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Medbestimmande
i forindring

Med uppgifter fran Arbetslivsinstitutets enkdtundersokning fran 1996
belyser Klas Levinsson vad svenska foretagsledare och fackliga féretra-
dare anser om medbestimmandet i féretag med fler an 50 anstillda.
Han konstaterar bland annat att en stor majoritet av verkstéllande direk-
torer ser sig ha nytta av medbestimmandet, att det berikar ledningsar-
betet och gor det littare att genomfdra beslut om viktiga férandringar
som verksamhetsminskningar etc. Medbestimmandet har i allmdnhet
inneburit en vidgning och férstarkning av de lokala fackliga organisatio-
nernas stdllning. Ett annat huvudresultat ar att partssamverkan inte ar
nagot statiskt, utan snarare en process som férandras i takt med nya
villkor och prioriteringar.

Det har skett stora férindringar inom ar-
betsliv och niringsliv i Sverige under de
tjugo ar som gitt sedan medbestimmande-
lagen tridde i kraft." Ett alltmer intensivt
internationellt utbyte och en allt hirdare
konkurrens stiller 6kande krav pé foretag
att organisera verksamhet och arbete pé sitt
som tillvaratar minniskors férmaga till sam-
arbete och lirande. Flédesorganisation, lag-
arbete och integration av arbetsuppgifter r
idag en realitet i stora delar av svensk indu-
stri. En viktig tendens dr spridningen av
lokala utvecklingsavtal kring arbetsutveck-
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ling, langsiktigt lirande och kompetens-
baserad lonesittning. Det dr inte svart att
vara dverens om att den hir typen av for-
indringar fir konsckvenser for de anstill-
das och fackféreningars majligheter att delta
i foretagets och arbetets ledning. Diremot
har vi for daliga kunskaper for att mer pre-
cist ange hur deltagandet eller participa-
tionen (partssamverkan och direktinfly-
tande) formas och forindras i de dynamiska
processer som pagar, vilka krafter som dri-
ver pd utvecklingen och vilka effekter som
dominerar.

Avsikten med det forskningsprojekt, vars
huvudresultat redovisas i artikeln, 4r att

1. Den arbetsrattsliga utvecklingen under 1970-90
talen beskrivs i Edlund, S & Nystrom, B (1995).
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belysa vad det ir for férindringar av med-
bestimmandet som pégar i stora och medel-
stora foretag i svensk industri och vad de
betyder for foretag och anstillda. Ett tema
dr vad participationen betyder for foreta-
gens effektivitet och de anstilldas situation.
En huvudfragestillning dr dirvid om med-
bestimmandet (lontagarnas beslutsmed-
verkan via facken) skapar nigot virde som
bidrar till foretags effektivitet och anstill-
das vilfird. Tillfor fackliga foretridare nya
ideer och kunskaper till ledningsprocessen
eller bidrar de till konflikter och blocke-
ringar? Hur uppfattar foretagsledare de sam-
mantagna effekterna av I6ntagarmedverkan
for foretaget? Ett andra tema ror participa-
tionens utveckling sedan mitten av 1980-
talet och utformning i dagens industri-
arbetsliv. En huvudfrigestillning ar darvid
om det sker en férnyelse och modernise-
ring av former och innehall i takt med yttre
forandringar eller dr det sd att gamla for-
mer biter sig fast? Hur har formerna for sam-
verkan forindrats sedan mitten av 1980-talet?
Har det blivit vanligare att l6ntagarfore-
tridare deltar integrerat i ledningens ordi-
narie beslutsordning?

Det empiriska materialet bestér i huvud-
sak av tre studier. En 4r en ndringslivsom-
fattande intervjuundersékning frin 1984
(Levinson 1991), som jag medverkade i. En
annan ir en industriomfattande enkit, som
jag sjilv stdr for, frén varen 1996 till chefer
och fackliga foretridare vid 542 industri-
foretag.” Férutom dessa har uppgifter him-
tats frdn en av Séren Wibe genomford enkit-
studie, som var bestilld av 1992 rs arbets-
rittskommitté (SOU 1994:141).

Innan nagra av resultaten redovisas i tva
huvudavsnitt vill jag kort beréra begreppet
medbestimmande. Det anvinds i studien i
vid bemirkelse och omfattar formella um-
gingesformer som hor samman med Med-

bestimmandelagen (MBL) och den ritt till
information, férhandling och tolknings-
foretride som dir garanteras de fackliga
organisationerna. Det inbegriper ocksa in-
formell samverkan och det inflytande som
sker direkt genom individerna i arbetet.
Beslutsmedverkan i form av styrelserepre-
sentation for de anstillda behandlas dock
inte. Begreppet far dé en innebérd som lig-
ger nira engelskans "participation”, som star
for det formmissigt neutralare "deltagande”.

Medbestimmandets betydelse
for foretags effektivitet

Kartliggningen ar 1984 visade upp en gan-
ska ljus bild av medbestimmandets praxis i
svenskt niringsliv. Majoriteten av svenska
foretagsledare ansig sig ha nytta av med-
bestimmandet, att det berikat lednings-
arbetet och var till nytta vid forindringar
(sdrskilt vid stora inskrinkningar). Denna
i det stora hela positiva bild dterkommer i
den studie om samhillsekonomiska effek-
ter som nationalekonomen Séren Wibe
gjorde ar 1992 for den dé arbetande arbets-
rittskommitténs rikning. I en sammanfatt-
ning av studiens huvudresultat konstateras
kortatt instillningen till medbestimmande-
lagen dr positiv sdvil hos foretagsledare som
hos fackliga foretridare. "Mest forvanande”
ir, enligt Wibe, foretagsledarnas egna be-
démningar, dir en klar majoritet anser att
medbestimmandelagen 6kar effektiviteten
i olika avseenden (SOU 1994:141, s 600). |

2. SCB svarade for urval, utskick, insamling och
kodning. Urvalsramen var industriféretag enligt det
centrala féretagsregistret. Svarsfrekvensen for de
fyra enkdtvarianterna lag i intervallet 54 till 76
procent. Den hogre bortfallsprocenten géller dock
en delstudie som inte anvénds i denna artikel.
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en totalbedémning av medbestimmande-
lagens effekter pa foretag i den privata sek-
torn utifrdn frigan “vilken dr Din erfaren-
het av MBL-systemet och dess betydelse for
foretags effektivitet i olika avseenden?” an-
ges att en majoritet (ca 55 procent) av fore-
tagsledarna anser att lagen bidragit till att
forbdttra foretagens funktion i olika avse-
enden. Det ir endast 14 procent som anser
att den forsimras, dvs anger "nigot nega-
tiv” eller "starkt negativ” inverkan. Ett an-
nat resultat dr att det 4r ungefir en tredjedel
av foretagsledarna som menar att MBL sak-
nar betydelse for foretagets funktion. Men
huvudintrycket frin undersskningen ir
emellertid i korthet att den dominerande in-
stillningen hos savil foretagsledare som fack-
liga fortroendevalda ir att medbestimman-
det 4r gynnsamt bade for foretagseffektivitet
och f6r anstilldas arbetstillfredsstillelse.
Min kartliggning frin varen 1996 visar
att den positiva bilden av hur [6ntagarmed-
verkan i industriféretags verkstillande led-
ning fungerar snarare forstirkts dn forsva-
gats.” Andelen som gor en positiv totalbe-
démning av medbestimmandets betydelse
for foretag har okat. Tre fjirdedelar av de
svenska foretagsledarna gér en positiv sam-
manvigning av fér- och nackdelar for fore-
taget. I de storsta foretagen dr det en andel
pa 90 procent som anger positiva erfaren-
heter pd frigan: "Om du viger f6r- och
nackdelar med l6ntagarmedverkan f6r fore-
taget, vad dr Dina erfarenheter?” For hela
den undersokta gruppen industriforetag dr det
en femtedel som uppfattar att for- och nack-
delar 4r ungefir lika”. Det idr en mycket li-
ten andel, knappt s procent, som anser att
l6ntagarmedverkan ir negativ for foretaget.
Ingen av de 293 tillfrigade foretagsledarna
anser att paverkan 4r “mycket negativ”.
For att fd en mer preciserad bild av vad
det upplevda virdet bestdr av, gors hir en

uppdelning i deleffekter som "bittre be-
slutskvalitet” och ”6kad beslutseffektivitet”.
I friga om effekter pa beslutskvaliteten vi-
sar enkdtresultaten att en majoritet av fore-
tagsledarna anser att den blir bittre genom
tillférseln av nya ideer och synpunkter frin
de anstillda. Frigan "om de fackliga organi-
sationernas medverkan i verksamhetens led-
ning ger nya ideer till ledningen” besvara-
des jakande av drygt hilften (52 procent).
Som jimf6relse kan nimnas att ett decen-
nium tidigare var andelen lika stor som
menade att fackligt inflytande i strategiskt
beslutsfattande tillfor foretaget nya resur-
ser i form av idéer och synpunkter frin de
anstillda (Levinson 1991).

En andra aspekt som undersoktes ar 1996
ir hur beslutens forankring och acceptans
paverkas av det faktum att l6ntagarfore-
tridare deltar nir besluten formas (6kad
beslutseffektivitet). En stor majoritet (82
procent) av svenska industriledare menar
“att lontagarmedverkan ger bittre forank-
ring och snabbare genomférande”. Jaimfor
vi med liget vid den tidigare métningen si
tycks andelen vara ganska stabil 6ver tiden,
dock med en tendens till 6kning. Styrkan i
tendensen 4r svér att precisera di frigorna
inte var formulerade pa samma sitt vid de
tvd undersokningstillfillena. Exempelvis var
det drygt hilften av ledarna som ar 1984
ansgatt " fackets beslutsmedverkan spar tid
i det linga loppet”. En annan aspekt pa

3. Urvalet av 542 industriféretag bestar av tva
delar. Den ena omfattar ett systematiskt urval av
386 fristdende foretag och dotterforetag i koncer-
ner. Urvalet dr indelat i tre strata: 126 féretag med
50-199 anstillda, 126 med 200499 och 134
foretag med fler an 500 anstéllda. Den andra delen
bestar av 156 koncernféretag med fler an 600
anstéllda (102 koncernmaddrar och 54 koncerner
inom koncerner).
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legitimitetsfrigan som undersoktes di var
medverkans betydelse vid genomférandet
av svéra beslut av typ nedskirning och av-
veckling. Drygt tvé tredjedelar (71 procent)
av foretagsledarna uppfattade att fackets
medverkan "gér det littare att genomfora
beslut om nedliggning, avveckling eller
nedskirning”. Endast 17 procent ansig att
det inte underlittar, resterande svarade "vet
& s

Pa den negativa sidan av medbestim-
mandets effektkonto &terfinns poster som
"leder till blockeringar”, "tar for mycket
tid”, 7idr alltfér resurskrivande” etc. En be-
tydande majoritet (varierar mellan 7o till
90 procent beroende pa frigan) av foretags-
ledarna anser inte att dessa typer av nega-
tiva effekter uppstdr, en uppfattning som
tycks vara ganska stabil 6ver tiden. Under-
sokningen 1996 visar att 86 procent inte
anser “att fackens medverkan bidrar till
konflikter och blockeringar”. Det ir blyg-
samma 2 procent, sju av de 297 tillfrigade
foretagscheferna, som helt och hallet in-
stimmer i pastiendet att fackens besluts-
medverkan bidrar till konflikter och blocke-
ringar i ledningsarbetet. Vid det forsta mit-
tillfillet fick foretagscheferna ta stillning till
tre pastdenden om fackens inflytande i stra-
tegiskt beslutsfattande: “tar alltfér mycket
tid, 74dr alltfor resurskrivande” och “hindrar
effektivt beslutsfattande”. Tabell 1 visar att
en stor majoritet inte ansag att facklig med-
verkan ir alltfor resurskrivande eller hinder
for effektivt beslutsfattande. Exempelvis var
detdrygt 8o procent av foretagsledarna som
inte sdg medverkan som ett hinder for effek-

tivt beslutsfattande. Knappt en fjirdedel
svarade att den tar alltfor lang tid”.

Det 4r metodmissigt problematiske att
nirmare kvantifiera de olika “kostnader”
som hér samman med facklig medverkan i
ledningsarbetet. Jag n6jer mig hir med att
redovisa ndgra resultat frdn Séren Wibes
kvantifiering av kostnaderna, bl a med hjilp
av en friga om tidsatgangen per ménad for
MBL-férhandlingar och information. Ana-
lyser av svaren visar exempelvis att medel-
virdet for den direkta tidsdtgingen uppgér
till 0.2 procent av total arbetstid. Median-
virdet for tidsdtgingen ir o.1 procent, vil-
ket innebir att hilften av alla foretag har
en tidsitging som dr ligre 4n en promille.
Nir man till den direkta tidsdtgdngen for
information och férhandling ligger forbere-
delsetiden (beriknad uppga till samma stor-
lek som den direkta) s& hamnar den totala
tidsdtgingen pd 0.4—0.5 procent av foreta-
gens totala arbetstid. En slutsats frén den
studien ir sdledes att tidsdtgingen dr synner-
ligen 1&g och hogst sannolike ligger under
en halv procent av total arbetstid.

Sammanfattningsvis giller sdledes att tidsat-
ging for medbestimmandet hégst sannolikt
uppgar till i genomsnitt 0.25—0.5 procent av
foretagens totala arbetstid. Helt sakert ligger
genomsnittssiffran under 1 procent (SOU

1994:141, sid 559).

Resultaten frin de tre nimnda undersok-
ningarna kan enklast sammanfattas s8, att
medbestimmandets effekter for foretags ef-
fektivitet av berérda foretagsledare uppfat-
tas vara positiv. En klar majoritet av svenska
foretagsledare anser att det skapar virden

Tabell 1. Hur facklig beslutsmedverkan paverkar tre omraden ar 1984, enligt foretagsledare i procent, n=259.

"Tar alltfor mycket tid”

"Alltfér resurskravande”

”Hinder for effektivt beslutsfattande”

Haller inte med 76
Haller med 24

81
19
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bl a genom att 6ka kvaliteten i ledningsar-
betet och beslutslegitimiteten (det 4r sir-
skilt uppskattat i samband med beslut om
neddragning och nedliggning). Till bilden
hér att en ganska stor andel anser att det
inte dr friga om nagon péverkan och att
bara en liten andel anger negativa effekter.
Min sammanfattande bild kan uttryckas pa
foljande sitt: medbestimmande uppfattas
vanligtvis ha en positiv, om dn begrinsad,
effekt pa produktiviteten, ibland ingen ef-
fekt men sillan en direkt negativ effekt.

Betydelse for den lokala
fackliga verksamheten

Ett 6vergripande mal med MBL var att
oppna vigen for en demokratisering av ar-
betslivet genom att garantera de anstillda
(via fackliga foretridare) ritten till medbe-
stimmande over foretagets verksamhet sa-
vil vad giller de 6vergripande frigorna som
ledningen av arbetet p4 arbetsplatserna. En
forsta konsekvens av denna arbetets ritt var
att fackliga organisationer gavs befogenhe-
ter att medverka i foretagens operativa led-
ning férutom den ritt till beslutsmedverkan
som de fitt genom lagen om styrelserepre-
sentation for de anstillda. En konsekvens
av det lige som uppstod i slutet av 1970-
talet var att de lokala fackféreningarna fick
nya uppgifter, vilket ledde till en verksam-
hetsmissig expansion. Forskare som f6ljde
hur den fackliga verksamheten utvecklades
efter den arbetsrittsliga reformeringen me-
nar att det skedde en omfattande breddning
och férdjupning, sirskilt pd det lokala pla-
net (Edlund m fl 1988, s 64).

For att fi en mer preciserad bild av ut-
vecklingen det forsta decenniet efter MBL-
reformen tar vi stéd frin ett stort forsk-
ningsprojekt frin den tiden ”Arbetet, facket
och medbestimmandet” som gjorde enkit-

undersékningar avseende tre tillfillen 1978,
1980 och 1985 (Hart & Hérte 1989). En-
kitresultaten visade att det under de forsta
“etableringsfaserna” skedde en snabb expan-
sion i form av nya arbetsuppgifter for de
lokala fackforeningarna. Informationsming-
den okade liksom antalet tillfillen da par-
terna mdots for information. Vidare expan-
derade férhandlingsverksamheten. Antalet
forhandlingstillfillen som en fackklubb i
genomsnitt medverkade i uppgick i borjan
av 1980-talet till 22 férhandlingar arligen.
Det kan nimnas att de lokala fackens expan-
sion inom medbestimmandeomridet efter
det att MBL tritt i kraft fraimst skedde ge-
nom en uppbyggnad, och inte omférdel-
ning, av de lokala fackens resurser. Foreta-
gen stillde okade resurser till fackens f6rfo-
gande (a a). Exempelvis 6kade tillgingen
tid for facklig verksamhet under etablerings-
skedet dd manga arbetsgivare hivde en del
av de begrinsningar som reglerat hur mycket
fortroendemannatid facken kunde ta ut.

Den forsta tidens expansion tonade av en
bit in pa 1980-talet och foljdes av mer stabila
forhillanden med krympning pa vissa om-
rdden. I forskningsprojektet ”Arbetet, facket
och medbestimmandet” talar man om en
stagnationsfas som bérjar runt 1982. Exem-
pelvis upphér da den tidigare 6kningen av
det genomsnittliga antalet férhandlings-
tillfillen som forekom per ar. Vad som skett
sedan mitningen 1985 r svart att ange mer
bestimt da den typen av mitningar upp-
horde.

Den kvantifierade bilden av omfattningen
av de lokala fackforeningarnas medbestim-
mandeverksamhet siger emellertid inget om
hur resurserna faktiskt anvints. Ett forsok
till precisering skedde vid 1984 4rs kartligg-
ning genom frigan hur fackliga f6retridare
faktiskt agerade vid en nyligen genomférd
strategisk beslutsprocess. Strategiskt eller
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viktigt beslut avser foretagsforvirv, fusion,
omorganisation, driftsinskrinkning, om-
lokalisering, ny teknik, ny produkt och ut-
landsetablering. Den generella bilden ir att
det fackliga agerandet vid denna typ av frigor
dr dr ganska passivt. Exempelvis kommer det
forsta initiativet, dvs problembestimningen
nistan aldrig fran fackligt hall. Ledning och
dgare dr initiativtagare. Vidare idr det oftast
friga om ett ganska forsiktigt fackligt age-
rande nir strategiska drenden bereds. Vid
ca 60 procent av de undersokta foretagen
nojer sig fackliga foretridare med aktivitets-
graderna “inga initiativ alls” eller “krivde
fylligare information”. Vid 28 procent "satte
man upp villkor” och vid 6 procent utarbe-
tades underlag. Den hogsta graden av fack-
lig aktivitet, "foreslog konkreta alternativ”,
noterades endast vid 8 procent av de 259
granskade fallen. Denna bild av ett ganska
passivt fack vad giller de strategiska besluts-
fragorna innebir dock inte att aktiviteten
ir lag vid alla typer av beslut. Fackliga fore-
tradare visar en avsevirt mer offensiv profil i
beslut om driftsinskrankning och introduk-
tion av ny produktionsteknik. Dir foreslar
lontagarforetridarna egna konkreta hand-
lingsalternativ vid en fjirdedel av foretagen.
Kartliggningen 1996 visar ocksa pé ett
relativt offensivt fackligt agerarande vid be-
slutstyper som storre personalminskning,
forindring av arbetsorganisationen, info-
rande av ny teknik och omlokalisering.
Aktivitetsgraden "fora fram fackliga krav”
utmirker agerandet vid drygt en tredjedel
(35 procent) medan “ta fram visst eget be-
slutsunderlag” sker hos 19 procent av fore-
tagen. Det mest offensiva fackliga ageran-
det, "att utforma handlingsalternativ”, ir
aktuellt vid 15 procent. Till bilden hor att i
ca 30 procent av foretagen nojer sig lon-
tagarforetridare med “begirde information”
eller "var i huvudsak passivt lyssnande”.

I MBLs ideologi ligger ocksa att parterna
sjdlva har att ta ansvar f6r hur samverkan
skall g till och vad den leder till. Detta att
parterna sjilva ganska fritt kan utforma sin
samverkan gor att det i praktiken 4r ganska
stora skillnader frén foretag till foretag vad
giller det inflytande som l6ntagarna utévar
i ledningsfrigor. Kartliggningen 1984 visar
att fackliga foretridare generellt sett spelar
en ganska blygsam roll i de framtidsform-
ande besluten. I majoriteten foretag (80 pro-
cent) ir fackets inflytande av typen "ridgi-
vande funktion”, vilket star for att fore-
tagsledningen inhimtar fackets synpunkter
innan det formella beslutet fattas. Endast i
en tiondel av féretagen ror det sig om den
hogsta graden av inflytande, "delat besluts-
fattande”, att facket och ledningen analy-
serar problem och beslutar tillsammans,
varvid facket har stort inflytande 6ver det
slutliga beslutet. I den resterande tionde-
len har facken ”inget inflytande”.

Ett andra sitt att mita inflytandegrad,
som provades vid det forsta mittillfillet, var
att lata de intervjuade fordela totalt tio infly-
tandepoidng mellan de aktorer som medver-
kade vid en nyligen genomford strategisk
forindring. Resultaten frin den visar att
foretagsledare och fackliga fortroendemin
ir ganska samstimmiga i uppfattningen att
léntagarnas inflytande i foretags framtids-
formande beslut 4r relativt litet; cirka ett av
tio inflytandepoing. Analyser visar att det
dr en ganska stor grad av 6verensstimmelse
mellan foretagsledares och fackliga fortro-
endemins beddmnningar. Foretagsledarna
angav det fackliga inflytandet till i genom-
snitt 0.1 poing i beslutsprocessens bérjan
(initieringen) och 1.1 nir det formella be-

4. Fér en analys av besluts- och 4garméssiga skill-
nader se Levinson, K (1991).
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Tabell 2. Inflytandegrad i procent for kollektivanstalldas fack vid fem omraden ar 1996, enligt foretags-

ledare, n=291.
Inflytandegrad

Omrade Mycket stort  Ganska stort — Ganska litet ~ Mycket litet Totalt
Arbetsmiljofragor 44 50 5 1 100
Forandring av arbetsorganisationen 14 55 26 5 100
Omplacering av personal 16 59 21 4 100
Inférande av ny teknik 3 141 4 15 100
Arbetstider 22 59 16 3 100

slutet tas. Motsvarande siffror enligt LO-
fackliga foretridare angav genomgdende en
nagot hogre inflytandegrad; o,4 respektive
1,4 poing. Det finns dock omriden som
fraimst arbetsmiljé ddr inflytandet ér bety-
dande. Dir uppgér lontagarnas betydelse till
fem av totalt tio inflytandepoing.’

Vid mittillfillet 1996 provades en forenk-
lad inflytandeskala med fyra steg: "mycket
stort” inflytande, "ganska stort”, "ganska li-
tet” och “mycket litet”. Som framgar av za-
bell 2 ir det fem beslutstyper som under-
soks. Av dessa dr arbetsmiljo det omrade dir
facken har mest att siga till om. Dir upp-
nir de kollektivanstilldas fack “mycket
stort” inflytande i 44 procent av féretagen
och "ganska stort” i 50 procent. Arbetstider,
omplacering av personal och férindring av
arbetsorganisation 4r andra av de fem un-
dersokta omrdden dir inflytandet dr bety-
dande. I friga om arbetstider har kollektiv-
anstilldas fack mycket och ganska stort in-
flytande vid drygt 8o procent av féretagen.
Inférande av ny teknik dr det av de fem om-
raden dir det dr minst vanligt med mycket
stort eller ganska stort inflytande.

Tendenser i medbestimmandets
utveckling

En grundliggande intention i MBL torde vara
att arbetsplatsens partssamverkan inte skall

vara foremal for dirigering frén de centrala par-
terna och vidare att medbestimmandet skall
vidareutvecklas av parterna sjilva genom kol-
lektivavtal eller pd annat siitt.® Intentioner som
anknyter vil till den férhandlingstradition
som under mycket lang tid priglat partsrela-
tionernas utveckling i Sverige. Lagens trettio-
andra paragraf uppmanar ocksd parterna att
triffa avtal om medbestimmanderitt for ar-
betstagarna i frigor som avser ledningen och
fordelningen av arbetet och verksamhetens be-
drivande i 6vrigt. Denna dispositivitet ligger
siledes ansvaret pa parterna att sjilva anpassa
och férnya sin samverkan.

Tidigare omnimnda undersokningar vi-
sar ocksa att det finns ganska stora skillna-
der vad giller hur medbestimmandet han-
teras och betyder i svenskt arbetsliv. Férutom
foretags- och branschmissiga variationer s
noteras ocksa att det skett férandringar 6ver
tiden. I en slutrapport frin forskningspro-
jektet ”Arbetet, facket och medbestim-
mande” (Hart & Horte 1989) konstateras att

5. Denna typ av inflytandematning gjordes inte i
1996 ars studie.

6. En grundlaggande intention i MBL &r att med-
bestdmmandet skall vidareutvecklas av parterna
sjdlva genom kollektivavtal eller pa annat satt. Det
kan ske genom dirigering fran de centrala parterna
eller ocksa genom lokala dispositioner. Enligt Sten
Edlund (1996) i en intervju i Lag & Avtal.
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savil medbestimmandet som den fackliga
verksamheten inte utvecklats linjirt. Det
noteras en typ av utveckling mellan de tvd
forsta mitningarna och en annan mellan de
bida senare. Jag viljer att i denna artikel ta
upp tva typer av forindringar som visar sig
nir jag jamfort data frin mina undersok-
ningsar 1984 och 1996.

Den férsta av de tvd forindringar som
tas upp avser formerna och anknyter till den
tendens som var tydlig under medbestim-
mandets stabiliseringsfas en bit in pa 1980-
talet, nimligen att blandformer och inte-
grerat medbestimmande 6kar i omfattning.
Integrationsformen innebir att den fackliga
representationen ir inforlivad med foretags
olika beslutsorgan, vilket minskar behovet
av forhandlingar frén fall dill fall. Vid den
separerade formen (eller férhandlingsfor-
men) framfors kraven i férhandling. Med
blandform menas att information och f6r-
handling sker genom olika former, dvs att
medverkan i foretags ordinarie besluts-
ordning blandas med férhandlingar. De
forsta dren efter MBLs inférande dr for-
handlingsformen vanlig. Under stabilise-
ringsfasen 6kar blandformerna och inslagen
av integrerat medbestimmande (Hart &
Horte 1989, s 140). Det tycks siledes ha va-
rit sd att det i detta skede skett en strategi-
forindring fran forhandlingsmodellen mot
blandformer och integrerade former.

I mitten av 1980-talet finns den integre-
rade modellen (helt och delvis) i knappt
hilften (46 procent) av foretagen (a a),
blandmodellen i cirka en tredjedel och den
separerade i drygt en femtedel. Tendensen
mot dkad spridning av blandmodellen tycks
ha héllit i sig. Gar vi till mitillfillet 1996
hanteras medbestimmandefrigor via bland-
former (ungefir lika delar representation
som férhandling) i 43 procent av foretagen.
Diremot har den i mitten av 1980-talet

noterade tendensen mot ckad utbredning
av integrerade modeller inte fortsatt. Av de
renodlade modellerna ir férhandlingsmo-
dellen mycket mer utbredd 4n integrations-
modellen. Den ir det huvudsakliga sittet
att hantera medbestimmandefrigor i 38
procent av foretagen, medan den integre-
rade formen ir det i 19 procent.

Det ligger i begreppet integration att
samordna, sammanfdra, vilket inte siger
nigot om nir i tiden det sker. Det 4r van-
ligt att férbinda férhandling med sent fack-
ligt intrdde i beslutsprocessen. Fér att fi
grepp om nir i beslutsprocesser som fack-
liga foretridare faktiskt kommer in mits
medverkan utifrdn en fasindelning av den
process som beslutsfattandet utgor. De fyra
faser som urskiljs dr: initiering, beredning,
beslut och genomférande. Rent principiellt
dr handlingsutrymmet som storst i bérjan
av processen innan inriktningen avgjorts.
Lingre fram i processen minskar utrymmet
och begrinsas till att antingen acceptera eller
forkasta det "forslag” som laggs fram.” Mit-
tillfillet 1984 visar med all tydlighet att facken
endast undantagsvis (10 procent av foretagen)
deltar i den forsta initieringsfasen. Medver-
kan &kar i beredningsfasen for att vara som
storst nir besluten formellt sett avgors (68
procent). Deltagandeandelarna éver hela pro-
cessen kan beskrivas som en pyramid dir an-
delarna ir 10, 45, 68 respektive 49 procent.

"Hypotesen”, som provas hir, ér att det
skett en utveckling i riktning mot 6kat fack-
ligt deltagande i borjan av processen. Kart-
liggningen 1996 tyder pd att facken i 6kande
utstrickning kommer in tidigare i besluten.
Fragan stilldes d&: "Nir kommer i allmin-
het de fackliga foretridarna forst in i besluts-
processen for viktiga ledningsfrigor (ny ar-

7. Beskrivs ndrmare i Alarik, B m fl (1983).
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betsorganisation, ny teknik, omlokalisering
etc)?”. Svaren tyder pd att det blivit vanli-
gare att fackliga foretridare kommerin i de
tva forsta beslutsfaserna. Fackligt intride re-
dan nir frigor initieras forekommer i 17 pro-
cent av alla foretag. I 70 procent av fallen
kommer man med i den andra berednings-
fasen. I 10 procent av foretagen kommer fack-
liga foretridare forst in vid beslutstillfillet,
dvs nir det formella beslutet tas.

For- och nackdelar med integrerat
medbestimmande

En viktig fordel for arbetsgivaren med pro-
cessintegrerat medbestimmande ir att det
ar en smidig och informell metod. Genom
att verka tillsammans i projekt- och bered-
ningsgrupper kan utbytet ske successivt och
man kan komma &verens under processens
ging. Att fi med l6ntagarforetridare i de
reella processerna kan fér ledningen dels
vara ett sitt att finga upp och beakta de
anstilldas synpunketer i tid och dels att skapa
legitimitet at de beslut som fattas. Fér den
fackliga organisationen ger tidigt deltagande
mdjligheter att komma nira besluts- och
problembestimningscentrum och pa s sitt
paverka hela férloppet. Processdeltagandet
dr samtidigt ett sitt for facken att bygga upp
kunskaper och fi insikter i verksamhetens
och ledandets villkor. Allmint kan sigas att
den integrerade formen tillgodoser fackens
behov, att f3 insyn i och bli informerad, p&
ett heltannat sitt dn férhandlingsmodellen.
Vid sidan om insyn (kunskapsuppbyggnad)
ges facken méjligheter att fora fram sina
uppfattningar. Om fackliga féretridare ar
skickliga i sin gestaltning i bérjan 6ppnar det
for paverkan éver det fortsatta skeendet.
Ett problem med integrationsmodellen
dr att samverkan i realiteten ofta sitts in sd
sent i processen att en stor del av handlings-

utrymmet redan ir forbrukat, vilket inne-
bir att lontagarforetridare dr med och be-
slutar utan att ges utrymme att paverka
beslutens inriktning. I den integrerade mo-
dellen finns ocksé en pataglig risk att med-
lemmarna har svért att identifiera vad deras
representanter utrittar; vad de star for gent-
emot ledningen. Féretridarna kan komma
att uppfattas som svaga och inkorporerade i
ledningens synsitt. Det kan for medlem-
marna bli svért att skilja de egna represen-
tanterna fran foretagsledningens. Exempel-
vis kan en facklig kampprofil vara svér att
uppritthélla vid integrerad medverkan. Ett
annat problem ror svarigheten att halla kon-
takt med och informera medlemmarna
under en ménga ginger i tiden utdragen
besluts- eller férindringsprocess. I det be-
redande skedet av processen blir de fack-
liga foretridarna litt uppbundna utan att
ha nagot konkret att visa upp fér medlem-
marna. Den forsta tiden ér en kreativ pro-
cess d& det gamla ifrigasitts och nya ideer
provas. Nir medlemmarna dé kriver infor-
mation kan det bli svirt for foretridarna
att gd ut. Inget ir klart, det finns enbart en
massa losa ideer.

Férhandlingsmodellen har ur facklig syn-
punkt den stora férdelen att det ofta ir klara
grinser mellan ledning och fack. Facken
framstér littare som en kamporganisation
dir man slipper ta ansvar for ledningens
beslut. Det blir ldttare att utkriva ansvar.
En nackdel ligger i att man kommer lingre
frdn beslutscentrum och gir miste om en
del av handlingsutrymmet for att paverka.
Ur ledningens synpunkt finns risk att det
intresseskiljande betonas pa bekostnad av
det som férenar.

Enkiten visar att det blivit vanligare med
blandmodeller. Denna utveckling indikerar
att drendetyp och situationen i 6vrigt spe-
lar roll. Traditionell férhandling kan vara
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att foredra vid viss typ av frigor, t ex dir
det partsskiljande dr markant. Vid andra
typer som t ex arbetsplatsutveckling kan det
vara pd plats att samarbeta nira i sjilva pro-
cesserna. Det gar att pa ett indamalsenligt
sitt forena olika strategier. Ménga gnger
dr det varken mojligt eller onskvirt att ren-
odla linjerna. En pragmatisk strategi frin
de inblandades sida kan vara att frin fall
till fall ta stillning till vad som dr den limp-
ligaste metoden.

Enkiten tyder pa att den stabilisering
som var tydlig under 1980-talets forsta hilft
har gitt 6ver i en ny fas dir medbestim-
mandet blivit mer integrerat i meningen att
lontagarna kommer in tidigare i lednings-
processerna. Vad detta kan leda till 4r en
fraga for kommande forskning, men redan
nu vill jag illustrera problem och méijlig-
heter med integrerat medbestimmande
med hjilp av en fallstudie.

Integrerat medbestimmande
i Gothia Tobaks goteborgsfabrik

Utvecklingen av nya arbetssitt vid Gothia
Tobaks fabrik i Géteborg under 1990-talet
dr en god illustration pd problem och méj-
ligheter med integrerat medbestimmande.®
Det var i samband med att en tillbyggnad av
fabriken planerades i slutet av 1980-talet som
Gothias foretagsledning beslutade att satsa
pa en ny arbetsorganisation for att lésa en
del av de problem som fanns frimst i opera-
torsarbetena. Arbetena i fabriken upplev-
des som monotona. Hog frinvaro och per-
sonalomsittning var uttryck for detta och
den situation som rddde pd arbetsmarkna-
den. Ledningen ville gora fabriken till en
attraktiv arbetsplats under 1990-talet. Den
bdrande tanken var att gora operatérsarbetet
mer innehéllsrikt och utvecklande, samtidigt
som produktionsflédet snabbades upp.

Instrumentet for att dstadkomma férny-
elsen var en projektorganisation, som be-
stod av styrgrupp, referensgrupp och sex
projektgrupper. Mandatet till organisations-
gruppen var att se dver arbetsorganisation,
lirandeordning och l6nesystem. Principen
var att gora operatorsjobben attraktiva ge-
nom en limplig mix mellan planerande,
overvakande, problemlésande och uppfsl-
jande uppgifter. De lokala fackklubbarna
valde att gd in i projektorganisationen och
didr arbeta fram den nya ordningen. Livs-
medelsarbetarklubbens ledning sig det som
ett bra sitt att fora fram sina idéer och 6nske-
mél under sjilva processandet. Fackliga fore-
tridare ingick tillsammans med féretridare
for ledningen i en referensgrupp. I de olika
projektgrupperna ingick ocksé anstillda
fran olika yrkeskategorier.

I det forslag som presenterades, och som
ocksi infordes i fabriken som helhet, var
principerna lingsiktigt lirande, nya uppgif-
ter, lagarbete och nytt 16nesystem. Arbets-
laget, med tre till dtta anstillda, var den
minsta organisatoriska enheten i den nya
decentraliserade ordningen. Varje lag fick
eget ansvar for drift, arbetsférdelning, kvali-
tetskontroll, uppféljning och viss utbild-
ning. Utbildning och lirande kom att syste-
matiseras utifrin en lirtrappa med fem steg,
ddr de tva forsta avsdg en grundliggande
utbildning och de 6vriga valbar breddning
och férdjupning. Ett nytt lonesystem in-
fordes som framférallt byggde pé erhallen
kompetens och gruppbonus for lagen.

Resultaten av den nya ordningen har vi-
sat sig pé flera sitt. De personalmitningar
som gjorts visar pa forbittringar av perso-
nalens engagemang och kunskaper. Bilden
ir dock inte entydigt positiv vad giller till-

8. Gothiafallet analyseras i Levinson, K (1996).
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fredsstillelse da personalens intresse for vi-
dare lirande och arbetsutvidgning 6versteg
ledningens forméaga att fora ut nya arbets-
uppgifter. Leveranssikerheten har 6kat sam-
tidigt som produktiviteten forbittrats snab-
bare dn fore omindringen. Produktivitet-
okningsstakten steg frin ett par procent
arligen till det dubbla. Vidare har fornyelse-
formégan stirkes da enskilda och arbetslag
i 6kad utstrickning tar egna initiativ for att
forbittra produktion och produktkvalitet.

Granskar vi vad det integrerade arbets-
sittet betytt fér anstillda och facken, fraimst
Livsmedelsarbetarfacket, ir bilden positiv.
Klubben fick en hel del att siga till om ge-
nom att verka direkt i forindringsprojektet.
Nir det firdiga forslaget lades fram lag det
nira klubbens egna idéer om intressantare
operatorsarbete. De “vanliga” medlemmarna
fick ocksa ett visst direkt inflytande genom
att ha medlemmar i de olika projektgrupp-
erna. Ett mer traditionellt MBL-forfarande
hade férmodlingen begrinsat de anstilldas
och klubbarnas paverkan till att forhandla
om ett mer eller mindre firdigt forslag dar
de olika delarna hingde samman. Att bryta
loss ndgon del eller att driva en helt egen
16sning skulle bli svart i ett sidant lige. Ett
fackligt problem under sjilva processandet
var svarigheten att gi ut och informera med-
lemmarna. Livsmedelsarbetarfackets led-
ning ansdg i bérjan av processen att man
inte kunde gi ut och informera medlem-
marna forrin hela forslaget var firdigt. Den
fick ocksa kritik for detta. Mdnga medlem-
mar visste inte vad som hinde och vilken
roll klubben hade.

I den nya ordningen fick arbetslagen
mer att siga till om. I och med att det di-
rekta inflytandet 6kade uppstod problem
for den fackliga rollen. I takt med att allt
mer information och inflytande hantera-
des direkt av lagen minskade klubbens

uppgifter. Tidigare hade t ex klubben f6r-
handlat om nyanstillningar, vilket upp-
horde nir lagen sjilva skotte nyrekryte-
ringen. Det fanns en tendens att arbetslagen
prioriterade bekanta, vilket gjorde situationen
svar for utomstdende. Typiska MBL-fragor
kom mer eller mindre helt att sktas av la-
gen. Klubbstyrelsen kom ocksa att kritise-
ras och efter en del stridigheter skedde en
fornyelse av styrelsen. Den har accepterat
integrerat medbestimmande som ett bra
sitt att driva pd arbetsplatsutvecklingen,
men det behéver kompletteras med tradi-
tionella férhandlingar, klara regler och ett
skrivet utvecklings- eller medbestimmande-
avtal.

Tendens mot 6kat direktinflytande

Utvecklingen i Gothia ir ett exempel pa for-
dndring som innebir att anstillda (enskilt
och kollektivt) fir mer att sidga till om i sina
arbeten, dvs 6kat direktinflytande. Om det
mer generellt pigdr en utveckling mot ckat
sjilv- och medbestimmande for anstillda
(enskilt och i grupper) i svenskt niringsliv
ir osikert. Véra kunskaper ir otillrickliga for
att mer precist ange it vilket hall utveckligen
gar. Det finns dock négra studier som anty-
der en utveckling mot 6kat sjilv- och med-
bestimmande. I en studie frin NUTEK
(1993), som jimfor arbetssitt och organisa-
tionsform i svenska och tyska elektronik-
foretag, dr en slutsats att de svenska verksti-
derna oftare har en modernare organisation
in de tyska, vilket bl a innebir ett mer ut-
vecklat direktinflytande.

Aven om vi ser tecken pa att det pagir
en utveckling mot organisationsformer dir
de anstillda far 6kat ansvar och inflytande
saknas idag kunskaper for att mer precist
ange hur lingt denna utveckling kommit
och vad den innebir for anstilldas direkta
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inflytande. Redan det centrala medbestim-
mandeavtalet, Utvecklingsavtalet (SAF-LO-
PTK, april 1982) prioriterar en utveckling
mot Skat sjilvbestimmande. Dir str "att
de anstillda bor ges mojligheter att medverka
i planeringen av det egna arbetet”. Vidare
ger sjilvbestimmande méjligheter att med-
verka i det forindrings- och utvecklingsar-
bete som rér de egna arbetsuppgifterna. En
tredje aspekt pd direktinflytandet dr méjlig-
heten att paverka det egna lirandet i arbetet.

Vad giller sjilvbestimmande och lirande
i arbetet rér det frimst det egna ansvaret
och befogenheterna i arbetet. I 1996 &rs
enkit till fackliga fortroendemin for de
kollektivanstillda stills en friga om hur
medlemmarnas inflytande férindrats under
1990-talet i friga om daglig planering av den
enskildes arbete. Vid drygt hilften av ar-
betsplatserna har detta inflytande 6kat och
vid ca 40 procent ir det oférindrat. Ande-
len som fatt 8kat inflytande &ver veckoplan-
eringen ir ndgot mindre (ca 40 procent). |
friga om kvalitetskontroll éver utfort arbete
har de anstilldas inflytande 6kat under
1990-talet vid ca 70 procent av foretagen.
De fragor som stills till foretagets chefer dr
annorlunda, men speglar indock en tydlig
tendens mot dkat ansvar och arbetsinneh3ll.
Vid 85 procent av foretagen har ”de anstill-
das ansvar 6ver den egna arbetssituationen”
okat enligt ledarnas bedémning. P4 frigan
"hur de anstilldas arbetsinnehill i betydel-
sen meningsfullt, varierande och utveck-
lande arbete forindrats de senaste tre dren”
anger 83 procent att det “okat” (andelen ar
nigot mindre for fackliga fértroendemin).

En andra aspekt pd inflytandefrgan ror
mojligheterna att ta del av utbildning och
att lira vidare pd arbetsplatsen. P4 den all-
minna frigan hur kompetensutveckling
och lirande for de anstillda férindrats un-
der de senaste tre dren svarar drygt 8o pro-

cent av direktérerna att det 6kat. De fack-
liga foretridarna anger att i 43 procent av
foretagen dr det en mindre del av de kol-
lektivanstillda som bereds méjligheter till
lirande, utbildning i arbetet. I stort sett alla
eller en storre del av de anstillda fir sidana
mojligheter vid 37 procent av féretagen.

[ stort sett alla foretag har en ordning
med utvecklingssamtal. Vid tva tredjedelar
av foretagen hade minst hilften av de an-
stillda utvecklingssamtal. Det dr ocksi en
lika stor majoritet av de fackliga fortroende-
valda som anser att sidana samtal ger an-
stillda tillfille att med ledningsforetridare
diskutera arbetsuppgifter och egen utveck-
ling framéver. Det dr en stor majoritet (80
procent) av foretagsledarna som anser att
utvecklingssamtalen ger chefer ett under-
lag som faktiskt anvinds for att ligga upp
personalens utbildning och lirande.

Arbetsplatstriffar 4r méten dir arbetsgi-
varforetridare méter personalen.” En ord-
ning med arbetsplatstriffar forekommer i
stort sett i alla foretag. Det vanligaste ir att
triffarna hélls minst en ging i kvartalet. Vid
knappt tvd tredjedelar av foretagen ir trif-
farna enbart "informerande”, vid en femte-
del "rddgivande” och vid 6vriga “radgivande
och beslutande”. Ser man sen till triffarnas
betydelse s& anser fackliga fortroendemin vid
drygt hilften av foretagen att triffarna bi-
drar till kad forstdelse hos personalen for
verksamhetens ekonomiska villkor.

Avslutande kommentar

Tendensen under det senaste decenniet mot
integration och mot en 6kande betydelse for
direkta inflytandeformer péd arbetsplatser

9. Arbetsplatstraffar diskuteras av Wallenberg, J
(1996).
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indikerar att det sker en férnyelse av med-
bestimmandet. Redovisade empiriska stu-
dier visar tydligt att medbestimmandet var-
ken idr ndgot statiske eller foljer nagon linjir
utveckling. Det finns mycket som tyder pa
att det i svenska industriféretag skedde ett
forsta trendbrott ndgra &r in pd 1980-talet.
Den snabba expansion som skedde av fack-
ens resurser, informationsfléde och forhand-
lingsverksamhet under den forsta tiden efter
MBLs ikrafttridande gick in i en lugnare fas
med mer koncentrerad och rationellt upp-
lagd informationshantering och férhand-
lingsverksamhet. Facken koncentrerade sig
pé firre omraden och blev mer aktiva dir.
Ett viktigt inslag i denna konsoliderings- eller
stabiliseringsfas 4r tendensen att fackliga
foretridare i okande utstrickning kommer
in i det beslutsférberedande arbetet, vilket
var ganska ovanligt i det forsta etablerings-
skedet. Ett annan forindring giller parternas
umgingesformer som gir mot 8kande bety-
delse for blandformer, dvs att i vissa situa-
tioner mats parterna i férhandling och i an-
dra samarbetar man integrerat i foretags
ordinarie beslutsformer. Under 1980-talet
skedde en strategiférandring bort frin tidiga
renodlade umgingesformer (antingen for-
handlings- eller beslutsintegrerad modell),
mot mer av "bide-och” lésningar. Gothia-
fallet, som ir ett tydligt exempel pd problem
och méjligheter med blandformer vad gil-
ler partssamverkan, visar hur de lokala facken
kan medverka aktivt i arbetsplatsens forny-
elseprocesser samtidigt som de MBL-for-
handlar for att nd en mer generell reglering

av frigor som anstilldas lirande, utbild-
ningens storlek och [6nesystemens utform-
ning. Vad ett sidant hir "integrerat” sitt att
arbeta betyder for den fackliga rollen, for de
anstillda och for foretags effektivitet 4r en
frdga att ta upp for den fortsatta forskningen.
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