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DISKUSSIONEN OM

”FORETAGSDEMOKRATI”

Den diskussion, som med vixlande
intensitet forts alltsedan 1920-talet
om “foretagsdemokrati”, de anstéll-
das “medbestdimmanderitt” eller
“medinflytande” inom foéretagen,
har inte givit nagon klar bild av
hur langt man vill g& och hur kra-
ven pa de tinkta forandringarna i
foretagens organisation skall kun-
na praktiskt forverkligas. De for-
slag som framlades pa 1920-talet,
exempelvis av en av Ernst Wigforss
ledd utredning om lagstiftning ro-
rande driftndmnder fick ett reser-
verat mottagande inom socialdemo-
kratiska partiet, dir man hellre
sag, att utvecklingen pad omradet
skedde avtalsvigen och inte lag-
stiftningsvigen. Det visade sig ock-
s under den fortsatta utveckling-
en, att de anstilldas medinflytande
successivt kunnat forstirkas péa fri-
villig vig. Som exempel kan nam-
nas bestimmelsen 1938 i huvud-
avtalet mellan LO och SAF om ar-
betares entledigande, avtalet 1942
om arbetarskyddet, avtalet 1944 om
yrkesutbildning, avtalet 1946 om
foretagsnamnder samt avtalet 1948
om arbetsstudier. Detta innefat-
tar enligt den 1961 publicerade

Av direktéor UNO MURRAY

LO-skriften “Fackforeningsrorel-
sen och foretagsdemokratien”, en
form av medinflytande, som idag
ar accepterat. '

Man tidnkte sig vil i allménhet,
att foretagsnamnderna skulle fa
stor betydelse for att garantera sir-
skilt arbetarnas medinflytande.
Men det fran en del hall resta kra-
vet om medbestdimmanderitt var
icke realiserat. LO-skriften disku-
terade ocksa detta sporsmal, men
fastslog, att en saddan utvidgning
av namndernas kompetens skulle
komplicera ansvarsfordelningen
mellan ndmnden och foéretagsled-
ningen. Foretagsnimnden bor sa-
ledes fungera som den gor. Fragan
om verklig medbestaimmanderitt
ar en helt annan. Den giller inte
bara de anstilldas deltagande i
foretagsledande funktioner utan ett
overtagande fran deras sida av led-
ningen helt eller delvis. Och det
konstaterades att ett sddant system
generellt sett inte ar aktuellt.

Diremot kunde det enligt LO-
skriften diskuteras, huru féretagen
b6r vara organiserade och ledda for
att tillfredsstilla kraven fran de
stora intressegrupperna, konsu-



menter, anstillda och aktiedigare.
Det framhoélls som naturligt, att
alla dessa grupper far ritt att del-
taga i utformningen av de allmin-
na riktlinjerna for foretagets poli-
tik. Fackforeningsrorelsen borde
sjalv inte blanda sig direkt i den
dagliga foretagsledningen men bor-
de vara representerad i de organ
som drar upp de allménna riktlin-
jerna och kontrollerar ledningen.
Detta krav ar icke tillgodosett ge-
nom nuvarande organisationsfor-
mer for foretagsamheten, vilka byg-
ger pa aktiedgarintresset. Pa vad
siatt organisatoriska dndringar bor
ske angavs emellertid icke i LO-
skriften.

S& mycket ar emellertid tydligt,
att debatten om industriell demo-
krati i grund och botten siktar pa
att ge de anstédllda nagon sorts in-
flytande pa foretagets skotsel. Men
pa vad sitt detta skall ordnas, vilka
konsekvenserna skulle bli och hur
ett praktiskt handlingsprogram for
medinflytandets realiserande skall
se ut ar fortfarande oklart. For att
reda ut begreppen och ge ett fastare
underlag for den fortsatta debatten
har ekon. lic. och civilingenjoren
Eric Rehnman i en nyligen utkom-
men bok ”Foretagsdemokrati och
foretagsorganisation” visat, hur
man fran foretagsekonomisk syn-
punkt kan se pa problemet.

Rehnman framhaller, att fore-
tagsledningens priméra mal &r
“foretagets Overlevande och om
mojligt forkovran och expansion”.
For forverkligande hédrav maéste
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verksamheten effektiviseras och
rationaliseras. Ledningen foérfogar
dirvid 6ver en hogt utvecklad tek-
nik och har blivit alltmera beroen-
de av specialiserade medarbetare,
experter pa planerings-, budgete-
rings- och kontrollsystem, arbets-
och metodstudier samt kontorstek-
nisk rationalisering. En annan pri-
mér méalsittning ar att tillforsikra
foretaget goda relationer med dess
intressenter: dgarna, kunderna, le-
verantorerna, de anstillda o. s. v.,
vilket forutsitter en stindig an-
passning, vid vilken ledningen ofta
upplever sig som forsvarare av
organisationen mot det hot som in-
tressenternas krav innebidr. Meto-
derna ir hirvidlag reklam, allmén
upplysningsverksamhet samt per-
sonalvard. Till metodiken hor i 6v-
rigt formgivning och produktut-
veckling, ackords- och bonusléne-
system samt revision. Méanga av
dessa atgirder dr kostsamma och
kan ha olika slag av icke dnskvirda
bieffekter. Brist pA kompetent per-
sonal och en naturlig forsiktighet
hos ledningen, nir det giller att
vidtaga mer eller mindre radikala
férindringar av organisation och
administration, si lidnge foretaget
gar bra, ligger en viss himsko pa
strivandena till foréndringar.
Foretagsledningens  instéllning
till fragan om “demokratisering av
arbetsplatsen” maéaste ses mot bak-
grunden av dessa méal och medel.
Demokratiseringsstrdvandena kan
fran dess synpunkt sett kanske ha
gynnsam inverkan pa& produktivi-
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tets- och effektivitetsutvecklingen.
Man tar da fasta pa forslagsverk-
samhet, samradd i produktivitets-
fragor, sikerhetstjinst, maskin-
vard eller kvalitets- och kassations-
fragor, men Rehnman framhaller
med ritta, att sidana atgéirder, som
innebir rationalisering, dock vé-
sentligen dr en uppgift for specia-
lister. Arbetstagarnas tillfreds-
stillelse” kan i allménhet inte av-
gorande paverkas av att t. ex. valda
representanter erbjuds samrads-
mojligheter i en kommitté. Nar det
giller foretagsledningens uppgift
att avviiga de olika intressen som
gor sig géillande inom foretaget och
i dess relationer till omvérlden, kan
det for ledningen kanske te sig for-
delaktigt att stdrka sin férhand-
lingsposition genom att medelst n&-
gon form av organiserat samarbete
fa nya informationskanaler vid si-
dan av de vanliga. Foretagsndmn-
den kan maéahinda spelas ut mot
fackorganisationen. Men man &r
dndock misstinksam, ty man vet,
att maktbalans och konfliktutjim-
ning mellan intressena ar mycket
svirbedémbar. De individuella skill-
naderna mellan olika foretagsleda-
re — den grad i vilken de identifie-
rar sig med sina anstéllda och be-
traktar dessas intressen som sitt
eget mal — spelar med all sanno-
likhet en avgorande roll vid instéll-
ningen till demokratiseringsfra-
gorna.

Vidare finns det mycket i “fore-
tagsdemokratien” som en foretags-
ledare staller sig klart skeptisk el-

ler kritisk emot. Okat inflytande
for hans anstillda begrinsar hans
egen, redan forut starkt beskurna
handlingsfrihet. Han &r med hén-
syn till malsattningen for sin verk-
samhet tvungen att anpassa sina at-
girder efter de vixlande konjunk-
turerna, utvecklingen pa foretagets
marknader samt teknikens utveck-
ling. Nir man okar eller minskar
produktionen, tar upp produktion
av nya produkter eller flyttar verk-
samheten helt eller delvis till an-
nan ort, sker detta helt enkelt pa
grund av tvanget att fa foretaget
att leva vidare och att bibehélla sin
konkurrenskraft. Fran foretagsle-
darens synpunkt sett kan demokra-
tiseringsdebatten uppfattas som en
nedvirdering av effektivitetskravet
och produktionsméalséittningen 1
forhallande till andra maéal, nagot
som i s& fall ber6ér honom illa, efter-
som han dock ir ansvarig for en av
samhillets viktigaste funktioner,
att producera varor och tjinster.
Dirtill kommer, att han helt natur-
(igt maste fa dgna sig at denna sin
primira uppgift och icke bor splitt-
ras av alltfor stort hinsynstagande
till idéer och uppslag i fraga om
forbéttringar av allehanda slag. Sa-
dana idéer finns merendels i 6ver-
méatt, medan didremot resurserna
for granskning, bearbetning och
forverkligande av dem &r starkt
begriansade.

Den fortgiende specialiseringen
innebar for ovrigt att i det mo-
derna storforetaget verksamheten
styrs och leds pa manga andra sitt



dn genom ordergivning fran chef
till underordnad. Samordningen av
de manga spccialisternas verksam-
het utgor ibland i och for sig ett
besvirligt problem. Under sadans
torhallanden ar det naturligt att
manga foretagsledare fragar sig,
om inte “demokratiseringsatgir-
der” skulle ytterligare forsvara
situationen. Direktkontakter mel-
lan de anstillda och foretagsled-
ningen kan latt medfora, att for-
min och liagre chefer i dnnu hogre
grad sétts ur spel, néar det giller att
leda verksamheten.

Vid sin analys av & andra sidan
fackforeningsrorelsens instdllning
till demokratiseringsstrivandena
framhaller Rehnman, att fackfor-
eningsrorelsen likavidl som foreta-
gen har sin ledning och sina intres-
senter — inte bara medlemmarna,
utan dven foretagen, med vilka de
maste ha en samverkan, precis som
foretagen ar beroende av samver-
kan med fackforeningarna. Fack-
organisationens ledare maste dir-
for fungera som medlare eller méak-
lare dels mellan sina medlemsgrup-
per och dels mellan dem och fore-
tagen. Liksom foretaget maste till-
handahéalla kunderna varor, de an-
stéllda 16ner och dgarna utdelning,
maste fackforeningen tillvarata
sina medlemmars ekonomiska in-
tressen och garantera foretagen ar-
betsfred. Detta sker genom av-
talsférhandlingarna, kompletterade
med utredningsverksamhet och ut-
bildning av medlemmarna etc. Men
att huvudmalet for fackférenings-
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rorelsen ir att 6ka de anstélldas in-
flytande och dédrmed deras mojlig-
heter att tillgodose sina intressen i
konkurrens med andra inom fére-
tagen ar uppenbart. Fran denna ut-
gangspunkt ligger demokratise-
ringsstrdvandena i linje med fack-
foreningens arbete, i all synnerhet
om de dessutom har gynnsam in-
verkan pa foretagens produktivitet.
Men varje demokratiseringsatgird,
som innebéar, att man skapar insti-
tutioner vid sidan om fackfor-
eningsrorelsen med risk att minska
dennas faktiska betydelse, status
och prestige maste fran dess sida
uppfattas som ett allvarligt hot. En
beslutande foretagsnamnd, styrelse-
representation eller vinstdelnings-
system kan framstid som konkur-
renter till fackforeningen och dess
nuvarande verksamhet for att till-
varata de anstéilldas intressen. Det
ar for ovrigt ingalunda sjalvklart,
att en beslutanderitt for foretags-
niamnderna skulle 6ka de anstill-
das makt och inflytande.

Den av Rehnman gjorda analy-
sen synes saledes ge vid handen att
foretagsledare och fackforenings-
mian formodligen har s skilda ut-
gangspunkter for sitt bedémande
av fragan att man, nir man talar
om “foretagsdemokrati” i visent-
liga avseenden menar olika saker.

Emellertid finns det, enligt
Rehnman, en mojlighet att gora
omformuleringar av hela frage-
stallningen” och dirigenom fi en
betydligt storre klarhet i debatten.
Om man ligger mindre vikt vid
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handlingsprogrammet for demo-
kratiseringen och i stidllet utgar
fran malsattningen kan, enligt
Rehnman, de tva viktigaste punk-
terna i “foretagsdemokratiens ide-
ologi” formuleras pa foljande sitt:

1. Att uppn& metoder att pa ett
tillfredsstéllande sétt balanse-
ra olika intressen i foretaget
(kravet pa intressebalans),

2. Att uppna sadana arbets- och
ledningsmetoder for verksam-
heten i foretaget att det som
avkrivs foretaget kan astad-
kommas med storsta mojliga
effektivitet (produktivitets-
kravet) samtidigt som pro-
duktivitetsbegreppet maste
omformuleras.

Den forsta malsattningen skall
saledes vara att forsoka bidra till
att biasta mojliga metoder och insti-
tutioner for utjaimning av konflik-
ter och etablerande av samverkan
utvecklas. Men samtidigt framhal-
ler Rehnman att man inte utan vi-
dare kan utdéma nuvarande meto-
der som ineffektiva och onddigt
kostsamma. Vi har hér i landet i
viktiga avseenden en fungerande
foretagsekonomi. Man underskat-
tar ofta det inflytande som arbets-
tagarna faktiskt har vid sidan av
lokala och centrala avtalsforhand-
lingar. Aven pa en oorganiserad
arbetsmarknad &4r de anstillda
ingalunda maktlosa, och pa den
organiserade tvingas foretagsled-
ningen att ta manga hinsyn utover
de i avtal nedskrivna. Den allmint
utbredda underskattningen av de

anstilldas och fackforeningarnas
mojligheter kombineras méahinda
ocksa med en missbedomning av de
totala krav som fran olika hall
stills pa foretagsledaren. Harda
skatter, hard konkurrens, starka
fackforeningar och en arbetsmark-
nad, karaktériserad av full syssel-
siattning, tvingar foretagsledningen
till anspénning for att balansera de
langsiktiga intressena mot de kort-
siktiga. Det &ar saledes inte sjilv-
klart, att de anstidllda b6ér ha ett
dannu mera Okat inflytande. Vad
man i stillet saknar #dr formodligen
viagar och metoder att hivda andra
behov och intressen. Bland annat
trader harvidlag produktivitetskra-
vet i forgrunden.

Traditionellt sett beskrivs pro-
duktiviteten sdsom produktionen
per insats av produktionsfaktorer,
och det finns da inte nagot enkelt
samband mellan arbetstillfredsstil-
lelsen och produktiviteten; inte hel-
ler nagot enkelt recept for forverk-
ligandet av bade maximal arbets-
tillfredsstillelse och maximal pro-
duktivitet. Emellertid har det hav-
dats, att detta i sjidlva verket beror
pa att man miter produktiviteten
pa for kort sikt. Forsamrad attityd
till Gverordnade och till arbetet
kan mahinda for kort tid motver-
kas genom héardare press pa de an-
stillda, men detta ar icke mojligt
pa lang sikt. Foretaget har inte
bara att producera varor och tjéns-
ter, menar man. Det ar dven arbets-
plats, och arbetstillfredsstéllelsen
bor darfor vara ett mal i sig sjélvt.

il



Fran sadana utgingspunkter anser
Rehnman att man bor anvinda ett
utvidgat produktivitetsmatt, defi-
nierat som ’tillfredsstiallda behov
per insats”, bada fattade i betydligt
vidare bemirkelse dn som hittills
varit vanligt. Man har nimligen
tvingats erkinna, att den arbets-
miljé som paverkar prestationer
och  tillfredsstillelse = omfattar
manga forhallanden sasom arbetets
organisation, temperatur, buller,
belysning och ventilation. Men lika
viktiga dr de faktorer human-rela-
tionsforskningen féaster uppméark-
samheten pa, kanske framst de
sociala relationerna i arbetsgrup-
pen. Slutligen maéste hit riknas ar-
betsmetoderna och teknologien i vi-
dare bemirkelse, omfattande hela
foretagets produktions- och admi-
nistrationssystem. Den viktigaste
orsaken till denna utvidgning av
produktivitetsbegreppet skullevara,
att man kan forvinta sig, att in-
tressenterna i féretagen — i forut
nidmnd betydelse — och kanske
framfor allt de anstéllda inte ldng-
re onskar tillgodose bara sina “ma-
teriella” behov utan #ven stiller
nya krav pa foretaget.

Flera problem méter emellertid i
detta sammanhang. Det vetenskap-
liga kunnandet ar 4n si linge myc-
ket bristfilligt, nir det giller prob-
lem om ”tillfredsstéllelsen i arbe-
tet”, och arbetstagarna sjilva har
icke hittills lyckats precisera, vilka
nya krav det 4r man vill ha till-
godosedda, for att en sadan till-
fredsstillelse skall uppnés. Ddrmed
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blir det ocksi svart att uttala sig
om vagarna till maélet.

S4 mycket framstar emellertid
enligt Rehnman klart, att de mest
effektiva vigarna inte dr de som
vanligen diskuteras i samband med
”foretagsdemokratien”. Aven om
foretagsledningen i sin mélséittning
innefattar dven “maximal arbets-
tillfredsstéllelse” for de anstillda,
har samradd i foretagsndmnden,
vinstdelning eller styrelserepresen-
tation ett obetydligt inflytande for
de stora grupperna. Mera betydelse-
fullt 4r d4 samrad mellan chef och
underordnad och 6ver huvud taget
de olika chefernas ledningsmeto-
der. "Demokratisk ledarstil” eller
“engagerande ledarstil” — kénne-
tecknad av intresse for de under-
lydande och ej endast arbetsresul-
taten, samrad och generos informa-
tionsgivning snarare #n ordergiv-
ning och en mer allmin 6vervak-
ning av den understilldes arbete —
leder inte entydigt till vidgad pro-
duktivitet i traditionell bemérkelse.
Men om produktivitetsbegreppet
vidgas att omfatta dven de anstill-
das arbetstillfredsstillelse blir, en-
ligt Rehnman, bilden annorlunda
— ett ingalunda overraskande an-
tagande, eftersom produktivitets-
begreppet ju fordndras just for att
bli en mitare inte bara pa produk-
tionen per insats av produktions-
faktorer utan dessutom ockséa pa de
svardefinierbara faktorer som man
vill sammanfatta under begreppet
“tillfredsstéllelse i arbetet”.

Det kan inte bestridas att detta

Vew
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nya produktivitetsbegrepp, som tar
hinsyn till inte bara produktionen
per insats av produktionsfaktorer
utan ocksa till arbetsmiljo, trivsel
och attityder fran de anstilldas
sida vis-a-vis foretaget, satillvida
fyller en viktig funktion, som det
blir en mera allsidig métare pa re-
sultatet av verksamheten. Men det
blir samtidigt mera diffust till sin
innebérd och darmed ocksi mindre
exakt.

Boken ”Foretagsdemokrati och
foretagsorganisation” ir ett virde-
fullt inldgg i debatten och de déiri
gjorda analyserna bidrar till att ge
ett betydligt fastare underlag for
den fortsatta diskussionen. Att den
icke presenterar nagra firdiga re-
cept for behandlingen av de svara
problem som hér ar i fraga ir na-
turligt. Foretagens férhallanden be-
ror inte bara pa organisationssyste-
met utan fastmera pa de individer
som leder och arbetar i dess verk-
samhet. Och forhallandena skiftar

fran arbetsplats till arbetsplats.
Med varierande storlek, produk-
tionsteknologi, marknadsférhallan-
den och historia kommer, sidsom
Rehnman framhaller, foretagens
behov och mdéjligheter, effekterna
av en atgidrd och det sitt pa vilket
dessa upplevs att variera i hog grad
mellan olika foretag. Det blir forsk-
ningens sak att skapa nya hall-
punkter fér den fortsatta utveck-
lingen. Nya erfarenheter kommer
att vinnas av experiment inom oli-
ka foretag. S mycket dr under alla
omsténdigheter klart, att vi hand-
lar i blindo, om vi genom generella
atgarder pa lagstiftningens eller
andra vigar sOker losa “foretags-
demokratiens” problem. De ar &an
s lange icke tillrackligt precisera-
de, och den mangfald av tekniska,
administrativa och psykologiska
fragor som saken giller &r icke till-
nirmelsevis s& vil kartlagda att det
finns nagon sidker grundval for in-
gripanden av allmingiltig natur.



