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Abstrakt

I denna undersokning har syftet varit att undersoka hur mycket kunskap de anstéllda inom
kommunala verksamheter pa Aland har om det 4lindska kollektivavtalet AKTA och dess
regelverk samt hur detta paverkar kdnslan av anstillningstrygghet.

I den teoretiska delen far Idsaren en dverblick dver den finska arbetsritten, det finska och
alandska kollektivavtalssystemet, arbetsmarknadsparterna, kollektivavtalet AKTA och
teorier som dr kopplade till trygghetsfaktorer och kinslan av trygghet i anstillningen. [
teoridelen ndmns ocksé fackféreningar och hur de dr kopplade till kollektivavtalet.

I den empiriska delen beskrivs vilka avvigningar och avgransningar jag gjort samt valet av
kvantitativ enkdtunders6kning som metod. Metoden valdes med syfte att méita och
kvantifiera empirin och vilket sedan resulterade 1 18 enkétfragor med olika svarsalternativ.
Resultatet presenteras och analyseras utifran enkétens olika teman som 1 sin tur dr kopplade
till kollektivavtalets kapitelindelning.

Slutsatsen av detta arbete ar att de anstdllda har mer kunskap och bittre koll pa
kollektivavtalet 4n jag forst utgick ifran. Ddremot bekriftar de hoga siffrorna i
kunskapsfragorna hypotesen om sambandet med de hoga siffrorna vad géller kénslan av
anstédllningstrygghet. Det vill sdga att béttre koll pd kollektivavtalet dr lika med mer kénsla
av anstéllningstrygghet.
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Abstract

In this survey, the aim has been to investigate how much knowledge the employees in
municipal operations on Aland have about the Aland collective agreement AKTA, its
regulations and how this affects the feeling of job security.

In the theoretical review, the reader gets an overview of Finnish labor law, the Finnish and
Aland collective agreement system, the labor market parties, the AKTA collective agreement
and theories that are connected to security factors and the feeling of security in employment.

In the empirical walk-through, the decisions I have made and boundaries I have set for my
survey are described, as well as the choice of a quantitative survey as a method. The method
was chosen with the aim of measuring and quantifying the empirical evidence and it resulted
in 18 survey questions with different answer options. The results are presented and analyzed
based on the survey's various themes, which are linked to the chapters of the collective
agreement.

The conclusion of this work is that the employees have more knowledge of the collective
agreement than I initially assumed. On the other hand, the high numbers in the knowledge
questions confirm the hypothesis of the connection with the high numbers regarding the
feeling of job security. This means that better knowledge of the collective agreement equals
a greater sense of job security.
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1.INLEDNING

Ar du med i facket? Varfor eller varfor inte? Detta r fragor som jag aktivt arbetar med i min
roll som verksamhetsledare och huvudférhandlare for en aldndsk férhandlingsorganisation
inom offentlig sektor. Ménga svarar pa frdgan med en ny fraga: Varfor ska jag vara med i en
fackforening? Ur denna dialog foddes min fragestéllning. Personligen upplever jag att jag
alldeles for sent i livet fick kunskap om hur det arbetsrittsliga systemet ar uppbyggt i Finland
och pa Aland samt vad ett kollektivavtal egentligen ér. Dock har jag sikerligen hittills bara
skrapat pd ytan och forhoppningen dr att jag, genom att undersoka andras kunskapsniva, dven

kommer att 6ka min egen.

Kopplingen mellan fackforening, lag, kollektivavtal och ens egen 16n, semester eller
arbetsschema verkar ha flera luckor och svaga lankar. Kédnner man sig trygg i arbetet utan att
veta vilka regler som géller? Litar man blint pa arbetsgivaren? Vet médnniskor idag vilken
kamp som har utkdmpats for ett réttvist och balanserat arbetsliv? Den moderna arbetsritten
har uppkommit och utformats under 1900-talet i en tid dir exempelvis fabriksarbetare i
industrisamhallet upplevde att villkoren i arbetslivet hotade bdde liv och hélsa. Da gick
fabriksarbetare ihop, organiserade sig och bildade fackféreningar som genom strejk och andra
stridsatgérder satte ner foten och stillde motkrav pa arbetsgivaren. Kraven kunde handla om
battre 10n, sékrare arbetsplats, kortare arbetstid eller langre semester. Denna typ av reglering
och arbetarrorelse later sig inte 1dtt anpassas till det globala informationssamhélle som tagit

plats och som sténdigt utvecklas i en snabb takt (Bruun & von Koskull, 2006).

Forandringstakten har varit snabb under de senaste aren och inte minst inom EU med
EU-direktiv s& som GDPR (General Data Protection Regulation) som ska skydda dina
personuppgifter och uppdaterad lagstiftning pa omraden som arbetstid och familjeledigheter.
Flera lagar har totalreviderats och vissa har sina dldndska versioner, vilket innebér att &ven
den mest intresserade och paldste kan ha svart att hinga med. Dessutom har de offentliga
kollektivavtalen varit med om stora fordndringar de senaste d&ren med utdkad arbetstid och
minskad semesterpenning ar 2017 1 samband med konkurrenskraftsavtalet, vilket sedan
forhandlades bort igen ar 2020. Organisationsstrukturen i finska

arbetsmarknadsorganisationer dr komplex da det finns ménga olika forgreningar (férbund och



foreningar) och flera av de storsta fackliga organisationerna har tappat stora miangder
medlemmar de senaste 10 aren pa grund av den nya samhallsstrukturen som praglas av
individualism, stora pensionsavgangar och en ny generation som prioriterar frihet framfor

trygghet (Bruun, N. & von Koskull, A., 2006).

Under véren 2022 har vi sett stora reaktioner pa den finska arbetsmarknaden med bland annat
rekordlang strejk da skogsindustrin i Finland klev ur de allmdnbindande nationella
kollektivavtalet och personalen reagerade nar villkoren 1 arbetet drastiskt forsimrades. Eller
nér 81000 ldrare, virdare och barnomsorgspersonal inom kommunal verksamhet i maj gick ut

1 strejk for att fa igdng forhandlingarna for ett nytt kommunalt kollektivavtal (JHL, 2022).

1.1 Bakgrund och val av amne

Omradet jag vill undersoka dr kunskapen om kollektivavtalet hos de anstdllda inom offentlig
sektor och vad detta innebér for deras kénsla av trygghet pa arbetsplatsen. Bakgrunden till
min frigestéllning kommer frdn min egen upplevelse av kunskapsnivén ute bland anstéllda
bade inom privat och offentlig sektor. Jag har pratat med flera olika personer i olika
positioner i arbetslivet och min upplevelse ér att minga saknar kunskap om kollektivavtalet

och om arbetslivets spelregler. Detta gjorde att jag vill ta reda pa mer.

1.2 Syfte

I denna undersdkning dr huvudsyftet att undersoka hur mycket kunskap de anstédllda inom
kommunala verksamheter pa Aland har om det 4l:indska kollektivavtalet AKTA och dess
regelverk samt hur detta korrelerar med kénslan av trygghet i anstéllningen. Insikterna i och
med denna undersdkning kommer gynna mitt arbete som verksamhetsledare och
huvudforhandlare inom offentlig sektor da jag far en battre inblick i vilken typ av kunskap
som finns eller som saknas ute pd de kommunala arbetsplatserna. Min 6nskan dr ocksa att
frdgan vécker ett intresse hos personerna som deltar i undersokningen att ta reda pa mer om

kollektivavtalet i allménhet.



1.3 Fragestallning

Fragestdllningen jag utgér fran ar: Har kommunalt anstéllda inom offentlig sektor koll pa

kollektivavtalet och hur paverkar detta deras kénsla av trygghet i1 anstdllningen?

1.4 Avgransningar

Den forsta avgrdansningen innebdr att jag inte kommer att undersdka hur det ser ut i den
privata sektorn utan endast inom den offentliga sektorn pa Aland. Mer specifikt kommer jag
att rikta in mig endast mot det kommunala omradet eftersom jag da kan ha ett enda
kommunalt dlandskt kollektivavtal i fokus. Detta innebér att jag inte kommer att behandla
nagot av Alands landskapsregerings kollektivavtal. Jag kommer inte heller att jimfora mellan
den allménna och den tekniska delen av det kommunala avtalet utan endast anvidnda det

allmidnna AKTA-avtalet.

1.5 Lista over forkortningar

Jag har sa langt som mojligt forsokt undvika att anvdnda forkortningar men det finns dndé
ndgra namn som blir véldigt langa att anvénda i1 16pande text och dessa har jag listat har:
FFC - Finlands fackliga centralorganisation

SAK - Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjeston och ar det finska namnet for FFC

STTK - Tjénstemannacentralorganisationen i Finland, pé finska Toimihenkilokeskusjérjesto
AKAVA - ir inte en forkortning utan ett namn. Akava ér en facklig centralorganisation for
akademiker och hogutbildade i Finland.

EK - Finlands Néringsliv

KT - Kommunarbetsgivarna

AKTA - Allmint kommunalt tjénste- och arbetskollektivavtal

FFS - Finlands forfattningssamling

AFS - Alands forfattningssamling

FOA-A r.f. - Fackliga organisationen for offentligt anstillda pa Aland registrerad forening
TCA r.f. - Tjinsteminnens centralorganisation pa Aland registrerad forening
AKAVA-Aland - Akava ir en facklig centralorganisation for akademiker och hogutbildade

pa Aland och ir en forkortning for Akateemi Ammatillinen valtuuskunta.


https://sv.wikipedia.org/wiki/Central_arbetstagarorganisation
https://sv.wikipedia.org/wiki/Akademiker
https://sv.wikipedia.org/wiki/Finland
https://sv.wikipedia.org/wiki/Central_arbetstagarorganisation
https://sv.wikipedia.org/wiki/Akademiker

2. TEORI

Min teori baseras pa killor med nyckelord som kollektivavtal, fackforening, lag, offentlig

sektor, trygghetsfaktorer. Nedan presenteras huvudkillor och teoretisk forankring.

2.1 Teoretisk forankring

Jag kommer att inleda min teoridel med en kort historisk tillbakablick for att beskriva
kollektivavtalets ursprung och utveckling. Jag kommer dven beskriva fackforeningarnas roll
och speciellt den alandska organisationsstrukturen samt en beskrivning av

arbetsmarknadsparterna.

Jag kommer att anvdnda mig av bocker som “Allmin arbetsratt” dar Niklas Bruun och
Anders von Koskull (2006) har gjort en utforlig sammanstillning av den finska arbetsrétten
pa svenska. Utmaningen har varit att hitta litteratur om finska kollektivavtal och finsk
arbetsritt pa svenska. Jag kommer dock att zooma in relativt snabbt och rikta mitt
huvudfokus mot det alindska kommunala kollektivavtalet och &landsk lagstiftning eftersom
det ar fokus for min empiriska undersokning. Jag kommer ocksa att ndmna négra lagar som ar
aktuella nér man talar om finsk och aldndsk arbetsritt eftersom manga alandska lagar &r

blankettlagar med direkt koppling till de finlindska lagarna.

For att mdta den upplevda tryggheten i arbetet kommer jag att anvinda teorier som genom
trygghetsfaktorer och ledarskap visar vad som skapar valméaende och motivation i arbetet. Jag
kommer att nimna exempelvis Maslows behovsteori dér kénslan av trygghet kommer redan
som trappsteg nummer tva, ledarskapsteori samt teorier om anstéllningsotrygghet som
forfattarna diskuterar 1 boken “Arbets- och organisationspsykologi” (Gunnarsson m.fl. 2016).
Négra andra bocker som tangerar dessa teorier dr “Organisering och ledning” av Magnus
Forslund (2013) och boken “Human Resource Management - Organisationens hjdrta” av

Lindmark, A., & Onnevik, T. (2011).

2.2 Den finska arbetsratten

Arbetsritten dr den del av det réttsliga systemet som stéller upp spelregler och villkor f6r den

marknad som reglerar personers arbetsinsatser. Anda sedan 1800-talet har principer som



avtalsfrihet och arbetskraftens fria rorlighet varit ledstjédrnor och arbetsrétten har utvecklats
darefter till vad den ar i dag. Genom ett arbetsavtal binder sig bada parter, arbetsgivare och
arbetstagare, till att folja avtalets villkor till dess upphdrande. I arbetsavtalet regleras l6ner,
arbetstider och andra villkor som specificeras for att visa enligt vilka villkor arbetet ska

utforas (Bruun & von Koskull, 2006).

Ar 1908 kom lagforslaget till den lag som idag #r arbetsavtalslagen. Ar 1922 efter
inbordeskriget forverkligades lagforslaget och redan 1924 slots de forsta kollektivavtalen da
den rittsliga regleringen av kollektivavtalet infordes. Medlemskapet i EU &r 1995 har fatt
rattsliga effekter pa den finska arbetsrétten, sdsom exempelvis fri rorlighet for arbetskraft
mellan medlemsstaterna och jamstélldhet. Olika EU direktiv fortsétter staindigt att sitta ramar
och paverka den finldndska arbetsritten da lagstiftningsarbetet priglas direfter (Bruun & von

Koskull, 2006).

Sedan borjan av 1900-talet har den finska arbetsritten vuxit inom alla omraden och idag &r
den ett helt eget system med indispositiva och dispositiva lagar, kollektivavtal och en relativt
balanserad arbetsmarknad. Dispositiv lagstiftning innebér lagstadganden, som kan avtalas
bort med bdda parternas samtycke, medan en indispositiv lag dr tvingande och kan inte
frangés genom avtal (Bruun & von Koskull, 2006). Nufortiden finns det dven lagstiftning
som begréansar vad som &r rimligt for en part att ingd avtal om. Exempelvis har arbetstiden nu
reglerats sd att man inte ska jobba obegriansad mangd timmar per dygn, vecka och ar.
Kollektivavtalen &r uppdelade enligt bransch och tar hénsyn till olika arbetstider,
arbetsforhallanden och andra avvikande villkor som behdver tryggas utdver det som lagen

stipulerar (Bruun & von Koskull, 2006; Arbetstidslagen, 2019).

Det finns ett flertal lagar som reglerar rittigheterna och skyldigheterna mellan arbetstagare
och arbetsgivare och som dven reglerar hur kollektivavtalen ska forhandlas och tolkas. Nagra
exempel pa lagar som dr vésentliga i arbetslivet dr arbetsavtalslagen (2001) arbetstidslagen
(2019), semesterlagen (2005) och arbetarskyddslagen (2002). De olika kollektivavtalen
regleras av kollektivavtalslagen (1946). Det ér arbetsgivarorganisationerna och
arbetstagarorganisationerna som sinsemellan forhandlar fram ett skriftligt avtal, alltsa

kollektivavtalet (Bruun & von Koskull, 2006; Finans- och néringsministeriet).
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2.3 Kollektivavtalssystemet i Finland

“Kollektivavtalet ar ett avtal dér en eller flera arbetsgivare eller arbetsgivarforeningar
tillsammans med en eller flera arbetstagarforeningar avtalar om villkor som bor iakttas i

arbetsavtal eller anstéllningsforhéllandet”(Arbets- och ndringsministeriet, 2022).

Kollektivavtalen har tva viktiga uppgifter: att trygga en miniminiva for arbetstagarnas
anstéllningsvillkor och upprétthélla arbetsfred under avtalsperioden. I Finland géiller det som
kallas allméint bindande kollektivavtal, vilket innebér att det kollektivavtal som ligger
ndrmast branschen ska tilldmpas ifall branschen saknar ett eget kollektivavtal (Arbets- och

nédringsministeriet, 2022; Arbetarskyddsforvaltningen, 2022).

De centrala réttskillor inom arbetsrétten éar lagen, kollektivavtalen och de individuella
arbetsavtalen. Arbetsritten indelas ofta i tva delomraden; individuell och kollektiv arbetsratt.
Den individuella handlar om regler och rittskéllor som reglerar forhdllandet mellan den
enskilda arbetstagaren och arbetsgivaren. De tva viktigaste rittskillorna i den individuella
arbetsrétten &r a) arbetsavtalet som ingds mellan arbetstagare och arbetsgivare samt b) den
lagstiftning som styr detta forhallande. Den kollektiva arbetsrétten bestar av det som
forhandlas fram mellan arbetsgivarorganisationer och arbetstagarorganisationer.
Arbetsmarknadsorganisationerna och deras representanterna dr hir de frimsta aktorerna och
hit rdknas den lagstiftning som reglerar det kollektiva arbetsmarknadssystemet sdsom
kollektivavtalslagen (1946), lag om medling i arbetstvister (1962), lagen om arbetsdomstolen
(1974) samt samarbetslagen (2021). Griansen mellan individuell och kollektiv arbetsratt dr
harfin och det centrala syftet med arbetsritten dr i slutédindan att reglera de villkor under vilka
den enskilda arbetstagaren utfor arbetet. Skillnaden mellan individuell och kollektiv arbetsrétt
giller snarare vilken aktor som har huvudrollen 1 olika reglerings eller

forhandlingssammanhang (Bruun & von Koskull, 2006).
Det individuella arbetsavtalet ska uppforas enligt alla konstens regler, men framforallt enligt

arbetsavtalslagen (2001) och enligt kollektivavtalet. Ett villkor som skrivits in i det

individuella arbetsavtalet men som inte stimmer dverens med lag och kollektivavtal anses
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vara ogiltigt. Hela arbetsavtalet behover inte hidvas vid felaktigheter, om resten av avtalet ar
korrekt uppgjort men i fortsattningen kommer parterna att folja villkoren i kollektivavtalet

(Bruun & von Koskull, 2006; Arbetsavtalslagen 2001).

2.3.1 Kollektivavtalssystemets fyra nivaer

Kollektivavtalssystemet formas dels av lagstiftning och dels av arbetsmarknadens parter.
Genom lag regleras ocksa rittegangsforfarandet vid arbetsdomstolen, vilken dr den juridiska
instans som avgdr konflikter angdende kollektivavtal och tjénstekollektivavtal. Sedan slutet
av 1960-talet kan man se kollektivavtalssystemet i Finland utifran fyra nivaer (Bruun & von

Koskull, 2006; Finans- och nidringsministeriet, 2022).

Den 6versta nivan eller centralorganisationsnivan, ar den niva dar man ingér allminna avtal
och ekonomiska helhetsuppgdrelser dir man diskuterar fragor som 16ner men ocksé
skattepolitik och andra frdgor som ror den ekonomiska politiken. De centraliserade
uppgorelserna sitter sedan ramarna och riktlinjerna for de kollektivavtal som ingés
forbundsvis. Ar 2001 ingick centralorganisationerna FFC (Finlands Fackliga
Centralorganisation) och EK (Finlands Néringsliv) ett allmént avtal om uppsdgningsskydd
och inom offentliga sektorn ingar ocksé sa kallade huvudavtal rérande forhandlingsordning

och fredsplikt (Bruun & von Koskull, 2006).

I figur 1 nedan kan vi se forhandlingsparterna pa central niva for den finska arbetsmarknaden.
De ljuslila dr arbetstagarorganisationer och de bla &r arbetsgivarorganisationer och dessa har
sedan ett trepartssamarbete med staten (som ér grd pa bilden) eftersom mycket av den

samhillsekonomiska finansieringen &r kopplad till staten (FFC, 2020).
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Parterna som forhandlar
pa arbetsmarknaden

. Léntagarnas
centralorganisationer
FFC Finlands
" Naringsliv EK :
Medlemsférbund . Parterna pa.

arbetsmarknaden
Kommun-

a KT

STTK Staten

I""! Trepartssamarbete

Medlemsforbund Statens
arbetsmarknads-

verk

Akava HKyrkans
arbetsmarknacs-

verk

i Finland

Figur 1. Den finska arbetsmarknadens parter (Bild fran FFC introduktionsmaterial, 2020, www.sak.fi)

Den andra nivan ér forbundsnivén och den dr den mest betydande nivan for ingédende av avtal
pa arbetsmarknaden. Det 4r denna niva som forhandlar och ingar kollektivavtalen med
respektive sektor som till exempel metallindustri, bank och handel. Forbundskollektivavtalen
ar omfattande och detaljerade och reglerar de villkor enligt vilka arbetet utfors pa

arbetsplatserna (Bruun & von Koskull, 2006).

Den tredje nivédn dr den som forhandlar kollektivavtal pé lokal niva. I praktiken ar det frimst i
storre foretag dar flera anstéllda inte dr organiserade som denna praxis forekommer. I 6vrigt
ingds lokala avtal med stod av bestimmelserna i forbundsavtalet. Bade intresset for och
behovet av lokala avtalslosningar har 6kat de senaste aren. En form av ingdende av lokala
avtal erbjuder dven samarbetslagen (2007) da lagen innehéller flera semidispositiva
bestammelser som Sppnar upp for forhandling pé lokal niva. Detta géller for informations-
och forhandlingsfragor forutsatt att annat inte har avtalats genom kollektivavtal (Bruun & von

Koskull, 2006).
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Den fjirde nivan for reglering av anstédllningsforhallandet dr den individuella nivan dar vi
hittar anstédllningsavtalet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren som faststéller
anstillningsforhédllandets villkor. Kollektivavtalet faststiller endast en miniminiva och det ar
alltid mgjligt att genom anstillningsavtalet avtala om formanligare villkor dn det som star i

kollektivavtalet.

2.3.2 Direktionsratten

Arbetsgivaren dr pd méinga sitt den starkare parten da arbetstagaren har en beroendeposition.
Arbetsgivarens ritt att leda och dvervaka arbetet samt bestimma 6ver vissa fragor pa
arbetsplatsen kallas for direktionsritt. Aven arbetsgivarens tolkningsforetride gér under
direktionsritten eftersom dven oklara fall 16ses enligt arbetsgivarens vilja. Arbetsgivarens
direktionsritt garanterar att arbetsgivaren har ritt att 6vervaka och leda arbetet och dartill ratt

att bestimma hur, var, nir och med vilka verktyg arbetet ska utforas (Tyosuojelu.fi, 2022).

Arbetsgivarens ritt att leda och dvervaka arbetet baserar sig pd arbetsavtalslagen och
kollektivavtalet. I praktiken begrdnsar branschens kollektivavtal och arbetstagarens
personliga anstillningsavtal arbetsgivarens ensidiga direktionsritt och arbetstagarens
anstillningsavtal ar det avtal dir arbetsuppgifterna faststéllts mer detaljerat. Arbetsgivarens
direktionsritt dr dock begrdnsad. Arbetsgivaren kan till exempel inte krdva av arbetstagaren
att handla mot lag eller mot god sed. Vilket innebér att arbetstagaren inte kan beordras att
utfora arbeten dér bristerna i arbetarskyddet dventyrar arbetstagarens eller andra personers liv
eller hilsa. Arbetsgivarens direktionsrétt begransas dven av kravet pa likabehandling av

arbetstagare och forbudet mot diskriminering (Tyosuojelu.fi, 2022).

Enligt arbetarskyddslagen (2002) dr arbetsgivaren skyldig att Gvervaka arbetet. Genom att
begransa dvervakningsritten skyddas arbetstagarnas integritet. Till exempel far arbetsgivaren
inte hantera vilka hilsouppgifter som helst eller hursomhelst. Arbetsgivaren far inte heller
sétta upp overvakningskameror hursomhelst, till exempel inte pa toaletten. Arbetstagaren har
dock ett ansvar att utfora sitt arbete omsorgsfullt och iaktta arbetsgivarens anvisningar.
Arbetstagare omfattas ocksa av lojalitetsskyldigheten som innebér en skyldighet att

hemlighdlla information som kan skada arbetsgivaren och forbud mot konkurrerande
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bisyssla. Om arbetstagaren forsummar sina arbetsskyldigheter kan arbetsgivaren ge en
varning och upprepade forsummelser kan vara en grund for uppsiagning av
anstéllningsforhallandet

(Tyosuojelu.fi, 2022).

2.3.3 Fackforeningar
“En fackforening &r en organisation som i anslutning med andra fackféreningar bildar ett
fackforbund. Fackforeningen sluter samman arbetstagare fran ett visst yrkesomrade eller
arbetsplats for att foretridda deras intressen gentemot arbetsgivaren. En fackforening kan till
exempel hjélpa arbetstagare att forhandla om 16ner eller ta fram regler angaende anstillning,

avskedande och arbetsmiljo.” (Fackférbund.com, 2022)

Eftersom arbetsgivaren ér den starkare parten genom direktionsritten har arbetstagare genom
historien behdvt ga ihop och bilda fackforeningar for att pa sa sitt kunna matcha
arbetsgivarens muskler och sitta press pa arbetsgivaren for att forbéttra arbetstagares villkor
och hilsa. Organisationsfrihet och kollektiv intressebevakning &r kdrnan i fackets arbete for
att skapa ett béttre arbetsliv. En fackforening foretrdder sina medlemmar. Malet &r ett tryggt,
jamlikt och vilbalanserat arbetsliv. Pa alla avtalsnivder stravar fackforeningarna efter
uppgorelser som konsekvent och ldngsiktigt stirker arbetstagarnas utkomst och
vilbefinnande 1 arbetet. Arbetslagstiftningen och de internationella avtal som Finland och
Aland har forbundit sig att folja ska trygga arbetstagarnas stillning, skiiliga
anstéllningsvillkor samt en trygg och hilsosam arbetsmiljo. (Arbetshélsoinstitutet, 2022;

FFC, 2022)

Fackforeningsrorelsen inom FFC beskriver sin virdegrund for den fackliga verksamheten
med tre rubriker; “Mdnniskovdrde i arbetet” dér de betonar trygghet, anstindiga jobb och
anstéllningsforhallanden, en tillracklig och rittvis utkomst samt ett mer meningsfullt arbetsliv
och en béttre arbetshdlsa. Den andra rubriken dr “/ika vdrde” dér de beskriver att de vill att
alla arbetstagare och medborgare ska vara likvédrdiga och jamlika trots att alla manniskor ar
olika. De betonar dven att det dr viktigt att frdmja likabehandling savél i arbetslivet som 1
samhillet men dven i fackforeningsrorelsens egna verksamhet. Den tredje och sista rubriken

heter “Pa den svagares sida” dér fackforeningsrorelsen inom FFC menar att de stir upp for
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dem som har det svarast i arbetslivet. Man vill betona delaktighet och icke-diskriminering
savil 1 arbetslivet som i1 samhéllet och 1 den egna verksamheten och att fackforeningar ska ha
forméga, vilja och kraft att ingripa i de missforhallanden som arbetstagarna upplever (FFC,

2022).

2.4 Kollektivavtalssystemet pa Aland

Det aldndska kollektivavtalssystemet bygger pa samma principer som det finldndska, pa
liknande sétt som lagstiftningen gor. P& grund av den aldndska kommunstrukturen och vart
sjilvstyrda samhille s finns det dock en hel del avvikelser som si mycket annat gér Aland
unikt. Inom den offentliga sektorn har Aland egen forhandlingsritt, vilket innebér att de
4lindska kollektivavtalen inom offentlig sektor forhandlas p4 Aland av lindska avtalsparter
men med de finska avtalen som modell. Inom den privata sektorn p4 Aland &r det de
branschvisa arbetstagarorganisationerna och arbetsgivarorganisationerna i Finland som skoter
forhandlingarna av de branschvisa allméant bindande kollektivavtalen som till exempel den

aldndska service-, industri och byggsektorn sedan maste folja (Kommunforbundet, 2022).

De 4léndska avtalsparterna inom offentliga sektorn pa den kommunala sidan &r
arbetstagarorganisationerna Akava Aland r.f., TCA r.f. (Tjinsteméinnens centralorganisation
pa Aland r.f.) och FOA-A r.f. (Fackorganisationen for offentligt anstillda pa Aland r.f.) som
forhandlar med KAD (Kommunala Avtalsdelegationen). Inom dessa
arbetstagarorganisationer kan man hitta olika fackféreningar med medlemmar som
representerar alla nivaer av kommunalt anstédllda frén den ldgst avlonade befattningen till den

hogsta (Kommunforbundet, 2022).

I 6vrigt fungerar det alindska systemet pad samma sétt som det fastlandska fackforbunden och
forhandlingsorganisationerna men i en mindre skala. Arbetsgivarens réttigheter och
skyldigheter enligt avtalen &r séledes balanserade pa samma sitt. Arbetsgivaren har till
exempel ritt att anstilla, leda arbetet, sdga upp och héva arbetsavtal men ar samtidigt skyldig
att folja lagar och avtal. Arbetsgivaren ér dven skyldig att bemota arbetstagarna réttvist,
ombesorja arbetarskydd, ge arbetstagaren en skriftlig utredning av anstillningsvillkoren samt

framja ett gott arbetsklimat m.m. (JHL, 2022).
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Arbetstagaren har i sin tur ritt att fa 16n 1 enlighet med kollektivavtalet, atnjuta det skydd som
lagar och avtal ger, organisera sig i fackforeningar, jobba i en hdlsosam och trygg miljo.
Arbetstagaren dr samtidigt skyldig att exempelvis utfora sitt arbete med omsorg, folja
arbetsledningens instruktioner, végra utféra arbete som konkurrerar med arbetsgivaren,
bevara affars- och yrkeshemligheter, beakta arbetsgivarens intresse och folja arbetstiderna

och avtalets ldngd till exempel vid tidsbestimda avtal (JHL, 2022).

2.5 Det kommunala kollektivavtalet AKTA

Allmént kommunalt tjdnste- och arbetskollektivavtal (AKTA) dr det kollektivavtal som
anvinds av alla kommunala arbetsgivare pa Aland, det vill séga i alla kommuner och
kommunalférbund. Parterna i avtalet ir som jag nimnde tidigare Akava Aland, FOA-A, TCA
och KAD. Avtalet innehaller ett underteckningsprotokoll efterfoljt av féljande kapitel;

- KAPITEL I Allmén del

-  KAPITEL II Loner

- KAPITEL II Arbetstid

-  KAPITEL IV Semester

-  KAPITEL V Tjanst-, arbets- och familjeledighet

- KAPITEL VI Ersittningar for kostnader och naturaprestationer

- KAPITEL VII Fortroendemén

- KAPITEL VIII Permittering, ombildning till deltidsanstillning och anstdllningens
upphdrande

Direfter foljer alla 16nebilagor, huvudavtalet och nigra anvindbara lagar;
- Arbetsavtalslag (2001)
- Landskapslag om tillimpning i landskapet Aland av lagstiftning om kommunala
tjdnstemin (2004)
- Lag om kommunala tjansteinnehavare (2003)
- Landskapslag om tillimpning i landskapet Aland av arbetstidslagen (1998)
- Arbetstidslag (2019)
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- Semesterlag (2005)
- Lag om samarbete mellan kommunala arbetsgivare och arbetstagare (2007) tillimpas
enbart pa arbetstagare i arbetsavtalsforhallande, alltsa inte for tjansteforhéllande. For

tjansteman tillimpas samarbetsavtalet.

Det 4lindska AKTA-avtalet forhandlas av 4lindska parter pa Aland och publiceras sedan som
en tryckt bok (fysisk och digital) med tydlig innehéllsférteckning enligt listan ovan och den
ska finnas tillgéinglig for alla kommunalt anstillda pa arbetsplatserna runt om pa Aland, vilket
dven stdr med i boken som en uppmaning till arbetsgivaren (Kommunforbundet, 2022;

AKTA 2020-2021).

2.5.1 Huvudavtalet och underteckningsprotokollet

I tjénstekollektivavtalslagen (1978) kan man ldsa om huvudavtalet, som &r en del av
kollektivavtalet, dar avtalsparterna har kommit 6verens om férhandlingsprocessen, om
forfarandet for tryggande av arbetsfreden samt om forfarandet som skall iakttas vid skotseln
av tjanstemannafragor. Detta ldgger en grundliggande inramning som ingen av parterna kan
avvika fran. Genom huvudavtal far avvikelser alltsa inte goras fran bestimmelser i lag eller
forordning angaende det forfarande som skall iakttas vid skotseln av tjanstemannafragor

(AKTA 2020-2021).

I avtalsboken AKTA finns huvudavtalet pa sida 155 och dir kan man exempelvis ldsa pa
vilket sétt avtalsforhandlingarna kan goras, vilka som &r parter 1 avtalet, vad som géller vid
stridsdtgédrder och hur avtalet sdgs upp. Det nuvarande huvudavtalet undertecknades 25
november 1999 och tridde i kraft 1 januari 2000. I huvudavtalet beskrivs att AKTA kan
forhandlas pa tre nivéer; P4 den centrala niva som giller alla som lyder under
kollektivavtalet, pa den lokala nivan som beror en viss kommun eller arbetsplats samt den
nivén som finns nirmast arbetstagaren och som kallas for direkta 6verldggningar. En direkt

overldaggning beskrivs 1 AKTA som foljande:

“En representant for arbetsgivaren bor genom direkta dverlaggningar med den
tjansteinnehavare/arbetsstagare som saken géller eller med en fortroendeman som

representerar denne forsoka reda ut fragor och meningsskiljaktigheter som géller tolkningen
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och tillimpningen av forpliktande bestimmelser i ett tjdnste- och arbetskollektivavtal”

(AKTA 2020-2021, 5.157).

Om man inte 16ser fragan med direkt Gverlaggning kan man ta fragan vidare till de andra
forhandlingsnivaerna. Underteckningsprotokollet finns direkt i borjan av kollektivavtalet och
dar framgéar vad det géllande avtalet innehaller for typ av 6verenskommelser eller
forhandlingsresultat t.ex. avtalets giltighetstid, 16neférhdjningar och deras verkstillande,
arbetsgrupper under avtalsperioden eller andra typer av forandringar som gjorts i det nya
avtalet. Huvudavtalet géller tillsvidare om det inte sdgs upp av ndgondera av parterna och

underteckningsprotokollet géller enbart for den aktuella avtalsperioden (AKTA 2020-2021).

2.6 Trygghetsfaktorer

Arbetshélsa innebar att arbetet ér sdkert, hilsosamt och motiverande bade pa ett psykiskt och
ett fysiskt plan. Faktorer som bidrar till battre arbetshélsa ar bl.a. bra och motiverande
ledarskap samt arbetsklimat och arbetstagarnas yrkeskompetens. Arbetshélsan paverkar bland
annat hur mycket och hur ldnge man orkar arbeta. Néar arbetshélsan forbéttras okar
produktiviteten och engagemanget samtidigt som sjukfranvaron minskar (Social- och

hilsovardsministeriet, 2022).

2.6.1 Social hallbarhet

Arbetshilsa skapas tillsammans dar bade arbetsgivaren och arbetstagarna ska bidra till att
framja arbetshélsan. Arbetsgivaren ska ansvara for sékerheten i arbetsmiljon, ett bra
ledarskap och likabehandling av alla arbetstagare. Ett sitt att gora detta dr att se till sa att
reglerna f6ljs av alla pa arbetsplatsen. Arbetstagarna har dock dven ett eget ansvar att
upprétthdlla sin arbetsformaga och arbetshélsan pé den egna arbetsplatsen. Arbetshilsan kan
forbattras genom utveckling av arbetsforhallandena och yrkeskompetensen, mer kunskap och
verksamhet for uppritthallande av arbetsformagan samt med hjilp av foretagshilsovard

(Social- och hélsovardsministeriet, 2022).

En av hypoteserna som ligger till grund fo6r denna undersdkning dr att manniskors

vilbefinnande 1 arbetet dr starkt kopplat till kdnslan av kontroll och trygghet. Maslows
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behovshierarki dr en av de mest kinda motivationsteorierna och bygger pa att mianniskans
behov kan delas in i olika behovskategorier som behover uppfyllas i en viss ordning. I denna
behovstrappa behover de foregdende stegen vara uppfyllda innan individen kan tas sig vidare
till nésta trappsteg. Maslow menar att allt eftersom behoven pa ett trappsteg uppfyllts, blickar
individen framat mot nésta trappsteg. Det dr saledes de kommande otillfredsstédllda behoven
som motiverar minniskan. De fem olika trappstegen bestér av; fysiologiska behov,
sdkerhets-, kontakt-, uppskattnings- och statusbehov samt ett behov av sjélvforverkligande.
Redan pa trappsteg nummer tvd kommer sékerhetsbehovet dir kénslan av trygghet ingér

(Forslund M., 2013).

Att kinna sig trygg, lika behandlad, sedd och hord ar alla viktiga faktorer for vilbefinnande i
arbetet. Psykisk hélsa dr inte bara avsaknad av psykiska storningar eller symtom, utan dven
balans och vilbefinnande psykosocialt. Enligt Arbetshélsoinstitutet dr psykisk hilsa ett
tillstand av vélbefinnande ddr ménniskan kédnner sina egna formagor, klarar av normal press
som hor livet till samt kan arbeta produktivt och delta i samhéllets verksamheter

(Arbetshélsoinstitutet, 2022).

Psykisk hilsa brukar forstds som ett tillstdnd hos en individ som har ett starkt samband med
arbetsformaga. Forhallandet mellan arbete och psykisk hilsa kan beskrivas som hur den
psykiska hélsan paverkar arbetsformagan samt hur arbetet paverkar den psykiska orken och
vilbefinnandet. Ménga strukturella faktorer i arbetslivet aterspeglas 1 arbetstagarnas psykiska
hilsa. I arbeten med stor emotionell belastning och stress forekommer ofta problem med det
psykiska vélbefinnandet, sisom koncentrationssvérigheter, trotthet och kénslor av
otillrdcklighet. Detta &r orsaken till att det &r sé viktigt att beakta vilka ramar och regler som
finns for att undvika utmattning och dverbelastning. Till exempel arbetstidslagen (2019/872)

ska reglera och se till s& att mdnniskor inte arbetar dygnet runt (Arbetshélsoinstitutet, 2022).

God psykisk hélsa kan frdmja arbetet. Goda arbetsforhéllanden, sdsom réttvist chefsarbete,
uppskattning for arbetet, meningsfullt innehall i arbetet och vilorganiserade arbetsprocesser
har ett samband med battre psykisk hélsa pa arbetsplatsen. Korrekt dimensionerat arbete kan
ocksé stodja psykisk hélsa genom stod frén arbetsgemenskapen och meningsfulla

arbetsuppgifter (Arbetshilsoinstitutet, 2022).
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Stod for psykisk hélsa pé arbetsplatsen handlar om att stdrka arbetets och arbetstagarnas
resurser, uppticka och ingripa i missférhallanden samt stodja arbetstagare som utsétts for
belastning eller dr sjuka. Detta dr ndgot som exempelvis fackliga fortroendemén kan hjélpa
till med. Man kan stdrka den psykiska hélsan pé arbetsplatsen genom vardagsrutiner sésom

(Arbetshilsoinstitutet, 2022):

rittvist ledarskap och chefsarbete

- uppskattning for det arbetet man utfor

- vilorganiserat och vildimensionerat arbete

- meningsfulla arbetsuppgifter och goda relationer med kollegor

- sékerstéllande av kompetensen genom kompetensutveckling

- beaktande av vilbefinnandeperspektivet vid fordndringar 1 organisationen

- ingripande 1 osakligt bemodtande, som ocksa lagen forpliktar till

2.6.2 Anstallningsotrygghet och ledarskap

Gunnar Aronsson m.fl. (2016, s.155) beskriver begreppet anstdllningsotrygghet och menar att
det finns flera olika former av otrygghet. Forfattarna beskriver en skillnad mellan subjektiva
och objektiva former av otrygghet dir den subjektiva formen ér den individuella upplevelsen
som definieras av en kidnsloméssig reaktion och en oro for den framtida anstéllningen. En
annan definition fokuserar pa en kognitiv bedomning av sannolikheten att forlora arbetet. Nar
man har undersokt mer objektiva former, till exempel tidsbegrinsade anstéllningar eller
varsel om eventuell uppsidgning, sa har man funnit att det finns en betydande variation i hur

olika individer upplever samma situation (Aronsson m.fl., 2016).

Faktorer som paverkar upplevelsen av anstédllningsotrygghet dr dels sdédana som ror
organisation och ledningens agerande, och dels individuella skillnader sa som yrke,
utbildning eller olikheter 1 hur man hanterar oro och svéra situationer. Bland
organisationsfaktorer nimner forfattarna betydelsen av socialt stod eftersom det dr ddr man
kan fa hjilp att forsoka forsta situationen och hur allvarligt hotet egentligen dr. Om det finns
en fackforening i organisationen kan den fackliga fértroendemannen i sin roll bidra till att

klargora situationen och ge forslag pd olika handlingsalternativ (Aronsson m.fl., 2016).
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En part som spelar en viktig roll nér det géller anstillningstrygghet ar arbetsgivaren eller
ndrmaste chef. Om man litar pa chefen eller inte spelar stor roll for kdnslan av trygghet i
arbetet. Gunnarsson m.fl.s resonerar pé foljande sétt (2016, s.338): “inte bara anstélldas
prestation och organisationens resultat kan paverkas av ledarskapet utan ocksa sjukfranvaron,
stress och vilbefinnande i arbetet”. Sékerhet, olyckor och tillbud ar andra omraden dér
ledarskapet har visat sig ha betydelse. Vilken typ av ledarskap som anvinds har dven en stor

betydelse (Gunnarsson m.fl., 2016).

Arbetshalsoinstitutet (2022) lyfter pa sin hemsida fram vikten av ett stodjande etiskt
ledarskap och ndmner dar sérskilt “servant leadership” eller tjinande ledarskap som onskvirt.
I tjinande ledarskap vander man, s att sdga, organisationspyramiden upp och ner (se figur 2)
sé att chefen ska finnas dér som ett stod for de anstéllda och inte tvirtom. Tjanande ledarskap
har studerats i ett flertal studier runt om i vérlden och kan frimja bland annat
(Arbetshélsoinstitutet, 2022):

- fortroende

- upplevelse av rittvisa

- sammanhallning

- engagemang for arbetsplatsen

- hjélpsamhet pa jobbet

- aktiv anpassning till fordndringar och proaktiv effektivisering av eget arbete
- arbetsprestation och arbetstillfredsstéllelse

- forebyggande insatser mot tristess och utbrédndhet pa jobbet
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Figur 2 Servant leadership (Arbetshdlsoinstitutet, 2022)
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3.METOD

I f6ljande metodavsnitt presenterar jag metoden som har anvints i studien med hjélp av olika

underrubriker.

3.1 Val av metod

For att samla in min empiri har jag anvént mig av enkidt som kvantitativ metod med frivilliga
deltagare som har fatt svara pa enkitfragor. En kvantitativ undersokning karakteriseras av
data uttryckt i antal, méngd och siffror medan en kvalitativ undersokning karaktériseras av
texter, ord och bilder. Den kvantitativa data som har kommit fram i denna undersdkningen ar
nagot som gar att rdkna pa och analysera genom statistiska samband medan kvalitativa data ar
ndgot som dr mer baserat pa erfarenheter omvandlat i texter som man sedan forsoker forsta

genom tolkning (Christensen, Engdahl, Grais, & Haglund, 2010, s. 68-69).

3.2 Avgransning och urval

Jag har avgréinsat mig till att endast fokusera pa kommunalt anstédllda inom de alindska
kommunerna pa Aland for att pa s sitt hlla mig inom ramen for ett enda 6vergripande
kollektivavtal - det dlandska AKTA-avtalet. Jag har alltsé valt att inte rikta in mig mot privata
sektorn eller andra kollektivavtal inom den offentliga sektorn. Detta for att studien skulle bli

hanterbar inom ramen for examensarbetets omfattning (15 sp).

Jag har valt den kvantitativa metoden icke slumpmaéssiga bekviamlighetsurval genom att dela
enkéten pa sociala medier under en bestdmt tidsperiod. I sin bok beskriver forfattaren Trost
(2015) bekvamlighetsurval som att “man tager vad man taga kan”, vilket innebér att man

sprider enkéten lite varstans.

3.3 Enkaten

Enkétfragorna har utformats utifran kollektivavtalet och forfattarens personliga intresse att
forsoka se hur olika faktorer sd som alder, bransch eller fackligt medlemskap paverkar hur

mycket kunskap den anstdllda har om kollektivavtalet . Eftersom en kvantitativ studie
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beskriver hur mycket och hur manga, s& har mina fradgor flera olika svarsalternativ om det
alandska kommunala kollektivavtalets innehdll (Olsson & Sorensen, 2007). Enkéten &r
digitalt uppbyggd i google forms och &dr utformad som ett kunskapstest bestaende av 18
fragor ddribland ndgra med rétta och felaktiga svar dér respondenterna dr anonyma. Jag har
utover rena kunskapsfragor dven inkluderat fragor om fackligt medlemskap, utbildningsniva,
alder, bransch och upplevd trygghet i anstdllningen. Enkéten har sedan sammanstéllts digitalt

och testats pa nagra fa personer innan den publicerades online.

3.4 Bortfall

Olsson och Sorensen (2007) beskriver tva olika typer av bortfall. Det kan vara fraga om
antingen externt bortfall eller internt bortfall. Ett externt bortfall &r nér vissa personer inte
onskar att delta eller har missat informationen om enkéten medan internt bortfall dr nér fragor
lamnas obesvarade av respondenten, vilket i sin tur paverkar validiteten negativt. For att
minska pd det interna bortfallet, valde jag att gora alla frdgor obligatoriska forutom den sista

som var en oppen fraga (Olsson och Sorensen, 2007).

3.5 Dataanalys

Slutligen har jag sammanstdllt respondenternas svar for att analysera om det finns ett
samband mellan f6ljande variabler: facklig tillhdrighet och kunskap om kollektivavtalet,
facklig tillhorighet och upplevd anstédllningstrygghet, upplevd anstillningstrygghet och
kunskap om kollektivavtalet, dlder och kunskap om kollektivavtalet eller utbildningsniva och
kunskap om kollektivavtalet. Insamlad data analyserades genom att jag gick igenom vilka
svarsalternativ som majoriteten valt pa det frigor med direkt koppling till reglerna 1
kollektivavtalet och sedan se om dessa var de ritta svaren eller inte. Jag har alltsa inte endast
analyserat hur manga som svarat réitt eller fel, utan dven vilka som har svarat ritt eller fel. |
de fall dér svaren pd en fraga har haft en storre spridning eller dér majoriteten har valt fel
svarsalternativ, gav det ocksa upphov till ett intressant underlag att analysera. Nagra
enkétfragor ger mojligheten att vilja flera svarsalternativ, vilket gor det intressant att

analysera vilka alternativ som har valts av flest respondenter.
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3.6 Reliabilitet och validitet

Traditionellt menar man med validitet eller giltighet att instrumentet eller fragan ska méita det
som den dr avsedd att méta (Trost, 2015). Enligt Olsson och Sérensen (2007) &r validitet
matinstrumentets kapacitet att méta det som skall métas. Validiteten dr det som visar i hur hog
grad forskaren har samlat in rétt data och material for det valda arbetet. Det ska saledes gé att
se ett samband mellan det insamlade materialet och fragestédllningen. Reliabilitet, eller
tillforlitlighet, &r ndr samma métinstrument anvénds igen och visar samma resultat.
Reliabiliteten visar pa sa sitt tillforlitligheten 1 de métningar som gjorts i undersdkningen och
ska svara pa fraigan om mitningarna kommer visa samma sak om de utfors pa nytt pd samma

sétt (Olsson och Sorensen, 2007).

Ett dilemma eller problem som néstan all forskning och datainsamlingsmodeller stills infor ar
tidens inverkan. Om enkéten skulle delas ut igen ndgra &r framat i tiden s skulle vissa svar
kanske bli olika da kunskapsnivan hos ménniskor kan ha &ndrats i samband med nagon storre
samhdllsreform eller kris som lagt extra fokus pd exempelvis kollektivavtalet. (Olsson och
Sorensen, 2007). Jag har gjort mitt basta for att detta arbete ska folja en rod trad, méta det jag

avser att méta och bygga upp en enkit som skulle kunna ateranvéndas i framtiden.
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4. RESULTAT OCH ANALYS

Undersokningens resultat har indelats i underrubriker efter enkétfrdgorna, vilket resulterade i
de sex underrubrikerna; bakgrundsinformation om respondenterna, fragor géllande
kollektivavtalet i allménhet, fragor gillande arbetstid och 16n, fragor gillande semester och
mdjligheten att paverka den, frdgor gillande anstillningstrygghet samt sammanfattning.
Enkétens fem forsta fragor gav bakgrundsinformation om respondenterna och

sammanstilldes under en och samma rubrik.

4.1 Bakgrundsinformation om respondenterna

Totalt svarade 109 personer pé enkéten, vilket jag anser dr ett representativt urval for
populationen. Av dessa var 82 kvinnor och 27 mén. Figur 3 demonstrerar fordelning av
respondenterna enligt branschtillhdrighet inom det kommunala omrédet. Respondenterna som
svarade pé enkdéten har en relativt stor spridning ddr manga kommunala branscher &r
representerade som man kan se 1 figur 3 nedan. Hogst deltagande kom fran vard och omsorg
tatt foljt av skola och barnomsorg som tillsammans utgjorde 34,8 % av respondenterna, vilket

kan forklara den kvinnliga majoriteten.

@ Teknik. infrastruktur eller fastighet
@ Vard och omsorg

0 Skola, ungdom eller barnomsarg
@ Administration eller ledning

@ Kostservice

@ Stad

® Socialservice

@ Brand- och raddning

Figur 3. Respondenter enligt bransch

Aldersférdelningen var dvervigande fran spannet 30-39 4r (45,3 %), foljt av spannet 40-49 ar

med 21,7 % av respondenterna. Varje aldersgrupp representerades av nagon respondent, dven
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om det var endast en person under 20 ar och en person dver 70 ar, vilket i sig dr bra for det
representativa urvalet. Jag stéllde dven en fraga om utbildningsniva for att se om det fanns
nagot samband mellan utbildningsniva och kunskap om kollektivavtalet. Respondenternas
utbildningsnivé fordelades sé att majoriteten hade gymnasieniva (76,2 %) eller lagre
hogskolenivé (34,3 %). I svaren kan man inte se nigot tydligt samband mellan hogre
utbildning och storre antal rétt svar d4n de andra utbildningsnivaerna, diremot kan man se ett
samband som visar att de respondenter med hdgskoleutbildning i storre utstrickning kdnde

sig trygga i anstédllningen och tyckte sjilva att de hade bra koll pé kollektivavtalet.

FFC publicerade nyligen (5.10.2022) resultatet av en enkdtundersokning som de har
genomfort med fragor om hur noggrant arbetsgivare foljer kollektivavtalet. Enligt de
fortroendemin och arbetarskyddsfullméktige som svarade pad FFC:s enkit har 32 % av
arbetsgivarna brutit mot lagar eller kollektivavtal under de senaste tolv manaderna. Ar 2016
var motsvarande andel 28 %. Detta resultat visar att det r viktigt att arbetstagare sjalv har

koll pa sitt kollektivavtal (FFC enkét, 2022).

Jag hade ocksd med en fraga i enkéten om fackligt medlemskap eftersom jag ville se om det
finns ett samband mellan facklig tillhorighet och koll pa kollektivavtalet med antagandet att
man har bittre koll pa kollektivavtalet om man dr med i facket &n om man inte &r det.

Majoriteten av de svarande var medlem i ndgon fackférening som vi kan se i figur 4 nedan.

@ Ja
@ Nej
Vet ej
@ Vil inte svara

Figur 4. Ar du medlem i nagon fackforening?
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4.2 Fragor gallande kollektivavtalet i allmanhet

I nésta frigesegment ville jag ha svar pa om respondenten vet vilket kollektivavtal som géller
pa deras arbetsplats. Har svarade en klar majoritet (78 %) att de vet vilket avtal som géller. I
och med den hoga andelen som vet vilket kollektivavtal som anvénds i1 deras arbete, s kan
man dven anta att en stor andel av respondenterna vet vilket fack man tillhér och kan vinda
sig till for intressebevakning. Eftersom alla kommunala verksamheter pa Aland foljer samma
AKTA kollektivavtal sd dr det 4ven sannolikt att man har hort talas om det vid kaffebordet.
Foljande enkitfragor dr sedan plockade fran olika delar av kollektivavtalet och har ett korrekt
svarsalternativ och flera felaktiga svarsalternativ. Dessa fragor var designade for att testa

respondenternas kunskap om vad som star i kollektivavtalet.

4.3 Fragor gallande arbetstid och 16n

Niér jag fragade respondenterna hur langt pa forhand man enligt kollektivavtalet har rétt att fa
sitt kommande arbetsschema sa svarade 43,1 % ritt svar, alltsa att man ska ha tillgéng till
schemat 10 dagar innan det borjar. Det man kunde se var att 47 personer hade svarat rétt och
av dessa var det 41 personer som hade kryssat i siffran 4 eller 5 pé trygghetsskalan, vilket ger
en forsta fingervisning som indikerar att koll pa kollektivavtalet ger en starkare kédnsla av
anstéllningstrygghet. Att arbetsschemat ska delges 10 dagar innan det inleds ar en aldndsk
kollektivavtalsavvikelse eftersom det finska AKTA-avtalet stipulerar att arbetsschemat ska
delges arbetstagaren senast 7 dagar innan det inleds. Detta kan vara anledningen till att sa
ménga respondenter (38,5 %) valde svarsalternativet 7 dagar fore. Det finns ett flertal sidana
avvikelser som markeras med AL inom parentes i kollektivavtalet. Sedan frigade jag om
arbetsgivaren har ritt att &ndra 1 schemat under padgaende period och dir svarade 54,1 % rétt

svar, ndmligen att det gér bra att andra om arbetstagaren ger sitt samtycke.

Den tredje fragan med tema arbetstid handlade om &vertid och mer specifikt om
arbetsgivarens mojlighet att tvinga en arbetstagare att jobba dvertid. Har gick svaren mer isir
(se figur 5 nedan) da endast 35,8 % svarade rétt och 27,5 % av respondenterna svarade
felaktigt att man &r tvungen att jobba 6vertid om arbetsgivaren beordrar det. Med stdd av

arbetstidslagen (AFS 1998/44) kap 4 §18 samt i kollektivavtalet méste arbetsgivaren fa
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arbetstagarens medgivande att jobba Gvertid, det dr alltsd inget man kan bli tvingad att gora
om det inte handlar om fara for liv, som det faktiskt var tal om da undantagslagen var aktiv i
Finland under Coronaperioden ar 2020. En anledning till denna svarsfordelning &r troligtvis
kopplad till att majoriteten av respondenterna ér fran omrédet vard och omsorg och dérfor har
farskt 1 minnet att regeringen faktiskt under en tidsperiod nyligen kunde tvinga vardpersonal
att komma pa jobb. Detta var ett undantagstillstind som alltsa inte géller langre. Enligt utsago
frén personer som jobbar inom vérd och omsorg, upplever manga som arbetar i ménniskonéra
yrken att det kéinns som att man &r tvungen att stilla upp och jobba extra fast man kanske inte
vill. Det kan alltsd upplevas som ett etiskt och moraliskt tvang att stidlla upp nir det krisar. |
dessa yrken arbetar man ocksa i1 psykosocialt ndra samarbete med sina kollegor och det kan
darfor kénnas som ett socialt tvang att stilla upp for dem. Rétt svar pa fragan ar alltsa att det
alltid ar upp till arbetstagaren om denne gar med pa att jobba overtid eller inte (AKTA,
2020-2021).

@ Ja, om det ar kris

@ Nej, det &r endast med medgivande fran
den anstallda
Ja, om jag blir beordrad av
arbetsgivaren

@ Vet

Figur 5. Kan du bli tvingad att jobba overtid enligt kollektivavtalet?

Nésta tema i1 enkédten var fragor om 16n. Troligtvis kan undantagstillstdndet dven vara orsaken
till att FFC:s enkét visade att arbetsgivarna bryter mot arbetstidslagen (18 %) och
arbetarskyddslagen (16 %). Av dem som svarade pa enkéten berdttade 15 procent att

arbetsgivaren hade 14tit bli att betala 16n (FFC enkdét, 2022).

Lon &r alltid ett kédnsligt &mne da allting 1 slutdndan ar kopplat till vilken erséttning man fér

for det arbete som utfors och man hade sékert kunna gora en hel enkét som handlar om

30



lonekapitlet 1 kollektivavtalet. For enkdten valde jag dock att ta ut ndgra grundlidggande
fragor ur 16nekapitlet. Den ena fragan handlade om vad grundlénen baserar sig pa enligt
kollektivavtalet och i denna kunde respondenten kryssa i flera svarsalternativ. De
svarsalternativ som flest personer kryssade i var behorighet, arbetsuppgifierna och ansvar,

vilket ar helt korrekt som man kan se i figur 6 nedan.

Ansvar 43 (39,8 %)
Behorighet 76 (70,4 %)
Koén 0 (0 %)
Arbetsuppgifterna 76 (70,4 %)
Prestation 11 (10,2 %)
Flexibilitet 1 (0,9 %)
Vet ej 12 (11,1 %)

Arbetsvardering 1 (0,9 %)
Riktlinjen i kollektivavtalet 1 (0,9 %)
Arbetstimmarna 1 (0,9 %)

Figur 6. Vad baserar sig grundlonen pa?

Sedan fragade jag om man far 16n om man é&r sjukledig 1-3 dagar fran jobbet och dér svarade
en klar majoritet (86,2 %) ja man fér sjuklon, vilket &r rétt svar. Jag kan dérfor konstatera att

16nen ar ndgot som respondenterna har bra koll pa enligt min undersékning.

4.4 Fragor gallande semester och méjligheten att paverka den

Négot som respondenterna dven hade bra kunskap om var reglerna gillande semester.
Orsaken till detta ar troligtvis att semester virderas hogt och diskuteras flitigt under vissa
perioder under arbetsaret och man vill troligtvis fa rétt antal semesterdagar och ersittning
utrdknat enligt kollektivavtalet. Hela 88,1 % svarade rétt pa frdgan vad semesterns ldngd
baserar sig pd d& de valde alternativet “Det beror pa hur linge jag har jobbat”. Samma hoga
procent (89,0 %) hade dven svarat rétt pa frigan om man har rétt att bestimma nér man ska
ha sin semester. Rétt svar ar alltsd att “Jag har rdtt att onska men arbetsgivaren bestimmer

ndr det blir’ (AKTA, 2020-2021).
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Semesterlagen (2005) lagger grunden for att man dverhuvudtaget ska ha rétt till ndgon form
av betald semester men precis som arbetsavtalslagen (2001) och arbetstidslagen (2019) sé
beskrivs reglerna i overgripande form. Mer detaljer for hur semester berdknas och tas ut i
olika branscher hittar man som anstélld i kollektivavtalet. I semesterlagen (2005) stipuleras
dessutom 1 kap 6 § 32 “Langre semester dn vad som foreskrivs i lag”;
“Pa semester som grundar sig pé ett kollektivavtal och som ar langre 4n vad som foreskrivs i
lag tillampas denna lags bestdimmelser om semesterlon och semesterersittning, om inte nagot
annat framgar av avtalet. Den del av semestern som Overstiger den lagstadgade delen ges pa

det sétt som 1 20 § 2 mom. bestéms om hur vintersemestern skall ges, om inte nagot annat har

avtalats” (Semesterlagen, 2005).

4.5 Fragor gallande anstallningstrygghet

En fraga som forvanade mig att s& manga respondenter hade svarat rétt pa, var fragan om vad
en fortroendeman &r for nagot. Hela 90,8 % hade svarat rétt pa den fragan och valt
alternativet “Det dr en person pad arbetsplatsen som en facklig medlem kan ta kontakt med
och stdlla frdgor till . Det visar saledes att det 4r ménga som vet att fortroendemannen ir en
person att vinda sig till om det blir problem pa arbetsplatsen, en person som kan medla

mellan arbetstagare och arbetsgivare och som ska bevaka reglerna i kollektivavtalet.

Sista delen av enkéten bestod av fragor géllande anstéllningstrygghet och vad som bidrar till
att man kdnner sig trygg 1 arbetet. Som jag ndmnde 1 teorikapitlet om trygghetsfaktorer sa
visar svaren att ledarskapet, den sociala miljon samt likabehandling och rittvisa véger tyngst
bland alternativen (se figur 7). Likabehandling och réttvisa har en direkt koppling till regler
och avtal samtidigt som det &r viktigt att ledaren &r rittvis och foljer reglerna i kollektivavtal
och lag sé att alla kan kédnna sig trygga med att de lyder under samma arbetsvillkor pé

arbetsplatsen.
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Bra kollegor att diskutera med 82 (76,6 %)

Tydliga instruktioner 61 (57 %)

Bra ledarskap 100 (93,5 %
Information om arenden somb... 65 (60,7 %)
Likabehandling och rattvisa 79 (73,8 %)
Fillit till att arbetsgivaren foljerr... 69 (64,5 %)
Aktivt arbetarskydd 41 (38,3 %)
Att jag har ett utforligt arbetsavtal 40 (37,4 %)
0 20 40 60 80 100

Figur 7. Trygghetsfaktorer pd arbetsplatsen

Nir jag fragade hur trygg respondenten kénner sig i sin anstéillning pa en skala fran 1 (vdldigt
otrygg) till 5 (vildigt trygg), svarade 44 respondenter av 109 (40,4 %) en 4a och 42 av 109
(38,5 %) en Sa. Det vill séga att de kénner sig trygga eller vildigt trygga i sin anstéllning.
Ofta brukar det i folkmun pa Aland diskuteras att det ir tryggare att vara anstilld inom den
offentliga sektorn &n den privata sektorn och dven enkétens resultat pekar at det héllet.
Anledningen till detta kan vara den lokala forhandlings- och avtalsritten inom offentliga
sektorn pa Aland som gor att bade arbetsgivare och arbetstagare kiinner sig nirmare de beslut
som fattas i de offentliga kollektivavtalen &n vad man gor inom privata sektorn dar
kollektivavtalen forhandlas ndgonstans i Finland av ndgon okénd part hogre upp 1

organisationen. Hur trygg man kdnner sig pa en skala pa 1 till 5 syns i figur 8 nedan:

60

. 44 (40,4 %) 42 (38,5 %)

20

17 (15,6 %)

Figur 8. Kdnsla av trygghet pd arbetsplatsen pad en skala frdan 1 till 5
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4.6 Sammanfattning
Den sista fragan som jag namnde tidigare var sjdlvuppskattningsfragan. Efter att
respondenterna hade svarat pa alla frdgor ville jag att de skulle svara pé hur bra koll de sjdlva

tycker att de har pa kollektivavtalet och resultatet kan vi se i figur 9 nedan:

@ Ingen koll, jag litar pa att Idneréaknarna
36,8% kan det dar

@ Dalig koll men skulle vilja l&ra mig mer

Tillracklig koll, jag dubbelkollar nog
|6nespecen ibland

@ Bra koll, jag kan nog ta reda pa svar om
9.4% jag behover
@ Mig lurar ingen, jag vet precis var jag
18,9% hittar reglerna i kollektivavtalet

Figur 9. Hur bra koll tycker respondenten sjdlv att de har pd kollektivavtalet?

Har kan vi se att 25,5 % tycker att de har tillrdcklig koll p kollektivavtalet medan 36,8 %
tycker att de har bra koll och 9,4 % av respondenterna lurar ingen. Jag dr beredd att halla med
om denna sjilvuppskattning nir jag ser till resultatet av hela enkéten. Jag tycker dverlag att
man kan sdga att respondenterna har bra koll pd kollektivavtalet utifran de grundldggande
fragor jag stéllde. Man kan se att fragor som géller semester och 16n dr extra viktiga eftersom
flest personer har svarat rétt pa dessa. For att f4 syn pd mer detaljerade samband mellan de
olika variablerna har jag 6verfort respondenternas svar till excel for att pd sa sitt kunna
sortera de olika respondenternas svar och stilla dem mot varandra. I denna analys upptéckte
jag bland annat att utbildningsnivan inte hade nagot samband med kunskap om
kollektivavtalet medan facklig tillhorighet och alder hade ett samband pé sa sitt att de
fackligt anslutna hade storre antal rétta svar én de icke fackanslutna och ju hogre alder desto

battre kunskap om kollektivavtalet och farre kanske-svar kunde jag se.

Pa den sista 0ppna fragan, dér respondenterna fick skriva om de hade ndgot att tilligga, fick

jag denna kommentar;
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“Generellt ar det ett stort problem samhillsekonomiskt pé alla nivaer inom offentlig sektor att
arbetstagarna (och tjinsteminnen) oftare fokuserar pa sina réttigheter framom sina

skyldigheter mot arbetsgivaren.”
Jag kan forsta vad respondenten menar da det blir problem oavsett vilken part, arbetsgivare

eller arbetstagare, som viéljer att ldgga for mycket fokus pé sina réttigheter istdllet for att se

till balansen mellan réttigheter och skyldigheter 1 kollektivavtalet.
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5. DISKUSSION

5.1 Metoddiskussion

Jag valde att anvidnda kvantitativ metod eftersom min frigestillning var en foreteelse jag ville
maita och jamfora. Jag anser att metoden har levt upp till mina férvéntningar. Jag lade ner en
hel del tid pa att formulera fragorna i enkédten, nagot som jag dock upplevde att man aldrig
riktigt blev fardig med. Jag hittade stindigt nya vinklar och alternativa sitt att stélla fragorna
pa. Det var en utmaning att begrinsa antalet fragor eftersom det fanns sa mycket jag ville
fraga om. Den feedback som jag har fétt frin respondenterna dr att det gick bra att svara pa
enkédtens 18 fragor och att den inte var for lang. En bidragande faktor till detta kan ha varit att

alla fragor hade svarsalternativ och endast den sista fragan var en 6ppen fraga.

En reflektion som jag har gjort 1 efterhand &r huruvida séttet att sprida enkaten paverkar
resultatet. Oavsett om det géller en enkét i pappersform eller ett digitalt formuldr s& paverkar
troligtvis fortfarande de forum du nar med enkéten sjilva resultatet. De personer som svarade
pa min enkit var i huvudsak mer eller mindre aktiva pa sociala medier dér blanketten spreds.
Detta kan ha haft en inverkan pa vem som har svarat och saledes dven resultatet. Enligt
litteraturen bor man @nda kunna rékna detta till de normala avvikelserna men 1 slutindan kan
ménniskors benidgenhet och instéillning till att svara pa enkéter dven ha en inverkan pé vilka

svar man far (Olsson, H. & Sorensen, S., 2007).

5.2 Resultatdiskussion

Jag dr vildigt n6jd med det resultat jag fatt fran enkdtundersdkningen da jag inte vagade tro
att sa méanga skulle svara. Det ar forstas viktigt for en undersoknings reliabilitet och validitet
att fa ett tillrackligt underlag for att kunna uttala sig statistiskt, och det anser jag att jag har
fatt. Jag siktade brett men dnda med ett tydligt fokus pa kommunala sektorn och valde déarfor
att dela enkéten via sociala medier och bad mina kontakter att dela den till kommunalt
anstéllda. Jag ville forsoka né de anstéllda sa direkt som mojligt utan mellanhénder s som
chefer eller administratorer. I slutdindan kan jag inte garantera att det endast 4r kommunalt
anstéllda som har svarat pa enkéten men jag har i instruktionerna tydligt skrivit vem enkédten

riktar sig till. Resultatet visar att majoriteten av respondenterna ar i 30-arsaldern, vilket
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troligtvis dr en effekt av att jag sjélv &r i den aldern och de flesta som f6ljer mig pa sociala
medier dr 1 samma &lderskategori. Dock ér det endast 50 av 109 (45,9 %) totalt av de
svarande som var mellan 30 — 39 ar sa i slutdndan ar det inte total majoritet som skulle ha
ndgon storre snedvridande inverkan pé resultatet. Det var &nnu mer forvénande att sa stor
majoritet hade sé bra koll pa kollektivavtalet d& jag hade en tanke att en annan generation,
personer i 50- och 60-arséldern, skulle vara de som hade bist koll pa arbetslivets spelregler.
Jag kan darfor konstatera att respondenterna dverlag hade bittre kunskap om kollektivavtalet
an jag trott frdn borjan men att undersokningen samtidigt ocksa bekriftade att personer 1 50-

och 60-arsdldern har béttre koll pa kollektivavtalet &n den yngre generationen.

5.3 Slutsats

Ett intressant samband &r enligt mig att majoriteten av respondenterna arbetar inom skola och
barnomsorg samt vard och omsorg, vilket dels kan visa pé att dessa dr de stérsta omrddena
inom kommunal verksamhet p4 Aland men ocks4 att de som majoritet hade bra koll pa
kollektivavtalet och drog upp det totala medeltalet for hela populationen. Ett annat samband
som dock inte dr sa forvanande &r att respondenterna som var medlem i1 ndgon fackférening
hade hogre andel ritta svar pa kollektivavtalsfragorna én vad icke-fackanslutna hade, vilket
da bekraftar min tes att fackligt anslutna har béttre koll pa kollektivavtalet dn icke
fackanslutna. Man har en fordel av att veta varfor och vad det innebér ur ett

samhillsperspektiv, att vara medlem 1 en fackforening.

Slutsatsen av detta arbete ar att de anstéllda har mer kunskap och, sa att séga, béttre koll pé
kollektivavtalet dn jag utgick ifran. Daremot verkar de hoga siffrorna i kunskap bekréfta
sambandet med de hoga siffrorna i mitningen av kéinslan av anstédllningstrygghet. Det vill
sdga att battre koll pé kollektivavtalet &r lika med mer kénsla av anstédllningstrygghet. Man
kan se i respondenternas svar pa fraigorna om trygghetsfaktorer att de stimmer 6verens med
teorin att social miljo, bra ledarskap och rittvisa villkor pa arbetsplatsen édr det som skapar
trygghet och att de som har deltagit i denna undersdkning har en stark kinsla av trygghet 1

anstédllningen med sannolik koppling till att de har bra koll pa kollektivavtalet.
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5.4 Forslag till vidare forskning

Enligt min erfarenhet verkar kollektivavtal i allménhet vara ett relativt outforskat omrade och
eftersom aléndsk lagstiftning dr unik pa manga sétt sd finns det mycket intressant att
undersdka vidare med koppling till detta. Jag valde att studera den offentliga sektorn och det
kommunala avtalet i synnerhet eftersom jag for tillfdllet arbetar inom det omradet. Det hade
ocksa varit valdigt intressant att géra en liknande undersdkning pa den privata sektorn och
hur bra koll de anstillda inom den har pé kollektivavtalet. D4 kunde man fa en jimforelse
mellan den offentliga och den privata sektorn. Det hade ocksé varit intressant att undersoka
narmare landskapsregeringens kollektivavtal och till exempel granska skillnaderna mellan

AHS eget kollektivavtal jimfort med Landskapsregeringens allménna tjinstekollektivavtal.

Istéllet for att undersdka hur mycket de anstédllda vet om kollektivavtalet skulle man kunna
undersoka i vilken utstrackning arbetsgivarna faktiskt foljer kollektivavtalet i den privata
eller den offentliga sektorn pa Aland. I det fallet kan forskaren stilla frigorna s att
respondenten ska svara pa hur man gor i den egna organisationen istéllet for som jag gjorde
och frigade vad som dr regeln enligt kollektivavtalet. Kollektivavtalet dr ett gemensamt
regelverk som ldgger grunden for arbetsmarknadens spelregler och jag hoppas fler vill

undersoka detta tema i framtiden.
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BILAGOR

Bilaga 1 Foljebrev till enkaten

Hej!
Denna undersdkning gors som en del av mitt examensarbete i foretagsekonomi vid

Hogskolan pa Aland.

Jag har valt att underséka om kommunalt anstéillda har koll pa sitt kollektivavtal och om det

inverkar pé kénslan av trygghet i anstéllningen.

Har du koll?

Jag skulle bli jatteglad om du tog dig tid att svara pa denna undersdkning!
Formulédret tar endast ndgra minuter att fylla i, det &r anonymt och inga person- eller
kontaktuppgifter samlas in.

Jag uppskattar verkligen att du tar dig tiden!

Jag behover ditt svar senast 1.11.2022
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Bilaga 2 Enkatens fragor

Alder (1/18)*
Under 20
20-29
30-39
40-49
50-59
60-69

Qver 70

Kon (2/18)*

Kvinna
Man
Ickebinir

Annat
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Utbildningsniva (3/18) *
Grundskola eller lagre
Gymnasium/ Yrkesgymnasium
Hagskola/ Universitet lagre hogskoleniva (kandidatniva)
Higskola/ Universitet higre higskoleniva (magister/master)

Licentiat/Doktor

Bransch (4/18)*

Teknik. infrastruktur eller fastighet
Vard och omsorg

Skola, ungdom eller barnomsorg
Administration eller ledning
Kostservice

Stad

Socialservice

Brand- och raddning

Idrott- och fritid

Annat ..
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Ar du medlem i ndgon fackforening? (5/18)*

Ja
Nej
Vet gj

Vill inte svara

Vet du vilket kollektivavtal som galler for dig pa din arbetsplats? (6/18) °

Ja
Nej

Kanske

Schema:

Hur langt fore ska du ha tillgang till ditt arbetsschema enligt kollektivavialet? (7/18)

5 dagar fére schemat borjar
7 dagar fore schemat borjar
10 dagar fére schemat barjar

Vet gj

Kan arbetsgivaren dndra i ditt schema under padgaende period enligt kollektivavtalet? (8/18)*

Ja, om det &r kris.
Mej, det far man inte. Det &r schemat som géller.
Ja, men bara om arbetstagaren ger sitt medgivande.

Vet g
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Kan du bli tvingad att jobba évertid enligt kollektivavtalet? (9/18)*

Ja, om det &r kris
Mej, det 4r endast med medgivande fran den anstillda
Ja, om jag blir beordrad av arbetsgivaren

Vet gj

Lén: *
Vad baseras din grundlon pa enligt kollektivavtalet? (10/18)
Du kan vélja flera alternativ.

Ansvar
Behdrighet

Kon
Arbetsuppgifterna
Prestation
Flexibilitet

Vet gj
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Far du Ién enligt kollektivavtalet nar du & hemma sjuk 1-3 dagar fran jobbet? (11/18)*
Ja, sjuklén
Ja, om jag har sjukintyg
Nej

Vet gj

Semester.
Vad bestdammer hur 1ang semester du har ratt till enligt kollektivavtalet? (12/18)

Det beror pa hur lange jag har jobbat
Det &r kopplat till ens alder
Arbetsgivaren bestammer

Vet g

Har du rétt att bestdmma nér du ska ha semester enligt kollektivavtalet? (13/18)*

Ja, det &r ju min semester
Jag har rétt att dnska men arbetsgivaren bestammer nar det blir
Nej, det ar arbetsgivaren som bestdmmer

Vet gj

Fortroendeman:
Vad &r en fortroendeman? (14/18)

Det &r nagon som har hand om ens ekonomi ndr man inte kan hantera den sjalv
Det ar en kommunpolitiker som sitter i fullméktige
Det ar en person pa arbetsplatsen som en facklig medlem kan ta kontakt med och stalla fragor till

Vet gj
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Vad &r viktigast for att du ska k&nna dig trygg i din anstillning? Du kan vilja fler alternativ.
(15/18)

Bra kollegor att diskutera med

Tydliga instruktioner

Bra ledarskap

Information om drenden som beréir mig
Likabehandling och réttvisa

Tillit till att arbetsgivaren féljer reglerna
Aktivt arbetarskydd

Att jag har ett utférligt arbetsavtal

Trygghet: (16/18) ®

Hur trygg kanner du dig i din anstallning?
Dar 1 ar valdigt otrygg och 5 ar helt trygg.

Otrygg @ O O O O Valdigt trygg
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Hur bra koll tycker du att du har pa reglerna och villkoren i ditt kollektivavtal? (17/18) *

Ingen koll, jag litar pa att léneraknarna kan det dar
Dalig koll men skulle vilja ldra mig mer

Tillrdcklig koll, jag dubbelkollar nog lénespecen ibland
Bra koll, jag kan nog ta reda pa svar om jag beh&ver

Mig lurar ingen, jag vet precis var jag hittar reglerna i kollektivavtalet

Nagot annat du vill tilldgga? (18/18)

Lang svarstext
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