Klas Levinson

Lokal partssamverkan
i forindring

Hur fungerar de anstilldas medbestimmande i svenskt arbetsliv? Hur
upplever féretagsledarna de anstlldas ledningsmedverkan? Som en resurs
eller som en belastning? Har det skett nagon férandring under det senaste
decenniet? Detta dr nagra fragor som behandlas i artikeln utifran resul-
taten fran en enkatstudie genomférd 2003. Dessa jamférs med resul-
taten fran en liknande studie fran 1996 och visar att |6ntagarféretrad-
arnas inflytande och aktivitet i ledningsprocesserna minskat. Ett annat
huvudresultat ar att andelen féretag dér féretagsledarna anser att sam-
verkan dr till nytta for féretaget har minskat kraftigt; fran 70 till 46 pro-
cent under den studerade perioden.

Forutom en pilotstudie frin 1996 har det
under det senaste decenniet inte gjorts nigon
mer omfattande vetenskaplig undersskning
av hur anstilldas medbestimmande fung-
erar i svenskt arbetsliv och vad det betyder
for foretag och anstillda. Det dr mot bak-
grund av denna kunskapsbrist och de for-
dndringar som pagar i svenskt arbetsliv som
Arbetslivsinstitutet i samverkan med pTK
och 1o pabérjade ett forskningsprojekt med
syftet att kartldgga och analysera vad det dr
for monster och utvecklingstendenser som
dominerar partssamverkan i stora och medel-
stora foretag i svenskt niringsliv.' Under
varen 2003 genomfordes i samarbete med
scB en enkitundersdkning som vinde sig
till verkstillande direktorer samt till foretri-
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dare for arbetar- och tjinstemannaklubbar
vid ett stratifierat slumpmassigt urval av 555
foretag.? Svarsfrekvensen var 61 procent for
VD, 54 for PTK och 48 for Lo.

Avsikten med artikeln #r att utifrdn upp-
gifter frén denna och 1996 &rs studie analy-
sera monster och forindringar i svenskt
niringsliv i friga om medbestimmandets
betydelse for foretag och anstillda.? Det ér

1. Projektets styrgrupp bestod av Pelle Lantz, LO,
Klas Levinson, Arbetslivsinstitutet och Bo Ragnar,
PTK.

2. Urvalsramen var féretag med mer dn 25 an-
stdllda inom SNI 01-74 enligt SCB:s Foretags-
register. Populationen delades in i tre strata (25—
99, 100499 och 500- anstillda). En enkétversion
gick till foretradare for LO och PTK anslutna klubbar,
en andra till foretagens verkstallande direktor.

3. Fér en mer omfattande redovisning av syfte,
metod och resultat hanvisas till forsknings-
rapporten Lokal partssamverkan — en undersokning
av svenskt medbestdmmande (Levinson 2004).
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frimst tv aspekter som aktualiseras och
som ir centrala i vetenskaplig debatt om
effekter av lokal partssamverkan. Den forsta
ir om man frin foretagsledningens sida
upplever de anstilldas ledningsmedverkan
som en resurs eller en belastning for fore-
tag (Guest & Peccei 2001, Heller m fl 1998).
En frégestillning dr om den pd det hela taget
positiva bild av samverkan, som kom fram
vid analyserna av 1996 drs data, fortfarande
ir giltig (Levinson 1997). Den andra aspek-
ten som tas upp i artikeln ror aktérernas, i
forsta hand foretagsledningarnas, bedém-
ningar av l6ntagarnas inflytande och still-
ning i ledningsarbetet.

Artikeln disponeras utifrin dessa tv4 as-
pekter och inleds med den om l6ntagarmed-
verkan av berérda upplevs som resurs eller
belastning. Direfter behandlas hur 16n-
tagarforetridarnas inflytande och stillning
i ledningsprocesserna bedoms ha utvecklats
mellan 4ren 1996 och 2003. I avsnittet "ar-
betsmiljo och arbetstider 6verst p4 ranking-
listan” identifieras vad det ir f6r omriden
av medbestimmandet som prioriteras.

Minskande nytta for foretag
av medbestimmande

Andelen féretagsledare som gor en positiv
totalbeddmning av medbestimmandets*
betydelse for fretaget, har minskat markant
— signifikant pd 95-procentnivdn — sedan
mitningen 1996; frin 70 till 46 procent, och
andelen som anger negativa effekter har
okat fran 7 dill 11 procent (zabell 1).5 Vidare
har det skett en 6kning av “varken eller”
gruppen, det vill siga de som svarar att ”for-
och nackdelar ir ungefir lika stora” pa
frigan "om du viger for- och nackdelar med
lontagarmedverkan for foretaget, vad ir
dina erfarenheter?”. Det har siledes skett
en signifikant minskning av antalet féretag

Tabell 1. VD:s erfarenheter av for- och nackdelar
for foretag med partssamverkan 2003 och 1996.
Procent.

2003 1996
Mycket negativt 2 1
Ganska negativt 9 6
Varken eller 43 23
Ganska positivt 33 53
Mycket positivt 13 17
Totalt 100 100
Antal svarande 246 290

ddr vD anser att samverkan har positiva ef-
fekter.

Aldre foretagsledare gor mer positiva
bedomningar in yngre. Exempelvis i grup-
pen under 38 ar dr det enbart en fjirdedel
som anger positiva erfarenheter. Sambandet
mellan foretagsledares alder® och deras be-
démning av samverkans betydelse for fore-
taget ir statistiske sikerstillt. Orsakerna har
inte undersokts nirmare, men kan ha att
gora med skillnader i utbildning och erfa-
renheter. En inte alltfér vigad gissning ir
att utvecklingen mot minskat utrymme f6r
medbestimmandefrgor i hogskoleutbild-
ningen av ckonomer och foretagsledare
spelar en viss roll.

Det idr ocksa statistiskt sikerstillt att det
finns ett samband mellan foretags storlek
efter antal anstillda och foretagsledares

4. Orden lokal partssamverkan och medbestam-
mande anvands omvaxlande, och star for dialogen
mellan arbetsgivare och léntagarfoéretradare som
det regleras av MBL. Genomgaende undersoks
medverkan via I6ntagarnas fackliga representanter.
Anstilldas direkta medverkan tas inte upp i
artikeln.

5. Doktoranden Fredrik Augustsson har svarat for
de statistiska bearbetningarna.

6. Medelaldern dr 48 ar for foretagsledarna i
undersokningen.
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erfarenheter av nyttan. I foretag med mellan
25 och 100 anstillda 4r andelen ledare med
positiva erfarenheter ligst, och andelen med
negativa hogst. I storforetag (mer dn 500
anstillda) har en s3 stor andel som 69 pro-
cent positiva erfarenheter av [6ntagarmed-
verkan, medan 7 procent har negativa. En
mer detaljerad indelning i tolv storleks-
klasser visar pd styrkan (signifikant pa 99-
procentnivd) i sambandet med féretags-
storlek. En anledning till de mer positiva
erfarenheterna i storforetag kan vara att
ledarna dir har mindre méjligheter 4n i sm3
foretag att direkt kommunicera med de an-
stillda och skaffa sig en uppfattning om
deras instillning i olika frigor som ror f6r-
dndringar i féretag. En annan orsak kan vara
"skalférdelar”, att tidsdtgingen for parts-
samverkan inte 6kar i samma takt som an-
talet anstillda som ska foretridas, vilket gor
att den relativa tidsdtgdngen f6r samverkan
minskar ju stérre foretaget Ar.

For att fi en mer preciserad bild av vad
detir for for- och nackdelar med partssam-
verkan som vp:ar upplever, gors i enkiten
en uppdelning i tre positiva och tre nega-
tiva aspekter. I zabell 2 ir positiva och nega-
tiva pastdenden rangordnade efter andelen
svarande som instimmer helt eller delvis (4
plus 5). Andelen som instimmer dr ungefir
lika stor (en tredjedel), som de som inte gér

det. Samma storlek har "varken eller” grup-
pen.

En majoritet av foretagsledarna anser att
lontagarnas medverkan "leder till lingre
beslutsprocesser”. Andelen har dkat sedan
1996 di den var 40 procent. Att besluts-
processer forlings ir inte sirskilt forvinande
da hanteringen generellt drar ut pa tiden ju
fler som medverkar och uttalar sig. Vidare
kan nimnas att vD:ar vid 39 procent av fore-
tagen inte tycker att samverkan #r kostsam,
medan en dryg fjiardedel tycker det.”

En farhiga, som framf6rts i debatten om
partssamverkan, 4r risken for formalisering
och byrikratisering av ledningsarbetet
(Heller m f1 1998). Som tabell 2 visar idr det
mindre dn en femtedel av foretagsledarna
som hivdar att medverkan “bidrar till kon-
flikter och blockeringar”. I vilken man det
dr en lag siffra kan givetvis diskuteras, men
det 4r ind4 81 procent som inte hidvdar det.
I jimfGrelse med 1996 &rs undersokning dr
det dock friga om en 6kad andel som anser
att medverkan leder till konflikter och
blockeringar.

De mest framtridande positiva aspek-
terna ir kopplade till ledningens méjligheter

7. Kostnaderna preciseras och diskuteras i Levinson
(2004).

Tabell 2. VD:s erfarenhet av betydelsen av I6ntagarnas ledningsmedverkan. Procent. (Antal svarande

varierar mellan 281 och 285.)

Instimmer inte alls

Instimmer helt

f 2 3 4 5
Beslut forankras battre hos anstllda 1 15 33 30 11
Underlattar genommf6randet av svara beslut 10 19 32 34
Ger ledningen nya idéer 21 32 30 14
Forlanger beslutsprocessen 7 11 27 38 17
Ar kostsam for foretaget 18 21 34 17 10
Bidrar till konflikter och blockeringar 25 28 28 16 3
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att legitimera beslut och att genomdriva
dem. Foretagsledare vid 41 procent av fore-
tagen anser att samverkan “gor att beslut
forankras bittre hos anstillda”. En nigot
mindre andel anger "gor det littare att
genomfora svérare beslut”. Vid vart sjitte
foretag anser vD att lontagarmedverkan "ger
ledningen nya ideer”, vilket 4r en klar
minskning sedan 1996. Sammantaget tyder
resultaten pa att ledningen menar att sam-
verkan spelar storre roll for att féra ut och
legitimera fattade beslut, dn att finga upp
anstilldas idéer och 6nskemadl. Det ir si-
ledes mer friga om en neddt- dn uppit-
gdende kommunikation.

Jimfort med liget vid mitten av 1990-
talet har det sdledes skett en forskjutning i
riktning mot minskande andel foretag dir
samverkan av vD upplevs positivt. Exakt
styrka i denna tendens dr dock svir att ange
da fragor och svarsskalor inte var identiska
vid bada mittillfillen. 1996 tillfrigades vb
i vilken utstrickning léntagarmedverkan
"ger bittre férankring och snabbare genom-
forande”, vilket motsvarar tvd pastdendena
i den nu aktuella enkiiten: "beslut férankras
bittre hos anstillda” och "underldttar genom-
forandet av svdra beslut”. Svarsskalorna ir
heller inte exakt lika. En transformering av
den femgradiga skalan, som anvindes 2003,
till den fyrgradiga 1996 (dir mittenalterna-
tiven fordelas pa 6vriga kategorier) visar att
andelen som anger positiva effekter minskat
med 10 till 20 procentenheter.

Sammanfattningsvis tyder védra resultat
pd att samverkan av foretagsledare vanligt-
vis uppfattas ha en positiv effekt pa fore-
tag, ofta ingen effeke alls, men sillan en
negativ. Det ligger vil i linje med slutsatsen
fran Levines och Tysons (1990) analys av
ett stort antal empiriska studier hur anstll-
das direkta och indirekta "participation”
paverkar foretags effektivitet. Studien visar

ocksd pé en tydlig forindring sedan 1990-
talets mitt, vilken innebir att andelen fore-
tag dir vD anger positiva effekter minskat
och andelen som anger negativa dkat.

Minskat inflytande
for arbetstagarrepresentanterna

I friga om artikelns andra huvudaspekt, den
om l6ntagarnas stillning i ledningsproces-
serna, visar tidigare studier att deras foretri-
dare generellt sett spelar en ganska blygsam
roll i framtidsformande beslut om produkt-
utveckling, investering, frvirv och utlands-
etablering (Levinson 1991). Inflytandet i dessa
frdgor ir oftast av typen “rddgivande funk-
tion”, vilket stdr for att foretagsledningen
hidmtar in [6ntagarnas synpunkter innan det
formella beslutet fattas. Hur inflytandet ut-
vecklats pd dessa omraden ér inte mojligt att
ange eftersom de inte 4r med i 2003 drs
undersokning.

Resultatet frin enkitstudien (tabell 3)
visar att lontagarnas inflytande, enligt vD:s
beddmningar, har minskat pa ett signifikant
sitt (pd 95-procentnivin) sedan 1996 inom
omrddena arbetsmiljo, arbetsorganisation,
omplacering och arbetstider.® Stort infly-
tande ("avgorande” plus “stor” roll) upp-
nds vid 44 procent av foretagen jimfort med
79 procent 1996. Andelen dir I6ntagar-
inflytandet ir litet ("begrinsad” plus "liten”
roll) har 6kat till 56 frén 21 procent. En
vidare uppdelning av data frin 2003 pa fyra
inflytandegrader ger féljande bild: av-
gorande roll vid 7, "stor” vid 37, begrinsad
vid 35 och liten roll vid 21 procent av fore-
tagen.

8. Jimforelsen maste tolkas med forsiktighet da
fragor och inflytandeskalor skiljer sig nagot at i de
tva studierna.
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Mitskillnader” kan ha viss betydelse, men
knappast andra riktningen: det har skett en
minskning av léntagarorganisationernas
inflytande. Den ir ocksd tydlig vid en nir-
mare analys av inflytandegrader for de fyra
omridena — arbetsmiljo, dndrad arbets-
organisation, omplacering och arbetstider
— som miits vid bada tillfillena. Det visar
sig att andelen féretag med stort léntagar-
inflytande har minskat pd ett statistiskt
sikerstillt sitt inom alla omridena.

For att fd en mer preciserad bild av [6n-
tagarnas inflytande &r 2003 gors en uppdel-
ning pa sju omraden. Som framgir av za-
bell 4 ir arbetsmiljofrigor det omride dir
I6ntagarorganisationerna bedéms ha mest
inflytande: de spelar stor eller avgrande roll

Tabell 3. VD:s bedémning av fackligt inflytande ar
2003 och 1996. Procent.

Stort Litet
2003 1996 2003 1996
Arbetsmiljo 61 93 39 7
Andrad arbets-
organisation 29 65 71 35
Omplacering 45 77 55 23
Arbetstider 39 80 61 20

Antal svarande dr 293 for ar 1996 och 247-248
ar 2003. (Stort inflytande bestar 2003 av “av-
goérande” plus "stor” roll, och 1996 av "mycket”
och "ganska” stort).

vid drygt hilften av foretagen. Merparten
av det praktiska arbetsmiljdarbete skots idag
av fackliga skyddsombud bland annat med
stod av arbetsmiljolagen, vilket kan vara en
av flera orsaker till den stora vikt som om-
radet ges. Omplacering av personal kommer
direfter pa en inflytanderanking: vid knappt
hilften (47 procent) bedéms man ha stor
eller avgorande roll. Arbetstider dr pd tredje
plats med stor eller avgérande roll vid 42
procent. Arbetstidens totala omfattning,
forliggning, regler for skiftarbete, dvertid
och vila samt ersittningsnivder ir frigor dir
facket historiskt har visat stort engagemang
savil lokalt som centralt. Fér medlemmarna
dr det konkreta omriden dir férindringar
dr direkt synliga pd samma sitt som exem-
pelvis 16nefragor. Efter arbetstider kommer
jamstilldhetsfrigor. Lingst ner pa infly-
tanderankingen ir forindring av arbetsorga-
nisationen, personalens kompetensutveck-
ling och organisations- och bemannings-
frgor. For personalens kompetensutveckling
och utbildning ir inflytandet litet (liten eller
begrinsad roll) vid drygt tre fjirdedelar av

foretagen, vilket dr anmirkningsvirt sirskile

9. Materialet fran 2003 ér korrigerat genom att
foretag med mindre dn 50 anstillda dr exkluderade
och vikterna justerade.

Tabell 4. Lontagarorganisationernas betydelse inom sju omraden ar 2003, enligt VD. Procent. (Antal

svarande varierar mellan 291 och 294.)

Avgorande roll Storroll  Begrénsad roll Liten roll
Arbetsmiljcfragor 7 50 26 17
Férandring av arbetsorganisation 3 28 43 26
Omplacering av personal 9 38 32 21
Personalens kompetensutveckling - 23 47 30
Arbetstider 8 34 40 18
Jamstélldhetsfragor 3 32 35 30
Organisations- och bemanningsfragor 1 21 48 30
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nir facken sjilva identifierat omradet som
centralt for att sikra personalens anstill-
ningsbarhet.

Studien miter inte det som ibland be-
nimns for indirekt inflyrande. Aven om
l6ntagare inte dr med i vissa skeenden, kan
det faktum att de har ritc att agera, om dn i
efterhand, komma att paverka foretagsle-
dares agerande. De kan péverkas av vad de
kan forvinta sig att ldntagarna accepterar.
Att fastsld skillnader i ledningens handlande
beroende pd om partssamverkan finns eller
inte, kriver dock ganska komplicerade
komparativa metoder; nigra sidana har inte
ingatt i foreliggande studie.

Anstilldas nytta av samverkan, enligt
foretridarnas bedémning,” inom de sju
omrédden ser ut pd foljande sitt: “mycket
stor” nytta vid 20 procent av foretagen,
"ganska stor” vid 35, "ganska liten” vid 29
och "mycket liten” vid 16. Vid drygt tva
tredjedelar av foretagen rér det sig om
mycket eller ganska stor nytta vid frigor om
arbetsmiljo. I friga om arbetstider bedéms
de anstillda ha stor nytta vid drygt sex av
tio foretag. Organisationsfragor finns lingst
ner av de sju omrddena. Arbetarnas fore-
tridare anser oftare dn tjinsteminnens att
samverkan gagnar anstillda i frigor om
arbetsmiljo, arbetstider och personalens
kompetensutveckling. Tjinsteminnen, &
andra sidan, anger oftare "stor nytta” vid
arbetsorganisatorisk forindring, omplace-
ring av personal, organisations- och beman-
ningsfragor och jamstilldhetsfragor. Olika
arbetsuppgifter, nirhet till ledningen och
bedémningar av inflytandeméjligheter kan
ligga bakom dessa skillnader.

Forsvagad stillning

Férutom att arbetstagarforetridarnas infly-
tande minskat sedan 1996 har deras still-

ning i ledningsprocesserna forsvagats." Den
generella bilden fran enkitstudien ir att
l6ntagarrepresentanterna sillan dr med i det
viktiga arbetet nir férandringar initieras och
grundas. Nir de kommer in i processerna
kartldggs i studien utifrdn frigan "nir kom-
mer foretridarna som forst in i besluts-
processer for viktiga ledningsfrgor?”, som
besvaras utifrdn en fyrgradig indelning i
faser: initiering niir problem och majligheter
identifieras, beredning nir utredning sker,
beslutstillfiller med formellt avgérande samt
genomforande nir beslut forverkligas. Aven
om denna indelning gér vald pa verklig-
heten, kan den #nda vara befogad for att fa
en forsta verblick over forloppen.

Enligt vp ir l8ntagarforetridare med
initialt vid 15 procent av féretagen. Med-
verkan stiger brant i beredningsfasen (59
procent). I fas tre (beslutstillfillet) stiger
medverkan med 20 procentenheter. Sett
over de fyra faserna ir medverkan 15, 74,
94 och 100 procent. Motsvarande andelar
1996 var 17, 84, 94 och 100 procent. De som
kommer in initialt och i beredning har si-
ledes minskat ndgot, vilket innebir att
senare intride blivit vanligare. Férskjut-
ningen minskar [éntagarnas mojligheter atc
paverka beslutens inriktning och utform-
ning."” Samtidigt minskar risken att dras in
i ledningens synsitt och forlora den egna

10. Tendenser till dver- och underskattningar vid
indirekt matning gor att resultaten maste tolkas
med forsiktighet. Det finns en tendens att fore-
tradarna éverdriver nyttan inte minst da de vill visa
upp resultat (Sverke 1995).

11. | artikeln behandlas inte fragan om medbestam-
mande via representanter i 6kad grad kommit att
ersdttas av direkta medverkansformer.

12. Hur handlingsutrymmet paverkas av sent
intrdde behandlas i Levinson (2004).

Arbetsmarknad & Arbetsliv, drg 11, nr 1, vdren 2005



Lokal partssamverkan i fordndring

profilen. For ledningen kan sent intride
vara dnskvirt, inte minst nir den ser 16n-
tagarnas medverkan som ett sitt att legiti-
mera beslut, snarare in att finna nya idéer.

En andra aspekt pa lontagarnas stillning,
utifran foretridarnas asikter, 4r att den ofta
dr ganska passiv och av typ “frimst lyss-
nande roll” och "begir mer information”
vid 44 procent av foretagen enligt Lo och
53 procent enligt PTK (61 procent enligt vD).
Storst aktivitet, "utforma egna alternativ”,
ar ganska ovanlig (tabell 5). Den hogsta akti-
viteten "utforma egna alternativ” férekom-
mer vid en sjittedel av foretagen. Lo-fack-
ligt aktivitetsmonster dr: lyssnande roll vid
25 procent av féretagen, begir information
vid 19, stiller egna krav vid 36 och utfor-
mar egna alternativ vid 20 procent. PTK-
foretridares aktivitetsménster dr for de sju
omrddena: lyssnar vid 34, begir informa-
tion vid 20, stiller egna krav vid 30 och ut-
formar egna alternativ vid 16 procent av
foretagen. Den hogsta aktivitetsgraden ror
arbetstider, arbetsmiljo och férindring av
arbetsorganisationen, dir "stilla egna krav”
och "utforma egna alternativ” ir aktuellt vid
drygt hilften av foretagen. Omrdden dir
man oftast dr minst aktivt dr jimstilldhet
och personalens kompetensutveckling. Inom
dessa omraden har pTk:s representanter fort

fram egna krav eller utformat egna alterna-
tiv i 30, respektive 36 procent av foretagen.”
Nir vp anger aktivitetsgrad tonas den
aktiva rollen ner nigot och den passiva upp.
Aktivitetsprofilen fér de undersokta fore-
tagen ir enligt vb: “frimst lyssnande roll”
34 procent, "begira mer information” 27,
"stilla egna krav” 30 och utforma egna alter-
nativ 9 procent. Arbetsmilj6 och arbetstider
dr de omrdden dir hog aktivitetsgrad som
utforma egna alternativ och stiller egna
krav, 4r vanligast. De omraden dir de oftast
(knappt hilften) dr minst aktiva, det vill siga
néjer sig med att lyssna eller begira mer
information, dr jimstilldhetsfrigor samt
organisations- och bemanningsfragor.
Redovisningen av samverkans betydelse
for foretag och anstilldas avslutas med en
summerande sambandsanalys genom en
enkel korstabulering mellan vp:s bedém-
ning av medbestimmandets effekter och
arbetstagarforetridarnas bedomningar av
inflytandegrad. Det ska hir nimnas att i
gruppen vD:ar som anger att samverkan ir

13. "Icke aktuellt” svaren dr exkluderade. Om
foretag med "inte aktuellt” tas med i berdkningen
sjunker givetvis det fackliga engagemanget inom
Ovriga svarsalternativ i motsvarande grad.

Tabell 5. Fackets aktivitetsgrad inom sju omraden ar 2003, enligt LO /PTK. Procent.

Framst Begar mer  Stiller egna  Utformar egna

lyssnande roll  info krav alternativ
Arbetsmiljéfragor 23/34 17/1 40/40 20/15
Foérandring av arbetsorganisation 28/32 22/14 32/44 18/10
Omplacering av personal 30/34 23/18 24/30 23/18
Personalens kompetensutveckling 27/30 15/34 43/17 15/19
Arbetstider 14/29 13/13 42/31 31727
Jamstalldhetsfragor 28/38 22./32 34/18 16,/12
Organisations- och bemanningsfragor 28/43 21/15 33/30 18/12

Antal svarande ligger mellan136-203 for LO och 173-204 for PTK.
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Tabell 6. Nyttan av medbestimmande for fore-
taget, enligt VD, och inflytandet for den fackliga
organisationen, enligt LO-foretradare, ar 2003.
Procent.

LO-foretrddarnas dsikt

VD:s dsikt om om medbestdmmandet
medbestimmande Litet Stort
Nackdel och likgiltigt 40 "
Fordel 24 25

till nackdel ingdr ocksd de som angett
“varken eller” (se tabell 6).

Som tabellen visar ir det en stor grupp
foretag diir varken vp eller Lo-foretridare™
upplever nytta (respektive stort inflytande)
med att samverka i ledningsfragor. Vid en
fjirdedel av foretag upplever de bida aktors-
grupperna nytta respektive inflytande. Dir
kan man tala om "6msesidig nytta”, det vill
siga en vinna-vinna liknande situation
(Guest & Peccei 2001). Vid drygt var tionde
(11 procent) foretag har anstilldas foretri-
dare stort inflytande, medan vp upplever
samverkan som negativt eller "varken eller”.
Vid knappt en fjirdedel ser vb nytta, medan
foretridare anger att de har litet inflytande.

Arbetsmiljoé och arbetstider 6verst
pa rankinglistan
Studien ger majligheter att identifiera vad
det dr for omrdden av sju preciserade —
arbetsmiljofragor, forindring av arbetsorga-
nisation, omplacering, kompetensutveck-
ling, arbetstider, jimstilldhetsfrigor och be-
manningsfrigor — som i den praktiska
hanteringen fokuseras och vilka som tonas
ner. Ett sitt att bestimma fokusering dr att
beakta, ranka och indexera, foretridarnas
upplevda inflytande, aktivitetsgrad och
nytta for anstillda. Vidare att ta hinsyn till
vD:s beddmning av [6ntagarnas inflytande,

aktivitetsgrad och nytta for foretaget. Med
en indexerad rangordning synliggérs gruppe-
ringarnas skiftande sjilvupplevda betydelse,
aktivitet och nytta for de sju olika omra-
dena. Det ir ett forsok att tydliggora pd vilka
omriden facken ligger fokus, agerar mest
offensivt och betyder mest. Indexet ir base-
rat pd medelvirden i ledningens, Lo:s och
pTK:s svar (vilka adderats och korrigerats for
vikter). Den férsta siffran anger den sam-
lade rangordningen f6r omradet fran 1 dill 7.

Rankingen ger sdledes en samlad bild av
aktdrernas fokus. Tabellens sammanlagda
virde "totalt” baseras pd de tre gruppernas
rankingar. Personalens kompetensutveck-
ling, respektive organisations- och beman-
ningsfragor har samma rankingvirde. Det
senare omradet har ligre sammanlagt index-
virde och hamnar dirfor pa sjitte plats. 1
den bild av aktorernas fokus som vixer fram

14. Andelarna for tjansteménnen skiljer sig mycket
litet fran LO gruppen.

Tabell 7. Ranking 6ver LO:s och PTK:s upplevda
betydelse, aktivitetsgrad och nytta, samt VD:s syn
pa fackets betydelse, aktivitetsgrad och nytta for
foretaget ar 2003.

LO PTK VD Totalt

Arbetsmiljofragor 2 2 1 2
Forandring av

arbetsorganisation 6 4 4 4
Omplacering av

personal 3 3 3 3
Personalens

kompetensutveckling 5 7 5
Arbetstider 1 1 1
Jamstalldhetsfragor 7 5 7
Organisations- och

bemanningsfragor 4 6 7 6

Antal svarande: LO 130-198, PTK 111-199, VD
240-268, totalt 547-648.
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(tabell 7) gir det att identifiera tre olika
grupper av omraden: arbetstider och arbets-
miljé ér viktigast, och minst viktiga dr frigor
om personalens kompetensutveckling, orga-
nisation och bemanning och jimstilldhet.
[ en mellangrupp finns forindring av arbets-
organisation och omplacering av personal.

Avslutande synpunkter

Den bild som undersskningen 1996 gav att
anstilldas medbestimmande i svenskt
niringsliv pad det hela taget fungerade vil
och skapade nytta sdvil for féretag som an-
stillda, behover nyanseras mot bakgrund av
resultaten frin studien 2003. Andelen fore-
tag ddr foretagsledare anser att partssam-
verkan ir till nytta har minskat kraftigt och
andelen som anser den vara till skada for
foretaget har 6kat. Till bilden hor att fore-
tagsledarna i 6kad utstrickning ser 16n-
tagarnas medverkan frimst som ett effek-
tivt sitc att legitimera fattade beslut, snarare
dn en process for att ta till sig anstilldas idéer
och synpunkter.

[ fraga om studiens andra huvudaspekt
om léntagarféretridares stillning och infly-
tande i ledningsprocesserna visar resultaten
att det skett minskningar sedan 1996. Gra-
den av lontagarinflytande inom fackliga
kirnomriden har minskat samtidigt som
l6ntagarféretridarna ofta kommit in allc
senare i ledningsprocesserna, vilket innebir
en begrinsning av handlingsutrymmet for
paverkan. Till bilden hér ate léntagarnas
agerande i forindringsprocesserna blivit
mindre aktivt och mer inrikcat pé rollen
som kravstillare.

Denna utveckling kan ses som uttryck
for ate det i svenskt ndringsliv blivic mindre
vanligt att medbestimmandet fungerar en-
ligt kooperativ teoris “vinna-vinna-situa-
tion” i betydelsen att anstillda sdvil som
ledning har nytta av gemensamt problem-
l8sande och ansvarstagande. Vid en pétaglig
hég andel foretag tycker varken foretags-
ledare eller l6ntagarforetridare att medbe-
stimmandet dr ndgot meningsfullt, som ger
berorda ndgot storre virde. Risken dr, om
den utveckling som redovisats i artikeln
haller i sig, att det medbestimmande som
kanaliseras via anstilldas foretridare i 6kad
utstrickning upplevs som ndgot ganska for-
mellt, som inte ger berérda nigon storre
nytta.
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