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Syfte: Uppsatsens syfte ar att undersoka hur fackliga ombudsmén forhaller sig till

Teori:

Metod:

Resultat:

meningsskiljaktigheter och konflikter med enskilda arbetsgivare 1
forhandlingssituationer. Ytterligare ett syfte dr att undersoka vilka strategier
fackliga ombudsmén anvénder sig av for att forebygga och hantera konfliktfyllda
situationer 1 forhandlingar.

Uppsatsens teoretiska ramverk utgors av ndgra forhandlingsteoretiska begrepp
och modeller — integrativ och distributiv forhandling, attitydstrukturering
(Walton & McKersie 1965) och the dual concern model (Pruitt & Carnevale
1993). Med hjélp av dessa begrepp och modeller analyseras och tolkas de
fackliga ombudsminnens hantering av konflikter 1 férhandlingar med enskilda
arbetsgivare.

Undersokningen bygger pa en kvalitativ forskningsstrategi och datainsamlingen
har skett genom semistrukturerade intervjuer med sex fackliga ombudsmén vid
LO-forbunden Handelsanstélldas forbund och Hotell- och restaurangfacket.
Intervjuerna har transkriberats och strukturerats tematiskt med utgédngspunkt i
empirin. Temana har sedan relaterats till och analyserats med hjélp av de
teoretiska perspektiv som ndmnts ovan.

Studiens resultat visar bl a att de fackliga ombudsménnen har ett professionellt,
sakligt, distanserat, behdrskat forhallningsétt till konflikter. Genom att inte se sig
sjélva om direkt involverade i konflikter 1 férhandlingar, utan snarare tdnka pa
sig sjdlva som medlare 1 andras konflikter s& skapar ombudsménnen en
professionell distans till konflikter. Vidare ansdg ombudsménnen att det var
oforenligt med rollen som férhandlare att bli personligt eller kénslomaéssigt
paverkad av konflikter i forhandlingar. Resultatet visar ocksé att ombudsméannen
huvudsakligen anvénde strategier for konflikthantering som kan klassas som
integrativ forhandling, samt att det forebyggande arbetet framforallt handlade om
att bygga samarbetsinriktade genom forhandlingsaktiviteter som sorterar under
attitydsstrukturering.
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1. Inledning

Konflikt &r, 1 olika former och pa olika plan, oupplosligt sammanflitat med fackligt arbete.
Sjélva forutsattningen for fackliga organisationers existens dr en grundldggande
intressekonflikt mellan arbete och kapital, eller mellan 16ntagare och arbetsgivare. Fackets
huvudsakliga uppgift att representera arbetstagarna gentemot arbetsgivarsidan innebér att
fackliga organisationers intressen kan std 1 motsittning till arbetsgivares dito, 4ven om det

ocksa finns inslag av intressegemenskap, bl a 1 form av I6nsamma foretag for att sékra jobben
(Kjellberg 2009:244f).

Den ldngtgéende partsreglering som utmérker den svenska arbetslivsmodellen betyder att
forhéllandena mellan arbetsgivare och anstéllda i stor utstrackning regleras av
arbetsmarknadens parter genom kollektivavtal och inte av staten genom lagstiftning
(Andersson, Edstrom & Zanderin 2013:24; Kjellberg 2009:274). Detta innebér att parterna pa
savil central som lokal niva — arbetsgivarorganisationer eller arbetsgivare och fackliga
organisationer — aterkommande mots i forhandlingar for att traffa verenskommelser och
reglera olika fragor. Parterna forhandlar om 16ner och andra anstillningsvillkor i syfte att
astadkomma kollektivavtal, 1 frdgor som ror arbets- och foretagsledning, t ex vid
organisationsfordndringar och uppsédgningar, och for att 16sa tvister mellan arbetstagare och
arbetsgivare (Medlingsinstitutet 2004:3f). Forhandlingar mellan parterna ar ett sétt att hantera
intressemotséttningar och 16sa meningsskiljaktigheter. Samtidigt kan de ocksé vara en
katalysator for konflikt da parternas olika intressen i forhandlingssituationen kan framsta som
svéarforenliga, vilket gor meningsskiljaktigheter och konflikter' till naturliga inslag i

forhandlingar.

Fackliga ombudsmin — fackforbundsanstillda som péa heltid dgnar sig at fackligt arbete —
moter ofta olika arbetsgivare i forhandlingar ddr ombudsménnen foretrader medlemmar. |
denna uppsats riktas fokus mot de konfliktfyllda situationer som kan uppsté i forhandlingar i
syfte att undersoka hur fackliga ombudsmén forhéller sig till och hanterar dessa konflikter och

oenigheter.

! Konflikter avser i detta sammanhang inte regelritta arbetsmarknadskonflikter utan definieras som en
interaktion mellan minst tva parter dir minst en part har 6nskemal som kénns for betydelsefulla for att sldppa
och upplever sina mojligheter att fa sina 6nskemal tillgodosedda blockerade av motparten, vilket driver minst en
av parterna att agera (Jordan 2006:10).



Studier som fokuserar pa hur arbetsmarknadens parter forhaller sig till och agerar i
forhandlingar — parternas relationer och interaktioner pa en mikroniva — ar relativt ovanliga,
sarskilt i en svensk kontext. Partsrelationer studeras istéllet ofta pd makroniva med fokus pa
arbetsmarknadens spelregler och maktforhdllanden mellan parterna. Det forra dr dock av
intresse eftersom forhandlingar mellan fack och arbetsgivare ér det sitt pa vilket stora delar av
arbetsmarknaden regleras, och parternas agerande i forhandlingar ddrmed har en paverkan pé
arbetslivet 1 stort. Den internationella forskningen om forhandlingar mellan fack och
arbetsgivare har bl a visat att forhandlare anvinder savil integrativa (samarbetsinriktade) som
distributiva (kampinriktade) strategier 1 forhandlingar (se t ex Walton & McKersie
1965/1991; Fells 2000). Det finns ocksa studier som visar att en samarbetsinriktad instillning
1 forhandlingar leder till 6msesidigt fordelaktiga 16sningar (Tjosvold & Morishima 1999). Det
saknas dock kunskap om hur svenska parter hanterar de oenigheter och konflikter som kan
uppsta till foljd av att parterna gemensamt ska 16sa problem samtidigt som de representerar
olika intressen. Denna uppsats avser att bidra till forskningen om férhandlingar mellan fack
och arbetsgivare och medverka till att fylla nimnda kunskapslucka genom att fokusera pé just

konfliktsituationer i forhandlingar utifran fackliga ombudsmains perspektiv.



1.1 Syfte och fragestéllningar
Det 6vergripande syftet med denna uppsats dr att undersoka hur svenska fackliga ombudsmén
forhaller sig till, forebygger och hanterar meningsskiljaktigheter och konflikter med
arbetsgivare 1 forhandlingssituationer, genom att genomfora kvalitativa intervjuer med sex
fackliga ombudsmaén fran Handelsanstélldas forbund och Hotell- och restaurangfacket.
Syftet kan brytas ner i foljande fragestéllningar:
— Vilka typer av forhandlingar upplever de fackliga ombudsminnen som mest
konfliktfyllda?
— Hur forhaller sig de fackliga ombudsménnen till konflikter med arbetsgivare i
forhandlingar?
— Hur férebygger och hanterar de konflikter med arbetsgivare 1 férhandlingssituationer,
vilka strategier anvidnder de sig av?

— Hur kan ombudsménnens forhéllningssitt och hantering forstis och forklaras?

1.2 Bakgrund

I foljande avsnitt ges en Gvergripande beskrivning av LO*-forbundens organisationsstruktur
samt en fOrsta inblick 1 ombudsménnens forhandlingsarbete. Vidare ges en oversikt av det
svenska forhandlingssystemets regelverk. Slutligen redogdrs for och resoneras kring de

avgransningar som gjorts i uppsatsen.

1.2.1 Den fackliga organisationsstrukturen och ombudsmannens arbete
LO ér en sammanslutning av 14 svenska fackforbund, varav Handelsanstélldas forbund

(Handels) och Hotell- och restaurangfacket (HRF) &r tva, och Sveriges storsta
centralorganisation med sammanlagt cirka 1,5 miljoner medlemmar (LO 2015). Vanligtvis
bestar ett LO-forbund av organisationsenheter pa tre nivaer. I botten finns de fackliga
organisationerna pa arbetsplatsniva, normalt i form av en klubb, som foretrader arbetstagarna
i lokala forhandlingar med arbetsgivaren i de fragor som ror forhallanden pa arbetsplatsen
(Kopsén 2008:14f; Molin 1985:214). Den 6versta nivan &dr forbundet pé riksniva, som
ansvarar for fragor av overgripande karaktér, sisom centrala kollektivavtalsféorhandlingar.
Mellan dessa tva nivaer, den lokala och den centrala, finns forbundens avdelningar, som
utgdrs av alla medlemmar inom ett visst geografiskt omrade (Molin 1985:214, 218f).

Avdelningarna bemannas vanligtvis av ombudsmain och assistenter. Bdde Handels och HRF

2 . . . .
Landsorganisationen i Sverige



ar organiserade enligt denna modell och de ombudsmén som intervjuats 1 uppsatsen jobbar pa

avdelningsniva inom respektive forbund.

Handels ar det tredje storsta LO-forbundet med drygt 157 000 medlemmar, varav majoriteten
jobbar inom detaljhandeln (Handels 2015). En betydande del av arbetet for ombudsméannen pa
avdelningarna bestar i att foretrida medlemmar i lokala och centrala forhandlingar (Handels
2011). Pa de arbetsplatser dar klubbar som kan foretrdda medlemmarna i forhandlingar med
arbetsgivaren saknas agerar istdllet ombudsménnen lokal facklig part (Handels u.a. 38). De
vanligaste forhandlingarna for de ombudsméin pa Handels som intervjuats i denna studie ar
saddana som ror organisationsforandringar, uppsdgningar och tvister mellan medlemmar och

arbetsgivare.

HRF organiserar de som arbetar inom hotell, restauranger, kaféer och ndjesanldggningar
(HRF 2014a) och hade 1 slutet av 2014 drygt 30 000 medlemmar (HRF 2015). Precis som for
ombudsminnen pa Handels utgor forhandlingar en stor del av arbetet for HRF:s ombudsméin
och de foretrdder medlemmar i forhandlingar med arbetsgivare och agerar lokal part pa de
arbetsplatser dar klubbar saknas. De vanligaste forhandlingarna for de intervjuade HRF-

ombudsménnen &r forhandlingar 1 tvister, ofta rérande 16ner, mellan anstilld och arbetsgivare.

1.2.2 Det svenska forhandlingssystemet
Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (MBL) innehéller regler om forhandlingar

mellan arbetsgivare/arbetsgivarorganisationer och fackliga organisationer utifran tanken att
oenigheter mellan arbetsgivare och arbetstagare ska l16sas genom forhandlingar
(Medlingsinstitutet 2004:3). Enligt MBL har fackliga organisationer och
arbetsgivare/arbetsgivarorganisationer ritt att forhandla med den andra parten i fragor som
géller forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Parternas forhandlingsritt motsvaras
av en skyldighet for motparten att delta 1 forhandlingen (Andersson et al. 2013:30f). Den som
bryter mot bestimmelserna i MBL eller kollektivavtal riskerar pafoljd i form av skadestand

(PTK 2014:53).

I MBL finns regler om tre olika typer av forhandlingar: avtalsférhandlingar,
tvisteforhandlingar och medbestimmande- eller samverkansforhandlingar (Andersson et al.
2013:26). Avtalsforhandlingar syftar pa de forhandlingar dér parterna forsoker 10sa en olost
intressefrdga genom att dstadkomma eller &dndra pa ett kollektivavtal. Forhandlingarna kan ske

savil centralt (pa forbundsniva) som lokalt (hos en enskild arbetsgivare). De viktigaste



avtalsforhandlingarna sker emellertid pa forbundsniva och handlar framforallt om l6ner och
allménna anstéllningsvillkor som exempelvis arbetstid, ob- och dvertidsersittning,
anstédllningsformer etc. Syftet med dessa forhandlingar &r att teckna rikstdckande
kollektivavtal for hela branscher. I de fall parterna inte kan enas kan intressetvisten 16sas
genom medling och stridsdtgédrder (Medlingsinstitutet 2012; Medlingsinstitutet 2004:4-6;
PTK 2014:12).

Tvisteforhandlingar kallas de forhandlingar som sker med anledning av réttstvister — tvister
om tolkning eller tillimpning av avtal, sd som kollektivavtal och anstillningsavtal, eller
lagstiftning (Andersson et al. 2013:26; PTK 2014:13). En tvisteférhandling kan exempelvis
handla om en l6netvist mellan en arbetsgivare och en anstilld eller en férhandling till f61jd av
en part begért skadestand for brott mot kollektivavtal eller MBL. Tvisteforhandlingar inleds
normalt pa lokal niva och kan, om parterna inte kan enas, foras vidare till central niva
(Andersson et al. 2013:20). Om réttstvisten inte kan losas genom forhandlingar kan tvisten i

sista hand provas 1 domstol (Medlingsinstitutet 2004:4).

Medbestdmmande- eller samverkansforhandlingar ror foretags- och arbetsledningsfragor och
syftar till att ge anstdllda mojlighet att paverka arbetsgivarens beslut. Enligt MBL &r en
arbetsgivare skyldig att pa eget initiativ forhandla med den lokala fackliga organisationen
innan den fattar beslut om viktigare fordndringar av verksamheten eller anstillnings- och
arbetsforhallanden for enskilda arbetstagare — s.k. primér forhandlingsskyldighet
(Medlingsinstitutet 2004:3f; Andersson et al. 2013:33f; PTK 2014:14). Med viktigare
fordandring av verksamheten avses bl a fordndringar av driften, forsdljning eller 6verldtelse av
verksamheten, chefstillsittningar, faststdllande av budgetar och uppsiagningar pa grund av
arbetsbrist. Med viktigare fordndring av anstillnings- eller arbetsforhallanden for enskilda
arbetstagare menas exempelvis omplacering och uppsidgning av personliga skél eller avsked

(Andersson et al. 2013:36fY).

Medbestammandeforhandlingar ska 1 forsta hand ske lokalt. I de fall parterna inte kan enas
kan den lokala fackliga organisationen fora frdgan vidare till en central forhandling mellan
forbundet och arbetsgivaren alternativt dennes arbetsgivarorganisation. Om parterna inte kan
enas 1 den centrala forhandlingen ar det arbetsgivaren som dger den slutliga

bestimmanderétten (Medlingsinstitutet 2004:4, PTK 2014:21).



1.2.3 Avgransningar
Jag har 1 denna uppsats valt att rikta fokus mot de situationer dir ombudsméannen agerar lokal

facklig organisation och forhandlar med enskilda arbetsgivare, dvs. lokala forhandlingar.
Dérmed har centrala forhandlingar uteslutits &ven om vissa av de intervjuade ombudsméannen
ibland ocksa deltar i sddana. Inriktningen pa den lokala nivén beror pé att lokala forhandlingar
ofta dr det fOrsta steget ndr parterna ska triffa en 6verenskommelse eller 16sa en tvist. Detta
kan ses som en konsekvens av att relationerna mellan arbetsmarknadens parter sedan 80-talet
blivit allt mer decentraliserade (Nilsson 1997:185), en utveckling som innebér att alltfler
forhandlingar genomfors pa lokal niva (Kopsén 2008:16,23). De lokala férhandlingarna har
med andra ord fatt en 6kad betydelse i1 den svenska arbetslivsmodellen, makten har
decentraliserats (NE 2015a), vilket ocksa dr anledningen till att lokala férhandlingar &r denna

uppsats fokus.

Inriktningen pa fackliga ombudsmén, och inte fackliga foretradare pa arbetsplatsniva som
vanligtvis skoter lokala forhandlingar, beror pa att till skillnad fran lokala fackliga foretrdadare,
som foretrader medlemmarna i forhéllande till en enda arbetsgivare, sa forhandlar fackliga
ombudsmin med ménga olika arbetsgivare. Darmed har ombudsmén &verlag storre
forhandlingsvana och har troligtvis ocksé upplevt fler konflikter i forhandlingar. Det &r ocksé
tankbart att de darfor har ett mer genomténkt forhallningssétt till forhandlingar och konflikter
i forhandlingar. Jag ansag att detta var av betydelse eftersom jag var intresserad av att
undersoka fackliga representanters forhéllningsatt till och strategier for hantering av

konflikter i forhandlingar generellt och ville fa en sa mangfacetterad bild som mgjligt.

Vidare har jag valt att avgridnsa uppsatsen till att enbart undersdka den ena av
arbetsmarknadens parter — den fackliga. Att inkludera dven arbetsgivarsidan kunde ha bidragit
till en mer heltdckande belysning av fenomenet konflikter mellan fack och arbetsgivare 1
forhandlingar. Men da jag har valt att koncentrera mig pa lokala forhandlingar, dér enskilda
arbetsgivare utgor motpart, hade det inneburit vissa svarigheter att fa tag pa arbetsgivare med
en forhandlingsvana jamforbar med ombudsménnens. Det hade troligtvis blivit ndgot skevt att
jamfora arbetsgivare, som da och dé forhandlar med facket, med ombudsmén vars arbete till

stor del bestér i att representera medlemmar i forhandlingar.



2. Tidigare forskning

I texten nedan presenteras tidigare forskning som &r relevant 1 forhallande till denna uppsats.
Som tidigare ndmnt finns det begrdansat med forskning som undersoker partsrelationer genom
parternas agerande i forhandlingar. Darfor har ocksa litteratur om lokala partsrelationer i en
bredare bemérkelse inkluderats, framforallt for att fa en nationell anknytning d& nidgon aktuell

svensk forskning om parternas forhandlingsagerande inte hittats.

2.1 Lokala partsrelationer i Sverige

Nilsson (1997:185f) menar att det sedan 1990-talet skett en fordndring av relationerna mellan
parterna pa den lokala nivén, att det blivit mindre fokus pa traditionell forhandling och istéllet
mer samverkan mellan arbetsgivare och de lokala fackklubbarna kring verksamhetsfragor,
sasom produktionsupplégg, arbetsorganisation etc., och som normalt sett ingar i
arbetsgivarens priméra forhandlingsskyldighet. Nilsson anser darmed att det lokala facket har
fatt en delvis ny roll som innebir ett mer aktivt deltagande 1 foretagens
verksamhetsutveckling. Han pekar ocksa pé att relationen mellan parterna 1 allt hogre
utstrickning priglas av samverkan och konsensus, och i allt mindre grad av konflikt och
forhandling, det senare 1 betydelsen att den fackliga representationen &r inforlivad med

foretagets olika beslutsorgan, vilket minskar behovet av forhandlingar” (1997:186).

Ocksé Huzzard och Nilsson (2003) framhaller att det skett en utveckling pa svenska
arbetsplatser 1 riktning mot 6kad samverkan och att ”samverkanskulturen har f6rdjupats och
blivit mer spridd i foretagen™ (2003:51), dven om de ocksé papekar att utvecklingen av
partsrelationerna dr ojimn och olika arbetsplatser och branscher har kommit olika langt
gillande partssamverkan (2003:41f). Forfattarna framhaller ocksa att partsrelationer priaglade
av samverkan och samforstdnd snarare @n konfrontation och konflikt knappast ar ett nytt

fenomen i Sverige utan en tradition som kan sparas tillbaka till 1930-talet (2003:45).

Samverkanskultur innebar bland annat att det finns ett 6msesidigt fortroende mellan parterna
och att de ser varandra som medspelare istéllet for enbart motstdndare. Partssamverkan &r
dock i forsta hand ar forknippat med verksamhetsfragor medan fordelningsfragor i storre
utstrackning tenderar att avgoras genom traditionella forhandlingar (2003:52-55). Darmed ar
det troligt att forhallningssattet till den andra parten och forekomsten av en konfliktfylld

interaktion 1 viss man beror pa vilka slags fragor som avhandlas. Samtidigt papekar Huzzard



och Nilsson (2003:51f, 65) att samverkanskulturen och det samarbetsinriktade
forhallningssittet mellan parterna i verksamhetsfragor far effekt dven nér parterna ska komma

overens i andra fragor, sdsom loneforhandlingar.

Till skillnad frdn ovan ndmnda litteratur har denna studie inte undersokt parternas
overgripande interaktionsmonster pa arbetsplatsniva eller eventuella trender gillande det
lokala fackets roll, utan istéllet zoomat in pa forhandlingssituationen med fokus pa hantering
av oenigheter utifran fackliga ombudsmaéns perspektiv. Jag anser dock att det monster for
partsrelationer som Nilsson (1997) och Huzzard och Nilsson (2003) pekar ut ér relevant i
forhéllande till denna uppsats. Det &r av intresse huruvida de intervjuade fackliga
ombudsméinnen, likt de fackliga fortroendevalda pa arbetsplatsniva, ar inriktade pa samarbete
och konsensus med de arbetsgivare de forhandlar med eller om de snarare har en mer
konfrontationsorienterad instillning till forhandlingar 1 allménhet och konflikter 1

forhandlingar 1 synnerhet.

2.2 Forhandlingar mellan fack och arbetsgivare — internationell forskning

En betydande del av forskningen om forhandlingar mellan fack och arbetsgivare tar avstamp 1
Walton och McKersies analys av integrativa respektive distributiva processer i forhandlingar
och kretsar kring relationen mellan dessa tvéd forhallningssétt och strategier, som 1 korthet kan
beskrivas som samarbets- respektive tivlingsinriktade® (Fells 2000:583f). I en fallstudie av
Fells (2000) undersoktes hur strategierna tivian, problemlésning och att ge efter/vika ner sig
for den andra parten (yielding) uttrycktes och formedlades vid forhandlingsbordet
(2000:584). Fallstudien bygger pa forskarens observationer i en forhandling om 16ner och
allménna villkor mellan ledning och tvé fackforbund pa ett sjukhus i Perth, Australien. Fells
deltog dven vid ledningens och fackets enskilda mdten, samt genomforde semistrukturerade
intervjuer med forhandlarna (2000:586f). Studien visar att forhandlarna vid sjukhuset
framforallt anvédnde sig av distributiva strategier som kretsade kring krav och motkrav.
Forhandlarna gav uttryck for tdvlingsinriktat forhandlingsbeteende, sdsom att gang pa ging
framfora sin stdndpunkt utan att presentera utforliga forklaringar av orsaker till denna
(2000:599). Fells (2000:600f) konstaterar ocksa att det verkar vara svart att uppna genuin
problemldsning och integrativ forhandling vid forhandlingar pé arbetsplatsniva och att

samarbetsinriktade aktiviteter klimdes in 1 den tivlingsinriktade grundstrukturen.

? Walton och McKersies begrepp forklaras och diskuteras utforligt i det kommande teoriavsnittet.



Da foreliggande studie bland annat syftar till att undersoka vilka strategier fackliga
ombudsmén anvander for att hantera konflikter 1 forhandlingar finns en tydlig koppling till
Fells genom att de bada fokuserar pa forhandlares strategier och beteenden. Finns de

tendenser som visar sig 1 hans material dven 1 mitt?

En hel del studier inom forskningsomradet har undersokt vilken effekt olika strategier och
beteenden far pa forhandlingars resultat. Tjosvold och Morishima (1999) har studerat hur
forhandlares beteenden och perceptioner paverkar grievance® resolutions. Den kvantitativa
studien bygger pa intervjuer med representanter fran ledning och fack, sammanlagt 55
respondenter, vid tva skogsbolag i Kanada om deras erfarenheter av att hantera grievances.
Grievance procedures, som anvands 1 Nordamerika, dr ett formellt sétt att hantera
overtrddelser mot de réttigheter som anstéllda och arbetsgivare har enligt lag eller
kollektivavtal. Ofta ror tvisterna att parterna har olika uppfattningar om tolkning eller
tillimpning av kollektivavtal och hanteras genom forhandlingar mellan ledning och fackliga
foretradare’ (1999:527f). Tjosvold och Morishimas (1999:527, 539) resultat visar att nir
ledning och fackliga representanter 1 grievance-forhandlingar har cooperative goals, dvs.
parterna uppfattar att deras mal ar positivt relaterade till varandra och att de bada kan na
framgang, leder det till 6ppensinnade interaktioner ddr parterna fritt kan uttrycka olika synsétt
och arbeta tillsammans for dmsesidig nytta. Detta leder 1 sin tur till integrativa 16sningar
(6msesidig maluppfyllelse), vilket inte var fallet da parterna hade competitive goals
(uppfattningen om att deras mal star i konflikt med varandra). Forskarnas slutsats &r att &ven
om exempelvis organisatoriska faktorer i hog grad paverkar hantering och 16sning av
grievances sa ar alltséd inte enskilda forhandlares attityder, beteenden och fardigheter oviktiga

(1999:541f).

Min uppsats anknyter till Tjosvold och Morishimas studie dé den ocksé beror parternas
attityder och agerande i forhandlingar. Medan deras studie undersokte effekten av
forhandlares perceptioner och beteenden pa hantering och 16sning av grievances syftar min
till att ge en fyllig beskrivning av de fackliga ombudsménnens forhéllningssatt till och
hantering av konflikter med arbetsgivare 1 forhandlingar, och jag har inte undersokt samband

mellan detta och forhandlingars resultat. Det kan ddrmed vara intressant att relatera Tjosvold

* Grievance betyder ungefar klagomal.
3 Man skulle kunna jimfora grievance procedurs med svenska tvisteforhandlingar.



och Morishimas studie till min da det kan ge en fingervisning om vilka effekter de fackliga

ombudsmaénnens instillning och agerande vid oenigheter i forhandlingar kan fa.
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3. Teoretiska perspektiv

I f6ljande avsnitt presenteras uppsatsens teoretiska ramverk. Empirin tolkas med hjélp av
nagra forhandlingsteoretiska begrepp och modeller — integrativ och distributiv férhandling,
attitydstrukturering och the dual concern model. 1 avsnittet definieras ocksa det for uppsatsen

centrala begreppet forhandling’.

3.1 Forhandlingsteori

3.1.1 Forhandlingsdefinition
Forhandling kan definieras pa manga olika sitt, beroende pé vad forhandlingen syftar till och

handlar om. Denna uppsats utgér fran den till arbetsmarknadens forhallanden anpassade
definition som ges av industrial relations-experterna Walton och McKersie. Enligt Walton
och McKersie (1991:3) ér en forhandling “’the deliberate interaction of two or more complex
social units which are attempting to define or redefine the terms of their interdependence™’.
En fordel med definitionen é&r att den belyser det 6msesidiga beroendet mellan parterna, vilket
relaterar till det faktum att forhandlingar mellan fack och arbetsgivare utmérks av att parterna
generellt har en langvarig relation. En forhandling ar séledes normalt inte en enstaka handelse

utan ett led 1 en kontinuerlig relation mellan parterna (ibid.).

3.1.2 Integrativ och distributiv forhandling
Begreppen integrativ respektive distributiv forhandling anvinds av Walton och McKersie 1

deras klassiska verk 4 behavioral theory of labour negotiations fran 1965 som behandlar
forhandlingsprocessen mellan arbetsmarknadens parter. Grundad pa forhandlares erfarenheter
och transkriptioner av verkliga férhandlingar har Walton och McKersie skapat en teoretisk
modell 6ver fyra subprocesser, eller uppsittningar av aktiviteter, som de menar att
forhandlingar mellan fack och arbetsgivare bestar av, och vilka kan anvindas for att analysera
forhandlingsprocessen (McKersie & Walton 1992:278f; Walton & McKersie 1991:3f; Fells
2000:583). Tva av dessa subprocesser ar integrativ och distributiv forhandling, som kan ses
som tva motsatta system av aktiviteter, beteenden och taktiker 1 férhandlingar. Uppdelningen
har inspirerat senare forhandlingsforskare och givit upphov till ménga olika termer for att

beskriva de tvd motsatta dvergripande strategierna och till dessa tillhdrande taktiker, s& som

6 Uppsatsens andra centrala begrepp, konflikt, definierades i inledningen.

7 Fritt Sversatt till svenska: en forhandling ar en avsiktlig interaktion mellan tva eller fler komplexa sociala
enheter (vilket jag forstdr som organisationer, grupper etc.) som forsoker definiera eller omdefiniera villkoren for
sitt dmsesidiga beroende(forhallande).
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competitive, contending eller positionsforhandling respektive cooperating, problem solving
eller intresseforhandling (McKersie & Walton 1992:279f; Fells 2000:583f). Jag har 1 denna
uppsats valt att anvinda Walton och McKersies begrepp integrativ och distributiv forhandling
for att kategorisera och diskutera ombudsménnens strategier for hantering av konflikter i
forhandlingar, men har inte enbart utgatt fran de beskrivningar som dessa tva forfattare ger av
de beteenden och taktiker som kopplas ithop med respektive subprocess utan har ocksa

influerats av hur andra forskare beskrivit dem.

Distributiv forhandling syftar enligt Walton och McKersie (1991:4) till att 16sa ”’pure conflicts
of interest”. Parterna upplever att deras intressen och mal &r i konflikt med varandra och
distributiv forhandling karaktériseras av konkurrensinriktade beteenden som syftar till att fa
den andra parten att gora eftergifter och vika ner sig. Till denna typ av beteenden eller taktiker
raknas bl a hot, trakasserier, 6vertalningsforsok, undanhéllande av information, att inta och sta
fast vid en viss (ofta extrem) position och att endast gora sma eftergifter (Fells 2000:584f;
Pruitt & Carnevale 1993:30ff, Fischer et al. 1992:13). Distributiv forhandling innebar att
summan av det som forhandlas om betraktas som given, parterna kan sigas delta i ett
nollsummespel dér ”one person’s gain is a loss to the other” (Walton & McKersie 1991:4f,

11; Rydell 2015:39f).

Integrativ forhandling utmairks av aktiviteter vars syfte dr att finna 16sningar pa gemensamma
problem som &r gynnsamma for bada parterna, s k win-win losningar (Rydell 2015:39; Pruitt
& Carnevale 1993:47, Burchill 1999:140). Parterna dgnar sig at ’problem-solving behaviors”
och forsoker identifiera och agera utifran gemensamma intressen (Walton & McKersie
1991:xv). Integrativ forhandling kidnnetecknas av “samarbete, 6ppenhet och franvaro av
prestige” (Norman & Ohman 2011:61). En rad olika strategier och beteenden forknippas med
denna typ forhandling, sdsom: att formulera sina behov och intressen (till skillnad fran sin
position), forsoka se situationen fran den andra partens synvinkel, soka efter de mal och
varderingar som ligger bakom motpartens position och krav, fraga efter forklaringar istéllet
for att komma med motargument, formulera problem istillet for fardiga lI6sningar, vara 6ppen
med information om sina prioriteringar, tillimpa aktivt lyssnande® och l4ta den andra parten

lufta sina kénslor (Pruitt & Carnevale 1993:4; Fells 2000:585; Burchill 1999:148; Fischer et

¥ Aktivt lyssnande kan beskrivas som att “man noggrant foljer den beréttandes spar och med hjilp av stodjande
kommunikation far den andra att berédtta mer”. Den part man lyssnar till far utan att bli avbruten ldgga fram sin
syn pa saken med maélet att denna part ska kénna sig sedd, hord och bekréftad (Norman & Ohman 2011:38).
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al. 1992:29, 36). Medan summan av det som forhandlas betraktas som given 1 distributiv

forhandling sa kdnnetecknas integrativ forhandling av att ’the cake could be made bigger’

(Burchill 1999:140), dvs. bada parter kan fa sina intressen tillgodosedda.

Walton och McKerise (1991:5) menar att bada dessa subprocesser ar rationella gensvar pa
olika situationer och att olika slags forhandlingsfragor till sin natur kan ha mer distributiv
eller integrativ potential. Integrativ potential finns nar forhandlingsfragan tillater losningar
som gagnar bada parter. Walton och McKersie (1991:129) lyfter hir fram fragor som har med
rattigheter och skyldigheter att gora. De menar att 4ven i fragor som kan framsta som
distributiva, som dér anstélldas anstidllningstrygghet stills mot foretagets dnskan om
flexibilitet — t ex vid uppsédgningar — finns en integrativ potential, ”in part because of
imaginative and diligent problem solving”. Distributiv potential har fragor som ofta innebéar
en intressekonflikt, framforallt fragor som ror pengar (ibid.). Samtidigt anser Walton och
McKersie (1991:126, 161f) att fa forhandlingsfragor ar enbart integrativa eller distributiva,
och forhandlare anvénder ofta en blandning av integrativa och distributiva taktiker (mixed
bargaining) 1 samma forhandling. Trots Walton och McKersies neutrala instédllning till de
olika sitten att forhandla finns en utbredd uppfattning om att integrativ forhandling &r att
foredra, bl a darfor att det framjar utvecklingen av dverenskommelser av hog kvalitet (Fells

2000:5841).

3.1.3 Attitydstrukturering
Walton och McKersie (1991:3, 184) menar att attityder, kinslor och relationsmonster

representerar en mycket viktig dimension i fackliga forhandlingar, vilket &r utgdngspunkten
for den tredje subprocessen’ i deras forhandlingsteori, attitydstrukturering. Med detta begrepp
asyftas “’the system of activities instrumental to the attainment of the desired relationship
patterns between the parties” (a.a., s. 5). Det ror sig om forhandlingsaktiviteter och -beteenden

genom vilka parterna @mnar paverka varandras uppfattningar, attityder och relationens natur.

? Den fjarde subprocessen, intraorganizational bargaining, handlar om det parterna gor for att skapa konsensus
inom respektive organisation — facket eller foretaget (Walton & McKerise 1991:5). Denna typ av aktiviteter
kommer inte behandlas i denna uppsats dé fokus ligger pa forhandlingen mellan parterna.

13



Walton och McKersie (1991:190f) papekar att parternas relationsmonster'® 4r beroende av
manga olika krafter och att det finns kontextuella faktorer som 4r bortom en férhandlares
kontroll. Det finns dock utrymme for forhandlare att i viss man paverka relationsmonstret och
forfattarna (1991:224-234) pekar ut ett antal olika taktiker forhandlare anviander for att
forsoka paverka relationen i riktning mot samarbete. Det handlar bland annat om att f4 den
andra parten att uppfatta att man har gemensamma preferenser, att man delar dennes "’likes
and dislikes” géllande beteenden, idéer, vissa personer etc. Det kan exempelvis handla om att
innan de formella forhandlingarna borjar dgna sig 4t sméprat utifrdn gemensamma intressen
(Burchill 1999:152). Andra, liknande taktiker &r att framhélla gemensamma problem, notera
”similar dislike toward an ousider” (Walton & McKerise 1991:226-229), betona

gemensamma erfarenheter, ge komplimanger och uttrycka tacksamhet (Burchill 1999:152).

I denna uppsats ér attitydstrukturering ett relevant begrepp eftersom det belyser det
ombudsménnen gor for att forsdka skapa en konstruktiv och samarbetsinriktad relation till

arbetsgivare och déarigenom forebygga konflikter 1 forhandlingar.

3.1.4 The dual concern model
Enligt Pruitt och Carnevales (1993:104f) dual concern model’' ir forhandlare i olika grad

inriktade pa sina egna intressen och resultat respektive den andra partens dito. Omsorg om
egna intressen (self-concern) och omsorg om andras intressen (other-concern) ses som tva
dimensioner vilka stricker sig mellan liten och stor omsorg. En férhandlares preferenser for
vissa strategier paverkas av var pa respektive dimension forhandlaren befinner sig. |
forhéllande till de tva motsatta forhandlingstyper som beskrivits ovan — distributiv respektive
integrativ forhandling — sd innebar stor self-concern kombinerat med liten other-concern att
en distributiv och kampinriktad férhandlingsstil 4r mer trolig, medan stor omsorg om bdde de
egna och den andra partens intressen oftare leder till en integrativ och problemldsande
forhandlingsstrategi. Pruitt och Carnevale (1993:108f) papekar ocksa att i
forhandlingssammanhang dr other-concern sillan genuin, 1 betydelsen att man verkligen bryr

sig om den andra parten, utan snarare instrumentell, dvs. syftar till att gynna den egna sidan

' Walton & McKersie (1991:185 ff) skiljer mellan fem olika relationsmonster som kan sigas utgora en skala
med conflict i ena ytterdnden och collusion i den andra. Mellan dessa tva ytterligheter finns tre mellanldgen, av
vilka Walton och McKerise (1991:188f, 206f) lyfter fram relationsmonstret samarbete (cooperation) — vilket
utmirks av vinlighet, respekt, dmsesidigt fortroende och att parterna erkdnner varandras legitimitet full ut — som
fordelaktigt generellt sett.

" Modellen bygger pa Blake och Mountons (1964) tvddimensionella konfliktmodell (Pruitt & Carnevale
1993:104).
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d& man forvéntar sig vara beroende av den andra parten i framtiden och dirmed ar angeldgen

om att ha en fungerande relation.

I denna studie anvinds en modifierad variant'” av Pruitt och Carnevales modell for att
analysera 1 vilken grad ombudsménnen ger uttryck for omsorg om den egna sidans respektive
arbetsgivares intressen och i vilken grad detta paverkar huruvida de anvinder sig av
distributiva respektive integrativa konflikthanteringsstrategier. Det bor dock pépekas att
anviandningen av denna modell inte avser att ge en heltickande forklaring till varfor
ombudsménnen anvidnder de ena eller de andra strategierna for att hantera konflikter 1
forhandlingar. Hur en forhandlare agerar paverkas av en ndrmast odverskadlig méngd faktorer
— individuella forutséttningar och drag, den sociala, historiska och kulturella kontexten etc. — 1

ett komplext samspel.

12 Modellen innehller ytterligare tva forhandlingsstrategier — yielding och inaction — men da jag valt att
analysera ombudsménnens konflikthantering med hjilp av begreppen distributiv och integrativ forhandling,
eftersom det frimst var dessa tva overgripande strategier som framtridde i det empiriska materialet, har jag valt
att exkludera dessa strategier.
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4. Metod

Haér redogors for uppsatsens metod och empiriska material. Val av forskningsstrategi och
datainsamlingsmetod, urval, analysmetod och tillvigagangssétt redovisas och motiveras, och
en diskussion om for- och nackdelar med valda metoder och tillvigagangssétt fors 16pande.

Vidare diskuteras undersokningens tillforlitlighet samt forskningsetiska aspekter.

4.1 Forskningsstrategi

Genomforandet av denna undersdkning ligger 1 linje med en kvalitativ forskningsstrategi, ett
val som framforallt styrts av min problemformulering (jmf Bryman 2011:45). Bryman
(2011:46) menar att en kvalitativ forskningsstrategi dr passande for att ”fanga individers
uppfattningar och tolkningar av den verklighet de lever 1”, och Trost (2010:32) skriver att en
kvalitativ studie ldmpar sig om undersokningen syftar till att ”forsoka forsta méanniskors sétt
att resonera eller reagera, eller [...] att sérskilja eller urskilja varierande handlingsmonster”.
Da syftet med denna uppsats var att undersoka hur fackliga ombudsmain forhéller sig till och

hanterar konflikter med arbetsgivare framstod en kvalitativ strategi som ett passande val.

4.2 Forskningsmetod

En rad olika metoder for datainsamling forknippas med kvalitativ forskning. Olika metoder
passar mer eller mindre bra for olika slags fragestillningar. Styrande for val av metod(er) bor
darfor vara undersokningens fragestallningar (Widerberg 2002:65). Kvale och Brinkmann
(2014:143) konstaterar att ”’[n]ér forskningsfragan kan formuleras med hjélp av det lilla ordet
hur, kan det med stor sannolikhet vara relevant att gora kvalitativa intervjuer: Hur upplevs
nagot? Hur gors nagot?”. Som framkommit ligger uppsatsens fokus pa just hur fackliga
ombudsmin forhaller sig till och hanterar konflikter i forhandlingar, vilket alltsé lampar sig

for en intervjuundersokning.

Med storsta sannolikhet skulle observationer ha varit ett givande komplement, sirskilt for att
fa svar pé frdgan om hur ombudsménnen hanterar konflikter, dd metoden innebér att man som
forskare studerar ’andras kroppsliga och sprakliga uttryck och agerande” (Widerberg
2002:16). Det hade dock varit praktiskt svart att genomfora observationer eftersom det

troligtvis inte hade varit helt létt att fa tilltrdde till forhandlingssituationen.

Vidare valde jag att arbeta med semistrukturerade intervjuer, dvs. jag utgick fran en

intervjuguide med teman som skulle behandlas men intervjuerna var samtidigt flexibla genom
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att intervjupersonerna gavs utrymme att fritt utforma sina svar. Dessutom ldmnades utrymme
for frdgorna att anpassas “efter den riktning som intervjupersonernas svar gar i” (Bryman
2011:413, 415). Valet av semistrukturerade intervjuer, istédllet for ostrukturerade intervjuer,
var avhangigt att undersdokningen redan inledningsvis hade ett tydligt fokus med specifika

fragestéllningar (jmf Bryman 2011:416).

4.2.1 Urval

4.2.1.1 Val av fackférbund
De fackliga ombudsmén som intervjuats for denna studie 4r anstéllda vid fackférbunden

Handels och HRF. Valet av fackforbund kan beskrivas som en blandning av ett mélinriktat
urval och praktiska avvégningar. Jag ville intervjua ombudsmain fran (minst) tvé olika
forbund eftersom jag ville fa sa stor variation i materialet som mdjligt (jmf Trost 2010:137).
Samtidigt ville jag mojliggora jamforelser mellan intervjupersonernas svar, varfor jag ansag
att jag behovde tva fackforbund som inte var alltfor olika eller verkade inom helt skilda
kontexter. For att tala med Trost siktade jag pa ett urval som var "heterogent inom den givna
homogeniteten” (2010:137). For att skapa en given ram — homogenitet — inom vilket urvalet

kunde ske valde jag att avgrinsa mig till LO-férbunden.

Bland LO-forbunden gjorde jag sedan ett malinriktat urval. Ett malinriktat urval ér strategiskt
i betydelsen att analysenheterna viljs med utgadngspunkt i deras relevans for
forskningsfragorna. Syftet ar att skapa samstdmmighet mellan problemformulering och urval
(Bryman 2011:434). Jag ville intervjua ombudsmén med erfarenhet av konfliktfyllda
forhandlingar och utgick fran antagandet om att konflikter i forhandlingar mellan fackliga
ombudsmén och arbetsgivare dr vanligare 1 branscher dér partsrelationerna ar outvecklade och

dar det 1 stor utstrdckning saknas utbyggda fackliga arbetsplatsorganisationer.

Savil handeln som hotell- och restaurangbranschen utmaérks av en relativt omfattande
avsaknad av lokala fackklubbar (Kjellberg 2003:360; Kjellberg 2015:64). Detta hanger ihop
med att bagge branscherna bestar av manga smaforetagare, vilket innebér att underlaget for
fackklubbar ar litet och forsvérar facklig organisering (Kjellberg 2003:348, Kjellberg
2015:64). Arbetsgivarna dr ddrmed ovana vid att ha en facklig motpart, vilket skulle kunna
bidra till att forhandlingarna tenderar att bli mer konfliktfyllda. Det dr ocksé tankbart att

mindre arbetsgivare 1 hogre utstrackning saknar kunskap om arbetsmarknadens spelregler 4n
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stora, etablerade foretag, nagot som ocksa skulle kunna péaverka forekomsten av konflikter i
forhandlingar.

4.2.1.2 Val av intervjupersoner

Trost (2010:143) menar att vid kvalitativa intervjuer &r ett fatal, cirka fyra till atta stycken, att
foredra eftersom ménga intervjuer gor att materialet latt blir ohanterligt och man riskerar att
inte samtidigt kunna fa 6verblick och se viktiga detaljer. Med detta i atanke genomfordes
sammanlagt sex intervjuer med fackliga ombudsmén, tre fran Handels och tre fran HRF. Tre
av intervjupersonerna var kvinnor och tre var mén. Intervjupersonerna hade varit verksamma
som fackliga ombudsmén mellan 1 och 20 ar. Urvalet av intervjupersoner var ett
bekvamlighetsurval, vilket innebér att urvalet bestar av sddana personer som for tillfallet

rakar finnas tillgédngliga for forskaren” (Bryman 2011:194).

Savil Handels och HRF bestar, som tidigare ndmnt, av ett antal avdelningar som skoter
forbundens lokala verksamhet. Av praktiska skil valde jag att vinda mig till avdelningar som
lag 1 eller 1 ndrheten av Goteborgsomréadet och kontaktade via mejl ett flertal ombudsmaén vid
en avdelning pé respektive forbund med intervjuforfragningar. Vid badde Handels och HRF
var det en ombudsman som svarade pa mitt mejl och ville medverka i en intervju. Dessa tva
personer hjilpte mig sedan att fa intervjuer med ytterligare tvA ombudsmén fran respektive

forbund.

4.2.2 Tillvagagangssatt
Inf6r intervjuerna utformades en intervjuguide (se bilaga 1) som bestod av ett antal teman

relevanta fOr att besvara uppsatsens fragestillningar. Under varje tema fanns ett antal forslag

pa fragor, vilka fungerade som végledning och stdd under intervjuerna.

Fem av intervjuerna genomfordes i enskilda rum pa ombudsménnens arbetsplatser. Vid fyra
av dessa var endast jag och intervjupersonen nédrvarande. Vid den femte intervjun nirvarande
dven en person som gick en ombudsmannautbildning. Hen satt med och lyssnade men deltog
inte aktivt i intervjun. Sjélvfallet paverkade ndrvaron av denna tredje person i ndgon man
intervjusituationen, men min bedémning dr dock att det inte hade en avgérande inverkan pa
resultatet dd jag upplevde att intervjupersonen verkade vara bekvdm med att tala och resonera
fritt. Den sjétte intervjun gjordes pa ett kafé, eftersom intervjupersonen vid tidpunkten inte
hade mojlighet att traffa mig pa sin arbetsplats. Den sorliga kafémiljon skulle kunna vara

distraherande och himmande, men verkar inte ha spelat nimnvérd roll for intervjupersonen
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och hens svar lag savil omfangs- som innehallsmassigt i linje med de andra intervjuerna. Alla
intervjuer spelades, med intervjupersonernas medgivande, in. Intervjuerna varade mellan en

timma och en timma och 40 minuter.

4.3 Analysmetod

Kvale och Brinkmann (2014:238) skiljer mellan induktiva, deduktiva och abduktiva former av
analys. Den kvalitativa forskningsstrategin &r titt ssammankopplad med en induktiv ansats,
vilket innebdr att teori ses som en f6ljd av undersokningen. Med andra ord ska empirin
generera teori, till skillnad fran den deduktiva ansatsen dér teorier provas empiriskt (Bryman
2011:40). I praktiken anvands dock séillan renodlad deduktion eller induktion (a.a., s. 26ff),
och min egen ansats kan beskrivas som en blandning av induktion och deduktion (dock med
en tydlig tyngdpunkt pa induktion). Det innebar att jag har anvént mig av befintliga teorier
och begrepp i mitt analys- och tolkningsarbete samtidigt som jag inte pa forhand 1ast mig vid
vissa teoretiska perspektiv utan under bearbetningen av empirin strévat efter en 6ppenhet for

nya teoretiska idéer.

Vidare kan min analysmetod klassas som tematisk, vilket kortfattat innebar sokandet efter
teman i datamaterialet (Bryman 2011:528), ett av de vanligaste tillvigagangsétten inom
kvalitativ samhallsvetenskaplig forskning (Widerberg 2002:156). Till att borja med
transkriberades intervjuerna. Kvale och Brinkmann (2014:220f1f) skriver att i de fall fokus
ligger pd meningen i det som ségs, och inte pa spraket i sig, ldmpar det sig att omformulera
intervjuerna till ett sprak av mer skriftlig karaktér dar bl a upprepningar, pauser och
intonationer skalats bort. D4 min uppsats hade denna inriktning valde jag att transkribera pa
ndmnda vis. Vidare skrev jag inte ut allt det inspelade materialet utan valde ut de delar som
var intressanta i forhallande till uppsatsens syfte och fragestillningar, ett forfarande som Trost

(2010:150) rekommenderar da det underlattar analysen.

Efter transkriberingen kodades intervjuutskrifterna. Under genomldsningarna av utskrifterna
sokte jag efter dterkommande teman som var relevanta 1 forhéllande till uppsatsens
fragestillningar. Jag noterade vad intervjupersonerna sagt om dessa olika teman och pa sa sétt
framtrddde monster och variationer inom dessa teman. Temana utformades siledes med
utgdngspunkt 1 empirin. Samtidigt styrde ocksé 1 viss mén teorier och begrepp de teman som
valdes, som Widerberg (2002:145) uttrycker det: “materialet filtreras genom det teoretiska

perspektiv och intresse man har.” Temana relaterades sedan till teoretiska perspektiv som jag
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beddomde som relevanta i sammanhanget (jmf Bryman 2011:529f), vilka saledes utgjorde ett

ramverk med vilket det ombudsménnen sagt tolkades.

4.4 Tillforlitlighet
For att diskuteras studiens kvalitet har begreppet tillforlitlighet och de fyra delkriterierna

trovardighet, overforbarhet, palitlighet och mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman
2011:354) valts. Detta dé studien &r av kvalitativ art.

Kvalitetskriteriet tillforlitlighet bygger pa uppfattningen att det inte enbart finns en sann bild
av den sociala verkligheten, utan manga tinkbara beskrivningar. Trovardighet syftar hir pa
forskarens beskrivning av den sociala verkligheten. Trovéirdigheten kan stirkas genom
exempelvis respondentvalidering, dvs. att forskaren stimmer av sitt resultat med
intervjupersonerna for att bekrifta att beskrivningen ar riktig (ibid.). Det har inte gjorts 1 detta
fall, vilket framforallt beror pa sndva tidsramar, ndgot som kan ses som en brist. Daremot kan
det faktum att intervjuerna spelades in och transkriberades 6ka trovirdigheten da det minskar
risken for alltfor subjektiva eller felaktiga tolkningar. Ocksa att jag vid intervjuerna
sdkerstéllde att jag uppfattat intervjupersonerna korrekt genom att stilla kontrollfragor bidrar
till studiens trovirdighet. Overforbarhet handlar om huruvida studiens resultat &r dverforbara
till annan kontext eller tillfdlle. Jag tror att mina slutsatser om de fackliga ombudsméannens
forhallningssitt och hantering av konflikter i forhandlingar i viss mén kan vara dverforbara
till andra forhandlingskontexter. For att mojliggora for andra att sjdlva bedoma om sa ar fallet
har jag strivat efter att 1 resultatet ge tita beskrivningar (jmf Bryman 2011:355). For att
sdkerstélla studiens palitlighet har jag efterstrdavat en transparent forskningsprocess genom att
utforligt redogora for dess olika delar och motivera de val jag gjort. Mojlighet att styrka och
konfirmera syftar pé att forskaren forsoker sikerstilla att hen ”inte medvetet latit personliga
varderingar eller teoretisk inriktning paverka utforandet och slutsatserna fran en
undersdkning” (Bryman 2011:355), nagot jag forsokt gora genom att 6ppet redovisa mitt
tillvigagangssitt och 1 resultatdelen tydligt skilja mellan intervjupersonernas svar och mina

tolkningar.

4.5 Forskningsetiska aspekter
For svensk forskning géller foljande etiska principer: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman 2011:131f). Enligt informationskravet

ska forskaren ge deltagarna information om studiens syfte och att deltagandet ar frivilligt. Jag
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har under intervjuprocessen varit tydlig med studiens syfte, vad deltagandet innebar och givit
intervjupersonerna mdjlighet att stilla fragor. Alla intervjupersoner har deltagit frivilligt,
varfor samtyckeskravet anses vara uppfyllt. Enligt konfidentialitetskravet ska uppgifter om de
personer som deltar 1 en undersokning behandlas med stérsta mojliga konfidentialitet
(Bryman 2011:132), varfor de fackliga ombudsmén som intervjuats dr anonyma. For att
forsvara identifiering av de medverkande presenteras varken deras namn, kon, alder eller
forbundstillhdrighet. I resultatredovisningen ar de istillet bendmnda Ombudsman A, B, C, D,
E och F. Vidare kommer inte det insamlade materialet anvindas for annat 4n

forskningsdndamal, ddrmed uppfylls ocksa nyttjandekravet (ibid.).
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5. Resultatredovisning

Resultatredovisningen ar indelad i tre huvudavsnitt med utgangspunkt i uppsatsens forsta
fragestéllningar; forhandlingar med konfliktpotential, forhallningssétt till konflikter i
forhandlingar samt strategier for att forebygga och hantera konflikter med arbetsgivare 1
forhandlingar. Under dessa huvudrubriker foljer underrubriker som pekar ut teman som
anknyter till respektive fragestillning. Hér presenteras ombudsménnens resonemang kring
respektive tema och empirin tolkas fortlopande med hjilp av de teoretiska perspektiv som

presenterats 1 teoriavsnittet.

5.1 Forhandlingar med konfliktpotential

I f6ljande avsnitt redogdrs for vilka slags forhandlingar ombudsménnen upplevde som mest
konfliktfyllda. Resultatet har strukturerats tematiskt med avseende pa typ av
forhandlingsfragor och motpart.

5.1.1 Forhandlingsfragor
Det gick inte att urskilja nagot tydligt monster gillande vilka slags forhandlingsfragor

ombudsménnen upplevde som mest konfliktladdade. Ombudsman A ansag att forhandlingar
om uppsdgningar pa grund av arbetsbrist och vilken turordning som da skulle gilla var de
mest konfliktfyllda forhandlingarna, medan andra tyckte att det oftast var relativt
oproblematiskt att komma Gverens i dessa forhandlingar. Ombudsman C, D och E tyckte det
var svart att generalisera och Ombudsman F menade att forhandlingar 1 16netvister mellan
arbetsgivare och medlemmar genererade flest konflikter: "Pengafragor dr svara for det
drabbar bada tva. De som vill fa ut pengar behdver dem for sin 6verlevnad och den som ska
lamna ifrén sig pengarna behdver dem ocksa for sin 6verlevnad.” Ombudsman B anség att de
flesta forhandlingar kunde medfora konfliktsituationer: Vi har d&ven smé fragor som é&r
ganska svéra att 16sa, som fragor om schemaldggning, semester, som borde vara enkelt att
16sa.” Saledes fanns en individuell spridning géllande vilka typer av forhandlingsfragor som

ombudsménnen upplevde som mest konfliktladdade.

Enligt Walton och McKersie (1991) finns i vissa forhandlingsfragor, séarskilt de om pengar, en
inneboende konfliktpotential. Nagot sddant monster gick dock alltsa inte att urskilja hos de

intervjuade ombudsménnen, vilket sannolikt kan ha flera forklaringar. Mojligtvis kan det
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hinga samman med det faktum att ombudsménnen upplevde att det framforallt var andra

faktorer dn forhandlingsfradgan som péverkade konfliktpotentialen.

5.1.2 Motpart
Det fanns en pétaglig samstimmighet bland ombudsméannen om att konflikter 4r mer vanligt

forekommande 1 forhandlingar med arbetsgivare som saknar kunskap om arbetsrittsliga lagar
och avtal och parternas roller och funktioner. Enligt ombudsméannen rérde det sig ofta om
smaforetagare som hade en stark personlig bindning till sitt foretag och var ovana att ha med
facket att gora. Ombudsman A ansag att det var “littare att forhandla med arbetsgivare som
inte har ett personligt dgande i foretaget. [...] Om du startat ett foretag som ar ditt livs verk, da
vill du inte att andra ska blanda sig 1”. Hen menade att det som gjorde det svarare att
forhandla med dessa arbetsgivare var att de inte skiljer mellan sitt intresse av vinst och lagar
och forordningar. [...] Sdg att du dger ett foretag och sé vill du dka péa semester till Hawaii och
behover darfor ka din vinst och sé kanske du gor det genom att minska ner timmarna for
personalen”. Arbetsgivarna kunde i dessa lagen bli upprorda ndr ombudsmannen hade
synpunkter pa deras agerade och sitt att skota sitt foretag. De kunde ha svért att skilja mellan

fakta och kénslor:

Det kan vara att arbetsgivaren inte kommer 6verens med en viss person och dé vill bli av med den nér det
blir uppségningar. Arbetsgivaren blandar alltsa kidnslor med fakta. D& méste man ju samtala om det och fa

chefen att fundera pa vad som faktiskt ar fakta. (Ombudsman A)

Ombudsman F forde ett liknande resonemang och menade att ménga smé och oerfarna eller
oseridsa arbetsgivare gav uttryck for attityden “’det dr mitt foretag, hér ska ingen annan
bestamma” och har svart att skilja pa sak och person”. Hen sa ocksé att ”det stora problemet
ar okunskap [...] de [vissa arbetsgivare] har ingen susning om det hiar med personalfrdgor”.
Det som kunde bli besvirligt var enligt Ombudsman F nédr arbetsgivare bara suttit och varit
tjuriga och haft sin uppfattning utan att vika sig och bara matar och matar och dr som en
tredring”. Uttalandet kan tolkas som att svarigheten att forhandla med ovana och okunniga
arbetsgivare till viss del bestar i att den andra parten inte foljer de normer som spelar en viktig
roll 1 forhandlingar. Pruitt och Carnevale (1993:119, 122) menar att de viktigaste normerna i
forhandlingar ar principles of fairness och lyfter hér bland annat fram vad de kallar for the
equal outcomes norm och the equal concessions norm. Med andra ord skulle man kunna sédga

att det finns en norm om att féorhandlingar bor vara ett jambordigt givande och tagande och

23



ndr motparten bryter mot denna norm — och som 1 exemplet ovan ar rigid och ovillig att géra

eftergifter — ar risken for konflikter storre.

Ombudsman B kopplade delvis ihop svarigheterna med mindre arbetsgivare med att det
saknas “tradition av att man har en facklig motpart”. En inte helt ovanlig
forhandlingssituation med denna typ av arbetsgivare var att arbetsgivaren hade anstillt
arbetstagare fran ett annat land som fétt arbeta under “’slavliknande férhallanden™ och dar
arbetstagaren i efterhand velat hédvda sin ritt tillbaka i tiden”. I dessa férhandlingssituationer
var det enligt ombudsmannen vanligt att arbetsgivare anvdnde “’kédnsloladdade argument” och

sa saker som:

”Jag har sett till att du har fatt jobb hér i Sverige, annars hade du varit kvar i Afghanistan eller Pakistan”.
Det spelas mycket pa den dir tacksamhetsskulden. [...] Det dr en svarhanterlig argumentation.

(Ombudsman B)

Citatet belyser, som Ombudsman A och F ocksa papekat, svarigheten nér kénslor blandas
thop med fakta och sakfragor. Ombudsman C sa att det 4r ” besvéarligare med mindre foretag

och det handlar om okunnighet” och forklarade:

Man har sddana skrickexempel pé arbetsgivare som inte tror att de behdver betala ut ndgon semesterlon
for att de inte har ndgot med facket att gora och nir man siger att det dr svensk lagstiftning sa sdger de att

det inte giller dem. (Ombudsman C)

Hen beréttade ocksé att dessa arbetsgivare kunde ha en ”stoddig framtoning”, hade léttare att
bli arga och ’stoja pa” och svart att vara sakliga. Det enligt Ombudsman C ocksé en koppling
mellan konflikter i forhandlingar och arbetsgivares (o)kunskap om fackets roll: ”’[P]a ménga
reser sig taggarna direkt nir facket tar kontakt. Ménga upplever oss som en myndighet.”
Ombudsman E holl med: ”Forstar arbetsgivaren vad var uppgift dr sé har han forstaelse for

vart sétt och vad vi ar tvungna att gora.”

Ombudsménnen ansag att det generellt var svarare att na en dverenskommelse i1 forhandlingar
med denna typ av arbetsgivare dn 1 forhandlingar med arbetsgivare for stora och etablerade
foretag med en forstaelse for arbetsmarknadens spelregler och en professionell distans till
foretaget. Detta illustreras av foljande citat, dir Ombudsman F berittar om en sadan

arbetsgivare hen dterkommande forhandlar med:
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Det &r klart att vi skéller p& varandra med jimna mellanrum. Men hon skiljer pa sak och person. Vi kan
lika gérna sitta och prata skit och skratta och flamsa. Vi blir ovénner i mycket, som nir vi pratar politik.

Men hon har sin asikt och star for den och later mig ha min &sikt och respekterar det. (Ombudsman F)

An tydligare blev ménstret nir forhandlingar med smé arbetsgivare med bristande kunskap
stdlldes i kontrast till fsrhandlingar med representanter for arbetsgivarorganisationerna'”. I
princip alla ombudsmén tyckte att forhandlingar med representanter fran
arbetsgivarorganisationer var littare och mindre konfliktfyllda. Ombudsman F forklarade det
sahir: ”De vet vad som star i kollektivavtalet och lagstiftningen och da kan vi fora ett samtal

pa ett annat sétt.”

5.2 Forhallningssatt till konflikter i forhandlingar
Temat forhallningssétt till konflikter i forhandlingar har delats in i tvd underteman — syn pa
konflikter och rollen som forhandlare — som &r av betydelse for att forstd hur ombudsméinnen

forhéller sig till konflikter med arbetsgivare i forhandlingssituationer.

5.2.1 Syn pa konflikter
En generell observation &r att ombudsminnen 6verlag inte tinkte pd de situationer dir det var

besvérligt att hitta en for bada parter godtagbar 16sning som “konflikter” dar de sjdlva var en
part. De ansag overlag att det séllan forekom konflikter mellan dem sjédlva och arbetsgivare 1
forhandlingar. Snarare sag de sig sjdlva som problemlosare eller medlare 1 andras konflikter,

vilket foljande citat illustrerar:

Vi kommer ju oftast in ndr det redan &r konflikt mellan en anstilld och arbetsgivare. [...] jag forsoker

medla sd man far det 6nskade resultatet. [...] Jag forsoker hitta 16sningar. (Ombudsman C)

Oftast dr ju drendet konflikten och vi dr bara till for att 16sa den. Om jag ndgon géng skulle uppleva att det
ar en konflikt s& ar det ofta sa att arbetsgivaren &r besviken pa den medlem jag foretrdder och det landar
péa mig. Men jag upplever dnda inte att det dr en konflikt. Inte att jag och en arbetsgivare har en konflikt

utifrdn vem jag &r, eller hur jag dr. (Ombudsman D)

Citaten visar att ombudsménnen inte uppfattade sig sjdlva som direkt involverade i1 eventuella
konflikter 1 forhandlingar, konflikterna lag utanfor dem sjélva. Detta kan ses 1 ljuset av att

ombudsméinnen dr representanter, forhandlar & ndgon annans vagnar. Pruitt och Carnevale

' Denna uppsats 4r som tidigare nimnt avgrinsad till lokala forhandlingar, alltsd behandlas inte forhandlingar
dir arbetsgivarorganisationerna utgdr motpart. Hiar anvdnds dock dessa forhandlingar som ett exempel for att
tydliggora ett monster gillande konfliktpotential i lokala forhandlingar.
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(1993:157) framhaller att nér forhandlingar skots av representanter agerar dessa ofta

mellanhdnder eller medlare, ’presenting each side’s views to the other side”.

Dérmed inte sagt att ombudsménnen saknade erfarenhet av forhandlingar dér de och
arbetsgivaren haft divergerande mal géllande forhandlingens utfall, snarare tvdartom. Som
Ombudsman F uttryckte det: ”Att vi inte dr Overens hdnder ju varje gdng.” Utsagan kan ses
som en aterspegling av den grundldggande intressekonflikten mellan arbetstagare/fack och
arbetsgivare och att forekomsten av vissa oenigheter ar ofrdnkomlig. Ombudsménnen gjorde
dock en tydlig atskillnad mellan de sakfragecentrerade oenigheter som uppkom mellan dem
och enskilda arbetsgivare, och en konfliktfylld interaktion i betydelsen att parterna beter sig

fientligt eller aggressivt mot varandra, vilket foljande citat kan ses som ett uttryck for:

Ibland kommer man ¢verens om att man inte kommer 6verens helt enkelt. Men jag har nog alltid skakat
hand med motparten efter en forhandling. Det har aldrig varit ndgon affekt pa sa sitt. Man far gora

skillnad pé sak och person. (Ombudsman C)

En mojlig forklaring till att flera av ombudsménnen inte anvédnde ordet konflikt for att
beskriva de forhandlingslédgen dér parternas intressen var svarforenliga ar att de forknippade
konflikt med nagot destruktivt, med upprorda kinslor och okontrollerat beteende. Detta sétt
att tinka kring konflikt 4r inte ovanligt och ménga drar sig for att anvdnda ordet konflikt
eftersom det upplevs som negativt laddat. De konflikter som hanterats effektivt och
konstruktivt klassas ddrmed inte som just konflikter (Cahn & Abigail 2014:17f). Ombudsman
D:s uttalande ovan — ”"Men jag upplever dnda inte att det dr en konflikt. Inte att jag och en
arbetsgivare har en konflikt utifrdn vem jag ar, eller hur jag &r” — pekar ocksa pa att konflikter
associeras med nagot personligt som handlar om mer dn oenigheter i sakfragor. Utifran ordets
negativa laddning, dess koppling till agerande 1 affekt och till det personliga, blev konflikter
inte kompatibla med hur ombudsménnen sag pa sin roll som forhandlare, nagot jag

aterkommer till under néasta rubrik.

Med detta sagt kan det dock vara pé sin plats att terkoppla till den konfliktdefinition som
presenterades 1 inledningen, enligt vilken en konflikt uppstér nér en eller flera parter har
onskemal som de inte dr beredda att sldppa och upplever att ndgon blockerar dem fran att
tillgodose dessa onskemal, vilket driver minst en av parterna att agera gentemot den andra
parten. Enligt denna neutrala konfliktdefinition behdver séledes inte konflikter innebéra

destruktiva och kénsloladdade interaktioner for att klassas som just konflikter.
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5.2.2 Rollen som forhandlare
Ett aterkommande tema 1 intervjuerna var att ombudsminnen betonade vikten av att skilja

mellan sak och person och upptrdda professionellt i forhandlingar, ocksé i konfliktsituationer.
De gjorde en ganska strikt uppdelning mellan sin professionella roll och sitt privata jag. Den
professionella forhandlarroll som framholls av ombudsménnen kan beskrivas som saklig,
behirskad och problemldsningsorienterad. De malade upp en (ideal)bild av en forhandlare
som inte blir personligt eller kinsloméssigt paverkad och inte ldter sig styras av kénslor och

viarderingar 1 forhandlingssituationen, ndgot foljande citat illustrerar:

Jag forsoker vara vildigt professionell i férhandlingar och skilja p& sak och person. Jag kan ga till
sakfrdgan manga ganger men &r alltid man om att man kan ha ett skratt efterat eller att man skiljs som

vanner personligen. (Ombudsman B)

Ombudsménnen framholl vikten av att behélla lugnet och en kdnslomaéssig distans 1 alla 14gen,
dven nir motparten betedde sig fientligt. Ombudsman C: ”Jag blir lugnare ju mer de
[arbetsgivarna] stojar pa [...] vill de skélla pa mig far de vél gora det, det r inget jag bar med
mig eller tar 4t mig av.” Ombudsman D berittade att det finns arbetsgivare hos vilka hen inte

blir ’speciellt positivt mottagen” men att hen dr noga med att inte vara otrevlig tillbaka:

Jag blir nistan dvertrevlig. Jag behover inte vara hard eller markera min position. Ar det s att ndgon har
problem med mig s& far de ge uttryck, jag behover inte anvinda samma medel tillbaka. Jag ar trevlig men

ocksé vildigt tydlig med att vi har en diskussion som vi méste 16sa. (Ombudsman D)

Ombudsman D beréttade ocksa om en konfliktfylld forhandling med en arbetsgivare dir hen
”blev sa forbannad”, men papekade sedan snabbt: ”fast inte nir han var héar”. Citaten ovan
illustrerar att ombudsménnen inte sdg det som kompatibelt med den professionella
forhandlarrollen att reagera pa motpartens kédnsloutbrott och inte kunna halla sina egna
kénslor 1 schack. Det ar tydligt att de forholl sig till vissa normer géllande vilka kadnslor och
beteenden som var kompatibla med rollen som forhandlare, framforallt verkade inte negativa

kéinslor, sdsom ilska, passa in.

Ombudsménnen upplevde det som problematiskt nér gransen mellan professionell roll och
privat jag suddades ut och personliga kédnslor och vérderingar ’lackte ut” i
forhandlingssituationen. Ombudsman B beskrev en forhandling dér hen blivit valdigt

personligt berord:
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Jag har nog lagt in vildigt mycket egna virderingar i det pa ett sitt som jag inte alltid gor annars. Jag har
sagt vad jag tycker sjdlv. [...] Sa blev det personligt, s& har det varit i ndgot annat fall ocksd. Da har det gatt
frén att det ar facket till att det &r en ombudsman pa avdelningen som vill dem illa. D4 blir det en sadan

konflikt och det 4r ju inte s& himla lyckat. (Ombudsman B)

Citatet ar ett tydligt exempel pa att ombudsménnens uppfattning om att ’det personliga” inte
har ndgon plats 1 forhandlingar. Samtidigt kunde det ibland vara svart att uppratthalla den dir

griansen, de rollforvintningar ombudsménnen hade krockade med personliga dvertygelser:

Sen har jag ju kédnslor for annars hade jag ju inte kunnat jobba inom fackféreningsrorelsen, om jag inte
hade kénslor och virderingar. Da hade jag ju kunnat bli tjainsteman pé forsékringskassan eller ndgot annat

istéllet. (Ombudsman B)

Att vara ombudsman och jobba i en fackforening ér ju ett kall man har. (Ombudsman D)

Trots att bada ombudsminnen hér antyder att arbetet vid ett fackforbund ofta bygger pa ett
personligt engagemang och en ideologisk dvertygelse, menar de bada att detta anda inte bor
komma till uttryck 1 forhandlingssituationen. Dar bor man forhélla sig saklig och samlad. For
att lyckas med det menade Ombudsman B att ”man fér tréna bort sina kénslor och vérderingar

nér det géller de ideologiska bitarna”.

Detta professionella och distanserade forhallningssétt till konflikter som ombudsménnen ger
uttryck for, som ér en konsekvens av deras syn pa rollen som forhandlare, kan ocksé ses som
en strategi for att hantera sitt inre vid konfliktsituationer, framf6rallt att hantera de starka
kanslor som kan uppkomma, exempelvis till foljd av aggressivitet fran motparten. Den
professionella rollen verkade saledes kunna anvindas som nagon form av skydd, bdde mot att

bli kinsloméssigt paverkad och att agera 1 affekt.

5.3 Strategier for att forebygga och hantera konflikter i forhandlingar
I texten nedan diskuteras de strategier ombudsméannen anvédnde for att forebygga och hantera
konflikter. Texten inleds dock med ett avsnitt om ombudsméinnens allménna instéllning till

forhandlingar dé detta ligger till grund for deras till agerande i samband med konflikter.

5.3.1 Installning till forhandlingar
Inledningsvis kan konstateras att de strategier som ombudsméinnen anvinder sig av for att

forebygga och hantera konfliktsituationer 1 forhandlingar 1 hog grad verkar hinga samman

med hur de sag pa och agerade i forhandlingar i1 allménhet. Flera av ombudsméinnen hade som
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utgangspunkt att det 1 forhandlingar, oavsett om det rorde sig om en konfliktfylld eller ganska
enkel forhandling, dr viktigt att ta hinsyn till bada parters intressen och behov och forsoka

finna dmsesidigt gynnsamma losningar:

[J]ag ar 6ppen for att resonera oss fram till en 16sning som gynnar vira medlemmar, det sticker jag inte
under stol med. Men jag ar ocksé Oppen for att gora det som arbetsgivaren tycker dr viktigt. Det dr jag

beredd att lyssna pé och tillgodose om det finns mdjlighet. (Ombudsman A)

Mitt mal &r att ndr man gér fran forhandlingsbordet ska bada kénna att det blev bra. [...] Bada parterna ska

ha ndgot att vinna i en forhandling. (Ombudsman E)

I forhallande Pruitt och Carnevales (1993) dual concern model kan man i citaten ovan se att
ombudsménnen ger uttryck for relativt stor omsorg om bade sin egen sidas och arbetsgivarnas
1 intressen 1 forhandlingar. Omsorgen om den andra partens intressen verkade ha en koppling
till nagot som flera ombudsmain aterkom till; att bygga och upprétthalla goda och

fortroendefulla relationer med arbetsgivare:

I min vérld &r resultatet av en forhandling oftast ndgot som béda parter kan leva med. [...] Grunden &r
alltid att du ska gora det s& bra som mojligt for medlemmen. Men det far inte ske genom att du lurar och
blaser arbetsgivaren for ndgon géng ska jag tillbaka dit igen och har vi d& en délig relation s& funkar det

inte. Malet 4r ju att &ven arbetsgivaren ska tycka att det blev rétt bra. (Ombudsman F)

Citatet pekar pa vikten av att ta hansyn till den andra partens intressen for att kunna bygga
konstruktiva relationer. Med andra ord kan ombudsminnens omsorg om den andra parten
beskrivas som instrumentell, det handlar om ett egenintresse som utgar fran vetskapen om att
en fungerande relation med motparten ar essentiell (Pruitt & Carnevale 1993:109).
Ombudsménnens omsorg om relationen kan dédrmed ses som en konfliktférebyggande

strategi, nagot som behandlas nirmare ldngre ner.

Enligt Pruitt och Carnevale (1993:104f) leder en orientering dar man har en dmsesidig
omsorg om parternas intressen ofta till en integrativ forhandlingsstrategi, vilket ocksa i
huvudsak verkade stimma 1 ombudsménnens fall. Ombudsménnen gav uttryck for en
grundsyn pa forhandlingar som ligger i linje med utgangspunkten i integrativ forhandling: att
utveckla win-win losningar genom “’problem-solving behaviors” (Walton & McKersie
1991:xv). Flera av ombudsménnen talade om forhandlingar som samarbetsinriktad
problemldsning och motsatte sig renodlat distributiva forhallningssatt dar forhandlingen ar en

strid och man forsoker vinna dver sin motstandare pa dennes bekostnad (Fells 2000:584f;
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Pruitt & Carnevale 1993:30ff). Ombudsman E menade att ”man fér ju inte g& in med
instéllningen att allt arbetsgivaren gor dr av ondo. En del kan ju ha instillningen ’nu ska vi
sétta dit honom’. [...] Jag har aldrig den instidllningen”. Ombudsman A forklarade att hen
tycker att man inte kan sdga att en part vinner en forhandling: ”Det dr sa ju dumt for om man
sdger att vi vann den forhandlingen betyder ju det att det fanns en forlorare.” Hen ansdg att
det istéllet finns utrymme for bada parter att vinna: ”50-50 brukar man sdga. Det racker inte.
70-70, sa ska det se ut.” Att det 4r mojligt beror enligt Ombudsman A pé att “man aldrig har

samma principer” och bdda parter kan darfor fa gehor for sina viktigaste principer:

Om det till exempel handlar om uppségningar sé tycker arbetsgivaren att det &r jatteviktigt for att
foretaget ska overleva. [...] S& d4 jag kan siga, ’vi gdr med pé uppsidgningar, du har helt rétt i att det &r
nott och tvunget’. DA vinner ju arbetsgivaren ett av sina syften. Medan personalen far igenom att man

anviander turordningsreglerna i LAS sa langt det gér och kénner att de vann en delseger. (Ombudsman A)

Ombudsman D beréttade att hen infor forhandlingar brukar ringa till arbetsgivaren istéllet for
att enbart skicka en forhandlingsframstillan eftersom det kunde framsta ”ganska sa hart om
man inte pa forhand vidtalat ett problem”. Att istdllet ringa forst innebar att hen fick “en
annan ingdng, nir jag kommer till foretaget dr jag inte motstdndaren direkt utan en person
som ska forsoka 16sa ett problem som uppstatt”. Citatet ger uttryck for en syn pa
forhandlingar som gemensam problemldsning samtidigt som det pekar pa en

konfliktforebyggande strategi.

5.3.2 Integrativ och distributiv forhandling
Vad kunde da inriktningen péa integrativ forhandling innebéra konkret, vilket agerande och

vilka strategier anvdnde sig ombudsméannen av i forhandlingssituationen for att férebygga och
hantera konflikter? En strategi som framstod som sérskilt viktig var att vara 6ppen for den

andra partens perspektiv, att lyssna och visa att man forstar hur denne tinker och kénner:

Man fér aldrig glomma att det &r ménniskor man férhandlar med. De blir ju som en sjélv, de hamnar
ocksé i en pressad situation och bara séger nej, nej, nej. [...] Jag forsoker bara lyssna och bekrifta det som

sdgs, forklara att man forstar. Aterupprepa och halla en trevlig ton hela tiden”. (Ombudsman B)

Citat kan tolkas som att Ombudsman B anvénder sig av aktivt lyssnande, vilket ger den andra
parten mojlighet att kiinna sig sedd, hord och bekriftad (Norman & Ohman 2011:38).

Ombudsman A menade att ett stodjande lyssnande kan vara en forutsittning for att kunna 16sa
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en konflikt och ansag att man darfor ibland behdver lata den andra parten ventilera sina

kénslor:

Om jag vet att en arbetsgivare ér véldigt kinslosam och har asikter om att det hir &r mitt féretag som min
pappa byggt upp och jag kan inte bara se detta ga &t helvete. Da kan ju inte jag resonera med honom

forrdn han ser att jag forstr att det dr vildigt viktigt med familjeféretag. (Ombudsman A)

Ombudsman C var inne pa ett liknande spar nér hen berittade hur hen brukade hantera
svarigheter i forhandlingar i l6netvister dar hen foretrader en medlem som slutat hos

arbetsgivaren men inte fatt ut sin slutlon.

Ofta brukar arbetsgivaren fi prata av sig och séga vad de tyckte om den hir personen. Och sé kan det
landa i vad gott att du blev av med honom men nu fér du reglera skulden. Och det brukar faktiskt 16sa sig.

(Ombudsman B)

Citaten ovan illustrerar hur ombudsménnen agerade for att hantera den andra partens starka
kéinslor 1 en konfliktsituation. Enligt Fischer et al. (1992:36f), vars normativa
forhandlingsmetod bygger pd Walton och McKersies begrepp integrativ forhandling, dr det av
stor vikt att lata motparten fi ge uttryck for sina kinslor och att lyssna utan att gé i svaromal,
vilket alltsd ombudsménnen visar prov pd. Detta 6kar enligt Fischer et al. mojligheterna till en

fornuftig diskussion efterat.

Vidare kunde denna for integrativ forhandling utmérkande 6ppenhet for den andra partens
perspektiv (Fischer et al. 1992:29) ocksé anvindas for att forebygga konflikter. Ombudsman
C forklarande att ”’[j]Jag klampar inte in och drimmer portf6ljen 1 bordet och sidger 'nu ar det
sahir’. Jag brukar inleda med att sdga: "utifran de uppgifter jag har fatt s& har inte x fatt nigon
16n for de hér jobbade timmarna’ och sen bolla 6ver fragan”. Ombudsman C visar hér pé en
Oppenhet for den andra partens version av hdndelserna och att hen inte gér in 1 férhandlingen
med instdllningen att hen och medlemmen har ritt och arbetsgivaren fel. Ombudsman A var
inne pa samma spar och overtygad om att i de fall man pa forhand tagit stillning i fragan si
var konflikt ndstan oundvikligt: ”Vid ett par tillfdllen dér jag har haft tvistigheter, och dven
mina kollegor, sa har det handlat om att vi kommit in med en tydlig forutbestimd uppfattning
om att vi har rétt [...] S& &ven om jag har en bestimd uppfattning i fridgan sa behover jag inte

vddra den det forsta jag gor.”
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En annan strategi som ligger 1 linje med integrativ forhandling &r att formulera problem
istéllet for fardiga 16sningar (Burchill 1999:148). Ombudsman A forklarade att hen dven 1
lagen dar det var tydligt att arbetsgivaren inte hade lag och avtal pa sin sida brukade ldgga

fram saken pé ett oppet sitt:

Jag brukar sdga: "Det finns lagar, forordningar och olika tolkningar men om man tittar pa hur foretag
generellt 16ser detta sd dr min uppfattning sdhir. Men du har vl sjilv traffat manga kollegor i din
bransch, hur pratar ni?’ Sa att han far 14gga in sin bit och sé ldgger jag in min bit. P4 sa sitt ringar man in

inom vilken ram Idsningarna ligger.

Citatet visar pa ett agerande dar ombudsmannen forsoker skapa en situation dér férhandlingen
blir ett gemensamt utforskande av olika I6sningar. Detta till skillnad fran att med olika medel
forsoka tvinga pa den andra parten en fardig l6sning, vilket dr kompatibelt med distributiv
forhandling (Coleman & Fraser 1979:548, 552). Ytterligare integrativa strategier som
ombudsménnen ndmnde var att utforska underliggande orsaker till den andra partens

standpunkt och krav samt att inte undanhélla information for att forsdka vinna fordelar.

Som framkommit 1 tidigare avsnitt dr konflikter vanligare 1 forhandlingar med arbetsgivare
som saknar kunskap om arbetsrittsliga lagar och avtal och om parternas roller. Ett ganska rakt
sétt att hantera dessa konflikter som ett flertal ombudsmaén tog upp var att upplysa
arbetsgivarna om vilka regler som géller pa arbetsmarknaden och vilka skyldigheter och
rattigheter arbetsgivare respektive arbetstagare har. Samtidigt nimnde nagra av
ombudsménnen att de brukade undvika att hinvisa till lagar och avtal eftersom det kunde

uppfattas som maktutovning och underblasa konflikter:

Jag forsoker undvika att ta fram kollektivavtalstext eller lagtext. Jag anvénder lagen men den kommer
ganska langt bort. [...] Det finns ombudsmén som har med sig alla sina bocker och lagger upp dem séhér.

Det ér en hérskarteknik, ingen vill férhandla med en sddan. (Ombudsman A)

Ombudsman E lyfte fram vikten av att kunna formedla kunskap pa ett sitt som inte uppfattas
som méstrande: ”[D]et kan vara en chef som gjort helt fel men for att inte den personen ska
tappa ansiktet si giller det kanske att komma in pé problemet fran sidan.” Citaten kan ses
som ett uttryck for en integrativ strategi att forebygga motstand hos arbetsgivaren genom att
avsta fran att utnyttja ett kunskapsoverldge och sitta arbetsgivaren pa plats, vilken skulle

kunna leda till en f6rdjupning av konflikten.
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Aven om ombudsminnen hade en tydlig dragning 4t det integrativa hallet i sina
konfliktstrategier sa anvinde de sig ocksa ibland av mer distributiva strategier dér de istéllet
for gemensam problemlosning var inriktade pé att f4 igenom sin sidas krav utan storre hdnsyn
till motpartens intressen. Ombudsman D berittade att ”det finns arbetsplatser dar man ar
ganska kord for att man har kort lite for hart” och syftade da pa “att man har drivit ett drende
som inte gynnade arbetsgivaren i dennes 6gon.” Aven Ombudsman B pratade om tillfillen nir
hen gétt hart 4&t” och anvint en stridsinriktad forhandlingsstrategi d& parterna befunnit sig i
konflikt med varandra. Till exempel berittade hen om en forhandling dér hen hela tiden holl
fast vid en viss standpunkt, och arbetsgivaren likasa: D& hamnar man i en last diskussion och
jag kéinde att jag inte ville hitta kompromisslosningar.” Forhandlingen pagick lange i flera
omgangar och till slut hamnade drendet i AD. Hiandelsen kan ses som ett exempel pa att
distributiv forhandling ofta binder en forhandlare vid sina standpunkter och gor det svart att
vara Oppen for alternativa 16sningar. Det finns ocksa indikationer pé att om bada parter
anviander sig av stridsinriktade taktiker sa &r risken storre att parterna inte lyckas né en
overenskommelse och att relationen mellan parterna paverkas negativt (Pruitt & Carnevale

1993:34f1), vilket var vad som hinde 1 detta fall.

Overlag verkade ombudsmiinnen vara mer benigna att anviinda distributiva strategier for att
hantera oenigheter i forhandlingar nir de inte upplevt sig komma nigon vart med integrativa
strategier. Har fanns dock en viss variation bland ombudsménnen géllande 1 vilken
utstrackning de dven 1 konfliktfyllda ldgen dér forhandlingen hamnat 1 en ldsning holl kvar vid
de mer integrativa strategierna. Ombudsman F berittade att hen inledningsvis ”forsoker
samtala. Forsoker forklara, leda dem rétt”, och tillade: "Men borjar de dumma sig dé smaller
det ju, da far man ta till storsliggan”. ”Storsldggan” kunde exempelvis innebira att man
tydligt pdpekar vad som kommer att hinda om parterna inte kommer 6verens, att drendet
skickas vidare till central forhandling eller domstol och/eller att det kan bli fraga om ett
skadestandskrav (for brott mot MBL eller kollektivavtal). Ombudsman F menade att det ofta
ricker att nimna dessa mojliga konsekvenser for att arbetsgivaren ska backa. Aven
Ombudsman C papekade att hen “brukar vara ritt tydlig med att forklara vad som hénder om
vi inte kommer Overens. Da fér jurister titta pa saken och da borjar man prata AD”, och att det
brukar vara ett effektivt sitt att fa igenom exempelvis ett lonekrav. Man kan tolka
ombudsminnens pétalande av eventuella foljder som en form av hot eller patryckningsmedel

for att fa igenom sina krav, vilket dr utmérkande for distributiv forhandling (Fells 2000:584f).
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For bdde Ombudsman F och C utgdr forhandlingar om 16netvister de vanligaste
forhandlingarna och deras anvdndande av distributiv férhandling ligger darmed i linje med
Walton och McKersies (1991:129) tankar om att forhandlingsfragor som involverar pengar

har en distributiv potential.

Medan flera ombudsmin dndé verkade anvénda sig av distributiv forhandling ibland nimnde
andra ombudsmin inga sddana strategier alls. Ombudsman E sa till exempel att hen véldigt
séllan [lagger] eller hotar med skadestdnd om arbetsgivaren har brutit mot lag eller avtal”
eftersom hen ansag att det paverkar relationen negativt och ”dé ar det ju kort nédsta gdng”. P4
fragan vad hen gor da samarbetsinriktade strategier inte fungerar svarade Ombudsman A: ”da
har det ofta slutat med att jag sdger: ’vi kommer ingenstans i vart samtal [...] da stoppar vi har
sa byter vi ombudsman och sa far ni ha en annan forhandling’”. Istdllet for att ta till distributiv
forhandling nér integrativa strategier inte fungerar viljer alltsa Ombudsman A att frantrdda
forhandlingen. Ombudsman A &r inte ensam om att nimna byte av forhandlare som en sista
utvig nér parterna inte kan komma 6verens, &ven Ombudsman F och D ansag att det kunde
vara ett alternativ. Att byta forhandlare har ingen uppenbar koppling till varken integrativ
eller distributiv forhandling, men man kan tanka sig att det kan vara ett konstruktivt sétt

forsoka 10sa en last konflikt.

5.3.3 Attitydstrukturering
I avsnittet ovan har nagra av de konfliktforebyggande strategier som ombudsméinnen anvande

namnts. Som det frimsta séttet att forebygga konflikter och problem i férhandlingar framstod
dock att skapa samarbetsinriktade relationer med arbetsgivare. Ombudsménnen framholl goda
relationer som en forutsittning for smidiga forhandlingar och menade att dé ar risken
betydligt mindre att det uppstar problem. Ombudsman E uttryckte det sdhir: ”Under aren har
man byggt upp kontaktnét och nér en arbetsgivare star infor t ex en omorganisering da ringer

de och fragar hur de kan gora det sa det blir ritt och riktigt. Det &r sa jag vill jobba.”

Konstruktiva relationer kan sannolikt uppnas pé flera sétt och i olika forum, saval vid som vid
sidan av forhandlingsbordet. Om man fokuserar pa forhandlingssituationen sa framkom det att
ombudsménnen vid dessa interaktioner anvédnde sig av taktiker i syfte att paverka motpartens
attityd till dem sjdlva och parternas relation i positiv riktning, vilka kan sorteras in under den
subprocess som Walton & McKersie (1991) kallar attitydstrukturering. Bland dessa taktiker,

som kan ses som konfliktforebyggande strategier genom att ombudsménnen pa detta sitt
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forsokte paverka parternas relation, var gemensamhetsskapande aktiviteter bland de mest
framtradande (jmf Walton & McKerise 1991:224-234). Det handlade om att prata om och
framhélla sddant som parterna har gemensamt, sd som en gemensam yrkesbakgrund, ofta i
form av “’pre-negotiation banter” (Burchill 1999:152). Ombudsman F menade att en del
arbetsgivare till en borjan kan ha “taggarna utat”. Ett sétt att hantera detta dr att mjuka upp

med runt omkring-prat om branschen innan man gar till sjilva sakfragan:

Ofta ar det lite halvspént i borjan, tills man har pratat en stund och da brukar det slédppa. Jag borjar inte
forhandla med en gang utan borjar med att prata om verksamheten [...] och min egen yrkeserfarenhet i

branschen. Sé de slappnar av och kénner att jag dr en ganska schysst kille. (Ombudsman F)

Ombudsman A forklarade att hen ofta brukade anvénda sin mor som exempel for att visa att
hen och arbetsgivaren delar erfarenheter och perspektiv: Hon har haft en butik i manga
herrans ar och jag brukar anvidnda henne for dé blir man trovardig. Jag visar att jag inte dr en
fraimmande fagel utan att jag faktiskt kan branschernas problem.” Hen nimnde ocksé att “’liera
sig genom att prata om en gemensam fiende, t ex hyresvdrden” kan vara ett bra sétt att hantera
och forebygga konflikter, vilket ar ett exempel pa attitydstruktureringstaktiken betonande av

”similar dislike toward an ousider” (Walton & McKerise 1991:226-229).

Ytterligare ett tydligt exempel pa attitydstrukturering som ombudsménnen anvinde var att ge

komplimanger (Burchill 1999:152):

Om forhandlingen &r pd deras arbetsplats, pa deras etablissemang, s brukar jag siga “ndmen vad fint ni
har det har”. Hur javligt det 4n ser ut. Man vinner vildigt mycket pa att borja med att de dem berom, da

blir de mer positivt instédllda till mig. (Ombudsman C)

Ombudsman C visar hér tydligt hur hen forsoker pdverka motpartens instédllning till henom,
och pa sa sitt kratta for en smidig forhandling, genom att ge komplimanger. Ombudsman D
var inne pa ett liknande spar. P4 fragan om hur hen agerade for att skapa en bra dialog” vid
forhandlingsbordet sé beréttade hen att hen ”formedlar gérna nir jag tycker att ndgon gor bra

och det kan jag sdga 1 och efter forhandlingar”.
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6. Sammanfattning och slutdiskussion

I denna avslutande del sammanfattas uppsatsens huvudresultat utifran dess syfte och
fragestéllningar. Dérefter foljer en diskussion om studiens resultat i relation till tidigare
forskning och teoretiska perspektiv samt reflektioner kring tillvigagangssittet. Slutligen ges

forslag till vidare forskning.

6.1 Sammanfattning av resultat och aterkoppling till syfte och fragestallningar
Studien syfte var att undersoka hur svenska fackliga ombudsman forhaller sig till, forebygger
och hanterar meningsskiljaktigheter och konflikter med arbetsgivare 1 forhandlingssituationer,
genom att intervjua sex fackliga ombudsmén fran Handelsanstélldas forbund och Hotell- och
restaurangfacket. Nedan sammanfattas studiens huvudresultat med utgangspunkt i

fragestillningarna'*.

Vilka typer av forhandlingar upplever de fackliga ombudsmdinnen som mest konfliktfyllda?
Det som framforallt paverkade konfliktpotentialen 1 forhandlingar var inte sjélva
forhandlingsfrdgorna i sig utan vilken slags arbetsgivare man forhandlar med. Det fanns en
samstdmmighet bland ombudsménnen om att konflikter &r vanligare 1 férhandlingar med
arbetsgivare som saknar kunskap om arbetsrittsliga lagar och avtal och om parternas roller
och funktioner. Enligt ombudsménnen rorde det sig ofta om smaforetagare som hade en stark
personlig bindning till sitt foretag och var ovana att ha med facket att géra. De svarigheter
som ombudsméinnen lyfte fram géllande féorhandlingar med dessa arbetsgivare handlade
framforallt om att arbetsgivarna hade svart att skilja pa sak och person och kénslor och fakta
och darmed inte f6ljde ombudsménnens férhandlingsnormer om att halla sig till en saklig och

icke-kédnsloladdad argumentation.

Hur forhaller sig de fackliga ombudsmdinnen till konflikter med arbetsgivare i
forhandlingar?

Ombudsmaénnen har, eller stravar efter, ett professionellt, sakligt, behédrskat och “’kénslolost”
forhallningsétt till konflikter. Genom att inte se sig sjdlva som direkt involverade i konflikter i
forhandlingar, utan snarare tinka pa sig sjdlva som medlare i andras konflikter, och genom

deras tendens att inte tdnka pa de upplevda oenigheterna med arbetsgivarparten i

'* Svaret pé den fjirde fragestillningen — Hur kan ombudsménnens forhallningssitt och hantering forstis och
forklaras? — dr inbakad i de forra tre genom den analys och tolkning som gjorts.
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konflikttermer s& skapar ombudsménnen en professionell distans till konflikter. Enligt
ombudsménnen var det oforenligt med rollen som férhandlare att bli personligt eller
kénsloméssigt pdverkad av konflikter 1 forhandlingar. Detta professionella och distanserade
forhallningssitt till konflikter kan ocksé ses som en strategi for att hantera sitt inre vid
konfliktsituationer. Den professionella rollen verkade anvindas som nagon form av skydd,

mot att bli kdnslomissigt paverkad och att agera 1 affekt.

Hur forebygger och hanterar de konflikter med arbetsgivare i forhandlingssituationer,
vilka strategier anvinder de sig av?

Ombudsménnen anvénde sig av flera olika taktiker och beteenden for att forebygga och
hantera konflikter 1 férhandlingar, varav merparten kan sorteras in under integrativ
forhandling, en samarbetsinriktad forhandlingsstrategi som syftar till att utveckla win-win
16sningar. Hir var 6ppenhet for den andra partens perspektiv, genom exempelvis aktivt
lyssnande, en framtradande taktik. Det fanns dock 1 ombudsménnens hantering av konflikter
ocksa distributiva inslag dar ombudsménnen gav uttryck for konkurrensbetonade beteenden —
sd som att halla fast vid sin position utan hansyn till motparten och anvinda
patryckningsmedel — vilka syftar till att fi den andra parten att gora eftergifter. Overlag
verkade ombudsménnen vara mer benédgna att anvidnda distributiva strategier for att hantera
oenigheter 1 forhandlingar nér de inte upplevt sig komma nagon vart med integrativa
strategier. Den framsta forebyggande strategin handlade om att bygga samarbetsinriktade
relationer till arbetsgivare och ombudsminnen anvénde sig i forhandlingssituationen av
attitydstrukturering for att paverka motpartens attityd till dem sjdlva i en positiv riktning,

bland annat genom gemensamhetsskapande agerande.

6.2 Avslutade diskussion

Ombudsmaénnens integrativa grundinstillning till forhandlingar och deras fokus pa att
forebygga och hantera konflikter genom samarbete ligger 1 linje med den utveckling av lokala
partsrelationer som Nilsson (1997) och Huzzard och Nilsson (2003) pekar pa. Utvecklingen
handlar bland annat om att relationen mellan parterna i hogre utstrackning préglas av
samverkan och konsensus, att det finns ett dmsesidigt fortroende mellan parterna och att de
ser varandra som medspelare istéllet for enbart motstdndare. Denna uppsats resultat visar att
aven de fackliga ombudsménnen har ett tydligt fokus pa att bygga samarbete och konsensus

med de arbetsgivare de forhandlar med, snarare én att vara konfrontations- och
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stridsorienterade 1 och till férhandlingar i allménhet och konflikter i forhandlingar 1 synnerhet.
Diremot finns en tydlig skillnad mellan mitt och Fells (2000) resultat da Fells i sin fallstudie
kom fram till att savél fackets som arbetsgivarens representanter framforallt anvénde sig av
distributiva strategier vid forhandlingarna och att genuin problemldsning och integrativ
forhandling verkar vara svart att uppna vid forhandlingar pa arbetsplatsniva. Det gar knappast
att dra nagra sékra slutsatser om vad denna skillnad beror pa da férhandlares beteenden,
strategier och taktiker paverkas av en narmast odverskadlig mangd faktorer och parametrar —
individuella forutséttningar och drag, den sociala, historiska och kulturella kontexten etc. — i
ett komplext samspel. Det dr dock tidnkbart att diskrepansen till viss del hanger samman med
den nationella kontexten och att svenska partsrelationer, som ovan ndmnt, tenderar att praglas
av samarbete snarare dn konfrontation, vilket troligtvis bidrar till en inriktning pé integrativ
forhandling. En annan mgjlig forklaring ér att jag, till skillnad fran Fells, inte studerat vad
som faktiskt utspelar sig 1 forhandlingssituationen och att ombudsménnen i praktiken
anvander sig mer av distributiv forhandling én de sdger sig gora. Oavsett om detta till del kan
forklara skillnaden mellan mitt och Fells resultat, sa hade observationer av verkliga
forhandlingar bidragit till en mer sammansatt bild av ombudsménnens forhéllningsitt till och
hantering av konflikter. Att dven inkludera arbetsgivarsidans tankar och resonemang hade
sjalvfallet ocksé bidragit till en mer heltickande belysning av fenomenet konflikter i
forhandlingar mellan fack och arbetsgivare, men studien hade da fatt ha ett annat uppliagg
eftersom det, som jag skrev inledningsvis, kan bli skevt att jimfora enskilda arbetsgivare som
dé och da forhandlar med facket med ombudsmain vars arbete till stor del bestar i att

representera medlemmar 1 forhandlingar.

I forhallande till de teoretiska perspektiven fanns det i empirin tydliga exempel pa tre av de
fyra subprocesser som Walton och McKersie (1991) menar att forhandlingar bestar av —
integrativ respektive distributiv forhandling och attitydstrukturering — och ombudsménnen
anviande i varierande utstrickning dem alla, dock med tydlig tyngdpunkt pé integrativ
forhandling och attitydstrukturering, for att forebygga och hantera konfliktfyllda situationer i
forhandlingar. Vidare 1ag resultaten i linje med Pruitt och Carnevales (1993) dual concern
model d& ombudsminnen uttryckte en stor omsorg om bade den egna sidans och motpartens
intressen samtidigt som de framforallt anvinde sig av integrativa taktiker savél i forhandlingar
1 allménhet som for att hantera konflikter 1 forhandlingar. Ombudsménnens omsorg om

motpartens intressen verkade ocksa, som Pruitt och Carnevale skriver ofta ér fallet, ha en
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koppling till ett egenintresse som handlade om att man ville ha en fungerande relation till
arbetsgivaren eftersom det skulle underldtta kommande interaktioner och férhandlingar.
Medan ovan nimnda teoretiska perspektiv berikade analysen av ombudsménnens
forebyggande och hantering av konflikter hade de inget uppenbart forklaringsvérde i
forhéllande till det forhéllningssitt till konflikter i forhandlingar som jag menar att
ombudsménnen gav uttryck for — ett professionellt, sakligt, behédrskat och ’kénslolost”
forhéllningssatt. Har skulle andra teoretiska ingangar ha behdvts for att ytterligare forstad och

forklara ombudsménnens forhéllningssatt.

Det ér troligt att mina resultat dr giltiga dven for andra fackliga ombudsmin och
representanter dn de som intervjuats i denna studie. Upplevelserna om vilka forhandlingar
som dr mest konfliktfyllda kan nog delas av andra fackliga ombudsmén som likt de studerade
framforallt forhandlar med arbetsgivare som driver sméforetag och har begransad kunskap om
arbetsmarknadens regler och rutin vad géller relationer med facket. Och med tanke pa den
generella tendensen géllande de svenska partsrelationerna sa ar det inte otdnkbart att Aven
andra fackliga ombudsmin 1 stor utstrackning anvénder sig av integrativa strategier. Som
tidigare ndmnts finns en utbredd uppfattning om att integrativ forhandling ar att foredra, att
det framjar utvecklingen av 6verenskommelser dér bada parter far sina viktigaste intressen
tillgodosedda, vilket Tjosvold och Morishimas studie (1999) stodjer. Det finns ddrmed fog for

att ombudsménnens integrativa strategier har en positiv effekt pa forhandlingsresultaten.

6.3 Forslag till vidare forskning

Som tidigare ndmnt &r forhandlingar mellan fack och arbetsgivare pd mikroniva ett relativt
outforskat omrade, sirskilt inom en svensk kontext. Ett intressant bidrag till detta omrade,
som ocksa skulle komplettera min studie, vore att undersoka arbetsgivarsidans
forhallningssitt till forhandlingar och forhandlingsstrategier, antingen i forhandlingar i
allménhet eller mer specifikt i svara och konfliktfyllda férhandlingar. Det kan ocksa vara
givande att titta ndrmare pa effekter av olika strategier, hur olika agerande i forhandlingar
paverkar resultatet av forhandlingarna. Ytterligare ett intressant spar ar forhallandet mellan
fackliga foretrddare och de medlemmar de representerar. Det framkom ndmligen under
intervjuerna att ombudsménnen inte séllan upplevde att det kunde vara svart att leva upp till
medlemmarnas forvintningar pa och 6nskemal om vad en forhandling skulle resultera i, ndgot

som kunde leda till konflikter ombudsmén och medlemmar emellan. Hur ombudsméannen
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tanker kring och hanterar dessa forvantningar och konflikter kunde vara intressant att studera

narmare.
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Bilagor

Bilaga 1 - intervjuguide

Intervjuguide

Rollen som ombudsman allmént

Hur léange har du jobbat som ombudsman?

Beritta lite om din bakgrund... Hur kom det sig att du blev ombudsman?
Vilka huvudsakliga uppgifter ingér i ditt uppdrag som ombudsman?

Hur stor del av ditt arbete utgors av forhandlingar?

Hur skulle du beskriva rollen som ombudsman?

Forhandlingar med arbetsgivare

Vilka olika typer av forhandlingar dr du delaktig i som ombudsman?

- Vilka slags fragor som forhandlas om

— Forhandlingar pa lokal respektive central niva

— Forhandlingar med enskilda arbetsgivare respektive arbetsgivarorganisation

— Avtalsforhandlingar, tvisteforhandlingar respektive medbestimmandeférhandlingar

Konflikter 1 forhandlingar

Finns det ndgon typ av forhandlingar du upplever som mer konfliktfyllda &n andra?
Vad betyder det for dig att en forhandling dr konfliktladdad, hur tar det sig uttryck?
Kan du beritta, girna sa detaljerat som mdjligt, om en saddan situation du varit med om?

- Vad hénde?

— Hur upplevde du situationen?

- Vad kénde du?

— Hur reagerade du?

— Hur gjorde du fo6r att hantera situationen?

Hur typisk skulle du séga att just denna konfliktincident var?
Hur kan det se ut 1 andra fall?
Varfor tror du att just dessa situationer leder till motsattningar och konflikt?

Finns det ndgot du kan gora for att undvika att forhandlingar blir konfliktfyllda?



Rollen som forhandlare

Hur skulle du beskriva ditt agerade och forhéllningssétt i forhandlingar?

Héander det att du upplever att du inte kan agera pa det sitt du planerat och dnskar?
Vilken typ av forhandlingssituationer tycker du &r svérast att hantera?

Vilka dr de viktigaste egenskaperna for en forhandlare?

Relationen till arbetsgivarparten i allméinhet

Hur skulle du beskriva ditt forhallningssitt till arbetsgivare?
Rent generellt, hur 4r relationen med de arbetsgivare du kommer 1 kontakt med?
Vilken relation till arbetsgivare skulle du vilja ha?

Ar det skillnad p4 relationen till arbetsgivare och till representanter frin
arbetsgivarorganisationen?

Jag har inga fler fragor, ar det nagot du vill tilldgga eller frdga om innan vi avslutar intervjun?



