samradets omfattning), hur pass intensivt dessa fra-
gor diskuterats (samradets intensitet), vilken betydelse dessa
problem har fér féretagsledning och anstillda (samridets rele-
vans) och vilket inflytande detta samrad far i produktionsfrim-
jande eller trivselfrimjande riktning (samridets resultat).

Sainarbetsorganets samforstandsskapande verksambet: hur
mycket utbyte av personliga dsikter och attityder som formedlas
genom nimnden (kommunikation av attityder) och det sam-
forstind, den 6msesidiga forstdelse och sympati som skapats mel-
lan ledamoéterna i nimnden, mellan olika grupper anstillda och
mellan anstillda och foretagsledning (samforstand).

Denna vaga indelning med hinsyn till kommunikationsef fekt,
samarbetseffekt och samfirstandseffekt skir den tidigare gjorda
indelningen i inre och yttre kriterier. Det finns den inre kom-
munikationseffekten som giller foretagsnimndens ledaméter och
den yttre som giller alla anstillda och foretagsledning. Det finns
den inre samridseffekten som giller verksamheten inom nimn-
den och den yttre som giller f6rindringar till £61jd av detta sam-
rad berérande arbetsplatsen i sin helhet. Det finns den inre sam-
forstandseffekten som giller endast ledaméterna och den yttre
som giller foretagsledning och anstillda.

Det finns anledning att nigot dr6ja vid samradets omfattning
och intensitet.

I nimndavtalet ir det fastslaget att vissa irenden inte skall
behandlas av nimnden, nimligen sidana som regleras avtalsmis-
sigt. Detta begrinsar samradets omfattning. En 6versikt av de
typer av irenden som behandlats av samarbetsorgan ser ut pa
foljande sitt:

1. fragor som har att géra med betalningssystemet; de flesta av
dessa ir inte avsedda att behandlas i nimnden, eftersom friagor
som regleras avtalsmissigt enligt nimndavtalet inte far behand-
las i nimnden; vissa fragor kan dock avhandlas i princip, t. ex.
arbetsstudier, arbetsvirdering, vissa f6rmaner som inte avtals-
enligt reglerats, vinstfordelningen vid vinstandelssystem etc.;

2. vilfirdsfragor, t. ex. fragor som har att gora med personal-
vard, hilsovard, sikerhet, den fysiska arbetsmiljon, matsalar,
omklidningsrum, toaletter, hygien, ljus och ventilation etc.;

3. fragor rérande ordningsregler och disciplin, t. ex. f6r sen an-
komst, kassation och spill;
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4. personalfragor i inskrinkt bemirkelse, t. ex. fragor rérande
sysselsittning, rorlighet, skift, forflyttning, permitteringar och
avsked, befordran, rekrytering, utbildning och introduktion;

s. produktionsfragor, t. ex. fragor rorande arbetsmetoder, pro-
duktionsplanering, tekniska férindringar, ombyggnader, kvali-
tetskontroll, tillforsel av material och tillgdng pa verktyg.

Det ir lampligt att i detta sammanhang urskilja en typ av
arenden som forekommer i samarbetsorganet, nimligen sidana
som giller samarbetsorganets inre angeligenheter. Dessa irenden
kallas hir procedurfrigor. Ovriga benimns sakfrigor. Procedur-
fragor kan gilla aktuella angeligenheter, som utformning av pa-
giende eller nirmast kommande sammantride, eller mer wvar-
aktiga forhillanden, som organets verksamhetsform och stadgar.

Samradet kring ett irende kan nu vara mer eller mindre in-
tensivt. Man kan tinka sig en intensitetsgradering av samradets
problembehandling som forslagsvis skulle ha foljande utform-
ning.

Ligsta intensitet Problemet berors ej 1 samarbetsorganet.
Problemet berors i forbigaende.
Problemet anmils f6r behandling.
Information ges om problemet.
Ledamoter ligger synpunkter pa proble-
met (férslag limnas).

Ledamoéter diskuterar varandras syn-
punkter pa problemet.
Samarbetsorganet diskuterar uttémman-
de problemet. (Alternativ och vigning
av alternativ.)

Samarbetsorganet diskuterar uttdmman-
de problemet och beslut fattas om att
rekommendera viss atgird.

Hogsta intensitet Samarbetsorganet diskuterar uttémman-
de problemet och beslut fattas om viss
atgird.

Foretagsnimnden har radgivande karaktir nir det giller sak-
fragor. Det betyder att den intensivaste formen f6r problem-
behandling, dir man enar sig om beslut om atgard, ir utesluten
vid dessa drenden. Hur langt problembehandlingen skall gi inom
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ramen for en radgivande funktion kan tinkas variera. Vanligtvis
har man i 6verenskommelserna om samarbetsorgan hoppats pa
en sd intensiv problemstillning som mojligt. Atminstone har man
stillt de férhoppningarna fran arbetarpartens sida. Fran arbets-
givarpartens sida har man varit mer benigen att understryka
arbetsgivarens bestimmanderitt och ritt att helt forbehilla sig
de avgorande synpunkterna.

De maitt som man brukat anvinda pa samarbetsorgans inre
effektivitet, t. ex. hur manga irenden som tagits upp till diskus-
sion eller hur manga sammantriden nimnden hallit, siger myc-
ket litet om intensiteten av problembehandlingen.

Min avsikt ir nu att sammanstilla resultat frin undersok-
ningar av vilka forhdllanden som inverkar pd nimndens effek-
tivitet. Som inledningsvis nimndes kommer jag att hilla mig till
den enskilda arbetsplatsen och dess inre foérhdllanden. Detta ir
en rent praktisk begrinsning av problemstillningen. Jag ir vil
medveten om att t. ex. féretagsnimndernas framtida verksamhet
i minst lika stor utstrickning ir beroende av forhillanden utan-
for arbetsplatsen, t. ex. forhillandet mellan arbetsmarknadens
parter eller allminna politiska och/eller ekonomiska foérhaillan-
den.

Dessa resultat kommer att framstillas i form av allminna hy-
poteser. Ur vissa synpunkter hade det varit onskvirt att speci-
ficera dessa hypoteser med hinsyn till de sirskilda foérutsitt-
ningar under vilka de studerats och under vilka de kan tinkas
gilla, t. ex. med hinsyn till nationella, regionala, politiska, fack-
liga, ekonomiska eller andra olikheter. Ett sidant tillvigagings-
sitt skulle medfora en oerhort detaljerad redovisning som skulle
gora det svarare att 13 6verblick 6ver materialet. Men det skulle
bittre framhiva hur svart det ir att generalisera och vilket be-
grinsat underlag som finns f6r slutsatser inom detta omrade.

I den foljande sammanstillningen kommer i stillet resultaten
att formuleras som generella hypoteser. I allminhet har de ka-
raktiren av hypoteser om vilka férhillanden som har ett gynn-
samt eller ogynnsamt inflytande pa samarbetsorganets effektivi-
tet, definierat enligt nagot eller ndgra av de huvudkriterier som
berorts. Hypoteserna dr nirmast avsedda att fattas som obestim-
da hypoteser i den bemirkelsen, att man inte vet klart under
vilka forutsittningar de giller. Det finns beligg f6r dem i nigra
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undersokningar pa nigot cller nagra foretag. Endast vidare
forskning kan avgoéra hur pass hillbara de ir.

Till detta kommer att de olika samarbetsorgan som undersokts
inte haft alldeles samma mailsittning och att det siledes inte
varit samma kriterier som dessa forskare studerat. I ena fallet
har man framférallt sett pa informationseffekten, i andra pa
samradseffekten och i andra dter pa samforstindseffekten. For-
modligen hinger dessa tre effekter samman, men man har inte
anledning att anta nigon fullstindig 6verensstimmelse. Det gor
att en faktor som kan gynna samridseffekten kanske inte har
denna inverkan pa samforstaindseffekten och vice versa.

9. 2. NAGRA HYPOTESER RORANDE SAMARBETS-
ORGANENS EFFEKTIVITET

9. 2. 1. DEN YTTRE RAMEN

Foljande forhillanden, som 3tminstone pa kort sikt kan be-
traktas som oberocnde av samarbetsorganets verksamhet, har en-
ligt undersokningar befunnits vara av betydelse f6r samarbets-
organets effektivitet.

1. Foretagets storlek. P4 mycket sma foretag ir kontakten och
kommunikationen mellan anstillda och ledning och mellan olika
kategorier anstillda vanligen tillrickligt stor for att det inte
skall behovas nagot speciellt organ f6r samarbete och kommu-
nikation. Over en viss storlek pa féretaget underlittas samverkan
och kommunikation av ett sirskilt samarbetsorgan. P4 mycket
stora foretag fOrsvaras samarbetsorganets verksamhet av de linga
kommunikationsvigarna till och frin samarbetsorganet. Dess
verksamhet underlittas pa stora foretag om samarbetsorgan in-
rittas f6r mindre organisationsenheter (avdelningar, verk, fabri-
ker etc.).

2. Foretagets geografiska splittring. Geografisk splittring
sammanhinger nira med foretagets storlek och tenderar att {6r-
svara nimndens verksamhet. Inrittandet av samarbetsorgan inom
mindre organisationsenheter kan forta denna negativa effekt.

3. Foretagets organisatoriska differentiering. Aven denna
faktor hinger nira samman med féretagets storlek. Férekomsten
av manga olika typer av befattningshavare och minga till arten
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olika avdelningar kan forsvara samarbetsorganets kommunika-
tion och samrad. Upprittandet av samarbetsorgan for ligre orga-
nisationsenheter kan férta denna effekt.

4. Foretagets auktoritetsnivaer. Ocksa detta forhdllande sam-
manhinger med foretagets storlek. Ju storre ett foretag ir, desto
fler tenderar auktoritetsnivaerna att vara, vilket 6kar kommu-
nikations- och samarbetssvarigheterna.

s. Produktionens ekonomiska stabilitet. Ju mer vixlande pro-
duktionen ir med hinsyn till sisongmissiga eller konjunktur-
betonade férindringar, desto svarare pafrestningar utsitts sam-
arbetsorganet f6r. En minskning av arbetsstyrkan med avske-
dande och permitteringar skapar irritation och misstroende bland
de anstillda, sirskilt arbetarna, mot samarbete och samarbets-
organ.

6. Produktionens tekniska stabilitet. Om produktionen ofta
maste liggas om, med hinsyn antingen till behovet av rationali-
seringar eller till att produktionen arbetar med sma serier, maste
arbeten forindras, arbetare omplaceras, ackord indras etc., vil-
ket litt leder till irritation och friktion och samarbetsorganet
utsitts for pafrestningar.

7. Arbetsstyrkans demografiska sammansitining. Produktio-
nens art bestimmer i stor utstrickning arbetskraftens samman-
sittning med hinsyn till dlder, kén och yrke. Dessa forhallan-
den hinger i sin tur samman med intresset for forhallanden pa
arbetsplatsen. Forekomsten av relativt stor andel kvinnlig res-
pektive okvalificerad arbetskraft har frin denna synpunkt be-
funnits ha ett ogynnsamt inflytande pa samarbetsorganets verk-
samhet.

8. Arbetskraftens rorlighet. Hog rorlighet har ansetts ha ett
ogynnsamt inflytande. Det ir stindigt mainga nyanstillda pa
foretaget som saknar intresse for forhdllandena pa arbetsplatsen,
och irritation uppstir mellan »yngre och ildre i tjinsten».

9. Foretagets ekomnomiska stillning. Om foretagets ekono-
miska stillning ir stark finns storre mojligheter for foretaget att
tillgodose de anstilldas onskemal och firre skil fér de anstillda
att kinna sig otrygga med hinsyn till sysselsittning.

10. Arbetskostnadernas andel av totalkostnaderna. Ju mindre
andel lonekostnaderna utgoér av foretagets totalkostnader, dvs. ju
storre investering per anstilld arbetare, desto starkare ekono-

16—563071. Dablstrim.
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miska skil finns for foretagsledningen att soka tillgodose de an-
stilldas onskemal ifriga om bade 16n, f6rmaner och anordningar
av trivselvirde pa arbetsplatsen.

9. 2. 2. VISSA ORGANISATORISKA OCH SOCIOLOGISKA
FORHALLANDEN PA FORETAGET

Foljande organisatoriska och sociologiska férhallanden har i
nagon eller nigra undersokningar befunnits ha inflytande pa
samarbetsorganets effektivitet.

1. Hur samarbetsorganets stillning och funktion definierats.
En del erfarenhet visar att samarbetsorganets uppgift och befo-
genhet inte alltid klart angivits och inte uppfattats lika av skil-
da befattningshavare. Detta har lett till att diskussionen i sam-
arbetsorganet sparat ur i procedurfragor rorande organets upp-
gift och stillning och skapat motsittningar mellan ledaméterna
om hur en friga formellt skall behandlas. En undersékning visar
hur en allmin oklarhet om samarbetsorganets uppgift lag bakom
en lingre tids segsliten diskussion, dirf6r att man inte Gppet vil-
le angripa det centrala problemet, organets uppgift. Oklarheten
rorande samarbetsorganets befogenheter kan bidra till orealis-
tiska forvintningar bland de anstillda och osikerhetskinslor
bland vissa befattningshavare, vilket i sin tur kan leda till be-
svikelse och motstind gentemot samarbetsorganet.

2. Hur samarbetsorganet bar koordinerats med foretagets och
fackorganisationernas organisation. Foljande forhidllanden har
sarskilt understrukits: a) att inga kategorier limnas orepresen-
terade och dirmed utanf6r samarbetet, b) att inga befattnings-
havare i arbetsledande eller representerande stillning forbigas pa
grund av samarbetsorganet.

Om t. ex. vissa arbetsledare limnas utanfér, sa att information
genom samarbetsorganet kommer att passera forbi vissa led i
»linjen», skapas forutsittningar for en starkt negativ instill-
ning mot samarbetet och samarbetsorganet bland dessa befatt-
ningshavare. Detta har varit fallet med férminnen och en del
tekniker enligt nigra unders6kningar.

3. Om nagon grupp far sitt inflytande minskat eller sin still-
ning forsvagad gemom samarbetsorganets verksambet. Om na-
gon grupp eller ndgot socialt skikt i foretaget ir i sirskilt utsatt
lige for tryck fran flera andra grupper eller skikt och om sam-
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arbetsorganet riskerar att formedla detta direkt till denna ut-
satta grupp, kommer samarbetsorganet att motarbetas av denna.
Arbetsledare har enligt nigra undersékningar kommit i ett sidant
lige did personliga anmirkningar mot dem tagits upp i samar-
betsorganet. Detsamma giller iven andra arbetsledande katego-
rier. Ju tryggare en grupp ir i sin stillning genom stéd fran
ledningen, t. ex. i form av limplig utbildning, rekrytering, 16n,
ansvar och auktoritet, desto mindre ir risken for att gruppen
skall kinna sig hotad av samarbetsorganet.

4. Hur pass avspinda relationerna dr pa det kollektiva for-
handlingsplanet. Spinningar mellan foretagsledning och en eller
flera av de fackliga organisationerna pa det kollektiva foérhand-
lingsplanet paverkar forutsittningarna for samarbete dven inom
omriden som inte direkt har att géra med l6nerna. Ar motsitt-
ningen stor nir det giller 16neférhandlingarna, kommer sanno-
likt dessa attityder att verforas pa verksamheten inom samar-
betsorganet.

s. Om problemen bebandlas pa limplig niva av dem som di-
rekt berors av dem. En svirighet i storre foretag dr att samar-
betsorganct for hela foretaget representerar s manga anstillda,
behandlar s3 manga avdelningar med skilda problem och har si
linga kommunikationslinjer till de anstillda (jfr 9. 2. 1: 1).

Flera undersékningar visar att i ett stort foretag verksamhe-
ten i samarbetsorganet underlittas om det kompletteras av ett
system av lokala samarbetsorgan som kan ta upp de speciella
avdelningsproblemen direkt. Arendena kommer pi si sitt att
behandlas av representanter som direkt berors av dem, proble-
men ir jimforelsevis konkreta och intresserar en stor del av de
anstillda pa avdelningen, problemen kan ges en snabbare be-
handling, och det centrala samarbetsorganet kan igna mer tid
at problem som giller hela foretaget.

Ett sidant arrangemang med lokala samarbetsorgan férutsit-
ter ett visst matt av decentralisering, dvs. att cheferna pa de
ligre nivderna (avdelningscheferna) har befogenhet att avgéra
arenden som kommer upp i de lokala samarbetsorganen.

6. Hur pass tillfredsstillande fiorballandena pa arbetsplatsen
dr. Om forhallandena pa arbetsplatsen idr alltfor otillfredsstil-
lande f6r de anstillda, skapas misstroende mot féretagsledning-
en, vilket forsvarar samarbetet.
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7. Hur pass »demokratiskt» forhallandet mellan overordnade
och underordnade Gr. Samarbetsorganet fungerar bittre, om dess
medlemmar dr benigna att 6msesidigt kommunicera och sam-
rada och accepterar varandra som jimbordiga, ndgot som i sin
tur beror av om 6msesidig kommunikation och samrad karak-
teriserar rclationen mellan 6ver- och underordnade i1 allminhet.
Om »demokratiska» samarbetsformer biade mellan sidoordnade
och mellan underordnade och 6verordnade férekommer pa de
flesta nivder, skapas en allmin benigenhet att acceptera sam-
arbetsorganets principer. Om arbetsledningen anvinder sig av
stringt auktoritira metoder i arbetsledningen, innebirande ett
minimum av kommunikation och samrdd mellan 6ver- och un-
derordnade, sa kommer samarbetsorganet att te sig som den enda
vigen for kommunikation och samrad. Det leder till att man i
samarbetsorganet tar upp smasaker som skulle kunna lésas genom
direkt kontakt mellan 6verordnade och underordnade. Samtidigt
kommer sjilva dtgirden att ta upp dessa fragor i foretagsnimn-
den att av arbetsledningen uppfattas som ett forbigaende av vissa
befattningshavare, vilket tenderar att stimulera misstroende frin
deras sida gentemot samarbetsorganet.

Hir bor dock observeras, att pd mindre foretag samarbetsor-
ganet kan forlora vissa uppgifter, om kommunikationen och
samradet direkt mellan 6ver- och underordnade 6kas 6ver en viss
grans.

8. Kommunikation mellan representanterna i samarbetsorga-
net och de representerade. Dels kan man se detta férhillande
som en sida av samarbetsorganets kommunikationseffekt. Dels
kan man se pa det som en férutsittning for organets effektivitet
aven i andra avseenden. Om denna kommunikation ir liten upp-
star f6ljande problem:
representanter och representerade tenderar att fi olika dsikt om
forhillanden rérande organets verksamhet;
eventuellt resultat av samarbetsorganets verksamhet kommer
inte till de representerades kinnedom;
de representerades 6nskemadl kommer inte att formedlas av re-
presentanterna i tillricklig utstrickning;
de representerade tenderar att till f6ljd av detta anse att sam-
arbetsorganet inte tar hinsyn till de representerade och att de
inte sett nagot resultat av samarbetsorganets verksamhet.
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9. I vilken utstrickning representanterna i samarbetsorganet
har auktoritet och sjilvstindighet. Samarbetet foérsvaras av att
nagon eller ndgra av representanterna inte sjilv kan ta stillning
a de representerades vignar utan maste avvakta de senares stand-
punktstagande. Detta kan gilla arbetsgivarrepresentanter, nir
dessa t. ex. endast ir foérvaltningschefer under en verkstillande
direktor som forbehiller sig alla avgérande beslut och endast i
liten utstrickning delegerar befogenheter till dem. Detta kan
ocksi gilla en svag, ny och oerfaren arbetstagarrepresentant el-
ler representanter som endast ir utsedda att fungera som ett
slags rapportorer till viljare som forbechaller sig ritten att vid
sina moten ge representanter riktlinjer och direktiv i varje en-

skild fraga.

9. 2. 3. DE ANSTALLDAS INSTALLNING OCH UPPFATTNING

Sjilvfallet inverkar de anstilldas asikter pa samarbetsorganets
verksamhet, nirmast rader hir en vixelverkan. Instillningar och
uppfattningar bland de anstillda paverkar nimndens verksam-
het, liksom nimndens verksamhet paverkar de anstilldas instill-
ningar och uppfattningar.

Som ett kriterium pa samarbetsorganets effektivitet kan man
vilja de anstilldas attityder vid ett visst tillfille. Attityderna
betraktas dirvid som ett resultat av organets tidigare verksam-
het. De aspekter som limpligen studeras ir: de olika gruppernas
instillning till varandra, foérekomst av fientliga, vinliga, miss-
tinksamma, foértroendefulla, férsvarsinstillda och tillmétesga-
ende attityder, kinnedom om olika férhillanden pa arbetsplat-
sen och uppfattningen om olika férhillanden. Samtidigt kan
sidana instillningar och uppfattningar, forefintliga vid ett gi-
vet tillfille, sigas utgéra mer eller mindre gynnsamma forut-
sittningar for samarbetsorganets framtida verksamhet. F6ljande
instillningar och uppfattningar har ansetts ha speciell betydelse
f6r samarbetsorganets framging:

1. foretagsledningen har en fortroendefull, vinlig, accepte-
rande och positiv instillning till representanterna for olika kate-
gorier vid foretaget och ir relativt fri fran fruktan, osikerhet,
misstinksamhet eller sjilvférsvarande instillning i férhallande
till dessa;

2. foretagsledningen har en i mojligaste man adekvat uppfatt-
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ning om forhidllandena pa foretaget och de anstilldas attityder
och behov;

3. foretagsledningen har en positiv instillning till de fackliga
organisationerna och ser dem mera som organ att stddja och
samarbeta med for gemensamt bista in som organ att bekim-
pa eller motarbeta;

4. foretagsledningen har en fértroendefull och positiv instill-
ning till samarbetsorganet, ir instilld pa att ni resultat genom
samverkan och att lita samarbetsorganet framsta som initiativ-
tagaren till forbittringar och indringar;

s. de anstillda har en fértroendefull, vinlig, accepterande och
positiv instillning till olika intresseparter och ir relativt fria
fran fruktan, misstinksamhet eller sjilvforsvarande instillning
1 forhillandet till dessa;

6. de anstillda identifierar sig med foretaget och dess malsitt-
ning och kinner intressegemenskap med féretagsledningen;

7. de anstillda ser mer pa Gvriga parter som personer att samar-
beta med f6r gemensamma mal in som personer att bekimpa
och motarbeta;

8. de anstillda har en positiv instillning till samarbete och
samarbetsorgan och ser mer pa det som ett organ for konstruk-
tivt samarbete in som ett organ for patryckning och ventile-
ring av aggressioner;

9. de anstillda har en i méjligaste man adekvat uppfattning om
forhillandena pa foretaget, foretagets finanser och foretagets
forhallande till kunder och konkurrenter och olika kategoriers
problem, behov och attityder;

1o. de representerade har en positiv och fértroendefull instill-
ning till sina representanter i samarbetsorganet;

11. de representerades instillning till forhillandena pa féreta-
get sammanfaller med representanternas;

12. de representerade kinner till och ir intresserade av nimn-
den och dess verksamhet.

Flera undersdkningar har gjorts i Sverige som belyser de an-
stilldas instillning till nimndens verksamhet, men ingen har
direkt sokt sitta dessa instillningar i relation till nimndens
verksamhet pa foretaget.®

Segerstedts och Lundquists undersékning »Mdnniskan i in-
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dustrisambillet » visar att osikerheten i instillningen till nimn-
den ir stor, att instillningen till nimnden som institution be-
traktad ir Overvigande positiv men att det rader storre tvek-
samhet betriffande frigan om vad nimnden astadkommit pa
det egna foretaget. Det senare sammanhinger med den okun-
nighet och den brist pd kontakt som priglar flertalet anstilldas
relation till nimnden. De individer som kinner till minst om
nimnden ir mest tveksamma i sin instillning till den. Kvin-
norna ir patagligt okunnigare och tveksammare in minnen, och
arbetarna ir mer tveksamma in tjinsteminnen.

I min tidigare undersokning, »Tjinstemdinnen, ndiringslivet
och sambillet», ges beligg for en tveksam instillning bland
tjinsteminnen betriffande frigan om och vad foretagsnimn-
den pd foretaget astadkommit for att forbittra forhillandena
mellan tjinstemin och foretagsledning. Det ir bland tjinste-
minnen endast nigon procent som anser att nimnden haft en
negativ inverkan pa dessa foérhillanden, men det ir mindre in
hilften av tjinsteminnen som tror att den forbittrat forhal-
landena, medan flertalet inte har nigon isikt eller ir obestimda.
Arbetarna har 6verlag en mer positiv instillning till nimnden.
Over hilften av dem anser, att féretagsnimnden borde ges stor-
re inflytande. Tjinsteminnen dr pd denna punkt mycket ofta-
re tveksamma, sirskilt hogre tjinstemin. Tjinsteminnen ir mer
instillda pa att ge nimnden mer insyn utan att ge den mer med-
inflytande. Att {3 en forbittrad information ir ett av-de onske-
mal som tjinsteminnen ofta framstiller.

Bergstroms undersokning »Tjinsteminnen i foretagsnimn-
den» berér endast tjinstemannarepresentanterna. Det framgir av
denna att tjinsteminnen anser att det ir bittre for dem att fora
fram sina drenden tjinstevigen in att ta upp dem i fOretags-
nimnden. Flertalet anser dock att den information som nimn-
den ger »varit av virde for tjinsteminnen i gemen (med tanke
pa att dessa i sin tjinst i viss utstrickning blir informerade om
atskilliga foérhallanden)».

9. 2. 4. FORHALLANDENA I SAMARBETSORGANET

Nir det giller forhillandena inom samarbetsorganet ir det
svart att halla isir de inre kriterierna pa effektivitet och de for-
hillanden som paverkar dem och paverkas av dem, eftersom
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man har ett system av varandra 6msesidigt paverkande faktorer.
Vissa faktorer har av forskare angivits som gynnsamma for ni-
gon eller nigra av kriterierna pa samarbetsorganets effektivitet.
I de fall da faktorn sjilv kan sigas utgora ett effektivitetskrite-
rium underforstds att dess gynnsamma inverkan giller andra
effektivitetskriterier.

En del av dessa antaganden grundar sig mer pa erfarenhets-
material frdn andra typer av konferenser, sammantriden och
moten in pd material frin samarbetsorgan pa arbetsplatsen. Det
material som silunda anvints utgors delvis av praktisk erfaren-
het rérande effektiv konferensteknik, medan en del himtats
frin vetenskapliga studier av smagruppers verksamhet (grupp-
dynamiska studier). Foljande faktorer har silunda angetts som
gynnsamma:

1. diskussionen foljer av alla accepterade regler vad giller in-
ligg, talarordning, propositionsuppsittande, votering etc.;

2. ordférandens kontroll och inflytande inriktar sig mer pa
proceduren, dvs. formen for samarbetsorganets verksamhet, dn
pa innehillet av det som diskuteras och beslutas;

3. ordforanden forbereder diskussionen, hiller diskussionen till
amnet, spelar en fullt neutral roll, stimulerar s minga som moj-
ligt till inligg och beslut, ir lyhord for asikter och 6nskemal,
forhindrar fértryck av en minoritet och soker ridda en ledamot
som kommer i obehagligt lige;

4. alla ledamé6terna har mojlighet att medverka, vilket forutsit-
ter ett begrinsat antal ledamoter i organet;

s. ledamoterna inriktar sig forst pa konkreta problem och be-
handlar abstrakta principer forst sedan samforstind nitts pa
konkreta punkter;

6. ledamoterna borjar med fragor dir det ir littare att nd Gver-
enskommelse och gir sedan 6ver till svirare frigor;

7. ledamoterna ir benigna att ta upp de f6r dem viktigare fra-
gorna till diskussion;

8. ledamoéterna ir benigna att »arbeta igenom» problemen och
anstringa sig att finna en losning som tillfredsstiller alla;

9. ledamoterna drar sig inte for att gd in pd sidana frigor som
ligger till grund for den diskuterade friagans losning och att
dirigenom s6ka komma at underliggande problem;

10. ledamoterna har tillging till information om de irenden som
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behandlas och ger sjilva information om de irenden som disku-
teras och sin egen instillning i frigan;

11. ledaméterna inriktar sig pd problemet och dess 16sning och
undviker sakligt irrelevanta, personliga och/eller prestigebundna
resonemang;

12. ledamoterna haller sig till den diskuterade frigan och dess
forutsittningar och behandlar en fraga i sinder;

13. ledamoterna undviker att sluta sig samman i undergrupper
med i forvig Overenskomna och lasta 3sikter och upptrider i
stillet individuellt och anpassar sin asikt efter vad diskussionen
ger;

14. ledamoéterna undviker att i onddan leda in diskussionen pa
tidigare motsittningar och konflikter;

15. ledamoterna liter en eftergift frin nigon annan foljas av
egna eftergifter och inte av 6kade krav;

16. diskussionen foregas av informella kontakter med syfte att
utjimna motsittningar;

17. ledamoterna har en inb6rdes sammanhaillning och accepte-
rar och identifierar sig med samarbetsorganets mal;

18. ledamoterna ir relativt fria frin fruktan, osikerhet och
otrygghet i samarbetssituationen och dirfor relativt fria fran
tendenser till foérsvarsreaktioner av olika slag, t. ex. aggressiva
eller undvikande reaktioner (dra sig undan, mista intresset, bli
apatisk);

19. ledamoéterna ir medvetna om egna och andras behov och at-
tityder (fruktan, skuldkinslor, misstroende, avund, rivalitet,
beroende, fientlighet, syndabocksreaktioner, flyktreaktioner och
andra forsvarsreaktioner);

20. ledamoéterna behandlar varandra som likar i diskussionen;
21. ledamoterna diskuterar fragorna pa ett vinligt och forsta-
cnde sitt;

22. ledamoterna ir benigna att forsta och tolerera andras avvi-
kande asikter och beteenden;

23. ledamoéterna tilliter och tolererar att andra uttrycker sina
personliga kinslor;

24. ledamoéterna strivar efter att »ridda andras ansikte» och ta
hinsyn till andras instillning.
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9. 2. §. TIDSASPEKTEN

De i foregaende avsnitt redovisade teorierna har alla karakti-
ren av hypoteser om gynnsamma och ogynnsamma betingelser
for samarbetsorganets effektivitet. Det vore uppenbart onskvirt
att bygga ut dessa hypoteser med hypoteser av en annan karak-
tir som tar hinsyn till tidssammanhangen, samarbetsorganets ut-
veckling och vixelverkan mellan olika faktorer. Tyvirr finns
endast fi undersdkningar av dessa forhillanden.

Det dr tinkbart att ett samarbetsorgan for att na en viss grad
av effektivitet maste genomga vissa utvecklingsfaser, att var och
en av dessa faser stiller sirskilda krav, att de ovan redovisade
gynnsamma betingelserna spelar olika roll under olika faser och
att utvecklingen mot storre eller mindre effektivitet tenderar
att utvecklas enligt ackumulerande principer, 6kad (respektive
minskad) effektivitet skapar gynnsamma foérutsittningar for
ytterligare 0kad (respektive minskad) effektivitet etc.

Nir det giller behandlingen av enskilda problem har nigra
»gruppdynamiska» undersokningar givit beligg for vissa all-
minna faser i gruppens verksamhet. Dessa undersokningar har
gillt sma grupper med uppgift att 16sa konkreta problem. Fol-
jande forutsittningar har gillt for de studerade grupperna:
att medlemmarna frin bérjan inte varit helt insatta i imnet
(behov av information har forelegat), att man frin bérjan inte
varit ense om hur problemet skulle 16sas, att det legat i grupp-
medlemmarnas intresse att gemensamt losa problemet och att
gruppen inte enbart varit avsedd att 16sa ef¢ begrinsat problem
utan haft en mera varaktig karaktir med uppgift att 16sa pro-
blem i framtiden.

I den forsta fasen av problembehandlingen har informations-
skande och informationsgivande beteende befunnits inta en
mer dominerande roll in i de senare faserna. I mellanfasen har
de virderande och synpunktsliggande inliggen varit mer fram-
tridande in i de bada andra faserna. I den tredje fasen har sida-
na inligg varit vanligare som inneburit att man begirt eller gett
forslag och sokt fa fram beslut. Samtidigt har under samtliga
dessa faser de emotionellt firgade inliggen av positiv eller ne-
gativ karaktir tenderat att 6ka.*

En del av de ovan redovisade hypoteserna, om gynnsamma be-
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tingelser for samarbetsorganets effektivitet, inkluderar anta-
ganden om vissa faser som ir ndodvindiga fér utvecklingen mot
storre effektivitet. I den man inre emotionella spinningar finns
pa arbetsplatsen och inom samarbetsorganet, kan samarbetsor-
ganet inte nd hog grad av effektivitet (realisera de avsedda mal-
sittningarna), utan att dessa inre emotionella spinningar forst
16ses, dvs. omsesidig misstinksamhet, fruktan, aggressivitet etc.
reduceras, utan att medlemmarna forst gérs medvetna om egna
och andras emotionella problem och en viss grad av sammanhill-
ning och 6msesidig forstaelse skapas.®

Jag har vid flera tillfillen understrukit den vixelverkan som
syns rida mellan de férhillanden som anvints som kriterier pa
effektivitet och de férhillanden som utgér gynnsamma forut-
sittningar for denna effektivitet. En del resultat tyder pd att
denna vixelverkan har en ackumulerande tendens, sa att 6kad
(respektive minskad) effektivitet hos samarbetsorganet leder till
en forindring av sidana forhillanden som har en gynnsam in-
verkan pd samarbetsorganets effektivitet. Denna 6kade (respek-
tive minskade) samarbetseffektivitet leder i sin tur till en f6r-
nyad gynnsam (respektive ogynnsam), ehuru mindre foérind-
ring av sddana forhidllanden som har en gynnsam (respektive
ogynnsam) inverkan pd samarbetsorganens effcktivitet och sa vi-
dare. Detta skulle betyda en serie av avtagande positiva (re-
spektive negativa) effekter.

En positivt ackumulerande process skulle se ut pa féljande
satt:

1. ju fler for de anstillda betydelsefulla fragor som behandlas
av det samarbetande organet,

2. ju betydelsefullare de behandlade frigorna ir fér de anstill-
da,

3. ju mer tillfredsstillande 16sning problemet fir frin de an-
stilldas synpunkt, och

4. ju mer den tillfredsstillande 16sningen for de anstillda fram-
star som ett resultat av samarbetet i samarbetsorganet,

5. desto storre intresse tilldrar sig samarbetsorganets verksamhet

bland de anstillda,

6. desto mer kommer de anstillda att s6ka f3 information frin
sina representanter i samarbetsorganet,
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7. desto mer kommer representanterna att vara benigna att med-
dela information om det som tilldrar sig i samarbetsorganet,

8. desto mer Okas representanternas anseende i de representera-
des 6gon,

9. desto mer fortroende fir rcpresentanter och representerade
f6r organets verksamhet, och

10. desto mer kommer féretagsledning, representanter och re-
presenterade att vilja fora fram fragor for behandling i foretags-
nimnden,

11. vilket har en gynnsam inverkan pa nimndens effektivitet,
vilket i sin tur paverkar 1—4 i gynnsam riktning osv.

En motsatt utveckling skulle t. ex. se ut pa féljande sitt. Om
nimndens verksamhet inte ger nigra »resultat» ur de anstilldas
synpunkt, sa minskar de representerades intresse for att fa in-
formation och representanternas intresse for att ge information
om dess verksamhet, dvs. det leder till minskad kommunikation
mellan ledamoter och 6vriga anstillda vilket gynnar féljande
tendenser:

1. representanter och representerade tenderar att fi olika asikt
om forhallanden rérande organets verksambhet,

2. eventuellt resultat av samarbetsorganets verksamhet kommer
inte till de representerades kinnedom,

3. de representerades 6nskemadl kommer inte att formedlas av
representanterna i tillricklig utstrickning,

4. de representerade tenderar att till £6ljd av detta anse att sam-
arbetsorganet inte tar hinsyn till de representerade och att man
inte sett nigot resultat av samarbetsorganets verksambhet,

s. vilka foérhallanden har en ogynnsam inverkan pa nimndens
effektivitet, 1 forsta hand dess kommunikationseffekt.
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KAPITEL 10

SAMMANFATTNING OCH SYNPUNKTER
FOR FORTSATT FORSKNING

10. 1. NAGRA ALLMANNA SYNPUNKTER

I ett tidigare teoretiskt avsnitt (7. 1) diskuterades olika syn-
punkter som kan liggas pd en arbetsorganisations inre sociala
forhallanden. Jag understrok i det sammanhanget beteendesyn-
punktens betydelse. I analysen av arbetarens rutinkontakter och
rutinkommunikation understroks vikten av att séka se det fak-
tiska sociala samspelet mellan olika befattningshavare och pape-
kades att ledningens sitt att dskadliggora organisationen (siledes
ett slags forvintningssynpunkt) litt ledde till en felaktig upp-
fattning av hur de sociala relationerna sig ut.

En forskning med syfte att kartligga férhillandena i organi-
sationen fran dessa synpunkter maste grundas pa systematiska,
direkta observationer eller andra metoder som nira ansluter till
denna metod. Helst skulle man beh6va observatorer utplacerade
i organisationen enligt en bestimd plan och pa strategiska punk-
ter for att t. ex. beskriva informationsgivande eller informa-
tionssbkande beteende. Praktiskt erbjuder emellertid en sidan
metodik stora svarigheter, bland annat medfér den stora kost-
nader. Tidigare har berérts nigra undersékningar som anvint
sig av sadana direkta observationsmetoder (avsnitt 7. 2). Sam-
mantriden och konferenser ger mojligheter att tillimpa en si-
dan teknik. Vissa approximativa metoder skulle dock kunna an-
viandas hir. Man skulle kunna lita befattningshavaren sjilv re-
gistrera sina kontakter med andra, arten av dessa kontakter och
vad som meddelats genom kontakten i nagot slags dagboksform.
En annan metod vore att med jimna mellanrum genom enkit
eller intervju fa in uppgifter om vad uppgiftsgivaren haft for
sig i kommunikationshinseende dagen fére eller samma dag.

Men iven andra observationsmetoder skulle behova utvecklas
for att studera de kommunikationsproblem som belysts genom
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intensivunders6kningen. I studien har jag framhivt betydelsen av
sadana faktorer som befattningshavarnas foérestillningsram, in-
stillningen till informationsgivaren och intresset £6r och anspra-
ket pd information. Mer intressc maste ignas at hur man genom
enkit- och intervjuteknik kan mita dessa faktorer. Nir det
t. ex. giller intresset eller anspraksnivan ir det svart att elimi-
nera en viss snedvridning (bias) av prestige- eller suggestions-
faktorerna: att uppgiftsgivarna uppger sig vara mer intresserade
och ha stoérre ansprak pa information in som framgair av deras
faktiska informationssbkande beteende. Jimfor hir t. ex. att
over hilften av arbetarna uppgav sig vara intresserade av att {4
reda pd mer om foretagsnimndens verksamhet, medan endast
nagra procent besokte det offentliga sammantride som nimn-
den héll. Over hilften uppgav sig vara intresserade av att fa
lira sig mer om sitt arbete, men endast nagra f3 utnyttjade de
studiemojligheter som fanns pa arbetsplatsen.

Som inledningsvis papekats har denna undersékning inte i
forsta hand avsett att sysselsitta sig med frigan om limpliga
observationsmetoder. Dess huvudintresse har frimst varit att pa
grundval av dels tidigare forskning och diskussion dels nigra
intensivstudier uppstilla problem som skulle kunna prévas ge-
nom nya undersdkningar med stérre material och noggrannare
metoder.

Det behovs hir ett storre material f6r att dels kunna avgéra
hur pass representativa vissa av intensivstudiens resultat ir, dels
kunna préva vissa av hypoteserna om samband mellan olika
forhillanden. Forskning forutsitter jémforelser fér att prova
hypoteser och uppna generella resultat. Dessa jimforelser kan
cmellertid géras i manga dimensioner. Redan 1 intensivstudien
har vissa jimforelser gjorts, t. ex. jimforelser mellan hur for-
hillandena var férr och hur de ir nu, mellan hur férhillandena
var fore och efter vissa hindelser under unders6kningsperioden,
mellan olika kategorier inom foéretaget och mellan det lilla och
det stora foretaget.

Det skulle behévas mer forskning i den historiska dimensio-
nen. Den »byrakratiska» teorin, som skisserades i de teoretiska
avsnitten, grundar sig delvis pa en jimforelse mellan forhal-
landena forr och nu. Den industrisociologiska litteraturen rymmer
pastdenden om foérindringar i den industriella miljon, pastaen-
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den som ofta vilar pd mycket 16s grund. I intensivundersok-
ningen har jag i flera punkter fatt forbiga viktiga faktorer,
diarfor att det varit svart att £a nigot material om det f6rflutna,
t. ex. omstindigheter fore och i samband med féretagsnimn-
dens eller arbetsstudiernas inforande. Att séka rekonstruera det
forflutna ur intervjuer erbjuder allvarliga svarigheter och ger
upphov till fel. Det forefaller t. ex. som om manga tenderar att
se nackdelarna och glomma férdelarna i den nuvarande situatio-
nen vid jimforelse med det forflutna, t. ex. nir det giller ac-
kordssittningen, forhillandet mellan 6verordnade och under-
ordnade cller forhillandet till kamraterna. Arbetaren glémmer
kanske bort godtycket och risken for favorisering i verkmistar-
ackorden, glommer de negativa sidorna i den gamla basens mera
auktoritira ledning fér den mera personliga kontakt som man
anda hade med honom och glommer kanske det fértryck som
forekom frin de ildres sida gentemot de yngre i den »storre
gemenskap» som foérut ridde mellan arbetarna pa en avdelning.

Den nirmast till hands liggande jimforelsen ir den mellan
olika foretag och/eller mindre organisationsenheter sisom verk-
stadsavdelningar. Sidan forskning krivs for att avgora hur pass
representativa de iakttagelser ir som gjorts i intensivundersok-
ningen och for att avgora hur pass hillbara de hypoteser ir som
uppstillts i olika delar av detta arbete.

Fragan ir emellertid om den framtida forskningen inom det-
ta omrade inte i lika stor utstrickning har anledning att ta hin-
syn till j@gmforelser inom samma organisation under en tidspe-
riod. Lt oss kalla denna typ av undersékning for uppfoljnings-
undersékning. Foretaget studeras under en lingre period, under
vilken forindringar iger rum; befattningshavare vixlar, pro-
duktionsapparaten och organisationen indras, avdelningar skirs
ned och expanderar, driften utvidgas eller inskrinks, arbetsmark-
nadsforhillandena forindras och med dem tillgingen pa arbete i
organisationen, spar- och sikerhetskampanjer genomfores, for-
handlingar tillspetsar sig och 16ses, olika slags konflikter uppstar
och forsvinner, olika irenden behandlas i foéretagsnimnden,
fackféreningen tar stillning till viktiga fragor etc.

I denna strém av hindelser kan man beroende pd problem-
stillningarna urskilja orsaker och verkningar under bestimda
miljoforutsittingar. Genom att folja forindringarna och reak-

17—563071. Dablstrom.
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tionerna mot forindringarna kan man f3 information om vissa
egenskaper och samband. For att ta nigra exempel.

Genom att studera vad som sker nir foretagsledningen och
den fackliga ledningen gemensamt genomfor en skyddskampan;
kan man fi ett matt pa intresset for information, t. ex. hur
manga som gir med i cirklar och liser broschyrer. Genom att
studera hur arbetarna beter sig i samband med klubbens behand-
ling av permitteringsirenden kan man fi en uppfattning om
det fackliga intresset under dessa betingelser. Genom att studera
reaktionerna nir ett lokalt samarbetsorgan etablerats inom av-
delningen kan man fa upplysning om befattningshavarnas vil-
lighet till samarbete, identifiering med avdelningen, instillning
till sin ledning och intresse for forhillandena pa avdelningen,
efterfragan pa information etc. Genom att observera hur mianga
som kom pad ett offentligt féretagsnimndssammantride fick vi
i intensivundersékningen en uppgift om arbetarnas intresse for
upplysning om vad som tilldrog sig i nimnden som var minst
lika virdefull som det vi fick fram genom intervjumaterialet.

Det ir dessa observationsmojligheter som ger praktikern i or-
ganisationen ett forsprang framfor forskaren, nir det giller att
ackumulera kunskap som kan styrka eller vederligga olika an-
taganden. Den organisationssociologiska forskningen har i stor
utstrickning grundats pi »momentana» beskrivningar av for-
hillandena i arbetsorganisationer och analyser av sambandet mel-
lan dessa momentana egenskaper. I stor utstrickning har man
anvint sig av intervju- och enkitmetoder. Men den momentana
studien 1 en organisation ger inte mojligheter till observationer
av orsaksserier, dir vissa hindelser kan ge upplysningar pa ett
mer direkt sitt om de forhdllanden som man pa ett mer in-
direkt sitt soker komma it genom de »momentana» metoderna.

Undersokningar av »uppfoljningstyp» ger ocksa vissa expe-
rimentella mojligheter. Man kan gora observationer fére och
efter det nagot har vidtagits. Man kan t. ex. belysa vad folk
kinde till om vissa forhillanden och deras uppfattning om dessa
och sedan se hur det forhiller sig med denna kunskap cller dessa
uppfattningar sedan vissa informationsgivande arrangemang
vidtagits.

For att sidana uppféljningsundersokningar skall kunna fa
verkligt virde for forskningen fordras att de kombineras med
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jaimforelser mellan flera foretag och/eller mindre organisations-
enheter. Detta betyder i sin tur att man maste {3 fram jaimfor-
barhet i de observationer som gors. De hindelser (reaktioner)
som beskrivs pa foretagen maste beskrivas med hjilp av samma
variabler och observeras och mitas pa likartat sitt. For att kun-
na prova hypoteser om »kausala» samband mellan hindelser f6r-
utsitts dessutom att jimforelserna gors efter vissa experimen-
tella monster (designs). Man jimfor olika experimentella grup-
per som skiljer sig at med hinsyn t. ex. till hur det ir ordnat
med kommunikationen i ett visst hinseende. Jimférelsen gors
med avseende pa t. ex. den upplysning de anstillda fir om vis-
sa forhdllanden. Andra férhillanden som man kan férmoda in-
verka gors da lika i de experimentella grupperna eller kontrolle-
ras genom slumpmissiga urval (randomisering).

Att i praktiken kunna fd fram sidan jimforbarhet erbjuder
stora svarigheter och foérutsitter ofta att forskaren antingen
sjilv kan bestimma 6ver atgirdernas vidtagande eller i forvig
kinner forestaende atgirder. Mojligheten till sidana experimen-
tella studier forefinns nir t. ex. vissa atgirder vidtas pa grund
av centrala direktiv genom Overenskommelser mellan arbets-
marknadens parter for en storre sektor av niringslivet, t. ex.
skyddskampanjer eller inférande av vissa samarbetsorgan.

Det forekommer ytterligare en typ av jimforelser, ehuru inte
alltid klart redovisade. Man jémfor hur forhallandena pa ett
foretag ar med hur ledningen pa arbetsplatsen eller i de centrala
fackliga organisationerna forestiller sig att de dr. Jag fattar hir
ledningen pa arbetsplatsen i vid bemirkelse och inkluderar ock-
sa den fackliga ledningen. Sidana jimforelser kan vara av stors-
ta virde for ledningen sjilv. Starka avvikelser mellan hur for-
hillandena ir och hur ledningen férestiller sig att de ir kan
innebira att ledningen arbetar med felaktiga premisser f6r sina
atgirder. Nir vi i var unders6kning pavisade den relativt ut-
bredda okunnigheten och likgiltigheten for viss information,
forvianade detta personer 1 foretagsledningen och i den fackliga
ledningen. Man utgick hir ifrin forekomsten av en mer utbredd
kinnedom och storre intresse. Vidarebefordran av sidan infor-
mation om de anstilldas kinnedom och intresse kan leda till en
omliggning av ledningens handlingsprogram inom detta omrade
som kan komma bdde ledning och 6vriga anstillda till godo.
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ro. 2. ARBETARNA OCH DEN STRUKTURELLA
KOMMUNIKATIONEN

Jag skall i detta avsnitt ligga nidgra sammanfattande syn-
punkter pd teorier och forskning rérande arbetarna och den
strukturella kommunikationen. Framstillningen ir disponerad
i punkter .

10. 2. I. TEORIER OM »DEMOKRATISK» ARBETSLEDNING OCH
»BYRAKRATISK» ORGANISATION

I kapitel 8 diskuterades teorierna om inflytande av »demokra-
tisk» arbetsledning och »byrakratisk» organisation pa de an-
stilldas intresse for och ansprak pa information. En mera fri-
hetsinskrinkande arbetsledning och organisation antogs minska
intresset for och anspraket pa information om sidana férhallan-
den pa arbetsplatsen som inte direkt har att géra med det egna
arbetets utforande och dess beloning.

Vissa iakttagelser som gjordes i intensivundersokningen tyd-
de pd en utbredd likgiltighet bland dem med rutinbetonat ar-
bete for forhillandena pa arbetsplatsen utanfér den egna arbets-
sfiren och en obenigenhet att soka information om dessa for-
hillanden. Denna »likgiltighet» och »passivitet» gillde iven den
fackliga verksamheten. Det forefoll som om en del av denna lik-
giltighet och passivitet skulle kunna sittas i relation till sidana
forballanden i den rutinarbetandes miljo som teorierna om den
»demokratiska arbetsledningen» respektive dem »byrakratiska
organisationen» berort.

Redan tidigare betonades nodvindigheten av att underkasta
begrepp som »demokratisk» respektive »byrakratisk» en empi-
risk provning for att f3 fram en mer adekvat klassificering av
ledarskaps- och organisationstyper (se s. 229 f).

For att prova dessa teorier skulle det behovas olika typer av
undersékningar.

Man skulle behéva jimforelser mellan foretag, avdelningar
och/eller ligre organisatoriska enheter som vixlar med avseende
pa var och en av de egenskaper som karakteriserar organisatio-
nen som mer eller mindre byrakratisk respektive arbetsledningen
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som mer eller mindre auktoritir. De pa dessa sitt grupperade
fortagen eller organisationsenheterna skulle sedan jimforas med
avseende pd de anstilldas instillning till arbetet och deras in-
tresse for och ansprak pa information, t. ex. som det framtrider
i uttalanden i intervjuer och enkiter, i olika slags informations-
sokande beteenden samt i1 kinnedom och uppfattning om olika
forhallanden pa foretaget.

Uppfoljningsundersokningar eller historiska studier av foére-
tag skulle kunna ge atskilligt. Studier av hur de anstilldas in-
stillning till arbetet och informationen vixlar med arbetsorga-
nisationens forindringar, t. ex. dd foretag expanderar och antar
mera »byrakratiska» former eller d3 de arbetsledande relationer-
na forindras. I uppfoljningsundersékningar skulle man kunna
jamfora forhallandena fore och efter sidana forindringar.

Med hinsyn till att ovannimnda teorier delvis vilar pd vissa
personlighetspsykologiska och socialpsykologiska resonemang
skulle man behova en utvidgning av forskningen kring dessa
teorier i mer personlighetspsykologisk riktning.

For att préva hypotesen om »likgiltigheten» och »passivite-
ten» som ett resultat av individens anpassning till en arbets-
milj6 som av honom ursprungligen upplevts som »frihetsinskrin-
kande» (frihetsinskrinkande pa grund av sjilva organisatio-
nens och/eller arbetsledningens karaktir) skulle man behova
studera demna anpassningsprocess ur individens synpunkt. Fra-
gan om hur pass frihetsinskrinkande en arbetsorganisation ar
maste ses i relation till den anstilldes anspraksniva. Den anstill-
des anpassning till arbetsmiljon medfér sannolikt olika slags
medvetna eller omedvetna justeringar av denna anspraksniva.
Ansprdksnivin kan vara mer eller mindre utvecklad och kan
vara associerad med en hogre eller ligre toleransnivi. Man skulle
behova folja arbetares anpassning till arbetet under en ling tid,
vilka ansprik de hade innan de intridde i forvirvslivet, hur de
yttre forhallandena gestaltar sig i organisationen och de psykolo-
giska forindringarna som iger rum vid anpassningen till dessa
forhallanden. Utgdende frin vissa forfattares spekulationer
skulle man hir vinta sig att en ursprunglig stark besvikelse av
vissa behov skulle ge upphov till vissa »reaktiva» tendenser och
till vissa flykt- och substitutreaktioner, vilka under vissa beting-
elser skulle medfora en »apatisk» instillning till arbetsplatsen.
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Denna process skulle studeras for anpassningen till olika slags
miljoer med vixlande grad av »frihetsinskrinkande» karaktir.
En sidan undersékning skulle delvis kunna avgora riktigheten
av det antagande som vissa forfattare gjort, att man i vart sam-
hille har en grundliggande motsittning mellan é ena sidan en
uppfostran som ligger tonvikten vid de »demokratiska» behoven
av sjilvstindighet och medbestimmande och den allminna ut-
vecklingen i samhillet utanfér arbetsplatsen som gitt mot en
okad »demokratisering» och d@ andra sidan férhillandena pa ar-
betsplatserna, dir mer »auktoritira» relationer rider mellan
ledare och ledda och dir utvecklingen trots vissa strivanden att
»demokratisera» forhallandena gatt mot stérre »byrakratisering»
och dirmed 6kad frihetsinskrinkning for det stora flertalet an-
stillda.

En sidan undersokning skulle ta med i berikningen person-
lighetspsykologiska variabler. I redogérelsen for intensivunder-
sokningen har jag angett skillnaden mellan fackforeningsrepre-
sentanterna och de passiva representerade. Den ovan skisserade
undersékningen skulle s6ka belysa vad det ir for personliga och
sociala faktorer som gor att den ene blir aktiv och den andre
passiv.

En sidan undersékning skulle genom indirekta och projektiva
metoder s6ka komma it mer undermedvetna 6nskningar och be-
hov, liksom ocksa mer fullstindigt belysa forestillningsramar och
anspraksnivaer. I redogérelsen for intensivundersokningen ifra-
gasattes om inte informationssokande och informationsundvi-
kande tendenser hingde samman med olika behov och reaktions-
bildningar, behov av kontakt t. ex. med den opersonliga led-
ningen, flykt- och tillbakadragande tendenser och aggressiv
instillning till foretagsledning och arbetsmilj6. Dessa attityder
skulle nirmare studeras. Tillfredsstillelsereaktioner skulle ur den
synpunkten kunna ses som tecken pa eventuell resignation och
tillbakadragande tendens, medan otillfredsstillelse skulle kunna
ses som uttryck for em mer aktiv orientering till arbetsmiljon,
att man stiller ansprak pa den och ser det som mojligt och bety-
delsefullt att fa dessa ansprak tillgodosedda. Enligt intensivun-
dersokningen bade de fackliga representanterna en sidan aktiv
och mer anspraksfull instillning till arbetsplatsen in de passiva
represenierade.
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10. 2. 2. DEN OPERATIVA FAKTORN

Den anstilldes intresse for och ansprak pa strukturell infor-
mation avhinger bl. a. av i vilken utstrickning han ir beroende
av sadan information for att utféra sitt arbete och for att fa
sin beloning i vidare bemirkelse (= reward), sisom fértjinst,
mojlighet till stéd och hjilp, befordrings- och forflyttnings-
chanser och méjlighet till vidareutbildning. Nir det giller si-
dana forhillanden som mera direkt angar den enskilde arbeta-
rens eller tjainstemannens arbete och beloning framtrider storre
intresse in nir det giller sidant som inte angar honom direkt i
dessa avseenden. Den skillnad i intresse for och ansprak pa struk-
turell information som framtrider vid en jimforelse mellan oli-
ka slag av befattningshavare aterspeglar i viss utstrickning det
forhallandet, att olika slags befattningshavare i varierande grad
i sitt arbete ir beroende av strukturell kommunikation, den obe-
fordrade personalen med enklare, mera rutinbetonat arbete i
minst utstrickning.

Hir skulle emellertid behovas en mera noggrann belysning
av hur olika befattningshavare ir beroende av olika slags struk-
turell information for att utfora sitt arbete sa effektivt som
mojligt och for att maximera sin fortjainst eller beloning i vi-
dare bemirkelse. Hinsyn miste hir tas till befattningshavarnas
avancemangs- och karridraspirationer. Viss information ter sig
som Onskvird med hinsyn till en efterstrivad stillning i orga-
nisationen.

En sidan studie skulle bl. a. bittre kunna skilja pd den struk-
turella kommunikation som ir »operativ» och den som ir »icke-
operativ» ur den enskilde befattningshavarens synpunkt.

I10. 2. 3. KONTAKTEN PA ARBETSPLATSEN

[ redogorelsen for intensivstudien diskuterades inverkan av
konlakten med olika delar av foretaget och med ovriga befatt-
ningshavare pa intresset f6r och anspriaket pa strukturell infor-
mation. Jag bortser hir foérst frin kontakten med 6verordnade.

I beskrivningen av arbetarna framhivdes bland annat f6ljande
forhallanden. Flertalet arbetare har i sitt arbete kontakt med en-
dast en liten del av arbetsplatsen. Det ger dem begrinsade
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mojligheter att bilda sig en uppfattning om férhallandena pa ar-
betsplatsen genom direkt personlig erfarenhet och ger dem
ett begrinsat perspektiv pd forhallandena. Detta forefaller in-
verka pa arbetarnas identifiering, sa att de tenderar att kinna
sig samhoriga inte med hela arbetsorganisationen utan endast
med en liten del av denna. Detta minskar ocksd deras mojlig-
heter att begripa sammanhangen pa féretaget, t. ex. de teknis-
ka, organisatoriska och ekonomiska, och minskar dirmed ocksi
deras mojligheter att forstd information om sidana forhallan-
den. For att forstd de komplicerade sammanhangen pa arbets-
platsen fordras bide tekniska, organisatoriska och ekonomiska
insikter, som arbetaren frin bérjan inte fatt. Denna bristande
kinnedom om forhidllandena pa arbetsplatsen utanfér den egna
arbetssfiren bidrar till att arbetaren inte kinner sig berérd av
dessa forhillanden och gér honom i viss man likgiltig f6r infor-
mation dirom.

Det annars nira till hands liggande antagandet, att ju mindre
befattningshavaren kinner till om forhillandena utanfor sin
omedelbara arbetssfir, desto storre ir hans »behov» att fi in-
formation om dessa forhdllanden, hiller inte. Nir det giller de
anstillda med mer rutinbetonat arbete forefaller i stillet den
motsatta hypotesen gilla: de som har litet att gora med forbal-
landen och personer utanfor sin omedelbara arbetssfir far inte
nagon kinsla av att ha nigot att gora med dessa forhallanden,
och de saknar dessutom vissa elementira insikter for att »begri-
pa» information om dessa forhallanden.

For att belysa denna hypotes skulle man behéva tillférlitligare
beskrivningar pa arbetarnas och andra befattningshavares geo-
grafiska rorlighet och personliga kontakter i arbetet. Man skul-
le ocksd bchova ett bittre matt pa hur arbetaren identifierar
sig med delar av organisationen och med olika grupper av be-
fattningshavare.

Den ovannimnda hypotesen skulle kunna prévas, dels genom
att jimfoéra olika typer av befattningshavare, dels genom att
jimfora foretag av olika storlek och/eller med olika typer av
produktion med vixlande grad av »maskinbundenhet» i ar-
betet.

Den jimforelse som i intensivunders6kningen gjordes mellan
maskinarbetare och hjilparbetare avsig delvis att prova denna
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hypotes. En del av hjilparbetarna hade ett mer rorligt arbete
som gav dem kontakt med en storre del av arbetsplatsen. Jim-
forelsen gav negativt resultat. Det visade sig dock att positionen
som hjilparbetare ocksa hade andra implikationer. Hjilparbetar-
na hade en mer oberoende stillning i férhallande till foretaget i
ovrigt, de hade delvis avvikande arbetsvillkor (sillan arbetsstu-
diesatta ackord) och kinde sig std delvis utanfor de stora pro-
duktionsavdelningarna som de betjinade.

10. 2. 4. ARBETSLEDNINGENS INFLYTANDE

I avsnitten om intensivstudien berdrdes sambandet mellan ar-
betsledningens utformning och den strukturella kommunikatio-
nen ur arbetarens synpunkt. Dir framholls bland annat {6l-
jande forhdllanden. For en stor grupp av arbetare hade arbets-
ledningen en starkt specialiserad karaktir, och f6rmannen fram-
stod endast som en av flera som pa olika sitt ledde arbetaren ge-
nom att formedla vissa impulser. Férmannens befogenheter var
begrinsade. Forminnen hade sjilva begrinsad tillging pa struk-
turell information, framforallt vad gillde information om for-
hillandena utanfér avdelningen, och de hade ingen klar infor-
mationsgivande roll. Arbetarna hade ringa kontakt med hogre
overordnade, som hade kinnedom och kunde ge information om
forhallandena pa arbetsplatsen. Arbetarnas personliga kontakt
med ledningen f6r avdelningen var obetydlig. Ledningen f6r av-
delningen absorberades av andra arbetsuppgifter. Det var endast
ringa information om férhallandena utanfor arbetarens egen ar-
betssfir som automatiskt kom arbetaren till del, sivida han inte
beklidde niagon facklig post.

Denna skiss grundades pd intervjumaterial och hade dirfor
inte den tillférlitlighet som man skulle 6nska. En mer syste-
matisk, pa direkta observationer grundad beskrivning av arbe-
tarens kommunikation och kontakter med sina 6verordnade och
dessa Overordnades kommunikation och kontakter sinsemellan
skulle behovas. For att avgoéra hur pass representativ den bild ir
som hir har givits av arbetarnas relationer till 6verordnade skul-
le det behovas liknande studier pa ett slumpmissigt urval av £6-
retag. Man har anledning f6rmoda att olika typer av produktion
medfor ritt stora olikheter med avseende pa t. ex. forminnens
stillning och funktion.
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Utgdende frin ovannimnda intensivanalys skulle man kanske
kunna uppstilla foljande hypotes.

Om arbetsledningen dr specialiserad och om den som direkt
overvakar och leder arbetaren i det dagliga arbetet har litet att
gora med och dr litet insatt 3 planeringen av produktion, maski-
ner, organisation, ekonomi etc., si dr forutsitiningarna ogynn-
samma for att arbetaren skall fad information via dverordnade
om nuvarande och framtida forbhallanden utanfor sin omedel-
bara arbetssfar.

Hur pass riktig denna hypotes dr kan endast avgéras genom
jimforelser mellan foretag (eller avdelningar) med vixlande grad
av specialisering eller »funktionalisering» av arbetsledningen.

I ovannimnda hypotes har jag avsiktligen bortsett frin de
overordnades mera personliga egenskaper och den variation som
kan sammanhinga med deras intresse f6r att ge information till
underordnade. I unders6kningen framtridde variationer, t. ex.
mellan avdelningscheferna.

For att oka kommunikationen mellan ledning och anstillda
inrittades pa nigra avdelningar speciella organ och sammantri-
den som komplement till den kommunikation som igde rum
1 den dagliga arbetsledningen (delvis dirfor att man var med-
veten om att inte tillrickligt med information kom fram den
vigen). Avdelningschefen gav sig pa detta sitt mer tid till kom-
munikation och kontakt med de underordnade. Pd andra avdel-
ningar var avdelningscheferna obenigna till detta och mer be-
nigna att delegera kontakten med underordnade till andra.

Enligt den demokratiska ledarteorin har ledaren en strategisk
stillning nir det giller den strukturella, icke-operativa kommu-
nikationen till de underordnade. Dels ir det framférallt han som
kan ge strukturell information. Dels influerar han genom sin
arbetsledning (och sitt informationsgivande) sina underordnades
intresse f6r och ansprik pa information. En mer demokratisk
ledning skulle hos de underordnade inge en kinsla av att led-
ningen visar de anstillda intresse och uppskattning, av att den
soker ta hinsyn till och forsta de anstilldas synpunkter och av
att ledningen séker ordna forhillandena f6r de underordnade sa
tillfredsstillande som mojligt, och skulle hos dem inge storre
forstielse for ledningens planer och atgirder, vilket allt skulle
leda till stérre samhorighet med och intresse f6r avdelningen.
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Om man kompletterade denna hypotes med en hypotes om att
ledningens informationsutbud stimuleras av de anstilldas intres-
se for information, skulle man kunna uppstilla en ackumula-
tionsteori rorande den strukturella kommunikationen. Man far
en cirkelgang av okad efterfragan som stimulerar okat utbud och
okat utbud som okar efterfragan.

De hypoteser som hir berorts skulle kunna prévas genom jim-
forande undersokningar mellan féretag och/eller mindre organi-
sationsenheter och genom uppféljningsundersokningar. Hur for-
hiller det sig med arbetarnas intresse for och anspriak pa infor-
mation pa foretag och/eller avdelningar med vixlande kommuni-
kation och/eller kontakt mellan 6verordnade och underordnade?
Paverkas informationsefterfrigan bland de anstillda, om arbets-
ledningen indras i mera »demokratisk» riktning? Undersok-
ningar av uppfoljningstyp skulle behoévas for att prova den
ovannimnda ackumulationsteorin.

10. 2. §. NORMERNAS BETYDELSE

Nir det giller att s6ka orsaker till informationsgivande och
informationssokande beteende 1 dessa hinseenden, ir det ur so-
ciologisk synpunkt naturligt att ga till de normer som galler
inom olika grupper roérande sidant beteende. I intensivstudien
har ndgra mera osystematiska iakttagelser gjorts rérande dessa
forhillanden.

Pi ett mycket allmint plan forvintar sig overordnade och/
eller fackliga representanter att den »goda» arbetaren skall visa
intresse for att lira sig nagot om forhallandena pa arbetsplatsen,
soka folja med de forindringar som sker, lisa personaltidningen
och annat tryckt material om férhidllandena pa verket, gia pa
fackliga méten, lisa fackliga tidningar, ata sig fackliga fortro-
endeuppdrag etc. Dessa forvintningar ir arbetarna sjilva van-
ligen medvetna om.

Det finns dock andra normer och forvintningar, som snarare
bidrar till att 6ka passiviteten och likgiltigheten, atminstone som
de uppfattas av arbetarna sjilva.

Det forefaller som om sjilva arbetets natur, de ordnmgsregler
och ordningsforeksrifter som giller och de relationer mellan ar-
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betaren och hans 6verordnade som rader, skulle hos manga arbe-
tare inge den forestillningen att vad som forvintas av dem ir att
de skoter sitt arbete och inte ligger sig i det 6vriga. Arbetarna
talar ofta om ackordsjiktet och bundenheten vid maskinen, som
om de med detta forbinder forestillningen, att arbetaren har att
se till att produktionen fortgir och att han inte bor eller har
anledning att bry sig om annat. Pa samma sitt forknippar de
forekomsten av ordningsregler som giller arbetarens bundenhet
vid arbetsstillet med férestillningen att ledningen anvisar ar-
betaren en plats i produktionen och att han inte bér ligga
sig 1 annat. Det forhillandet att arbetaren inte anser sig fa na-
gon information i férvig fran 6verordnade om vad som skall ske
pa avdelningen eller vad som iger rum pa andra avdelningar,
tolkar manga arbetare si, att ledningen anser att arbetaren inte
bor fa veta det eller att det inte angdr honom. En del arbetare
tillskriver sina 6verordnade den instillningen att arbetaren inte
skall ligga sig i annat in det som han behover veta for att skota
sitt arbete.

Hur utbredda dessa normuppfattningar ir och vilka de ba-
komliggande orsakarna till dem ir framgir inte av undersok-
ningens material. Delvis forefaller denna instillning hinga sam-
man med arbetarens allminna instillning till arbetet, som disku-
terats tidigare (10. 2. 1).

De flesta av arbetarnas egna 6verordnade uttalar en mer in-
formationsvinlig instillning till arbetarna in dessa senare till-
skriver dem. Den faktiskt féreliggande bristen pa strukturell
kommunikation mellan arbetare och ledning ir de Gverordnade
benigna att tillskriva arbetarnas egen passivitet. Mianga av de
overordnade menar att arbetarna inte ir intresserade av att fa in-
formation om andra forhillanden in dem som omedelbart berér
deras arbete och fortjinst. Den likgiltighet som de 6verordnade
tillskriver sina underordnade ir vanligen storre in dessa ddaga-
ligger i intervjuerna.

I det sammanhanget framtrider mellan ledning och arbetare
en skillnad i uppfattningen om informationsmottagarens roll.
Ledningen tinker sig vanligen att de som vill ha information
kan skaffa sig den, friga 6verordnade och klaga 6ver informa-
tionen i den man den inte ir tillfredsstillande. De utgar frin en
mer aktiv instillning till att skaffa sig information. Arbetarnas
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uppfattning ir mera den att det hinger pa ledningen att ge
information, de drar sig for att »springa omkring och friaga»
eller direkt féra fram klagomal 6ver den information som ges.

En mer systematisk kartliggning skulle hir beh6vas av be-
fattningshavarnas forvintningar pd andras informationsgivande
eller informationssokande och av forestillningar om andras for-
vintningar pa dem sjilva i det hinseendet. Vira resultat an-
tyder att det forekommer orealistiska forestillningar om andras
férvintningar pa en sjilv.

I0. 2. 6. DET FACKLIGA SYSTEMET

En del av den strukturella kommunikationen sker genom det
fackliga systemet, t. ex. i form av vidareinformationen frin f6-
retagsnimnden. Arbetarnas besoksfrekvens vid de fackliga mo-
tena utgér en virdefull mitare pd intresset for den fackliga
verksamheten. Intensivundersdkningen visade att det stora fler-
talet arbetare pa S-verket endast sporadiskt gick pa de fack-
liga motena och inte kinde till mycket om den fackliga verk-
samheten. De fackliga representanterna beklagade sig 6ver den-
na passivitet och likgiltighet. Nigra av de faktorer som kunde
tinkas inverka pa denna fackliga passivitet diskuterades i redo-
gorelsen for intensivunders6kningen.

Sirskilt betonades inverkan av specialiseringen pa det fack-
liga omradet. De ledande fackliga representanterna hade minga
fackliga uppgifter och betydande ansvar, vilket stillde krav pa
insikter och skicklighet i att forhandla och leda. I vissa situa-
tioner, t. ex. nir det gillde férhandlingar om ackord eller upp-
ritthillande av ordningsregler, kunde de komma i en mellan-
stillning. En stor del av det fackliga arbetet och det faktiska
beslutandet hade koncentrerats till representanterna pa olika ni-
vaer inom den fackliga hierarkin och medlemsmoétena hade fatt
mindre betydelse. De fackliga representanterna hade stillningen
av advokater med stor sjilvstindighet, och en viss klyfta fram-
tridde mellan dem och deras klienter.

Motena hade f6r 6vrigt en relativt formell uppliggning, och
for den i motesteknik oskolade var det svirt att hivda sig. Da
det vanligen var foga komtroversiella drenden som behandlades
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och da flertalet arbetare hade en positiv och fortroendefull in-
stillning till sina representanter, bidrog detta till instillningen
att representanterna tog hand om deras intressen och att de
sjilva inte behévde gora nigot it saken. Arbetsmarknadsliget
med full sysselsittning och frinvaro av stérre konflikter och
starkare motsittningar bidrog till att arbetarna inte kinde sig
for dagen beroende av vad som gjordes och beslots vid motena.
Fiorekomsten av allehanda konkurrerande fritidssysselsittningar
aberopades som skil for att inte ga pa fackliga moten eller in-
tressera sig for fackliga angeligenheter.

Jimforelser mellan produktionsavdelningarna pa S-verket och
mellan S-verket och M-foretaget talar for att foljande forhal-
landen inverkar pa arbetarnas intresse for facklig verksamhet
och information: klubbens storlek, den fackliga verksambetens
uppsplittring pa klubb- och gruppverksambet, arbetsstillenas
geografiska spridning och medlemmarnas kontakt med varand-
ra, kunskap om varandra och samhirighetskinsla.

I vilken utstrickning dessa foérhillanden inverkar pa det
fackliga intresset skulle kunna belysas genom jimforelse i tiden,
eventuellt kompletterade med uppféljningsundersékningar, Hur
har t. ex. besoksfrekvensen vid méten och/eller villigheten att
ata sig fackliga fortroendeuppdrag vixlat med konjunkturer,
med foretagens och de fackliga organisationernas expansion, med
organisatoriska forindringar i foretaget och i1 de fackliga
organisationerna, med variationer i motsittningen mellan fore-
tagsledning och facklig ledning eller mellan rivaliserande frak-
tioner i fackavdelningen, fackféreningen, klubben och/cller
gruppen. Historiska jimforelser pd S-verket visar att besoks-
frekvensen vid motena varierat hogst visentligt under aren. Un-
der den period da den kraftigaste motsittningen och tivlan f6-
reldg mellan socialdemokrater och kommunister var besoks-
frekvensen betydligt hogre in nu. Det vore ocksd av intresse att
i det sammanhanget fa belyst, i vilken utstrickning och pa vil-
ket sitt det fackliga systemet dndrats i samband med utveck-
lingen av organiserat samarbete pa arbetsplatsen genom fore-
tagsnimnder, skyddskommittéer, forslagskommittéer, sparkom-
mittéer och lirlingsnimnder.

Uppfoljningsunderskningar skulle kunna belysa hur kom-
munikationen mellan representanter och representerade vixlar
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med uppkomsten av allvarliga problem sisom frigor om per-
mitteringar och avsked eller hot om konflikt, med behandlingen
av vissa viktiga fragor, som skift, kontinuerlig drift och arbets-
tid, och med indrade arbetsmarknadsfoérhillanden, t. ex. hot mot
den fulla syssclsittningen.

For att belysa vilka faktorer som inverkat pa kommunikatio-
nen mellan representanter och representcrade och pa de repre-
senterades intresse for och ansprik pa information skulle man
ocksa behova jimfora olika foretag och/eller mindre organisa-
tionsenheter som varierar med avseende pa t. ex. foretagens
och/eller produktionsavdelningarnas storlek och produktion, typ
av samhille (och dirmed férekomst av konkurrerande fritids-
mojligheter), den fackliga organisationens struktur t. ex. fore-
komst av bade klubb- och gruppstyrelser eller av klubbar fran
olika forbund, fackavdelningens, fackfoéreningens, fack-klub-
bens och/eller gruppens storlek, hur forhillandet mellan fére-
tagsledningen och den fackliga ledningen ir, hur pass »demo-
kratiskt» styrelsen leder det fackliga arbetet, t. ex. i vilken ut-
strickning ledningen stimulerar medverkan frian representerade
eller i vilken utstrickning diskussion undertrycks, om rivalise-
rande fraktioner férekommer och vilken kontakt och samhé-
righet som rader mellan medlemmarna,

En friga som endast berorts i forbigiende i intensivunder-
sokningen ir i vilken wutstrickning det dr de fackliga ledarna
och funktionirerna som fungerar som informationsspridare och
opinionsbildare och i vilken utstrickning det ir andra, mer in-
formella ledare som har inflytande. Pa grundval av intervjuer
har jag sokt beskriva den fackliga ledaren, hans funktioner och
relationer till de representerade. Det forefaller som om han del-
vis fyller rollen av ledare och férmedlare av kontakt med avdel-
nings- och verksledning och i vissa ligen intar en mellanstill-
ning mellan ledningen och de representerade. I vilken utstrick-
ning det ir den fackliga ledaren som framforallt férmedlar in-
formation frian ledning till de representerade och som star i
centrum for diskussionen och utbytet av synpunkter i verksta-
den och siledes dven i dessa informella kontakter intar en cen-
tral stillning har inte belysts av denna undersékning. Intensiva
studier pa avdelningarna med anvindande av direkta observatio-
ner skulle kunna belysa dessa forhallanden.
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I10. 2. 7. DET STORA OCH DET LILLA FORETAGET

Jamforelsen mellan S-verket och M-foretaget tydde pa att in-
tresse for och ansprak pa information om arbetsplatsen i dess hel-
het var mindre i det storre foretaget in i det mindre. Pd M-
foretaget hade arbetarna mer kontakt med de olika delarna av
foretaget och personer fran olika delar av organisationen, de
hade storre behov av kontakt med foretagsledningen och hade
storre intresse for de fackliga angeligenheter som berorde hela
foretaget. P4 S-verket var det mer produktionsavdelningen in
verket i dess helhet som motsvarade M-féretaget; arbetarnas
kontakter var mer begrinsade till avdelningen, deras behov av
kontakter gillde mer avdelningsledningen in verksledningen,
och deras kinsla av samhorighet och informationsintresse gillde
mer avdelningen in verket i dess helhet.

En tinkbar hypotes om foéretagsstorlckens inverken pa den
strukturella kommunikationen ir f6ljande. Pa ett stort foretag
(forslagsvis 1 0oo anstillda eller fler) kommer de obefordrade
rutinarbetande anstilldas kontakter att gilla en mindre del av
arbetsplatsen (egen avdelning), deras intresse for och ansprak
pd information kommer ocksa att gilla en mindre del av arbets-
platsen och deras bebov av kontakt med och inflytande pa
ledningen kommer dirfor att gilla framforallt ledningen av
denna mindre del av féretaget. Andra faktorer fir ocksd antas
inverka, t. ex. den geografiska spridningen, produktionens upp-
liggning och samhillets storlek och karaktir (brukssambhille
eller dylikt).

Denna hypotes skulle kunna prévas genom jimforelser mel-
lan en grupp stora och en grupp sma foretag i ifrdgavarande
avseenden.

10. 2. 8. KOMMUNIKATIONSMEDELS EFFEKTIVITET

I ett tidigare kapitel berérdes en ur ledningens synpunkt vik-
tig problemstillning nir det giller den strukturella kommunika-
tionen. Vilka kommunikationsmedel fungerar effektivast? Ef-
fektiviteten fir tinkas bedémd utifrin informationsgivarens
synpunkt och mitt i hur mycket information som kommit de
avsedda informationsmottagarna till del och/eller i vilken ut-
strickning de bibringats en mer saklig uppfattning om vissa
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forhillanden. Den strukturella kommunikationen kostar bade
tid och pengar. Vilka metoder ger bist resultat i férhallande
till de pengar och den tid som satsas?

I bade litteratur och programuttalanden om foretagets kom-
munikation har framforts den asikten, att kommunikationen
via arbetsledningen ger bittre resultat in den skriftliga kom-
munikationen via personaltidningar, anslag och broschyrer.

Ehuru man i1 litteraturen ofta gor uttalanden om olika kom-
munikationsmedels effektivitet, har tillférlitliga undersékning-
ar rorande olika kommunikationsmedels effektivitet knappast
forekommit. Dessa antaganden kan inte prévas utan att man
gor relativt noggranna experimentella undersokningar. Vid des-
sa undersokningar maste man experimentellt kontrollera, vad
det ir for slags information som sinds (kommunikationsinne-
hillet) och till vilka kommunikationen sinds (informationsmot-
tagarna) samt sjilva utformningen och formuleringen av den
sinda informationen (kommunikationsinnehdllets form). I ett
foretag informeras olika befattningshavare pa olika sitt. Inten-
sivstudien tyder pa att de ligre befattningshavarna i mycket
mindre utstrickning in hogre berérs av personlig kommunika-
tion genom Overordnade och pa att olika slags information med-
delas pa olika vigar. Sjilva formuleringen, begripligheten och
fullstindigheten hos den information som ges vixlar alltefter
vad for slags information det ror sig om, vilka den avser att nd
och pa vilket sitt den meddelas. Sjilva sittet f6r informationens
spridande medfor viss begrinsning i utformning och formule-
ring av informationsinnehallet. Detta leder litt till férhastade
slutsatser, nir man pa grundval av erfarenheten inom ett fére-
tag s6ker bilda sig en uppfattning om olika kommunikations-
medels effektivitet. lakttagelsen att vad som meddelas skrift-
ligen nar simre ut till arbetarna in vad som meddelas munt-
ligen genom arbetsledarna kan bero pa att det som arbetsledar-
na meddelar dr sadant som beror arbetarna mer in det som med-
delas skriftligen. Resultaten av var undersékning tyder pa att
sadan information som arbetsledaren skulle kunna formedla,
t. ex. information rérande avdelningen, ir den som arbetarna
framforallt vill ha.

Intensivundersokningen avsidg at belysa denna fragestillning
genom ndagra experiment pa arbetsplatsen, men olika praktiska

18—563071. Dahlstrim.
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svarigheter lade hinder i vigen. Med hinsyn till vad som inves-
teras i denna kommunikation, férefaller en forskning rérande
effektiviteten i hég grad motiverad. De synpunkter som i in-
tensivundersokningen lagts pa de pedagogiskt sprakliga fakto-
rerna (avsnitt 4. 4) pekar pd ndgra faktorer av relevans for
kommunikationens effektivitet.

I10. 2. 9. DEN EFFEKTIVA KOMMUNIKATIONENS BETYDELSE

De punkter som jag hittills berort kan sigas gilla vilka fak-
torer det ir som inverkar pa den strukturella, icke-operativa
kommunikationens omfattning. En annan lika viktig problem-
stillning ir: vilken inverkan bar en mer eller mindre omfattan-
de kommunikation pa forballandena pa arbetsplatsen? Jag har
i intensivundersékningen uppehallit mig mycket litet vid denna
fraga, dirfor att en undersokning av detta slag inte kan belysa
den. I litteraturen finns inte nagra tillférlitliga kvantitativa un-
ders6kningar rorande detta problem. Diremot har man insamlat
en del praktikfall (cases) som belyser det.

I det teoretiska avsnittet antyddes att man pa arbetsgivarhall
ofta mer eller mindre underforstatt antar att det l6nar sig med
en viss typ av icke-operativ, strukturell kommunikation. Kost-
nader i tid och pengar uppvigs mer in vil av att de anstillda
stimuleras till att bidra mer effektivt i organisationen och av
att de far en mer positiv instillning till organisationen. Jag dis-
kuterade ocksa vilka effektivitetsdimensioner som man i detta
avseende rimligen kunde laborera med (se s. 214 f).

Ett sitt att prova denna hypotes vore att jimféra foretag,
verk och/eller avdelningar med olika strukturell kommunika-
tion med avseende pd de anstilldas effektivitet och instillning
i olika hinseenden. Enligt ovannimnda hypotes skulle man ha
anledning att vinta sig att de anstillda — under i 6vrigt lika
omstindigheter — skulle vara mer positivt instillda till ar-
betsplatsen i foretag dir man har mer sidan kommunikation.
Att verkligen tillfredsstilla kravet pa »i ovrigt lika omstindig-
heter» skulle sikert visa sig svart, dirfoér att just ledningens
benigenhet att ge information sannolikt hinger samman med
andra egenskaper hos ledningen som inverkar pa effektiviteten.
En sidan unders6kning skulle dirfor ha svart att fastsla, vad som
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ar orsak och vad som ir verkan och vilka fenomen som varierar
pa grundval av vissa »bakomliggande» faktorer.

Dessa samband har i begrinsad utstrickning studerats och
skulle kunna studeras vidare genom uppféljningsundersokning-
ar. Pd olika avdelningar, foretag etc. genomfér man under en
viss period bestimda forindringar med avseende pa kommuni-
kationen. Genom att jimfora arbetarnas instillning fore och
efter dessa kommunikationsindringar kan man se vilka férind-
ringar som intriffat med avseende pa de anstilldas instillning
till arbetsplatsen och pa deras effektivitet. Svarigheten vid sa-
dana unders6kningar ir att man inte vet om det intriffat and-
ra forindringar under tiden som kan ha paverkat resultaten,
t. ex. forindringar av férhillanden pa arbetsmarknaden. Det ir
kanske inte sa mycket 6kningen i kommunikationen mellan
ledning och anstillda som orsakat de iakttagna férindringarna
utan kanske snarare det faktum att vissa indringar 6verhuvud-
taget genomforts pa arbetsplatserna.

For att tillfredsstillande kunna préva hypotesen fordras upp-
foljningsundersokningar med experimentell uppliggning.

Detta innebir t. ex. att vissa produktionsférindringar pa
nagra foretag vidtas med bestimda samarbets- och kommuni-
kationsarrangemang (experimentgrupp), medan de pa andra
foretag vidtas utan sidana samarbets- och kommunikations-
arrangemang (kontrollgrupp). Man kan ocksa genomféra ind-
ringar i olika riktningar: kommunikationsékande och kommu-
kationsminskande. Man jimfor sedan de olika grupperna, dels
var for sig fore och efter indringens inférande, dels sinsemellan.
Fortfarande kvarstir dock svarigheten att tillfredsstilla kravet
pa »i 6vrigt lika omstindigheter». Endast om man har »manga»
fall i varje experimentgrupp och dessa fall férdelas pa de olika
grupperna enligt en slumpmissig princip (randomisering) har
man mojlighet att komma till ritta med svarigheterna med »i
ovrigt lika omstindigheter».

r0. 3. FORETAGSNAMNDEN

For att klarligga vilka férhillanden som utgér gynnsamma
respektive ogynnsamma forutsittningar f6r nimndens framgang
enligt de tidigare diskuterade yttre eller inre kriterierna fordras
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jimfoérande undersékningar. Dels kan man vilja olika grupper av
foretag med hinsyn till vissa faktorer som bedéms som viktiga
for samarbetsorganets verksamhet, t. ex. foretagets storlek, slag
av produktion, arbetsgivarens instillning etc., och studera hur
nimndens verksamhet vixlar mellan dessa grupper. Dels kan
man vilja ut foretag och gruppera dem med hinsyn till hur
framgiangsrik nimnden varit och studera hur dessa grupper skil-
jer sig at med hinsyn till nigra av de faktorer som man antar
vara viktiga f6r nimndens framgang.

En undersékning avforetagsnimndens verksamhet, dess beting-
elser och verkningar maste niagot fa karaktiren av en uppfél;-
ningsstudie. De relevanta egenskaperna har inte ndgon momentan
karaktir. Foretagsnimndens verksamhet maste studeras under en
lingre period for att undersékningen skall f3 ndgon grad av till-
forlitlighet. Detsamma giller relationen mellan nimndledamo-
terna och de representerade, vidareinformationen, forhillandet
mellan nimnden och andra organ f6r samarbete etc.

Flera intressanta undersokningar rérande samarbetsorganens
verksamhetoch betydelse 1 foretaget har haft karaktiren av upp-
f6ljningsundersokningar. I en del fall har man studerat férhallan-
dena fore, under och efter vissa férindringar i samarbetsorganets
verksamhet. For att fi ett grepp om »orsakssammanhangen» ir
det nodvindigt med en sidan uppféljning. Vid jimforelser mel-
lan olika féretag kan man ofta inte avgora vad som var orsak
och vad som var verkan. Hypotesen om vixelverkan mellan olika
forhallanden som skisserats i teorin om den ackumulerande effek-
ten kan inte prévas utan att man jaimfor observationer gjorda vid
flera olika tidpunkter under en viss period.

Jag har tidigare understrukit tidsaspektens betydelse, dvs. i
vilken utstrickning man kan urskilja faser i utvecklingen av
samarbetet pa en arbetsplats (se s. 248). Sjilvfallet stiller dessa
hypoteser krav pa forskning av uppféljningskaraktir.

Enbart uppfoljningsundersékningar pa nagra féretag ir dock
inte tillrickligt. I den man sidana unders6kningar endast giller
nagra foretag, vet man ingenting om representativiteten hos de
iakttagna fordelningarna och sambanden och man vet inte i
vilken utstrickning de iakttagna tendenserna beror pd mycket
tillfilliga omstindigheter; ofta viljer man t. ex. att intensiv-
studera foretag dir forhdllandena ir mycket gynnsamma for
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samarbete. Den hir redovisade intensivstudien gillde t. ex. ett
foretag med en foretagsnimnd som bedomts som mer effektiv
an andra och med en »progressivt orienterad» verksledning.

Det ir svart att veta, om ett orsakssammanhang verkligen
kan tolkas s3 att A beror av B eller om inte andra hindelser C,
D etc. som intriffat samtidigt haft ett avgorande inflytande
pa A. I den min C-, D- etc. hindelserna iven intriaffar i andra
foretag, skulle jimforelser mellan foretag dir dessa hindelser in-
triffat och foretag dir de inte intriffat (kontrollgrupper) kun-
na avgora vilken betydelse dessa faktorer har fér den studerade
foreteelsen. Det skulle betyda att man kombinerade uppfdl;-
ningsundersokningar med jimforelser mellan olika foretag i
overensstimmelse med en experimentell plan.

Jag skall hir berora ndgra av de hypoteser, som presenterades
i redogorelsen for tidigare forskningar rérande samarbetsorgan
och diskutera dem mot bakgrund av intensivundersékningen.
Jag anknyter delvis till dispositionen 1 kapitel 9.

I0. 3. I. ARBETSPLATSENS STORLEK

Betydelsen av sidana i foérhillande till nimndens arbete mera
yttre faktorer som foretagets storlek, organisation, produktion,
sammansittning av anstillda etc. (sammanfattade under 9. 2. 1)
kan bist avgdras genom undersokningar som jimf6r nimnderna
pa foretag som varierar med hinsyn till dessa egenskaper.

Intensivstudiernas jimforelse mellan S-verket (det storre fore-
taget) och M-foretaget (det lilla foretaget) ger antydningar om
vilka skillnader man kan vinta sig mellan stérre och mindre
foretag (jfr 9. 2. 1: 1).

Foretagsnimndens verksamhet pa det mindre foretaget hade
en mer informell karaktir och diskussionen anknéts oftare di-
rekt till den av ledningen givna informationen. Utvecklingen
pa det stora foretaget tenderade mot ett organiserat samarbete
pa tva plan, foretagsnimnden for hela verket och kontaktkom-
mittéer for verkstadsavdelningarna. Kontakten mellan represen-
tanter och representerade och mellan representerade fran olika
delar av arbetsplatsen var storre pa det mindre foretaget, och
nagon skillnad i instillning mellan representanter och repre-
senterade framtridde inte i samma utstrickning pa det mindre
foretaget som pi det storre. Overlag forefoll vidareinformationen
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fungera bittre pa det mindre 4n pa det storre foretaget. Detta
sammanhingde sannolikt delvis med att det som avhandlades pa
M-f6retagets nimnd pa ett mer direkt och patagligt sitt angick
arbetarna. M-foretagets nimnd liknade i vissa avseenden mer kon-
taktkommittéerna pa S-verkets verkstadsavdelningar in S-ver-
kets foretagsnimnd.

Att sedan fortroendet £6r nimnden och samforstindet bland
nimndledamoterna var storre pa S-verket in pa M-foretaget
forefoll sammanhinga framforallt med personliga forhillanden,
t. ex. med foretagsledningens (verksledningens) intresse for
nimnden. Det ir svirt att sitta dessa férhallanden i relation till
arbetsplatsens storlek.

I0. 3. 2. PRODUKTIONSANDRINGAR

Vilken inverkan forekomsten av produktionsindringar (jfr
9. 2. 1: 5 och 6) far pa samarbetsorganets verksambet beror pa
hur relationerna dr mellan anstillda och ledning fore fiorind-
ringen och i vilken utstrickning de anstilldas stillning forsimras
eller forbittras genom dndringarna. Forindringar kan klargora
for avdelningsledningen att det ir nodvindigt att skapa ndgot
forum for samrdd och information. Orsaken till inkallandet av
avdelningstriffar pa S-verket var i vissa fall stérre omligg-
ningar. Dessa omliggningar gav ocksd naturliga diskussionsim-
nen for samarbetsorganen. Genom att dessa produktionsind-
ringar inte medforde avskedanden eller permitteringar i storre
skala fororsakade de inte niagra allvarligare friktioner. Den av-
delning som brottades med avsittningsproblem och som tvinga-
des till viss driftsinskrinkning hade det mest aktiva lokala sam-
arbetsorganet. Avsittnings- och produktionsproblem diskutera-
des vid flera tillfillen pa avdelningen, och avdelningsledningen
utsattes vid vissa tillfillen f6r hard kritik fran arbetarrepresen-
tanternas sida, samtidigt som dessa uttalade sin beredvillighet till
samverkan. Arbetsledare pd denna avdelning uttalade den asik-
ten, att detta samrid och denna information via kontaktkom-
mittén och avdelningstriffarna gjorde det littare fér dem att
flytta om och fordela arbetskraften.

Detta skulle tyda pa en modifikation av ovannimnda hypotes:
det inflytande som omliggningar och omflyttningar har pa sam-
arbetet mellan ledning och anstillda beror pa hur pass intim
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kommunikation och intimt samrad som redan existerar. Finns sa-
dana gynnsamma férutsittningar, t. ex. i form av ett fungerande
samarbetsorgan, sia kan omindringar leda till ett 6kat samrid
och en 6kad kommunikation i samarbetsorganet. Finns de inte,
kan forindringar fa en negativ inverkan genom att Omsesidig
irritation och misstro forstirks.

I0. 3. 3. PERSONALENS SAMMANSATTNING

Man har antagit att personalens sammansittning med hinsyn
till sidana egenskaper somn yrke, anstillningstid vid foretaget,
alder och kon (jfr 9. 2. 1: 7) har inflytande pa samarbetsorga-
nets verksamhet.

For att prova dessa hypoteser skulle jimforelser géras mellan
foretag som vixlar med hinsyn till personalens sammansittning
i dessa hinseenden. En indirekt metod idr att inom ett foretag
studera hur anstilldas relationer till nimnden vixlar med hinsyn
till yrke, anstillningstid, dlder och kon. Sa har skett i intensiv-
unders6kningen. Man kan emellertid inte utan vidare dra slut-
satser fran studier av skillnader mellan grupper inom e## foretag
om vilka skillnader som skulle rida mellan olika foretag.

Man har antagit att en arbetarkir, sammansatt av over-
vigande kvalificerade arbetare (yrkesarbetare), skulle skapa
bittre forutsittningar fér en aktiv och intresserad medverkan i
foretagsnimnden. I vir unders6kning framtridde inte nigon
signifikant skillnad mellan yrkesarbetare och 6vriga arbetare i
instillningen till foretagsnimnden, i facklig aktivitet och 1
kinnedom om foérhillandena pa verket. Nu kan man dirav inte
dra slutsatsen att ett foretag med fler yrkesutbildade arbetare
inte skulle avvika. Yrkesarbetarna pa S-verket férekom huvud-
sakligen pa hjilpavdelningarna, vilka intog en sirstillning i f6r-
hillande till de stora produktionsavdelningarna. Denna sirstill-
ning kan tinkas ha inverkat negativt pa intresset fér fackliga
fragor och verksangeligenheter.

Instillningen "till foretagsnimnden, den fackliga aktiviteten
och kinnedomen om olika férhidllanden vixlade pa S-verket
kraftigt med kon. Kvinnliga arbetare var mindre intresserade av
och mer negativt instillda till nimnden in manliga. Aven hir
bor man akta sig fér generella slutsatser. Urvalet av kvinnor
pa foretaget innebar ett urval av anstillda frin endast en av-
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delning, och det innebar ett urval av kvinnor arbetande i en
manlig industri. Man kan inte dirav dra niagra slutsatser om
kvinnors attityder i en industri, dir de utgor en storre andel av
personalen. Dock har andra unders6kningar visat samma ten-
denser, nimligen att det har varit svirare att intressera kvinnorna
for fackliga angeligenheter och for organiserat samarbete.

10. 3. 4. NAMNDENS STALLNING

For att samarbetsorganet skall fungera framgangsrikt har man
menat att det bor ha en klart definierad stillning (jfr 9. 2. 2: 1).
Vad detta skall betyda ir vil inte alldeles entydigt. Man kan dels
utgd fran de skriftliga stadgar som finns och med »oklarhet»
avse fall dir stadgarna inte tillrickligt i detalj foreskriver vilka
organets uppgifter ir och hur dess verksamhet skall bedrivas.
Mot en sddan definition kan den invindningen goras, att ett
organ kan fungera effektivt iven om stadgarna ir mycket sum-
mariska, nimligen om ledamoéterna sjilva ir 6verens om dess syf-
ten och verksamhetsform, sammanhingande med en av dem er-
kind praxis. Ett rimligare kriterium vore att utgd fran Gverens-
stammelse mellan ledamiternas och andra berérdas uppfattning
om nimndens uppgifter och verksambetsformer. Man kan finna
olika sitt att mita denna Gverensstimmelse t. ex. i vilken ut-
strickning procedurfragor ger upphov till stérningar vid sam-
mantridena, i vilken utstrickning medlemmarna uttalar mot-
satta uppfattningar om dess uppgifter och verksamhet och/eller
om medlemmarna visar ett osikert upptridande, dirfor att de
inte vet vad som ir »riktigt» i situationen.

De iakttagelser som gjordes pa S-foretaget gav olika utslag be-
triffande nimndens stillning. Diskussion om procedurfriagor
forekom i blygsam omfattning. Overhuvudtaget nimnde inte
ledamoterna nigon forment oklarhet i nimndens stillning. En
viss oenighet framtridde dock om vilka irenden som var be-
horiga. I nagot fall forekom att ett irende togs upp som verks-
ledningen respektive foretagsledningen icke ansig tillhéra nimn-
dens arbetsomrade. Det talades ibland om att »ekonomiska» fra-
gor inte fick tas upp, men eftersom man samtidigt ansig att alla
fragor var mer eller mindre ekonomiska, sa kinde man sig osiker
pa denna punkt. Nagra arbetarrepresentanter ansig arbetsgivar-
representanternas tolkning vara sniv.
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Det foreféll som om nigra representanter var oklara 6ver det
omsesidiga ansvaret for nimndens verksamhet. Nagra arbets-
givarrepresentanter sig nimnden som en eftergift gentemot ar-
betarna och ansdg inte att arbetsgivarparten hade ansvaret for att
stimulera diskussion i nimnden eller for att gemensamt ombe-
sorja vidareinformation.

Jag har i den tidigare framstillningen ber6rt obestimdheten
i nimndavtalet betriffande samridets utformning, dvs. hur
langt problembehandlingen skall foras. Det forefoll som om
nimndledaméterna accepterade den tolkning som féretagsled-
ningen pa S-verket gav it nimndavtalet. I varje fall fordes det
inte fram nagon kritik fran nagot hall mot den vanliga utform-
ningen av samradet. Diremot framtridde olika asikter om hur
pass personliga och 6ppna inliggen skulle goras. Bland arbets-
givarrepresentanterna framtridde en mer restriktiv instillning
till kommunikation av attityder in bland arbetarrepresentan-
terna.

I0. 3. §. NAMNDEN SOM ETT HOT

Man har hivdat att nimndens mojligheter starkt forsimras
om den inpassas i den existerande organisationen pa arbetsplatsen
pa ett sadant sitt att nagon eller nagra personalgrupper forbigas
av dess kommunikation och dirigenom kinner sig hotade av dess
verksambet (jfr 9.2.2: 2 och 3). Man har sirskilt pekat pa
arbetsledarna, som man menat delvis fatt sin stillning férsimrad
genom att ett forum skapats dir arbetarna direkt kan ta upp
sina problem och genom vilket de kan fa upplysningar.

Iakttagelserna i intensivstudierna tydde inte pa att nagon
grupp skulle uppfatta foretagsnimnden som ett hot eller kinna
sig forbigangna av den. Detta sammanhingde med den ringa
betydelse nimnden haft f6r den strukturella kommunikationen
och det ringa inflytande den uppfattades ha. Det sammanhingde
kanske ocksa med att flertalet grupper av anstillda kinde sig
representerade 1 nimnden. For att en grupp av anstillda skall
kinna sig forbigingen och hotad av nimnden férutsitts sanno-
likt dels att organet fungerar effektivt med hinsyn till bade
kommunikation och samrad, dels att gruppen ifraga kinner sig
underrepresenterad. Pa S-verket sokte man genom nimndens ut-
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formning och sammansittning att i stérsta mojliga utstrickning
sikerstilla sig mot den senare risken.

10. 3. 6. FORHANDLINGSPLANET

Hur relationerna pa det kollektiva forbandlingsplanet inver-
kade pa foretagsnimndens verksambet (jfr 9. 2. 2: 4) belystes
aldrig pa nidgot systematiskt sitt i intensivunders6kningen.

Medlemmarna i foretagsnimnden satt med som representanter
for de fackliga organisationerna, och en del av dem mottes vid
forhandlingsbordet. Arbetarrepresentanterna hade olika mening-
ar om hur samradet 1 foretagsnimnden skulle ga till och i vilken
omfattning man skulle tillimpa de metoder som man vant sig vid
under de fackliga férhandlingarna.

Hur samradet i foretagsnimnden paverkas av relationerna vid
forhandlingsbordet kan bestimmas genom att féretagsnimnder-
nas verksamhet jimfors i foretag med goda respektive diliga for-
handlingsrelationer. I intensivundersékningen jimférdes olika
avdelningar som vixlade inb6rdes med hinsyn till hur manga och
svara ackordsférhandlingar som férekom. Det foreféll som om
forhallandena i kontaktkommittén pa en avdelning med jim-
forelsevis svara ackordsférhandlingsrelationer skulle f6érsvaras av
den forefintliga irritationen. Arbetarna, bade representanter och
representerade, uppgav sjilva att de saknade intresse for sam-
arbetsorganets verksamhet, sd linge de viktigaste problemen, for-
tjinstproblemen, var ouppklarade.

Det forefoll som om inflytandet fran forhandlingsplanet pa
samarbetsorganens verksambet kan vara av olika slag. Inflytande
kan komma direkt via ledamoterna som sitter bade vid férhand-
lingsbordet och i nimnden, och inflytande kan komma via de
representerade. Om dessa ir missnojda med férhandlingar och
fortjinstlige, kan detta ge upphov till allmin irritation och miss-
troende som riktar sig mot ledningen och goér bada parterna
mindre benigna att tro pa samarbete.

10. 3. 7. ARENDENAS DECENTRALISERING

Man har antagit att pa ett stort foretag det centrala samarbets-
organets verksamhet underlittas genom lokala samarbetsorgan pa
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avdelningarna, dir drenden bebandlas av de personer som nir-
mest berors av dem (jfr 9. 2. 2: 5).

Bland nimndledaméterna pa S-verket framtridde en strivan
att undvika att ta upp friagor som endast gillde en mera be-
grinsad del av verket, t. ex. en avdelning eller underavdelning,
men sidana fragor och synpunkter berérdes dock i viss utstrick-
ning. I vissa fall gillde det rent informationssékande, t. ex. i an-
slutning till den limnade informationen, i andra fall mera ifra-
gasittande och kritiska synpunkter.

Detta ledde till en onédig belastning av nimndens verksamhet
och till att respektive avdelningschef kom i en svir situation:
han tvingades att diskutera sin egen avdelnings problem infor sin
chef och sina kolleger. Det framtridde en tendens att de avdel-
ningar dir det lokala samarbetet var mindre utvecklat drog pa
sig fler kritiska interpellationer i nimnden. Det dr rimligt att
anta att benigenbeten att ta upp drenden fran en avdelning i
nimnden dr beroende av mijligheterna pa respektive avdelning
att ta upp diskussionen pa avdelningsplanet.

Inventeringen av kontaktkommittéernas verksamhet visade,
att det fanns tillrickligt med problem att diskutera och tillrick-
ligt med information att utbyta for ett regelbundet sammantri-
dande samarbetsorgan. Representanternas och de representerades
uttalanden om den egna kontaktkommittén var positiva och of-
tare positiva om kontaktkommittén dn om féretagsnimnden.
Det framgick av intensivstudierna att pa avdelningarna med de
aktivaste kontaktkommittéerna jimforelsevis fler arbetare kinde
till foretagsnimnden, fick upplysning om dess verksamhet, var
positivt instillda till den och 6verlag mer tillfredsstillda med av-
delningens information.

For att kunna avgora vilken inverkan foérefintligheten av lo-
kala samarbetsorgan har pa nimndsystemet skulle man behova
studera foretag med och utan sidana lokala samarbetsorgan och
jimféra hur nimndsystemen fungerar. P3a de forra foretagen
skulle man beh6va ingdende studera vilka drenden som tas upp pa
det ena och andra planet, vilka irenden som behandlas mer och
mindre effektivt pa det ena eller andra planet, och hur de lo-
kala och centrala samarbetsorganens verksamhet inverkar pa var-
andra.
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10. 3. 8. FORHALLANDET MELLAN OVER- OCH UNDERORDNADE

Antagandet att mer »demokratiska» forhallanden mellan dver-
och underordnade skapar gynnsammare forutsitiningar for
nimndens verksambet dn mer »auktoritira», kan endast provas
genom att jimfora foretag och/eller avdelningar som vixlar med
hinsyn till dessa forhallanden (jfr 9. 2. 2: 7).

Jag har tidigare framhallit det osikra i att anvinda denna in-
delning i »demokratisk» — »auktoritir». Men iven om man
upploser begreppet i de komponenter som skisserades tidigare (se
s. 229 £f), kvarstar svarigheten att finna sa tillf6rlitliga matt pa
dessa egenskaper att man kan goéra jimforelser mellan foretag,
avdelningar och/eller ledargrupper (arbetsgrupper) och mellan
olika nivaer.

Att déma av utlindska undersékningar har de hégre chefernas
sitt att leda sina underordnade sannolikt betydelse for ledar-
skapsatmosfiren i organisationen (jfr s. 223 f). Den hogste che-
fens sitt att leda sina nirmaste underordnade verkar normgi-
vande f6r de underordnades sitt att leda sina underordnade etc.,
vilket gynnar uppkomsten av en relativt homogen »ledarskaps-
atmosfir».

Iakttagelser i intensivundersokningen tydde pa att den hogste
chefens kommunikationsrelationer till sina underordnade inver-
kade pa dessas kommunikationsrelationer till sina underordnade.
Avdelningscheferna patalade sjilva detta inflytande.

Det antyddes ocksa i intensivunders6kningen att det fanns ett
nira sammanhang mellan hur den hégre chefen ledde verksam-
heten inom samarbetsorganet och hur han ledde den utanfor i det
dagliga arbetet. Var han benigen att ge information och stimu-
lera 6msesidig kommunikation i det ena fallet, var han det ocksa
i det andra. Eftersom chefen har en sia avgorande betydelse for
hur verksamheten utformas i féretagsnimnden och de lokala
samarbetsorganen, kan man redan av dessa skil vinta sig en over-
ensstammelse mellan bhur forballandena dr mellan Gverordnade
och underordnade i samarbetsorganen och hur relationen dr mel-
lan dem i den dagliga arbetsledningen utanfor.

Fiera iakttagelser i intensivstudien bestyrkte hypotesen att
sdemokratiska» forhallanden utanfor samarbetsorganet hade ett
gynnsamt inflytande pa ndmndens verksamnbet.
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1. Kommunikation och samridd i linjen utanfoér samarbets-
organet avlastade frin samarbetsorganet sidana irenden som bist
behandlades av dem som omedelbart ber6rdes av dem. Detta {or-
hillande har diskuterats i samband med foretagsnimnden och
kontaktkommittéerna.

2. Kommunikation mellan 6ver- och underordnade underlit-
tade kommunikationen mellan samarbetsorganen och de repre-
senterade. Genom att de fackliga organen inte fungerade till-
fredsstillande som kommunikationsvigar kom de alternativa vi-
garna att fa storre betydelse och di bland annat vigen via 6ver-
underordnade. For de hogre tjinsteminnen spelade denna vig
den storsta rollen for kinnedom om samarbetsorganen.

3. Som redan berorts i diskussionen om vilka faktorer som pa-
verkar de anstilldas intresse f6r och ansprak pa information finns
det ett mera komplicerat samband mellan férhallandet over-
ordnade—underordnade och samarbetsorganets effektivitet. En
auktoritir och frihetsinkrinkande arbetsledning stimulerar kan-
ske en passiv och likgiltig instillning till arbetsmiljén. Férekoms-
ten av manga likgiltiga och passiva bland de anstillda kan antas
utgora en ogynnsam forutsittning fér nimndens verksamhet.
Om man genom att indra arbetsledningen kan bidra till storre
intresse och aktivitet bland de anstillda, skulle man dirigenom
kunna skapa gynnsammare forutsittningar f6r nimndens verk-
samhet.

Till slut bér antydas mojligheten av att mycket »demokra-
tiska» relationer inom en mindre organisation eller organisations-
enhet kan tinkas f3 en negativ inverkan pid samarbetsorganets
verksamhet genom att kommunikation och samrad kan ske pa
ordinarie linjevigar och samarbetsorganet dirmed berdvas vissa
uppgifter. Varken litteraturen eller intensivundersékningen har
kunnat uppvisa forekomst av sidana »demokratiska» relationer.

10. 3. 9. REPRESENTANTER OCH REPRESENTERADE

En klyfta i kommunikationen mellan representerade och repre-
sentanter (jfr 9. 2. 2: 8) framtridde pa S-verket. De represen-
terade visste inte mycket om nimndens verksamhet, uppgav sig
ofta inte fa veta nagot och uttryckte allmin osikerhet om dess
verksamhet. En skillnad i instillning framtridde mellan repre-
sentanter och representerade. Representanterna sjilva bekriftade
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en brist pa kontakt med de representerade. Dessa tendenser fram-
tridde inte lika tydligt pda M-foretaget.

Denna klyfta mellan representanter och representerade pa S-
verket sammanhingde med manga forhidllanden: att arbetarna
i viss utstrickning inte var intresserade av allminna verksfragor
och forhallanden pa foretaget i allminhet, att flertalet arbetare
var passiva, inte gick pa fackliga moten och inte utnyttjade moj-
liga informationsvigar, att representanterna inte ansag sig ha sa
manga resultat av nimndens verksamhet att peka pa att det
skulle kunna intressera de anstillda, att vidareinformationen er-
bjod pedagogiskt sprakliga svarigheter och att den skriftliga in-
formation som forekom var begrinsad.

10. 3. I0. ATTITYDER

Att de anstilldas instillning och uppfattningar i olika avseen-
den inverkar pa och paverkas av nimndens verksamhet har be-
rorts 1 olika sammanhang (jfr 9. 2. 3). Det rader hir en vixel-
verkan; i ett givet 6gonblick kan man siga att nimndens fort-
satta verksamhet ir beroende av hur pass positiv de anstilldas
instillning ir till nimndens verksamhet och till samarbete 6ver-
huvudtaget, liksom ocksa att de anstilldas instillning till nimn-
den i framtiden ir beroende av hur framgingsrik nimnden ir
och blir.

Bilden f6rvirras nagot av att vissa kriterier pd nimndens fram-
ging kan mitas i de anstilldas instillning i bestimda avseenden,
t. ex. informationseffekt i hur mycket de anstillda kinner till
och samforstandseffekt i de anstilldas och ledningens instillning
till varandra.

For att studera den omsesidiga vixelverkan mellan nimndens
verksamhet och de anstilldas attityder skulle behovas undersok-
ningar av uppféljningskaraktir. Bland annat skulle man under
en lingre period vilja studera attityderna bland de representerade
och ledamoterna i nimnden samt nimndens verksamhet. De ra-
dande instillningarna bland de representerade arbetarna och
tjinsteminnen influerar nimndens verksamhet via representan-
terna. I vilken utstrickning paverkas representanterna av de
representerade? I vilken utstrickning gar inflytandet i motsatt
riktning, si att representanterna influerar de representerade?
Hur reagerar de representerade infor information om framging
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och/eller misslyckanden 1 nimndens verksamhet? I vilken ut-
strickning bestims deras sitt att soka denna upplysning och
motta denna upplysning av deras férhandsinstillning?
Intensivundersokningen visade att det stora flertalet anstillda
inte hade nagon kontakt med vad som tilldrog sig i nimnden.
Detta gillde framforallt S-verket. En klyfta i kommunikation
och instillning framtridde mellan representerade och represen-
tanter. Det fanns bland de flesta en tro pd att nimnden skulle
kunna bli till ndgon nytta. Nir det gillde den faktiska till-
limpningen av nimndsystemet pa verket, visade man dock en
osiker och delvis likgiltig instillning, bland en minoritet en pa-
tagligt skeptisk instillning sammanhingande med en allmint
negativ instillning till arbetsgivare i allminhet. Representan-
terna aberopade de representerades likgiltighet som skil for att
inte ge mer information, medan de representerade aberopade den
bristfilliga upplysningen om vad som gjordes i nimnden som
skil for sin likgiltighet. Flertalet representerade hade saledes en
tveksam och avvaktande instillning till fragan om vad den egna
nimnden dstadkommit och en tveksamt forhoppningsfull in-
stillning till vad den skulle kunna dstadkomma i framtiden.*
Undersokningen hade for avsikt att studera hur de anstillda
reagerade infor vissa upplysningar om nimndens verksamhet och
se 1 vilken utstrickning dessa reaktioner berodde pa forhands-
instillningar av negativ eller positiv art. Denna undersékning
visade sig i praktiken inte genomforbar, dirfor att de anstillda
kinde till allefor litet om nimndens verksamhet och i alltfor
liten utstrickning fick nigon information om dess verksamhet.
En frigestillning dok upp i detta sammanhang: vilka forvint-
ningar bhade de anstillda fran borjan haft pa nimnden och dess
verksambet? Det forekom uttalanden av typen, att nimnden
inte blivit vad den avsetts att bli. Den nuvarande virderingen
av nimnden maste ses mot bakgrund av dessa férvintningar.
Det visade sig mycket svart att rekonstruera vilka forvint-
ningarna varit, t. ex. nir nimnden introducerats. Det forefoll
inte som om de varit sirskilt utkristalliserade eller 6verensstim-
mande vare sig vid undersokningstillfillet eller tidigare. Bland
arbetarna hade ritt delade meningar om nimndens mojligheter,

* Dessa tendenser stimmer vil med Segerstedts och Lundquists resultat,
som tidigare berorts.
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delvis sammanhingande med motsittningen mellan kommunister
och socialdemokrater, och bland tjinsteminnen hade ritt en av-
vaktande hillning.

10. 3. II. NAMNDENS INTERNA FORHALLANDEN

Jag har tidigare presenterat nigra hypoteser om vilka forhal-
landen inom nimnden som inverkar pa nimndens effektivitet
(jfr 9. 2. 4 och 9. 2. 5). I dessa hypoteser framtrider en oklar-
het om vilka kriterier pa effektivitet man utgatt fran. En del
av de ovannimnda faktorernas inflytande (de under punkterna
1—17, s. 246 f, uppriknade) giller nimndens mojlighet att {3
medlemmarna att arbeta gemensamt pa en problemlésning (sam-
radseffekt). En del (framforallt de under punkterna 18—24)
giller nimndens mojlighet att dstadkomma mer samférstand och
forstaelse ur emotionell synpunkt (samforstandseffekt).

Sannolikt finns det ett statistiskt samband mellan graden av
samforstdnd och forstdelse och graden av effektiv probleml6s-
ning. Man kan dock tinka sig fall dir nigon sddan Gverensstim-
melse inte rdder. Man kan tinka sig problemlosningar, iven
om den Omsesidiga forstaelsen ar lag, eller situationer dir en
hogre grad av emotionell kommunikation, t. ex. dppet redovi-
sande av misstroende, har en pa kort sikt negativ inverkan pa
nimndens problemlésande verksamhet, iven om en sidan ven-
tilering pa ling sikt kan leda till 6kad avspinning och skapa
gynnsammare forutsittningar for problemlosningar. Sannolikt ir
en formell foreningsteknik effektiv for att losa vissa problem
men ineffektiv nir det giller att stimulera forstaelse och sam-
forstind. Enbart det foérhallandet, att en 6kad »emotionell kom-
munikation» tar i ansprak en del av den tid som skulle kunna
anvindas f6r kommunikation rérande yttre forhillanden (t. ex.
foretagsledningens information) eller for samrad, talar for att
en sidan kommunikation kan tinkas ha en negativ verkan pa
samrads- och kommunikationseffekten.

Utvecklingsaspekten kommer in i det ssmmanhanget. I vilken
utstrickning existerar nédvindiga faser f6r utvecklingen mot ett
framgingsrikt nimndarbete? En del forfattare har hivdat att
nimnden inte kan 16sa de foreliggande problemen, dvs. realisera
de avsedda malsittningarna, utan att forst losa vissa inre pro-
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blem, sisom att minska spinningen inom nimnden och skapa
okad sammanhallning mellan ledaméterna.

En mer intensiv och fordjupad forskning av dessa samman-
hang maste inrikta sig pa att klarare ange vilka kriterier pa ef-
fektivitet som man avser, nir ett visst férhillande inom nimn-
den antas ha ett gynnsamt inflytande pa nimndens verksambhet.

Samradets effektivitet kan t. ex. ses ur tva synpunkter: i vil-
ken utstrickning »akuta», viktiga och behériga problem tas upp
till diskussion (dess omfattning) och hur pass ingdende varje
problem behandlas (dess intensitet).

For att faststilla hur pass omfattande samraden i de studerade
nimnderna varit skulle fordras jimforelser med andra nimnder.
Av redogérelsen for féretagsnimndernas verksamhet pa S-verket
och pd M-foretaget framgick att minga viktiga problem tagits
upp till diskussion. Men att soka bestimma hur minga av hela
antalet »akuta», viktiga och behériga problem som tagits upp
till diskussion, och hur pass viktiga eller »akuta» de problem
varit som diskuterats jimfort med de problem som inte tagits
upp, erbjuder allvarliga svarigheter.

Hur pass intensivt samradet varit vid diskussionen av varje
problem ir ocksa svart att bestimma, dirfor att det saknas jim-
forbara matt for hur intensiv problembehandlingen brukar vara
i en foretagsnimnd. Nagra allmint accepterade normer for in-
tensiteten av problembehandlingen finns inte. Samradet i nimn-
den fordes i S-verket inte fram mot nigon egentlig problemlos-
ning utan hade mer karaktiren av att allminna synpunkter
framfordes (jfr s. 236).

For att kunna prova de ovannimnda hypoteserna om samband
mellan férhillanden i nimnden och dess effektivitet skulle man
behéva gora jimforande studier pa ett urval av nimnder med
omfattande systematiska observationer av vad som tilldrar sig i
nimnderna, t. ex. ordforandens sitt att leda verksamheten, leda-
moéternas aktivitet, inliggens fordelning, férekomst av under-
grupper och ledaméternas instillning till varandra. Onskvirt
vore att ge studierna pa de olika foretagen karaktiren av upp-
foljningsundersdkningar, sd att man kunde studera vilka faktorer
som inverkar pa att vissa fragor tas upp i nimnden och andra
inte, varfor vissa frigor l16ses medan andra forblir olosta, vilka
som motsitter sig behandlingen av vilka problem, vilka sympa-

19—563071. Dablstrim.
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tier och antipatier som uppstir mellan ledaméterna i samband
med diskussionen av dessa problem etc.

Vad som sker inom nimnden har den fordelen, att det kan
observeras genom observatorer och att minga av de metoder som
utvecklats av den gruppdynamiska forskningen kan tillimpas.
Man bér dock komma ihdg att dessa observationer endast belyser
en sektor av nimndsystemets sociala samspel. Den 6vriga delen,
som ir minst lika viktig, dger rum vid informella sammantriden
mellan medlemmarna inbordes och mellan representanter och
representerade.

Vilka forballanden inom nimnden foreféll inverka pa sam-
radets intensitet och omfattning enligt intensivstudien?

En grupp av faktorer hade att géra med att representanterna
ifrdga om manga irenden inte hade tillricklig kinnedom om det
speciella problem som diskuterades och saknade insikter av all-
min teknisk och ekonomisk natur. Denna ofulistindiga kunskap
sammanhingde dels med bristande kinnedom om vissa allminna
forhallanden pa foretaget, dels med en bristande utbildning i tek-
niska och ekonomiska spérsmal. Det forstnimnda sammanhingde
i sin tur med den information om foérhillandena pa foretaget
som de anstillda fitt och dirmed med tidigare informations-
givande.

En annan grupp av faktorer hade att géra med uppdelningen
1 intressegrupper och den 6msesidiga misstinksamhet och fruktan
som fanns, framforallt mellan arbetsgivarrepresentanterna och
arbetarrepresentanterna. Den framtridde dels i de privata inter-
vjuerna, dels i sjilva upptridandet under sammantridet.

Denna tvifrontsuppdelning sammanhingde nira med instill-
ningen till nimnden, i vilken min man trodde pi den eller inte,
i vilken utstrickning man verkligen ville f3 fram ett fruktbi-
rande samarbete inom den eller ej, i vilken utstrickning man
kinde samhorighet med de 6vriga ledaméterna och identifierade
sig med nimndens verksamhet eller ej. Det fanns vixlande in-
stillningar bland alla kategorier ledaméter pa den punkten. Den
av nagra uttalade besvikelsen 6ver den andra partens bristande
forstaelse for de egna synpunkterna var tecken pa den underlig-
gande spinningen.

Denna spinning foérefoll sammanhinga med en spinning mel-
lan dessa intressegrupper i hela verket och i hela samhillet. Miss-
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tinksamheten mot den egna foretagsledningen och dirmed mot
samarbetet 1 foretagsnimnden hingde hos en del arbetare sam-
man med en grundliggande negativ instillning till bolag och
foretagsledning i allminhet. Arbetsgivarrepresentanternas fruk-
tan och besvikelse aterspeglade deras allminna politiska farhagor
och forvintningar.

Ordféranden-disponentens nyckelstillning gjorde att féretags-
nimndens framging i f6rsta hand blev beroende av hans sitt att
leda arbetet och hans benigenhet att s6ka realisera forslag, om
vilka enighet ndtts. Hans dubbelroll av disponent och ordfé-
rande forsatte honom i en konfliktbetonad stillning som kunde
leda till ett understrykande av vissa forslag.

Vilka forballanden i nimnden forefoll inverka pa dess sam-
forstandsskapande effekt enligt intensivstudien?

Jag har diskuterat vissa forhillanden som sannolikt inverkade
himmande pa den mera personliga, emotionellt firgade kommu-
nikationen i S-verkets nimnd: att medlemmarna satt som repre-
sentanter f0r intressegrupper, det dirmed sammanhingande tak-
tiska hinsynstagandet i inliggen, den begrinsade tid som stod till
nimndens foérfogande, nimndens storlek som endast gav be-
grinsat utrymme fOor envar att yttra sig, foretagets storlek som
gjorde att minga problem tringde pa f6r behandling och att
problemen fick en viss opersonlig, generell policykaraktir samt de
traditionella, relativt formella sammantridesformerna med allt
vad det innebar i form av dagordning, talarordning och inlig-
gens forberedande.

Sammantridena i kontaktkommittéerna hade friare former och
mer personliga inligg. Hir framtridde inte samma tving att
ekonomisera med tiden, att planera inliggen taktiskt och félja
talarordningen, diarfor att samarbetsorganet var mindre, iren-
dena lig ledamoterna nirmare och var begripligare fo6r dem och
dirfor att man kinde varandra bittre.

Nir man diskuterar foretagsnimndens och andra samarbets-
organs samforstindseffekt, maste man ta hinsyn till kontakterna
mellan ledamoéterna utanfor de direkta sammantridena, samtalen
under pauserna och kaffedrickningen, underhandskontakterna
och samvaron under studieresorna. Denna sekundira effekt var
utan tvivel betydelsefull. Flera ledamoéter angav den som lika
betydelsefull £6r kontakt och samférstind som sjilva nimndsam-
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mantridena. Man ansdg sig kunna umgas mer otvunget, man be-
hovde inte vakta s noga pa vad man sade. I samtalen pa tu man
hand framtridde inte intressegruppsuppspaltningen sa patagligt.
Framforallt fick pa detta sitt de ledande i foretagsnimnden pa
bade arbetsgivar- och arbetstagarsidan en ritt omfattandekontakt
med varandra och tillfille att kinna varandra pa pulsen. Vissa
vinskapskontakter knots, och en kinsla av gemenskap uppstod
enligt representanternas egna uttalanden.

I0. 3. I2. DEN ACKUMULERANDE EFFEKTEN

For att belysa ssmmanhangen i teorin om den ackumulerande
effekten av nimndens framgaing respektive misslyckande (jfr
9. 2. 5) fordras uppféljningsundersokningar som kan f6lja kon-
sekvenserna av nimndens framgangar respektive misslyckanden.
Hur inverkar t. ex. dessa framgangar (respektive misslyckanden)
pa sadana forhillanden som de anstilldas fortroende for nimn-
den och kommunikationen mellan representanter och represente-
rade, vilka forhdllanden i sin tur inverkar pa nimndens fortsatta
verksamhet? Nimndens framgang (respektive misslyckande) av-
ser framforallt nimndens inverkan i effektivitets- och/eller triv-
selfrimjande riktning.

For att prova ovannimnda teori skulle man ocksa behova jim-
forelser mellan foretag med mer och mindre effektiva foretags-
nimnder, men dirmed aktualiseras alla de tidigare berérda sva-
righeter som sammanhinger med att fi fram jimforbara mate pa
nimndernas effektivitet.

Kan t. ex. foretagsnimnden pa S-verket sigas vara effektiv?
Efter de inre kriterier som i vissa sammanhang anvints for att
jimfora olika nimnders verksamhet skulle S-verkets nimnd
komma hoégre in genomsnittet. Den hade haft fyra samman-
triden arligen, forslagsverksamheten hade organiserats pa ett
efter gingse normer tillfredsstillande sitt, och den av foretags-
ledningen givna informationen hade bedémts som tillfredsstil-
lande. Men detta utsade inget bestimt om vilken betydelse nimn-
den haft for forhillandena utanfor nimnden 1 trivsel- och/eller
effektivitetsfrimjande riktning.

Beskrivningen av nimnden pa S-verket visade att manga pro-
blem berérts i nimnden men att samriddet haft lig intensitet
vid de flesta fragorna (jimfort med vad man allmint tinker sig
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skall ske vid ett sammantride), att en omfattande informatior
limnats i nimnden om tekniska och ekonomiska férhallander
men att mycket litet av denna information tringt ut till det
stora flertalet anstillda, att det stora flertalet anstillda inte fatt
veta vad som tilldrog sig i nimnden och att inga atgirder i
trivsel- och/eller effektivitetsfrimjande riktning framtridde som
entydigt resultat av beslut i nimnden. Flertalet ledaméter och
manga representerade sig nimndens frimsta resultat i den 6kade
kontakt och det samforstind som uppstitt mellan ledaméterna i
nimnden.

Vissa iakttagelser som gjordes i intensivstudierna stimmer med
nagra av antagandena i ackumulationsteorin.

Det forhallandet, att det var svart att peka pa nagra patagliga
resultat av nimndens verksamhet, att det inte framgick klart om
det fanns nagot samband mellan vad som diskuterades i nimn-
den och de beslut som dir fattades samt de atgirder som vidtogs
av ledningen senare, bidrog till en tveksam och obestimd instill-
ning till nimnden bland representanter och representerade.
Representanterna ansig sig inte ha nigot pitagligt resultat av
nimndens verksamhet att meddela de representerade, resultat
som kunde daberopas for att vicka intresse f6r nimndens verk-
samhet. Det forhillandet, att nimndledaméterna inte hade nagot
matnyttigt att meddela de representerade, bidrog till att géra de
senare skeptiska och i vissa fall negativt instillda till sina egna
ledamoter, och klyschan kaffejunta framstod som en nira till
hands liggande insinuation. Fér manga var den enda patagliga
och begripliga information de fick om nimnden meddelanden
om studieresor och om sammantriden med kaffedrickning. Dessa
attityder och denna brist pa kontakt skapade ytterligare svarig-
heter fé6r nimnden och dess verksamhet; vidareinformationen
fungerade daligt, dirfor att s3 {3 efterfragade information och
gav sa fa forslag till fragor att ta upp i nimnden och dirfor
att de inte hade kontakt med och tillrickligt fértroende for
nimnden.

0. 4 ACKORDSSTUDIESYSTEMET

Jag skall hir anknyta till den ursprungliga problemstillning-
en som skisserades i inledningen till kapitel 5. Vilka férhallan-
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den, framforallt vilka kommunikationsforhillanden, kan tin-
kas inverka pa ackordsstudiesystemets effektivitet, som det de-
finierats genom gemensamma Overenskommelser mellan arbets-
marknadens parter? I redogoérelsen for intensivundersokningen
har jag sokt beskriva hur detta system tar sig ut pi ett fore-
tag, hur det framtrider i de medagerandes roller, deras kontak-
ter med varandra, deras forestillningsramar och deras attityder
till varandra och till systemet. Jag skall hir utveckla nigra syn-
punkter for vidare forskning inom detta omrade.

Det ir olika typer av forskning som skulle behovas for att
belysa det sociala samspelet kring ackordsstudierna.

I férsta hand skulle man behéva jimforelser mellan ackords-
studiesystemet pa olika foretag. Uppenbart ir att det finns
manga olika sitt att organisera ackordsstudierna och att kom-
munikationsproblemen maste vara olika, beroende pa olika orga-
nisatoriska losningar. Foér nirvarande saknar vi material for att
kunna avgoéra, om de iakttagelser som gjorts pa S-verket ir
vanliga eller ovanliga.

Jimforelser mellan foretag skulle ocksa kunna besvara frigor
om vilka foérhdllanden som samvarierar med mer respektive
mindre effektivt fungerande ackordsstudiesystem. Detta forut-
sitter att man kan finna matt pa ackordsstudiesystems effekti-
vitet och jimfora systemen pa olika arbetsplatser.

Ett 6nskemal i detta sammanhang vore att tillfredsstilla be-
teendesynpunkten pa beskrivning av organisatoriska system.
Man skulle vilja ha mer dirckta observationer som underlag for
beskrivningen av de medagerandes kontakt och kommunikation
med varandra och deras roller i olika sammanhang. Som tidigare
antytts, skulle detta emellertid forsvaras av systemets kompli-
cerade karaktir, att s manga medagerande berérs och att hin-
delserna sker pd sa manga olika stillen och vid si manga olika
tidpunkter. En viss stickprovsmissig férdelning av observations-
tillfillen skulle dock kunna underlitta 16sandet av detta pro-
blem.

Det ligger i sjilva ackordsstudiesystemets natur att studier av
samspelet kring ackordsstudierna pa ett foretag i stor utstrick-
ning maste fi karaktiren av uppféljningsundersokningar. Ac-
kordsstudiesystemet har karaktiren av en stindigt fortgdende
process, och det fordras att systemet studeras under lingre tid
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for att man tillférlitligt skall kunna belysa dess egenskaper,
t. ex. beskriva de medagerandes roller, kommunikationen mel-
lan de medagerande, karaktiren av forhandlingar och effektivi-
teten hos systemet i olika avseenden (se s. 166 ff).

For att kartligga sambandet mellan a4 ena sidan kommuni-
kationen i olika avseenden och 3 andra sidan systemets effekti-
vitet 1 olika avseenden skulle behovas inte bara jaimforelser mel-
lan foretag utan iven uppfoljningsundersékningar med experi-
mentell variation. Vissa férindringar av kommunikationen inom
ackordsstudiesystemet skulle vidtas pa ett antal foretag, och for-
hallandena skulle studeras fore och efter det att dessa forind-
ringar vidtagits; helst skulle man di ocksd studera férhaillan-
dena pa foretag dir dessa férindringar inte vidtagits. Exempel
pa sadana forindringar vore t. ex. att en omfattande upplys-
ningsverksamhet rorande arbetsstudier och arbetsstudieminnens
verksamhet igangsattes eller att arbetarna gavs visst medinfly-
tande vid ackordens uppliggning och utformning.

Efter dessa allminna synpunkter skall jag hir anknyta till
intensivstudien som gjorts pa S-verket och diskutera nigra av
de kommunikationsférhillanden som férefaller ha samband med
ackordsstudiesystemets effektivitet.

Det kan férst vara limpligt att skilja mellan komimunika-
tionen om sjilva strukturen hos arbetsstudiesystemet, t. ex. om
dess organisation, metoder och principer for ackordens berik-
nande, och kommunikationen om speciella forhallanden vid var-
je ackordsstudies utforande. I anslutning till tidigare termino-
logi kallar jag detta for den strukturella respektive den speci-
ella kommunikationen i ackordsstudiesystemet.

Skillnaden mellan dessa typer av kommunikation dr en grad-
skillnad, och det finns ett intimt samband mellan dem. Den
strukturella kommunikationen skapar vissa forutsittningar for
den speciella kommunikationen, t. ex. genom att parterna kin-
ner till de f6r ackordsstudierna 6verenskomna reglerna och prin-
ciperna och vilka uppgifter som olika befattningshavare i ac-
kordsstudiesystemet har. Samtidigt kan den strukturella kom-
munikationen ske genom de speciella kontakterna i anslutning
till de enskilda studiernas utférande. Informationen till arbe-
tarna om principerna for ackordsberikningen kan ske genom
vad han fir hora och se nir hans eget ackord sitts.
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Jag skall bérja med att diskutera ndgra typer av strukturell
kommunikation.

Kommunikationen mellan a ena sidan arbetsstudieavdelning-
en och @ andra sidan arbetarna och deras representanter giller
framfor allt en orientering om principerna fér det arbetsstudie-
tekniska tillvigagingssittet, om arbetsstudieavdelningens verk-
samhet och relationer till verksledning och avdelningsledning
och om arbetsstudieingenjérernas sitt att arbeta och se pa pro-
blemen.

De olika medagerande bedomde denna kommunikation som
alltfor otillricklig for att arbetsstudiesystemet skulle kunna fun-
gera effektivt pa S-verket. Arbetsstudieminnen sade att deras
arbete visentligen skulle underlittas, om arbetarna bittre kin-
de till principerna for arbetsstudieavdelningens ackordssittning.
Arbetarna sjilva uttalade direkta 6nskemal om att fa lira kinna
mer om principerna for ackordssittningen och vad som till-
drog sig pa arbetsstudieavdelningen. De fackliga representanter-
na understrok detta sirskilt, eftersom den bristande kinnedo-
men om arbetsstudiesystemets berikningsgrunder hos dem de
representerade forsatte dem sjilva i en mellanstillning. Repre-
sentanterna kinde till systemet och fick dirigenom en storre
grad av forstdelse f6r en del av arbetsstudieminnens argumen-
tering, medan arbetarna ofta inte forstod denna. Deras roll
blev ett slags advokatroll, dir de som advokater var insatta i det
juridiska systemets regler och taktiska méjligheter och ofta fann
det svart att forklara dessa for sina klienter.

Vissa iakttagelser i intensivstudien tydde pa att det fanns en
del hinder i vigen for denna kommunikation. Ett hinder hade
att gora med skillnader i sittet att se och uppfatta férhillan-
dena pi arbetsplatsen (de medagerandes férestillningsram), sam-
manhingande med skillnader i utbildning och funktion i organi-
sationen. Arbetsstudieminnen representerade en teknisk instill-
ning till férhillandena som inte arbetarna hade. Ett annat hin-
der f6r denna kommunikation utgjorde den motsittning som
radde mellan arbetare och arbetsstudieavdelningen. Denna mot-
sittning framtridde i deras virderingar och reaktioner som visade
pa 6msesidig misstinksamhet och fruktan. I Gverensstimmelse
med allminna socialpsykologiska analyser, som tidigare disku-
terats (se kapitel §), skulle man hir ha anledning att vinta sig
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att olika medagerande skulle ha svarigheter att se férhillandena
ur den andres synpunkt. En del arbetare hade sannolikt en si
fientlig instillning till ackordsstudiesystemet, att de var obe-
nigna att acceptera upplysning som hade arbetsstudieavdelning-
en som killa, Tinkbart dr att utbyte av information med av-
sikt att skapa storre 6msesidig forstielse inte ir mojlig utan att
kontrahenternas instillning till varandra forindras, vilket kan-
ske inte 4r mojligt utan att ocksa vissa yttre forhallanden for-
andras. Dessa och andra hypoteser skulle endast kunna prévas
genem socialpsykologiska studier av hur de medagerande reage-
rar mot upplysning om systemets struktur frin andra medage-
rande. En sadan forskning skulle kunna préva vissa allminna
socialpsykologiska hypoteser om vilka faktorer som inverkar pa
kommunikationens effektivitet i situationer dir det férekommer
motsittning och spinning mellan parterna.

Ett exempel pa hur den bristande upplysningen bland arbe-
tarna om forhidllandena pa arbetsstudieavdelningen och arbets-
studieminnens arbetssitt bidrog till 6kad irritation var »drojs-
malen» med ackorden. Det fanns flera »acceptabla» skil till att
arbetsstudieavdelningen inte alltid kunde sitta ackord si tidigt
som arbetarna och eventuellt ocksid arbetsledningen onskade,
t. ex. att ett tillrickligt stabilt tillstind med avseende pi orga-
nisation, konstruktion och maskiner inte uppnatts och/eller att
arbetarna inte kunde anses vara tillrickligt trinade for att upp-
na »normal prestation». Det fanns ocksi flera praktiska skil
till att det drog ut pa tiden innan forslaget utlimnades sedan
studien tagits, t. ex. att de kontakter och det arbete som arbets-
studiemannen hade att klara av tog tid, att extra dr6jsmal ibland
uppstod, dirfor att arbetsstudiechefen eller avdelningschefen
inte var atkomlig och/eller att det fanns en anhopning av ac-
kordsirenden som sammanhingde med bristen pa personal pa
arbetsstudieavdelningen. I den main arbetaren inte var insatt
i dessa forhallanden, lig det nira till hands att tolka dr6jsmal
i dessa hinseenden som avsiktlig forhalning. Detta framtridde
i enkit- och intervjusvaren.

Kommunikationen mellan befattningshavarna pa arbetsstu-
dieavdelningen av mer allmint orienterande art inverkade pi
arbetsstudieminnens mojlighet att effektivt 16sa sina uppgifter
och fyllde en utbildande funktion. En del arbetsstudiemin kin-
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de sig otillfredsstillda med samarbetet inom arbetsstudieavdel-
ningen och den orientering och vigledning de fick om arbets-
uppgifternas genomfoérande. Arbetsstudieminnens tillvigagangs-
sitt och upptridande mot arbetare, f6rmin och fackliga repre-
sentanter vixlade, och en del kinde sig osikra om hur de skulle
gi tillviga. Onskemil framférdes om regelbundna konferenser,
som skulle ge mojlighet till 6verliggningar om aktuella problem
och allminna metoder och tillvigagangssitt.

Behovet av orienterande kommunikation sammanhingde med
arbetsstudieminnens rekrytering och utbildning. Arbetsstudieav-
delningen hade blivit ett genomgaingsstille f6r ingenjorer, vil-
ket lett till en brist pa utbildade, erfarna och skickliga arbets-
studieingenjorer. Detta hade skirpt behovet fran arbetsstudie-
minnens sida av ledning och radgivning. Frigan om arbetsstu-
dieingenjorernas rekrytering, utbildning och rorlighet hade dis-
kuterats pa verket, och alla parter var medvetna om bristen i
det hinseendet. En tid efter undersokningens slutforande skic-
kades samtliga arbetsstudiemin pa en arbetsstudieteknisk kurs
som holls pa orten for forsta gangen.

Att det foreldg vissa hinder f6r kommunikation och samar-
bete mellan arbetsstudieavdelningen och driftsledningen fram-
gick av den oklarhet och de motsittningar som framtridde pa
vissa avdelningar om ansvaret for metodforbittringar och ac-
kordssittning. Forhallandet driftsledning och arbetsstudieavdel-
ning vixlade pd de olika avdelningarna; pad vissa var det mer
kommunikation och samarbete, pd andra mindre. Dessa svarig-
heter f6r kommunikation sammanhingde med verkets organisa-
tion och vissa personliga motsittningar som hir inte skall be-
roras.

Nir det giller kommunikationen vid varje enskild ackords-
sdttning ir det flera kontakt- eller kommunikationsrelationer
som ir av betydelse f6r ackordssittningens genomférande. Den
kommunikation som varje ackordssittning forutsitter har en
teknisk och en social psykologisk sida. Man kan se ackordssitt-
ningen som en teknisk problemlésning; viss information, som
olika medagerande har, maste fogas samman for att man skall
uppni den optimala tekniska 16sningen. Man kan ocksa se ac-
kordssittningen som ett socialpsykologiskt problem. For att un-
danrdja misstroende, minska motsittningar och mojliggéra att
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alla parter accepterar en losning, forutsitts att de medagerande
spelar en ur deras egen synvinkel sett tillfredsstillande roll,
t. ex. far ett visst matt av insyn i och inflytande pd utform-
ningen av det slutliga forslaget.

Det har i olika sammanhang uppstillts modeller f6r hur ar-
betsgangen vid en ackordsstudie borde vara. Dessa modeller har
grundats pa informell erfarenhet och synpunkter pi tekniska
krav. En sidan modell kan betraktas som en samling av hypo-
teser om vilka forhdllanden som inverkar pa ackordsstudiesyste-
mets effektivitet. Pa grundval av intensivstudien pa S-verket ut-
arbetade nigra arbetsstudietekniska experter en sidan modell
for arbetsgangen vid ackordsstudier. I denna modell férutsattes
att arbetsstudieavdelningen var huvudansvarig for ackordssitt-
ningen. Den hade féljande utseende.”*

1. Initiativet kan tas av arbetsstudieavdelningen (som kan ha fitt
framstillningar frin olika hill, t. ex. foéretagsledningen), arbetsledning-
en, arbetaren eller tidskrivaren.

2, Arbetsstudiechefen eller sektionschefen tilldelar en arbetsstudie-
man arbetet.

3. Arbetsstudiemannen foérbereder studien pi kontoret, gir igenom
ritningarna och studier over liknande, tidigare utférda och studerade
arbeten.

4. Om initiativet till studien kommit frin nigon avdelningschef eller
nigon annan avdelning inom foretaget som t. ex. forsiljningen, tar ar-
betsstudiemannen kontakt med initiativtagaren och for en diskussion
om orsakerna till att denne 6nskat en studie pa arbetet.

5. Arbetsstudiemannen tar kontakt med den férman pa vars avdel-
ning arbetet utfors och for en diskussion om arbetet och om den arbe-
tare som utfor arbetet.

6. Tillsammans med féormannen tar arbetsstudiemannen kontakt med
arbetaren (om arbetaren och arbetsstudiemannen redan tidigare utfort
studier tillsammans, erfordras inte alltid detta).

7. Metoden genomgads. Hirvid kan formannen vara nirvarande. Om
han ej ir nirvarande och genomgangen resulterar i férslag till omligg-
ningar av metoder, kontaktar arbetsstudiemannen arbetsledaren och dis-

* Denna modell skisserades av tre arbetsstudietekniker, ingenjorerna L. Rask,
H. Boye och A. Engren.
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kuterar med honom, varefter arbetsledaren fir beordra omliggning-
arna.

8. Studiens uppliggning, skissering av arbetsplatsen, anteckningar
av alla erforderliga data, tempoindelning, tidtagning och prestationsbe-
démning genomférs direfter.

9. Arbetsstudiemannen gir upp till kontoret, bearbetar studien, jim-
for resultaten med annat material (exempelvis ildre studier och even-
tuellt syntetiskt underlag) samt beriknar slutresultaten.

10. Arbetsstudiemannen gir igenom studien med sin nirmaste chef
och fir dennes godkinnande av utarbetade ackordsforslag.

11. Arbetsstudiemannen gir sedan till f6rmannen och gir med ho-
nom igenom ackordsférslaget och studien. Férst nir arbetsstudiemannen
och formannen ir 6verens om studiens resultat tas vidare kontakt med
arbetaren.

12. Arbetsstudiemannen tar kontakt med arbetaren, limnar fram sitt
ackordsférslag till honom och diskuterar detta med honom. Alternativt:
arbetsledaren tar hand om ackordsférslaget, limnar fram detta till ar-
betaren och diskuterar forslaget med honom.

13. Vad som direfter sker beror pa arbetarens reaktion.

a. Arbetaren kan godta ackordet och borja kora pa det. I si3 fall behs-
ver arbetsstudiemannen endast registrera detta.

b. Arbetaren kan siga sig inte vilja ta stillning till ackordet omedel-
bart utan 6nska provkora pa det en tid. Om han direfter inte kommer
med nigon anmirkning p3 ackordet, anses detta i allminhet godtaget.
c. Arbetaren godtar ej ackordet. Om det krav som arbetaren stiller ir
sadant att arbetsstudiemannen eller arbetsledaren, beroende pad vem som
bjudit ackordet, ej anser sig sjilv kunna acceptera det, vinder sig denne
till arbetsstudiechefen, som fir ta stillning till saken. Arbetaren i sin
tur tar vanligen kontakt med klubben eller gruppordféranden. I vissa
fall kan tvisten komma att l6sas genom en underhandskontakt mellan
klubben och arbetsstudiechefen. I andra fall leder denna till lokal for-
handling.

Studiet av i vilken utstrickning dessa typer av kontakter och
kommunikation férekommer, arten och omfattningen av denna
kommunikation och resultatet av ackordssittningen skulle ge
resultat av betydelse for utformandet av en realistisk policy pa
detta omrade. Man skulle i sa fall kunna ge svar pa fragor av
typen: i vilken utstrickning 6verensstimmer de former som
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man framstiller som 6nskvirda med faktiska forhillanden, eller
vilken inverkan har kommunikationens kvalitet i olika avseen-
den pa ackordsstudiesystemets effektivitet?

Intensivundersékningen antyder att de onskade relationerna
mellan deltagarna i ackordssittningen pa flera punkter inte rea-
liserats pa S-verket.

Kommunikationen mellan arbetsstudiemannen och arbetaren
forefoll ha mycket vixlande karaktir. I vissa fall forekom en
ritt omfattande diskussion om studiens utférande, om val av
arbetsmetod och operationsenheter, om berikningarnas utféran-
de och om spilltider, handtider och maskinkapacitet. I andra
fall var denna kommunikation relativt obetydlig. Frin en del
arbetares sida uttalades stor otillfredsstillelse med arbetsstudie-
mannens sitt att arbeta, medan andra ansig sig tillfredsstillda.
Nigon egentlig policy for arbetsstudieminnens kommunikatio-
ner med arbetarna under studien fanns inte utarbetad.

Intensivstudien antyder att kommunikationen mellan led-
ningen och arbetarna ir av sirskilt stor betydelse i samband med
andringar av metoder och/eller maskiner som leder till ind-
ringar av gillande ackord och dirmed nya ackordsstudier. Tidi-
gare undersokningar tyder pa att det fran arbetarnas sida fran
bérjan fanns en misstanke att indringarna vidtogs for att kom-
ma at vissa goda ackord. Fruktan f6r detta var i sin tur en vik-
tig orsak till att man hallit och eventuellt holl nere produktio-
nen (holl »tak»). Det var ofta svart for arbetarna att forstd
motiven fér de metodomliggningar och de produktionsékning-
ar som kunde vintas bli foljden av dessa indringar. Vir under-
sokning visade att forestillningen att ledningen foretog avsikt-
liga indringar for att komma at vissa ackord var utbredd och
att arbetare ansdg sig kunna ge exempel pd detta. Detta tydde
pa att i den man ledningen ville minska motstindet mot ind-
ringar och 6ka benigenheten att »ta ut» pia ackorden, maiste
grunden f6r dessa forestillningar undanryckas. Detta forutsit-
ter sannolikt en konsekvent politik att endast vidta objektivt-
tekniskt motiverade metodindringar och att vid dessa dndringar
vinnligga sig om att meddela arbetaren dessa skil och for-
soka fa honom att forsta dem och acceptera dem,

Kommunikationen mellan arbetsstudiemannen och hans egen
chef, avdelningens tekniska ledning, diverse teknisk expertis, som
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konstruktiorer och laboratoriepersonal, samt arbetsledningen an-
sigs av manga som bristfillig. Nir en koordination dir inte kom
till stand, skapades ett visst misstroende mot de férslag till arbets-
metoder och ackordsforslag som arbetsstudiemannen kom med,
och avdelningsledningen och arbetsbefilet var obenigna att ge
forslagen sitt stod. Arbetsledningen respektive arbetsbefilet och
arbetsstudieminnen anklagade varandra 6msesidigt f6r bristande
vilja till samarbete och f6r bristande intresse f6r metodforbitt-
ringar. Mycket olika ménster f6r denna kommunikation fram-
tridde pd de olika avdelningarna.

En typ av kommunikation som inte nirmare belystes i inten-
sivundersdkningen var den som igde rum i verkstaden mellan
arbetarna kring studierna och som paverkade arbetarens instill-
ning till arbetsstudier och produktionsbegrinsning. Jag har en-
dast skisserat den som den framtridde i arbetarnas intervjuer.
Atskilliga uttalanden tydde pi att en forindring hade skett i
instillningen bland arbetarna under det senaste artiondet i och
med att de hade limnat ett mer kollektivt och overgatt till ett
mer individuellt sitt att reagera mot studierna. Fraigan om kol-
lektiv eller individuell kérning hade varit och var fortfarande
foremal for diskussioner arbetare emellan. Dessa diskussioner var
ofta forbundna med starka emotionella reaktioner. Fortjinst
och »tidsstudier» var ett stindigt dterkommande samtalsimne.
Ackordsforslagets rimlighet bedémdes med hinsyn till jamforel-
ser med arbetskamrater. Genom de stindiga diskussionerna pa-
verkade de varandras instillning, och flertalet arbetare uppvisa-
de en likriktad, negativt firgad instillning till arbetsstudierna,
som de tillimpades.
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ENGLISH SUMMARY

INTERNAL COMMUNICATION

1. This study contains an integrative analysis of previous
research on communicative and consultative arrangements in
organizations and exploratory surveys of some of these problems
in two factories. The objective has mainly been to state problems,
develop hypotheses and suggest further research. We have espe-
cially been interested in the communication between manage-
ment and the rank and file involving exchange of information
as to the present and future structure of the organization, the
transmission of which does not immediately constitute a neces-
sary prerequisite for the efficient work performance of the in-
cumbents (here called structural communication). A major part
of the study has been concerned with the joint consultation
bodies (foretagsnimnder). The social interaction and commu-
nication in connection with piece-rate setting has also been
analyzed.

2. It is not possible to give a short summarizing account of
the entire study due to its rather comprehensive character. Only
a few ideas, hypotheses and observations will be presented here.

GENERAL ANALYSIS OFF ORGANIZATIONAL
COMMUNICATION

3. Studies of communication processes in organizations have
had certain methodological implications for organizational re-
search in general. They have shown that the actual communica-
tion between incumbents of the organization does not cor-
respond to the communication channels of the “formal” organi-
zation, that is, to the channels that the leaders expect to exist in
the organization. The organizational charts showing the authori-
ty structure are inclined to give a false conception of the kind
of communication that goes on in the organization.

21—563071. Dablstrom.
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Certain observations in our case studies indicated for instance
that the foreman did not function as the main transmitter of
information and the sole leader in relation to the worker. The
patterns of communication and influence rather indicated a
kind of “functional relationship”. Each worker had several
persons in his environment who influenced his work per-
formance, and little information was transmitted by the fore-
man. The routine communication had rather a “horizontal”
than “vertical” direction in terms of the organizational chart.

It seems necessary for organizational research to orient itself
toward a more “behavioristic” approach and less to the kind of
“expectational” concepts that the classical organization theory
contains.

4. Intraorganizational communication may be looked upon
from different points of view. One pertinent problem is: What
conditions influence the amount and quality of communication
between different kinds of incumbents of an organization. An-
other important problem is: What influence has communication
on other relations in the organization, e. g. the effect on ef-
ficiency or human relations. More research has been devoted to
the former problem than to the latter.

s. From a management point of view costs in time and money
of communicative and consultative arrangements have to be
considered. The possible gain by means of these arrangements
has to be compared with the possible gain by means of alterna-
tive utilization of the same amount of time and/or money. From
an economic point of view it would be reasonable to think in
terms of marginal costs and marginal utility and perhaps expect
some kind of diminishing-return tendency. This kind of eco-
nomic reasoning involves several difficulties and possible errors.

The crucial difficulty is to find measures of overall changes
in efficiency due to communicative and/or consultative arrange-
ments. The possible gain connected with communication and/or
joint consultation seems to cover a broad class of variables,
different kinds of behavior relevant to the adjustment and goal
achievement of the total organization in a dynamic situation.
Considering the situation of the rank and file one should not
only take into account the quality and quantity of work input
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of cach employee on the job he has now. Other kinds of be-
havior relevant to efficiency should be considered, such as con-
formity to work rules and responsibility for work, machines and
materials (indicated by absenteeism, tardiness, waste, etc.), pro-
pensitu to grieve, strike and slow down; a tendency to suggest
improvements, accept technological and organizational changes
and accept and learn new work methods.

The danger of a simple economic way of reasoning has been
stressed in connection with critical evaluations of management-
oriented communication. Certain management communication
practices tacitly imply the following assumptions. The more
information management furnished about the organizational
structure and the better the audio-visual aids and other technical
gadgets used in this communication the more knowledge will
the employees get about the organizational structure and the
more positive, accepting, understanding, confident and satisfied
in relation to management will the employee become.

Critics have rightly emphasized the important function of
the recipients’ frame of reference and of the emotional factors
in the communication process. Studies have shown that what an
employee will perceive and integrate in his cognative structure
is determined not only by information stimuli but also by his ini-
tial cognitive structure, attitude towards sources of information,
his need, emotions and evaluations. These psychological factors
are dependent upon his position in the organizational structure,
his group affiliations, his status, role and influence in the or-
ganization. The psychological factors determine which informa-
tion stimuli he selects, how he perceives and interprets given
information, and to what extent he is prepared to accept given
information as true. Some authors have suggested that only if
the employecs have a certain amount of confidence in manage-
ment will communication arrangements accomplish increased
confidence and motivation among employees.

6. The study has attempted to gather and integrate findings
from different studies on joint consultation made in the United
States, Great Britain and Scandinavia. We have tried to develop
a sct of hypotheses about what factors are related to the success
of joint consultation. To give an idea of this attempt I shall
present some of these hypothesized factors.
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The “success” or “efficiency” of a joint consultation body
(hereinafter JCB) is measured in terms of the amount of rele-
vant information exchanged, the amount of relevant consulta-
tion and facility in solving problems, and the amount of mutual
understanding gained. I have devoted some analysis to the
problem of criteria of “successfulness”, judged from the point
of view of the accepted goals for the JCB.

Hypothesized factors related to the successfulness of joint
consultation arrangements:

A. General characteristics of the firm:
size of firm, geographical concentration, organizational dif-
ferentiation, complexity of authority hierarchy, economic stabil-
ity, technological stability (frequency of technological change),
demographical composition of labor force, etc.

B. External relationship of the JCB:

a. to what extent the position and function of the JCB are
clearly defined,

b. to what extent the JCB is organizationally coordinated with
other organizational structures,

c. to what extent the joint consultation arrangements allow
the problems to be treated by those who are directly concerned
with them,

d. to what extent the relation between each superior and his
subordinate involves structural communication and consulta-
tion,

e. to what extent there is communication between representa-
tives and representees,

f. to what extent representatives and representees agree and to
what extent the representees have confidence in their represen-
tatives,

g. to what extent the members have an autonomous position in
the JCB,

h. to what extent there are no strong intergroup tensions,

i. to what extent there is a positive attitude toward the JCB
and cooperation in general,

j. to what extent the employees have a positive attitude toward
work environment,
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k. to what extent the employees take an interest in structural
communication,

. to what extent employees are interested in having a say in
what happens in the work organization, etc.

C. Internal relationships in the JCB:
a. to what extent the conference leader and confcrence members
are group-centered,
b. to what extent the members form a cohesive group and avoid
forming (conflicting) subgroups,
c. to what extent the members are prepared to bring up prob-
lems and “work through” the problems,
d. to what extent the members are motivated to accomplish
the group goals (communicate and consult).

D. The temporal aspect of JCB activity.

Certain necessary phases in the successful joint consultation
process have been hypothesized: the goal attainment of JCB
presupposes integrating and tension releasing activities. An ac-
cumulative effect of success (or failure) has been suggested.
[f the JCB is successful this affects conditions in such a direction
that further success becomes more probable, e. g., increases com-
munication between representatives and representees and reduces
mutual distrust.

In general there seem to be a complicated interactive rela-
tionship between conditioning variables and between condi-
tioning variables and the conditioned success variables. In ana-
lyzing previous research and discussion it is often difficult to
determine which variables are used as criteria of success and
which variables are used as favorable conditions (predictors) of
these criteria (industrial harmony, industrial peace, etc.).

CASE STUDY OF COMMUNICATIONS IN A LARGE
INDUSTRIAL PLANT

7. In a case study of a large factory certain observations con-
cerning communication and joint consultation were made.

A. The study was made in a heavy industry plant wich 1 700
employees, with a progressive management and with a JCB favor-
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ably rated by labor market organizations. The purpose of the
case study was to give a description of the communication and
joint consultation arrangements and to try to get some hunches
as to which factors affected the success of these arrangements.
The case study included different kinds of data gathering:
questionnaires, standardized interviews, focused interviews,
group interviews, informal interviews, systematic observations at
certain meetings, informal observations in the work place, sur-
vey of all relevant written material such as minutes, organiza-
tional charts, instructions, etc.

B. Communicative and consultative arrangements were, for
example, a works council for the plant and local committees in
a few departments; special committees for safety, waste and
suggestions system; standard communication arrangements such
as house organ, employe pamphlets and bulletin board; union
meetings for the whole factory and for each department.

C. The following features of the works council were observed.
Management’s information-giving dominated the works coun-
cil’s meetings and took the major time. This information-giving
included an extensive structural communication. The discussion
of the issues was usually limited to proposals and general points
of view, and real problem-solving activities were extremely rare.
The worker’s representatives lacked sufficient knowledge to
discuss problems in detail, and management was anxious not to
commit itself to any joint recommendations (decisions).

D. The chairman—factory chief had a key position as all final
decisions depended upon him. His position gave him a double
role as leader of the manager group and as chairman, which
sometimes involved him in difficulties.

E. The existence of subgroups in the works council was
indicated in several ways: how the members sat around the table,
how they supported and opposed each other, their contacts
with each other and their attitudes toward each other. A two-
front grouping between management representatives and labor
representatives dominated. The salaried employe representatives
were in a middle position.
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F. There existed a pressure toward suppressing personal, spon-
taneous and/or negative attitudes especially in relationship to
management—aunion interests. The discussions that occurred had
an impersonalized, formalized and tactical character. There was
a tendency to have one opinion publicly, for example, as indic-
ated in the opinions expressed during the meeting, and one
opinion of a more personal character, for example, as expressed
after meetings.

G. Cognitive-semantic barriers between worker-representa-
tives and management existed, e. g., general knowledge in tech-
nology-economy, initial knowledge of organizational structure
and special linguistic habits (special emotional feeling attached
to certain words). This decreased the possibilities for members
to transmit received communication.

H. Certain influences from the bargaining relationships
existed and tactical methods were brought over.

I. Middle management was put in an awkward position when
criticism was brought up concerning their departments in front
of their superiors and colleagues.

J. The rank and file got little information of what went on
in the JCB, knew very little about it and had very undecided
opinions about the JCB.

K. The workers had in general a favorable opinion about the
future possibility of the JCB but were more skeptical toward
what the JCB in their factory had accomplished.

L. There was a difference in opinion between representatives
and representees. The representatives had more positive and de-
cided opinions.

M. There was no evidence of any special group of employec
being hostile toward the JCB, e. g. the foremen. Among the
salaried employces those who got most information about the
JCB had the most favorable attitude toward the JCB. Among
workers those who were informed through “formal” channels
had a more favorable attitude than those who were not.
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N. The department committees got more favorable ratings
both by representatives and representees, and the rank and file
seemed to have better contact with what was going on there
than with the works council. Our observations seemed to show
that the discussion in the department committee had a more
spontaneous character, with discussions attaching directly to the
information given by departement heads. Meetings with all the
employees of the departments were held and attracted much
attention and appreciation. The existence of these local com-
mittees had a favorable influence on the works council; local
issues could be solved by those who were directly concerned by
them. The attitude toward the works council was more favor-
able in the departments with the most active department com-
mittees than in the other departments.

O. There seemed to be little communication between repre-
sentatives and representees concerning joint consultation activi-
ties. Only a few participated regularly at union meetings, and
there seemed to be little informal communication about what
goes on in the works council. The representatives felt uncertain
about what really interested the representees, and the accom-
plishments of the JCB were rather intangible and difficult to
communicate to them. It was difficult for them to point to any
results of the JCB because of its consulting function.

P. An important factor is the passivity and apathy of the
rank and file in relationship to certain kinds of structural com-
munication. We made a systematic study of this: What struc-
tural information does a member of the rank and file get and
through which channels, and how satisfied is he with this com-
munication. We found that if he did not seek information
through union activity and other sources he received very little
information, that rank and file usually knew very little of what
was actually going on around them and had no clear aspiration
level as to structural communication. Most rank and file ac-
cepted a passive and ignorant role and were inclined ot o seek
information about outside conditions. This passivity occurred
also in relationship to union activities.

There was a demand for certain kinds of structural com-
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munication. The workers wanted to know more about produc-
tion, orders and employment in their own department. This they
perceived as more directly concerning themselves. They were
especially anxious to be informed in advance about changes af-
fecting their own work conditions. Connected with this infor-
mational interest was a need of personal contact with depart-
ment heads and other superiors influencing departmental con-
ditions because the kind of leadership that the worker faced
had an impersonal, bureaucratic character.

Q. The workers’ passivity and apathy was analyzed. The
following conditions seemed to be of relevance:

His work was highly specialized and standardized and re-
quired little knowledge as to the organizational structure.

He had usually limited physical (sensory) contact with the
work organization which gave him little opportunity to get a
personal experience how it functioned. He therefore was inclined
to identify rather with a department than with the whole plant.
He had neither the technical-economic knowledge in general or
the initial knowledge of his own organization to understand the
complicated structure of the organization.

He usually had little personal and no regular contact with
those superiors who had the knowledge about the organizational
structure as the department head. His foreman was only one of
several functional leaders and knew little about the organiza-
tion.

R. The workers’ union was highly specialized, and there
cxisted a social distance between the representative and repre-
sentee. The union representatives performed a kind of leadership
role. This was clearly spelled out in the piece-rate system where
the representative functioned as a kind of lawyer. The workers’
positive identification with their union representatives — they
take care of our interest, and no use our bothering — the lack
of threat to the union, the lack of controversial issues and
competing parties, the centralization of decision-making power
in their union hierarchy, the feeling that the union representa-
tives decided in advance and that the rank and file could do little
to influence decisions, contributed to make the ordinary meeting
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unattractive to the workers. Very few workers went regularly
to meetings. The union meetings did not have the intended com-
municative function.

S. There existed norms and expectations as they were per-
ceived by the workers themselves that favored a passive orienta-
tion in the work organization. Regulations forbidding the work-
ers to leave their place of work, the piece-rate system requiring
the workers’ continuous attention to their machines, certain
supervisors’ attitude of do-your-work-we-take-care-of-the-
thinking-and-planning, the lack of personal structural communi-
cation through their own superiors. etc.

T. Some of our findings suggest that the kind of passive
orientation toward work environment that is common among
rank and file seems to be dependent upon the kind of organi-
zation and the kind of leadership that constitutes their work
environment. The more specialized and routinized their work is
and the less interest the department heads pay their subordinates
the more passive the rank and file are inclined to become. And the
more passive the rank and file are the less stimulated the leaders
fecl to give any information. And the less information the rank
and file get the more they tend to withdraw interest and lower
the level of expectation. These observations seem to be in
accordance with results of studies in America suggesting that
the passivity and apathy of the rank and file is a function of
the adjustment to an environment that gives the employee little
opportunity to gratify certain important needs of ego gratifi-
cation, self-determination, self-respect, variation in work, etc.
Further research in this area is nceded.

COMMUNICATION IN THE SMALL FACTORY

8. A case study was also conducted in a small engineering
factory (150 employees) in order to make comparisons and to
get some crude ideas as to possible differences between a large
and a small factory. Owing to the fact that these two factories
varied in several other respects the conclusions have a very
speculative character. Nevertheless, certain observed variations
seem to indicate differences which probably are related to the
size factor.
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The worker in the small factory had more contact with and
more knowledge of other parts and other employees of the
plant; he took more interest in the affairs of the company and
perceived company issues to be of more importance to himself,
and his demand of communication and contact was more di-
rected toward the company as a whole. In the larger factory it
was more the department and the department head that cor-
responded to the factory and the factory head of the small
company in the workers’ perceptions.

Further, the workers in the small company took more interest
in the activities of the local union as measured in participation
at meetings, had more knowledge of what was going on there
and more contact with his union representatives.

The difficulties that the joint consultation met in the small
factory compared with the large factory were different. In the
large factory the communication between JCB-members and
constituents was a major problem. This did not seem to be the
case to the same extent in the small factory where a larger
proportion of the rank and file received information about
what happened in the JCB partly because more employees went
to their union meetings. On the other hand, there existed in the
small factory certain personal tensions and labor-management
tensions that did not occur in the large factory. In the large
factory the negative attitudes toward management had the
character of a general distrust of management as an institution,
but the leaders of the company were positively evaluated as
competent managers (compared with other managers).

COMMUNICATIONS PROBLEMS OF THE PIECE-RATE SYSTEM

9. A special study concerned the communication and the
social interaction of the piece-rate system in the large factory.
Little research has hitherto been made in this area. The object of
the study was to get a rough idea of what kind of communica-
tion is relevant to the efficiency of this system and what kind
of research might be of theoretical interest in this connection.

The piece-rate system was perceived as a social system, and
we tried to describe the roles of the participants of this system,
the role expectations of different participants, attitudes between
participants and the contacts and communication between the
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participants. The system involved many kinds of participants:
the worker, his fellow workers, the steward, higher union
executives, the time-study man, the chief of the time-study
departement, the foreman, the general foreman, the departe-
ment chief and his assistant, and the person who registers work-
time and work results.

The total piece-rate system was composed of a set of sub-
systems, each subsystem containing the social interaction con-
nected with each individual piece rate. Such a subsystem has an
historical dimension, with different stages: the initiation of the
time study, the preparations for the time study, making the
time-study operation, computing a proposal of labor standard,
discussion of this proposal, the operator working for a short test
period with the proposed standard, eventual negotiation about
the labor standard, final approval of the labor standard and the
labor standard in operation after the agreement. Each stage
involved special participants, and the interaction occurred in
different places in the work environment. The fact that so many
persons were involved, that the process went on during a long
period, that the process occurred in different places created
obstacles for the research worker who attempted to get a reliable
overall picture of the influence of different factors.

The piece-rate system in the big factory contained tensions
between different participants, e. g., between the workers them-
selves, between the worker and the union representative, between
the worker and the industrial engineer (time-study man), be-
tween workers and the time-study department, between the
foreman and the industrial engineer, between the department
head and the time-study department, etc. These tensions involved
in varying degree mutual distrust, disagreement on how the
system ought to function, inabilities to understand each other,
different frames of reference, and lack of communication and
contact.

Several types of research concerning the piece-rate system
and its communicative problems are suggested. To determine
how communication affects the efficiency of this system and
what situational factors determine this effect, different types
of experimental variation of communicative and consultative
arrangements seem relevant and reasonable.
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1o0. Suggestions for further rescarch are made in the study.
Special stress is laid upon follow-up studies in several organiza-
tions in accordance with an experimental plan. When changes
are introduced, e. g., certain joint management—labor actions,
these changes and their consequences should be followed. Fol-
lowing the ongoing process within an organization gives oppor-
tunities of making observations of certain reactions toward
special stimuli that more momentary studies are not able to do.

In this connection certain broad generalizations concerning
how “democratic leadership” and “bureaucratic organization”
affect communication are discussed. The author stresses here the
necessity of careful analyses with empirical testing of concepts
and hypotheses and more consideration of possible situational
determinants (conditioners) in the organizational setting.






SNS skriftserie

EXONOMI - ADMINISTRATION - UTBILDNING

Konjunkturer och ekonomisk politik

av ERIK LUNDBERG
Utveckling och debatt i Sverige sedan forsta virldskriget

552 sid., utg. 1953, tredje tryckn. 1955 Pris hift. kr. 28: 50, inb. 32: 50
Naringsliy och sambidlle

En samling foredrag frain SNS konferenser

124 sid., utg. 1953, andra tryckn. 1954 Pris kr. 7:50

Distributionsekonomiska problem

En inventering

164 sid., utg. 1953 Pris kr. 9: 50
Svensk statsforvalining i arbete

aV GUNNAR HECKSCHER
436 sid., utg. 1952 Pris hift. kr. 14:50, inb. 17: 50

Effektivitet och rattssikerbet

aV GUNNAR HECKSCHER

Ett diskussionsinligg om statsférvaltningen
28 sid., utg. 1952 Pris kr. 1:50

Vinstutdelning och vinstandelssystem

aVv TORSTEN SKYTT Och SVEN H. ASBRINK
Uppkomst — Utveckling — Framtidsmojligheter
48 sid., utg. 1952 Pris kr. 3:75

Konkurrens eller samyverkan

av HANS BREMS, BERT LINDSTROM, JONAS NORDENSON,
JAN RYDSTROM, ULF AF TROLLE Och JAN WALLANDER

Ett diskussionsinligg om kartell- och monopolproblemen
260 sid., utg. 1951 Pris kr. 8:75

Skolreformen och niringslivet

av JAN AGRELL
135 sid., utg. 1950 Pris kr. 4:50

INDUSTRISOCIOLOGI presenteras pid omstiende sida

SNS backer finns i bokbandeln — men de kan ocksd bestillas direkt frin SNS,

SKOLDUNGAGATAN 2, STOCKHOLM O
TEL. 23 2§ 20. PG. 3506260



Inforrnatmn pa arbetsplatsen
o ' "':'-ras ol}aybﬁxavet

Nar ett fére;tag yi%er och dgs oxgamsmon spﬂf Biae:
av en cffcktlv Samordeg mcllan ohka bcf%t ' #sf Arbets-

och kontaktmojligheter. 0 -

Docent Edmund Dahlstrém har nu slutfért en studie av de interna
kommunikationerna i ett storre och ett mindre industriféretag och
redogor i foreliggande arbete fOr sina intressanta ron. I ett sarskilt
avsnitt ges en oversikt Over tidigare forskning i amnet.

Bland de aktuella frigor som behandlas kan nimnas:

Vad vill arbetaren veta och vad fdr han veta ?

Vilken betydelse bar foretagsnimnderna haft for foretagens inre &ommu-
nikationer ?

Vad kan giras for att genom bittre information skingra olusten kring
arbetsstudierna och dirmed gira dem effektivare ?

SIN'S sociologiska litteratur omfattar nu foljande arbeten

-
Minniskan i industrisamballet

Del 1. Arbetslivet Pris kr. 25: —
Del II. Fritidsliv — Sambhaillsliv Pris kr. 25: —
av TORGNY T. SEGERSTEDT och AGNE LUNDQUIST

Sammanfattade av TORGNY T. SEGERSTEDT i
Anda och trivsel 1 fb’retaget (Studier och debatt §3:1) Pris kr. 4: —
Indu.rtrifo”e Pa' fritid (Studier och debatt §5:4) Pris kr. 4: —

Tjanstemdnnen, naringslivet och sambdllet Pris kr. 14: 50
av EDMUND DAHLSTROM

Tjinstemdnnen och den industriella omvandlingen Pris kr. 5: 50
av ERIK HOOK

Forballandet mellan foretag och anstillda i svensk industri
av CHARLES A. MYERS Pris kr. 6:75

Kyvinnor i industriarbete (Studier och debatt §3:3) Pris kr. 4: —
av ANDREAS LUND

Gruppd_ynamik och Iedarxkap (Studier och debatt 54:5) Pris kr. 4: —

av JOACHIM ISRAEL

Pris kr. 14:50

P. A. Norstedt & Soners forlag i distribution



