SOU 1999:69

Till statsrédet Mona Sahlin

Genom direktiv 1998:62 den 17 juni 1998 bedutades att tillsdtta en
Arbetdivsdelegation. Arbetdivsdelegationen har inom ramen for gitt
uppdrag haft som mdl, att i Sutbetdnkandet astadkomma en beskrivning
av arbetdlivets trender och tendenser. Beskrivningen skildrar debatten om
dagens och framtidens arbetsliv och kan fungera som utgangspunkt for
vidare diskussioner. Méanga idéer, forsag och uppslag har debatterats i
delegationen. Fordagen kraver langre tid att formulera & den tid som
delegationen har haft till sitt forfogande. Det & anda angel8get att peka
ut ett antal omraden som delegationen ser som sarskilt viktiga att arbeta
vidare med. Betdnkandet avdutas darfor med ett antal "stafettpinnar”
som & en blandning av fordag, uppsag och idéer.

Tillvéxt skapas av manniskor och individens vébefinnande i sin roll
pa arbetsplatsen & nyckeln till framgdng i verksamheten. Dagens
arbetsliv och villkoren som det for med sig ger upphov till en rad fragor
infor framtiden och kraver en mangfacetterat vetande som griper in i
snart sagt ala omraden i samhdlet. Arbetdivsfragorna kraver idag en
ingdende kunskap om hur man hanterar mangfald. Mot bakgrund av
detta har det varit delegationens malséttning att bidra till kunskapsupp-
byggnaden om den nya framvaxande arbetdivet.

Inger Efraimsson férordnades som ordférande den 24 juli 1998. Som
ovriga ledamGter forordnades Helena Nilsson(ASS), Anders L.
Johansson (ALI), Gunnel F&rm (RALF), Carina Nilsson (LO), Jan
Edgren (SAF), Markus Gustafsson (Kommunforbundet), Monica
Breideng6 (TCO), Robert Cloarec (Néringsdepartementet), Magnus
Soderstrom (1PF), Bonnie Bernstrom (Sprangbradan), Bengt G. Nilsson
(SACO) den 28 augusti 1998. Den 19 januari 1999 entledigades Jan
Edgren fran sitt uppdrag.

Den 28 augusti 1998 forordnades Margareta Eklund som huvud-
sekreterare. Den 22 september forordnades Susanne Wallgren som bi-
trédande utredningssekreterare och fick bl.a. ansvar for samordning av
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konferens- och informationsverksamhet. Den 1 oktober 1998 forordna
des Annika Akerblom till utredningssekreterare. Hon har bl.a. varit re-
daktor for forskningsantologin i betdnkandet.

Stockholm i juni 1999

Inger Efraimsson

/Margareta Eklund
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Inledning

Arbetdivet i dagens Sverige & praglat av betydande forandringar. Nya
villkor har uppstétt genom skeenden sava inom som utom landet. Tek-
nikutveckling, arbetsldshet, nya former for arbetets organisering m.m.
har medfort att gamla monster pa arbetsmarknaden stops om och for-
meras pa nytt. | denna process ligger bade majligheter och problem.

Arbetdivsdel egationen inréttades genom regeringsbesut den 17 juni
1998 (Dir. 1998:62). Uppdraget bestod av fyra delar: att hamta in och
sprida kunskap om arbetdivet i syfte att framja en positiv utveckling, att
identifiera betydel sefulla utvecklingstendenser i arbetdivet och analysera
sarskilt angelagna problemomraden samt vara ett forum for forskare,
arbetsmarknadens parter, myndighetsexperter och andra med kunskap
och intresse pa omrédet.

Direktiven

| direktiven tar man fasta pa de stora forandringar som &gt rum i ar-
betdivet under senare &. Forandringarna bidrar till 6kad produktivitet
och sysselséttning. Ny teknik har bidragit till en minskning av fysiskt
belastande arbetsuppgifter och till att skapa en ny organisation av ar-
betet, vilket i sin tur ger en hogre grad av delaktighet och kompetensut-
veckling for den anstallde. Samtidigt framhdlls &ven att nya problem
uppkommer och en 6kad utsatthet for individen kan skonjas. | direktiven
framhdlls att forvantningarna pa individen har ckat och okar avseende
yrkesméssig kompetens, ansvarstagande, mangkunnighet, flexibilitet,
kreativitet och social kompetens. Resultatet av delegationens arbete
redovisas i enlighet med direktiven som underlag for sava opini-
onshildning som praktiskt forandringsarbete.
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Arbetets upplaggning

| sin konkretisering av uppdraget har delegationen framforallt tagit fasta
pa att peka ut betydel sefulla tendenser i dagens arbetdiv samt analysera
sarskilt angelagna fragor. | praktiken kan man inte langre tala om ett
arbetdiv utan om flera, dér villkoren for individen skiljer sig avsevart at.
For att identifiera aktuella trender och tendenser har delegationen valt att
arbeta enligt flera metoder. De sk. vardagsstudierna eller arbetsplats-
dokumentérerna har utgjort en del. Héar skildras livet vid fyra
arbetsplatser, en skola, ett servicehus, ett byggféretag och ett
produktions- och serviceforetag, under ca ett halvt &r. Vardagsstudierna
har lopande redovisats pa Arbetdivsdelegationens hemsida
(WWW.Arbetdivsdel egationen.com), som ocksa utgjort en viktig del av
uppdraget — namligen att vara ett forum for olika aktorer pa arbets-
livsomradet. En dialog med arbetdivet har forts genom ett diskussions-
underlag som skickats ut till ett stort antal arbetsplatser som sedan kun-
nat reagera antingen via Arbetdivsdel egationens insdndartelefon eler via
hemsidan. Vardagsstudierna och =dialogen med arbetdivet= kommer
at redovisas separat. Delegationen har &ven bedrivit seminarie-
verksamhet for att skapa diskussion kring aktuella arbetslivsfragor.

Slutbetankandet & gjort i form av en antologi under medverkan av
bl.a. forskare inom arbetslivsomradet och representanter for arbets-
marknadens parter. Harigenom ges perspektiv pd och dokumenteras
aktuella trender och tendenser i dagens arbetdiv. Den ledande frage-
stéliningen for detta arbete har varit: Vilka av det postindustriella sam-
héllets tendenser i arbetdivet har betydelse for individens situation? Det
& mot bakgrund av denna fragestéllning som delegationen valt att
producera en antologi med fokus pa fyra omréden: flexibilitet, anstall-
ningsformer, kompetens/anstéllbarhet samt ledningsstrategier. Dessa
omraden ramas in av en kontext innehdllande den ekonomisk—historiska
utvecklingen under efterkrigstiden samt den tekniska och ekonomiska
utvecklingen under 1990-talet, vilket skall bidra till att oka forstaelsen
av de nuvarande tendenserna.

Betankandet bestar av fyra delar: inledning, forskarbidrag kring ak-
tuella trender och tendenser i dagens arbetdiv, bidrag om flexibiltet i
arbetdivet fran arbetsmarknadens parter m.fl. och en avdutning inne-
fattande dagens arbetdivsdebatt samt fordag, idéer och uppsag, sk.
stafettpinnar — att ta upp och féra vidare.

Som en introduktion till antologin tecknas — med breda penseldrag — i
denna inledning en skiss 6ver situationen i dagens arbetdiv. D& be-
handlas kopplingen mellan arbetdivet och samhéle, grundlégggande
villkor i arbetdlivet i form av arbetsmarknadens struktur och arbetsmil-
jofrégor samt individens forutséttningar i arbetslivet.
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Arbetdliv och samhélle

Idag talar mycket for att vi star infor ett trendbrott och att vasentligt
forandrade samhallsmonster formeras. Produktionen och produktions-
villkoren har savé i historien som i samtiden orsakat forandringar av
grundldggande samhdlleliga forhallanden och starkt paverkat arbetdlivet.

Ett antal for arbetdivets utveckling betydelsefulla faktorer som nu
forandras snabbt kan iakttas i omvéarlden, se kolumn (a). S&vd sam-
mantaget som var och en for sig leder dessa till forandrade forutsat-
ningar for foretag, myndigheter och organisationer. For att kunna ut-
vecklas och i manga fall dverleva véjer dessa i varierande grad nya
strategier och metoder for att méta utvecklingen, se exempd i kolumn
(b). Dettai sin tur kan medftra en rad varierande effekter for individer
och grupper, se exempel i kolumn (c). Vissa av dessa effekter kan haen
positiv innebdrd for den enskilde medan det for andra kan leda till
betydande problem av olika dag.

Forloppet kan uppfattas pd i princip tva skilda sétt. Antingen ses
processen som deterministisk, vilket innebér att féretag och organisa
tioner forsoker parera utvecklingen (b) och att individer och grupper i
arbetdlivet paverkas ensidigt med en betydande utsatthet for ménga som
en tydlig risk (c).

Eller s3 véjer foretag, myndigheter och organisationer ett aktivt och
konstruktivt sdit att méta forandringarna i omvérlden, t.ex. genom om-
vérldsanalys, utveckling av produkter och arbetsmetoder samt satsningar
pa teknik, kompetensutveckling, arbetsmiljoer och arbetsvillkor. For
individer och grupper innebar detta forhallningssétt att via information,
uthildning och annan kompetensutveckling aktivt och medvetet forbereda
sig for, och vélja, vag infor framtiden.

@ (b) ©

Omvérldsfaktorer Effekter i arbetdlivet Effekter for individen
— Okat ekonomiskt — nyastrategier for ledning — 06kad belastning

tryck (lagre tillvaxt, och organisation — Okade mgjligheter

Okad konkurrens) — flexibilitetsdoktrinen — Okat tryck pa kompetens,
— teknologiexplosion — kompeteng/lérande omstalIning, anpassning,

(elektronik, datorer, — maktforskjutningar utvecklingsbarhet

virtuell teknologi) — ny typ av arbetsmark- — utsatthet for stora grup-
— internationalisering nad/kompetensmarknad per, utveckling for andra
— nyavérderingsmonster  — kompetensekonomi — nyavillkor for arbetstid,
— demografiska arbetsplats, anstallnings-
— postmodernistiska barhet etc.

strémningar
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Arbetet utgor i manga fall huvuddelen av en ménniskas liv, och en stor
del av livet tillbringas pa arbetet, och den personliga identiteten & intimt
forknippad med ett yrke eller rollen pa arbetet. Framgang i livet & ofta
ocksd, liktydigt med framgang i arbetdivet, vilket kanske i hdgre grad
kan anses giltigt for man an for kvinnor. FOr individerna & arbetdivet
och dess villkor avklart en standigt aktuell fraga.

Forandringar i arbetets inriktning, i bred mening t.ex. dvergangen till
industriell produktion fran agrart baserad produktion, forde &ven med sig
omfattande strukturella forandringar av samhdllet i sin helhet. Arbetdiv
och arbetsmarknad bildar grund for ett flertal samhélleliga institutioner.
(Magnusson 1997)

Dagens samhdlle kallas ofta for postindustriellt samhélle, tjanste-
samhélle éler informationssamhélle pa grundva av att allt farre manni-
skor arbetar inom den industriella produktionen och att tjénstesektorn
Okar och forvantas Oka ytterligare i omfattning, vilket inte & liktydigt
med att industriarbetet som sadant forsvinner. Den enorma tekniska
utveckling som &gt rum har @en skapat helt nya mgjligheter till kom-
munikation och informationsinhamtning. Tillsammans med 1990-talets
ekonomiska utveckling har detta inneburit en htg arbetstshet under
senare &. En utveckling som Sverige & langt ifran ensamt om att vara
foremd for. (Magnusson 1997, Andersson/Sylwan 1997, Bjorklund
m.fl. 1998)

Villkor i dagens arbetdliv

Dagens arbetdliv praglas av sava nationella som internationella faktorer.
Vi blir alt mer kandiga for och paverkade av handelser utanfor vart
lands grénser. Inte minst EU-medlemskapet och utvecklingen inom EU
landerna kommer med stor sannolikhet att ha stor betydelse for ut-
vecklingen i det svenska arbetdivet. Aven inom landet sker forandringar
med betydelse for arbetdivet. Har kan man namna politiska beslut,
standigt pagaende produktivitetsokningskrav, nya monster i arbetdivet,
arbetsmarknadens  struktur, nya angtéliningsformer, demografiska
aspekter, arbetsoshet, 16nefragor, anstdlningsvillkor, nya former for
arbetets organisation, vardeforskjutningar etc.
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Arbetsmarknadens struktur

Avgorande for den svenska arbetsmarknadens struktur & dess kons-
segregering. Kvinnor finns i alménhet pa lagre nivaer i arbetsorganisa-
tionerna och innehar mindre prestigefyllda arbetsuppgifter &n man, kvin-
nor tjanar i genomsnitt mindre & man. Dessa drag & ingalunda négra
nyheter utan uttryck for standigt reproducerade strukturer i vart sam-
hélle. (SOU 1998:6)

Det finns &ven ett antal andra faktorer som i hog grad paverkar ar-
betslivet och arbetdivets villkor. Nagra av dessa maste framhallas som
sarskilt viktiga, ndmligen den permanent tamligen hoga arbetd Gsheten,
strukturella forhdlanden som forsvarar for invandrare att fa arbete och
pa sikt aven befolkningsstrukturen, dvs. att alt farre skall forsdrja och
sorja for alt fler, i klartext den 1aga fertiliteten och det 6kande antalet
dldre i befolkningen. Arbetddsheten har, i samspel med de ekonomiska
villkoren, aven bidragit till att luckra upp relationerna pa arbetsmark-
naden t.ex. betr&ffande anstélIningsformer och arbetsorganisation.

Nya monster pa ar betsmarknaden

En stark tendens pa dagens arbetsmarknad & att = dimmas= produktio-
nen eler verksamheten, inte bara i tider med ekonomiska problem utan
mer generellt i syfte att hdja vinsten/skapa hilligare verksam-
het/produktion kortsiktigt eller att [angsiktigt forbéttra |onsamheten. Allt
farre stora och trygga arbetsgivare, saval inom privat som offentlig
sektor, star for arbetstillfallen och trenden tycks vara att vi gar fran fa
stora arbetsgivare till manga sma. De forandrade villkoren for offentliga
foretags verksamhet genom bl.a. genom konkurrensutséttning har ocksa
bidragit till en férandrad situation. Det framkommer i en undersdkning
giord i samarbete mellan Arbetdivsingtitutet och SCB. Inom manga
foretag har detta inneburit nedskarningar av antalet tjansteman pa
mellannivaer vilket medfort att antalet arbetsuppgifter for de kvarva-
rande Okat: arbetsuppgifterna har breddats och ansvaret okat. Den of-
fentliga sektorn har genomfort kraftiga besparingar, fatt hogre krav pa
serviceinriktning, ett mer omfattande regelverk och tkade ambitioner
samt pétagliga politiska signaler. Genom dessa yttre krav har man inom
offentlig sektor haft farre handlingsalternativ for att [6sa sina problem &n
inom privat sektor, vilket anses ha gjort det svart att uppna optimala
resultat. (Wikman m.fl. 1998)

| Arbetdivsingtitutets undersokning framhals en tendens till makt-
forskjutning till arbetsgivarnas fordel vilket i praktiken kan innebéra ett
Okat utnyttjande av tidsbegransade anstdllningar, inhyrd persona och
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andra former av tillfaliga arrangemang foér att tillgodose stundens behov
liksom inomorganisatoriska forandringar for att fa storre flexibilitet.
Dessa foreteelser stéller stora krav pa kompetensutveckling men
forandrar aven forutséttningarna for densamma. Denna utveckling ska-
par problem fér anstéllda med begrénsad utbildning. Denna utveckling
har av historiker framstéllts snarare som en &tergang till ett ddre mons-
ter for arbetdivets organisering, an som en egentlig nyhet. Med ett
s&dant perspektiv skulle arbetdivets och véfardens organisering under
efterkrigstiden kunna beskrivas som en parentes. (Wikman m.fl. 1998,
Isacsson 1998)

Denna nagot dystra bild & emellertid inte entydig. Det finns ocksa en
annan sida dar manniskor far mer krdvande men mer intressant arbete,
Over vilket de har mer inflytande. Rapporter om arbetsplatser dar
personden i sk. platta organisationer gélva planerar arbetet, 1&gger
scheman och fattar beslut blir vanligare. Exempel pa detta har forts fram
fran sdva offentlig som privat sektor. (Wetterberg 1998)

En annan tydlig forandring som hdller pa att ske respektive kommer
att ske pa arbetsmarknaden &r att antalet adre okar kraftigt — t.o.m. ar
2000 Okar gruppen 55-64-aringar med drygt 90 000 personer. Manga av
dem som &r fodda pa 40-talet kommer att pensioneras under det forsta
decenniet under 2000-talet samtidigt som allt farre ungdomar i ddern
20-24 & trader in pa arbetsmarknaden. Pensionsavgangarna kommer att
ha sarskilt stor betydelse for vissa yrkesgrupper. Detta géller sarskilt
gymnasielérare av vilka drygt hdlften kommer att pensioneras, men &ven
inom byggbranschen, industrin och halso- och gukvardssektorn kommer
effekterna att vara mérkbara. (Aronsson/Kilbom 1996, Arbetdivsfakta
1/99).

En viktig komponent i gestaltningen av framtidens arbetdiv & unga
manniskorsinstéllning till arbetet och dess villkor. Ungdomar sétter stort
varde pa majligheten att forena familjeliv och arbete, liksom sociala
relationer, vilket vid sidan av 16n och intressanta arbetsuppgifter
varderas som det viktigaste. Manga unga ar inriktade pa ett rorligt ar-
betdiv och ogillar hierarkiska system och vill inte hamna i =en lang
korridor med en massa sténgda doérrar=. (Puranen 1998, Andersson/
Furth/Holmberg 1997)

Arbetddsheten

| samband med den ekonomiska krisen i borjan av 1990-tdet dgde en
snabb 6kning av arbetddsheten rum. | mitten av 90-talet gick arbets-
|6sheten upp till ca 10 % under flera ar. Trots att konjunkturlaget for-
béttrades efter 1993 fortsatte arbetsl dsheten att ligga pa en hdg niva och
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under 1998 |&g arbetsd Gshetstalen pa 6-7 %. Den hdga arbets 6sheten &
ett problem inom hela EU dar arbetslsheten i genomsnitt uppgér till 9,6
% (feb -99) och vissa lander uppgar den till ndrmare 20 %. Lang-
tidsarbetslosheten har fétt fotfaste och permanentats under 1990-talet.
Stora grupper av manniskor monstrades ut ur arbetskraften och andra
tilléts aldrig att komma in. Enligt Bjorklund m.fl. kom den kvarvarande
arbetskraften i stéllet att arbeta mer. (Bjorklund m.fl. 1998, AMS
statistiktjanst,  Arbetsmarknadspolitik i forandring 1998,
Ohlsson/Olof sson 1998)

De unga har drabbats sarskilt hart av arbetslGsheten och har sttt for
en stor del av nedgdngen av den totala sysselsittningen. Ungefar haften
av de arbetd6sa ungdomarna under perioden 1988-97 vade att studera
men sammanlagt Okade anda antalet arbetddsa och € studerande som
befann sig utanfor arbetskraften med Gver en kvarts miljon. Ungdomar
har en sarstalining pa arbetsmarknaden och mycket pekar pa att man
som ung relativt tidigt maste fain en fot pa arbetsmarknaden, annars blir
utsikterna morka. (Bjorklund m.fl. 1998, Ura 1998:3, Schréder 1991)

Aven invandrarna har en bekymmersam situation pa arbetsmarkna-
den, men forvarvsintensiteten varierar emellertid kraftigt mellan olika
befolkningsgrupper. Bland nordeuropeiska invandrare & forvarvsinten-
siteten relaivt hog — narmare 80 %, medan den bland personer fran
lander med stor flyktingutvandring &r betydligt I&gre. Totalt sett utgor
invandrarna en stor andel av de arbetddsa — drygt 20 %. Till detta
kommer att manga invandrare aldrig kommit in p& arbetsmarknaden och
heller inte registrerats som arbetddsa. (Bjorklund m.fl.1998, Ura
1998:1) Den invandrarpolitiska kommittén framhdller i sitt Sutbetan-
kande fran 1996 att det finns tre grundldggande ansatser till forklaring
av den invandrade befolkningens situation pa arbetsmarknaden: en kul-
turell forklaring, en strukturell eller en kombination av de bada. | den
kulturella forklaringen betonas etnicitet, skillnader i levnadsscit, varde-
ringar och attityder. Denna forklaringstyp har fétt kritik for att 1agga
skulden pa individen och bortse fran forhdllanden i mottagarlandet. Den
strukturella férklaringen betonar arbetsmarknadens funktionssdit och
efterfrégan pa arbetskraft, medan kombinationsansatser fokuserar pa
spréket och nagon av de ovan angivna forklaringstyperna med den andra
som kompletterande forklaring. (SOU 1996:55)

Vissa mekanismer anses vara sarskilt betydelsefulla fér den etniska
arbetsdelningen. De mer moderna grupporienterade arbetsmiljéerna kan
vara en faktor som bidrar till att marginaisera invandrare. Decent-
raliserade enheters konkurrens tycks likasa paverka relationen mellan
invandrare och svenskar. Samtidigt & det av vikt att observera att det
finns en stor andel hdgutbildade invandrare som etablerat sig i kvalifi-
cerade arbetsuppgifter. Det finns ocksa en stor andel invandrare som &
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sméforetagare med resturanger och butiker dar andra invandrare an-
stélls. (Aronsson/Sjogren 1994)

Den konssegr eger ade ar betsmar knaden
Den svenska arbetsmarknaden & konssegregerad.

= Segregeringen & sévél horisontell, dvs. mellan olika yrken, som
vertikal dvs. mellan olika beslutsnivaer i foretag och forvaltningar.
Analyser av den vertikala segregeringen kan motiveras av atminstone
tva ska. For det forsta ur ett jamstélldhetsperspektiv. Om det
foreligger hinder av diskriminerings- €ller andra strukturella skal for
kvinnor att na chefsposter och andra ledande positioner bor detta
Klarlaggas. For det andra av tillvaxtska. For att 6ka den svenska
ekonomins tillvaxt, och darmed vastand och syssdlséttning, maste
alatillgangliga resurser utnyttjas pa effektivast mgjliga sdtt. | detta
sammanhang ar rétt personer pa lednings- och specialistfunktioner i
savél den privata som den offentliga sektorn av vital betydelse. Dér-
for ar det viktigt att de mest |&mpade kvinnorna och ménnen besatter
dessa poster. FOreligger hinder for kvinnorna, kommer detta att
medfora ett ineffektivt resursutnyttjande med atfdljande negativa ef-
fekter pa den ekonomiska tillvaxten.=!

Den relativt hoga forvéarvsfrekvensen bland kvinnor i Sverige ar a-
minstone delvis ett resultat av att reproduktivt arbete i stor utstréckning
utfors inom ramen for offentlig sektor i form av betalt arbete. 1997
fanns 78 % av ala kvinnor i arbetskraften, motsvarande siffra for méan
ar 84 %. Néstan en tredjedel av de férvarvsarbetande kvinnorna arbetar
inom halso- och sukvarden och med socialt arbete, for méannen & mot-
svarande yrkesomréde tillverkningsarbete. Arbetsmarknaden & indelad i
sk. =kvinnliga= respektive wmanliga= yrken med en stark dvere-
presentation av respektive kon. Manga av de typiska = kvinnoyrkenas
knyter an till uppgifter som kvinnor ofta har och har haft i hemmen, dvs.
vard av barn och sjuka, uppfostran, undervisning, stddning och matlag-
ning. (Jonung 1997, Kvinnor och man pa arbetsmarknaden)

Kvinnor ar kraftigt underrepresenterade pa de hogsta befattningsni-
vaerna savd i offentlig som privat sektor. Det finns ett glastak for
kvinnor, vilket bl.a. anses bero pa att kvinnor véjer andra uthildningar
an man och att chefsbefattningar i allménhet tillsétts med personer med
teknisk eler ekonomisk uthildning. Kvinnor arbetar dessutom oftare
deltid & méan och kan darmed inte konkurrera pa samma villkor om
tjansterna. (Meyerson/Petersen 1997, Wahl m.fl. 1998)

Kvinnor har i genomsnitt Iagre 16ner an méan, langsiktigt har [6ne-
skillnaderna minskat men sedan 1980-talet har skillnaderna varit i det

! Ohlsson, J./ Ohman, J. (1997) s.136.
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ndrmaste konstanta. Kvinnor och mén med samma befattning och ar-
betsplats har ofta ungefér lika mycket i 16n. Men eftersom arbetsmark-
naden & starkt kdnssegregerad och kvinnor och mén i stor utstréckning
arbetar i olika sektorer, befattningar och yrken tjanar kvinnor generellt
mindre, da I6nerna & lagre i typiska kvinnoyrken an i typiska mans-
yrken. Kvinnomaktutredningen hévdar bl.a. att kvinnor &ven far samre
I6n om cheferna & man an om de & kvinnor. Kvinnor far farre sido-
formaner an méan och sidoférmaner av lagre varde — vilket i praktiken
innebér att statistiken underskattar 10neskillnader mellan kvinnor och
man. Man forlorar & andra sidan mer pa forvarvsavbrott — forddrale-
dighet, an kvinnor. Kvinnor genomgdr oftare an mén hogre utbildning
som leder till relativt Idgavionade yrken, och kvinnor & ocksa oftare
lagavionade &n man. (SOU 1997:136, Kvinnors och mans |6ner 1997,
Pa tal om kvinnor och man 1998)

Kvinnornas [6n i procent av mannens 1973-1996

Heltidsanstallda

Ar Industri- Industri- Saten Kommuner  Landsting
arbetare tjansteman

1973 84 63 8l 74
1974 84 65 82 76
1976 86 69 84 8l
1978 89 71 87 83
1980 91 71 88 83
1982 91 73 90 86 .
1984 91 73 92 87 16
1986 91 74 91 85 16
1988 90 74 90 85 74
1990 89 16 88 83 74
1992 90 77 85 88 73
1994 91 75 84 87 71
1996 78 85 88 71

Kéla Pa tal omkvinnor och méan, lathund om jamstalldhet 1998, SCB s. 64

Nér det gédller arbetsuppgifter och dessas karaktdr uppger kvinnor i
hogre utstrdckning &n mén att de har litet inflytande Over sin arbetssi-
tuation och sina uppgifter samt att arbetet & ensidigt och monotont.
Kvinnor har &en i mindre utstrackning an man mgjlighet att l1&ra sig
ndgot nytt och utvecklas i yrket. (Kvinnor och mén pa arbetsmarkna-
den)

Arbetstiden skiljer sig ocksa patagligt mellan kvinnor och mén. Man
yrkesarbetar totalt fler timmar &n kvinnor. Den faktiska kortare vecko-
arbetstiden for kvinnor beror till stor del pa att kvinnor i storre ut-
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stréckning an mén arbetar deltid och oftare & hemma och skoter om
familj, barn och hem & mén. Dessutom &r det vanligare bland kvinnor
an bland mén att studera jdmsides med arbetet. Veckoarbetstiden skiljer
sig inte bara & mellan kvinnor och mén utan &en mellan olika yrkes-
grupper. Administrativt/kameralt arbete samt kommersiellt arbete har de
langsta arbetstiderna medan servicearbete har de kortaste. (Kvinnor och
méan pa arbetsmarknaden)

Arbetsmiljé

For att fa en bra arbetsmiljo kréavs att arbetsmiljGarbetet, precis som
arbetsmiljolagen poangterar, sker utifran en helhetssyn. Det & viktigt att
arbetsmiljon och arbetssituationen bedoms och forbéttringar gors utifran
sivdl fysikaliska som psykosociala faktorer. Under senare & har
kunskaperna okat om hur psykosociat dadliga arbetsmiljoer kan leda till
fysiska skador hos individen. Det gdller till exempel sambanden mellan
en psykosociat pressad arbetsmiljo och belastningsskador, vilket un-
derstryker behovet av att se arbetsmiljon ur ett helhetsperspektiv.

Antalet dodade i arbetslivet har minskat under en foljd av &r. 1998
avled 68 personer i arbetet enligt Arbetarskyddsstyrelsens prelimindra
statistik. En siffra som for tio & sedan uppgick till 144 personer. Ut-
vecklingen visar att ett aktivt arbetsmiljoarbete har effekt och att det &r
viktigt att det arbetet inte minskar i intensitet.

Ar 1997 anmédes 52 431 arbetsskador som ledde till ukskrivning
(Arbetsskador 1997, Arbetarskyddsstyrelsen och Statistiska central-
byran). Av dem var 30 348 arbetsolyckor, 12 783 arbetssukdomar och
9 300 fardolyckor. For méan &r fallolyckor vanligast, féljt av dverbelast-
ning av kroppsdel samt skada av maskindel eller forema i rorelse. For
kvinnor & 6verbelastningsolyckor vanligast, sedan fdljer fallolyckor och
skada av annan person. Bland arbetssjukdomar dominerar belast-
ningsrelaterade sjukdomar, 62 procent av anméaningarna gors pa grund
av belastningsrelaterade faktorer. Dérefter foljer dverkandighet och for
man buller, for kvinnor foljer organisatoriska och sociala faktorer.

Psykosociala arbetsmiljéfrégor har diskuterats under 1ang tid men har
under de senaste &en kommit i sarskilt fokus. Trots en okad med-
vetenhet om att en god psykosocia arbetsmiljo & en forutsdttning for
sivdl halsa som produktivitet, Okar den psykosociada belastningen.
Avigsidan av arbetdivets snabba férandring framkommer som en fdljd
av =magra= organisationer, dvertalighet, 6kad arbetstakt, ny och svar-
overskadlig teknik, Overtidsarbete, ensamarbete, vadsrisker m.m. Ar-
betsrelaterad ohdl sa framtrader i form av t.ex. olika fysiska och psykiska
besvér orsakade av stress, oro och &ngslan samt depressioner. Suk-
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skrivningarna Okar nu efter att under flera & ha minskat. Riksforsak-
ringsverkets undersbkning antyder att det framforallt & besvar fran
rérelseorganen samt psykiska besvar som bidragit till 6kningen.
(Granskning av gukfall pagaende 1998-09-04)

En god arbetsmiljé kdnnetecknas av ett rikt arbetsinnehdll och moj-
ligheter for den enskilde att §élv ha inflytande 6ver sin arbetssituation.
Ett arbete, som innebar att man fortlopande lar sig saker, far ta ansvar,
far mgjligheter till samarbete med andra, har 6verblick 6ver den verk-
samhet men deltar i, forstar den och har mgjlighet att paverka den, ska-
par goda forutséttningar for tillfredstéllelse, vaxt och personlig utveck-
ling. Detta har ocksa varit en av utgangspunkterna vid formuleringen av
arbetsmiljolagen, 2 kap 18.

Av Arbetsmiljo 97 framgar bl.a. att arbetstaktens 6kning ar en av de
mest patagliga arbetsmiljoférandringarna som intréffat under de senaste
fem dren for béde kvinnor och méan (68 % respektive 59 % svarar att
arbetstakten okat). Manga kvinnor uppger ocksa att det tunga och ensi-
diga arbetet Okat. Arbetet & stressigt, man har for mycket att gora och
jobbet ar psykiskt pafrestande. Konflikterna pa arbetsplatsen synes ha
okat, liksom risken for att utséttas for vald. Cirka 8 % bland bade kvin-
nor och man uppger att man utsatts for mobbning pa sin arbetsplats un-
der de senaste tolv manaderna.

For att bryta den destruktiva trenden behtver arbetsméangd och ar-
betstakt anpassas till de anstédlldas fysiska och psykiska forutsdttningar
sA att skadliga belastningar motverkas. For att forebygga ohdlsa maste
det ocksa finnas mgjlighet till stod, vagledning, handledning och ut-
rymme for aterhamtning i jobbet.

Gamla ar betsmiljoproblem i nya branscher

Under slutet av 1900-talet har miljofragor kommit alltmer i fokus och
givit upphov till en helt ny sektor pa arbetsmarknaden. Atervinning av
olika produkter och material expanderar och behovet av anlaggningar
och kunskaper for atervinningsandama okar hela tiden. Det nya sk.
kretsl oppstankandet har fétt pétagliga konsekvenser for arbetsmiljon.

Syftet med kretsloppsarbetet & béde att tatill vara olika material och
att forhindra att giftiga &mnen sprids i naturen. Atervinning omfattar
framforallt forpackningar, papper, bildack, batterier, elektronik, bygg-
nadsmaterial och olika dags plastprodukter. Demontering & en annan
del i det sk. kretsloppstankandet dar det pagar saval forsoksverksamhet
som forskning.

Pa de arbetsplatser som i snabb takt uppstar saknas ofta kunskap om
vilka risker som & forenade med verksamheten. Problemen varierar



20 Inledning SOU 1999:69

beroende pa vilken verksamhet som bedrivs. Upprepade manuella ar-
betsmoment kan ge ergonomiska skador. Exponering for damm, mik-
roorganismer, |6sningsmedel och buller férekommer pa manga arbets-
platser liksom skador fran stickande och skarande foremd. Sarskilt all-
varligt & att arbetsmiljoproblem som &tgérdats inom andra branscher
aerkommer inom kretsloppsbranschen framforallt eftersom denna sektor
& en a de snabbast véxande marknaderna i vastvarlden.
(Aronsson/Sjogren 1994)

Nya ar betsmiljproblem

Den okande anvandningen av informationstekniken har ocksa givit
upphov till nya former av arbetsmiljéproblem. Utvecklingen av IT ska
par manga nya mojligheter, men okar i manga fall belastningen pa
manniskan och ger upphov till negativ stress sa kalad 1T-stress. IT-
stress som reaktion & inte annorlunda 8n annan stress, det & kéalorna
till stressen som & nya eller foréandrade. 1T-stress kan delas upp i tre
delar: informationsstress som beror pa att flodet av information &
ostrukturerat vilket gor det svart att finna det som & relevant, teknik-
stress som beror pa att tekniken inte fungerar sa att arbetet far opla-
nerade avbrott samt forandringsstress som uppstar nér anvandarens ar-
betssituation dterkommande forandras. Till detta kan &ven laggas att
kravet pa okad ndbarhet, det s kallade 24-timmarsamhallet, ocksa kan
ledatill stress.

Vikten av rét belysning, rétt synavstand etc. for att uppnd en god
arbetsmiljo & kant sedan lénge. Det 6kade anvandandet av datorer leder
till hogre krav pa synergonomi i arbetet eftersom bildskarmsarbetet i hog
grad & ett arbete med visuella krav. Det & viktigt att belysningen,
arbetsplatsen och arbetsmateriaet utformas for att anvandaren ska se
bra, ma bra och inte fa besvar.

I ndividens forutsattningar

For individerna i arbetdivet & villkoren patagligt olika. Begreppen in-
dividens resurser och handlingsutrymme i samverkan med varandra, &
klargorande for att forsta individens mojlighet att verka i sin miljo. |
forsta hand kan man séga att de férutséttningar under vilka man agerar
beror av var man bor, vem man & och vad for slags arbete man har.
Konkret handlar det om kategorier av foljande art: om man & kvinna
eller man, vilken familjesituation man befinner sig i, vilket dags arbete
man har, vilken utbildning man har, ader, i vilken region man bor i och
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dutligen vilket ursprung man har. Det star klart att arbetslivet inte kan
ses som en homogen enhet, utan att man snarare bor tala om olika slags
arbetdliv.

Dagens arbetdiv bestdr av sdva klart positiva insag som problema-
tiska eller t.o.m. hotfulla drag. Utfallet for indvidens del & avhangigt av
vilken kapacitet var och en har att méta de férandringar och situationer
som uppstar i arbetdlivet, vilket i sin tur & intimt forknippat med de
ovan namnda faktorerna.

Det & langt ifran ala som finner sin situation i arbetslivet utsatt.
Tvéartom upplever manga att de nya villkoren ger dem frihet, stimulans
och nya mojligheter. Men risken att bli utsatt &r i dag betydligt storre &n
for bara tio & sedan. Utsattheten tar sig manga olika uttryck och beror
bl.a. for&ndrade villkor inom arbetsorganisationen som gor att manni-
skor maste arbeta mer. Det stélls storre krav pa individens resurser, allt
fran okade kompetenskrav till vilja till utveckling och initiativkraft.
Kompetenskraven har breddats inom i stort sett ala yrken. Tempot &
hogre och arbetsuppgifterna ofta bredare och mer krévande. Foljden kan
bli sdvél psykisk som fysisk utditning, t.ex. i form av stressukdomar
och vark. Ett hdrdnande klimat pa arbetsplatsen innebéar ocksa att
relationerna arbetskamrater emellan I&tt blir mer anstrangda, ibland med
drastiska foljder sdsom mobbning och trakasserier av olika slag.

Nedskarningar sérskilt inom den offentliga sektorn har dessutom lagt
tunga bordor pa personal inom vitt skilda kategorier, samtidigt som
trycket pa olika institutioner 6kar genom den hdga arbets Gsheten. Per-
sonalen vittnar om trétthet, radda och undergivenhet. Hotet om att
forlora jobbet gor att manga accepterar langt mer an vad de séva upp-
fattar som véardigt, ett fenomen som brukar bendmnas wtystnaden pa
arbetsplatserna=.. Ytterligare ett problem i detta sammanhang & att
manga gar till jobbet trots att de ar sjuka. (Lundstrom/Wickstrom 1997,
Ohlsson, 1998, Aronsson m.fl. 1999)

Detta kan tyckas vara en dyster bild som malas upp, men for att
kunna féréndra situationen och vanda utsattheten till utveckling & det
helt nodvandigt att ta fasta pd och definiera de konkreta problemen i
arbetdivet. Arbetdivsdelegationens dutbetdnkande & i detta avseende en
redovisning av viktiga omréden och problem i arbetdivet &gnat att ge
underlag for fortsatt diskussion av angelagna fragor.
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Del Il

Forskningsrapporter

| foljande avsnitt redovisas ett antal forskningsrapporter dar aktuella
trender inom arbetdlivet redovisas och analyseras.

Avgorande for arbetdivets utveckling &r, i stor utstréackning, den
ekonomiska och tekniska utvecklingen, liksom formerna for hur olika
verksamheter organiseras. Grunden till att det svenska arbetdivet ut-
vecklats i en viss riktning finner vi emellertid i var historia. Mot bak-
grund av detta skildras den ekonomisk—historiska utvecklingen i Sverige
under efterkrigstiden Oversiktligt och den ekonomiska, tekniska och
organisatoriska utvecklingen under 1990-talet.

Négra av de mest avgorande fragorna inom dagens arbetdliv ror led-
ningsstrategier och férandringen av dessa, anstéliningsformerna och de
ovriga villkor for individen som intimt hénger samman med dessa samt
kunskaps- eller kompetensutveckling. Fyra av forskarbidragen behandlar
dessa frégor mer ingdende och nya perspektiv malas upp inom respektive
omrade.
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Ett arbetdliv i foérandring —
Sverige 1950-2000

LARS MAGNUSSON

Treindustriella revolutioner

Vi tycker osslevai ett arbetdiv dar omvandling och fornyelse verkar ga
alt fortare. Till viss del stdmmer detta sdkerligen. En snabb foérand-
ringstakt inom arbetdivet har emellertid varit ett karaktarsdrag for hela
det sekel som vi nu & pavag att |amna. | forsta hand maste denna om-
vandling och férandring sesi ljuset av det industriella produktionsséitets
och ekonomins utveckling under sasmmatid. Det & inte mer &n hundra ar
sedan som detta produktionssétt pa allvar fick fotfaste i vart land, och
faktiskt inte mer an sextio & sedan som det métt i antalet anstéllda kom
att avlosa jordbruket som det dominerande produktionsséttet. Sjalvklart
innebar dess snabba framvaxt en lika stor och dramatisk omstallning
som nar vi nu hdler pa att 1amna industrialismen — &minstone i sin
traditionella tappning. Industrialismens intag innebar bl.a. att manniskor
maste lamna invanda miljoer och l&ra upp sig i nya typer av jobb. D&
liksom nu tycks det framst vara den yngre generationen som gér fore.
Det & bland dem forandringens vind blaser som starkast.

Pa det hela taget fdljer utvecklingen i Sverige det generella monstret
for industrildnderna. Sverige & och har sedan lange varit en liten och
relativt éppen ekonomi starkt beroende av sin omvérld. Samtidigt exis-
terar nagra specifika sardrag som har haft betydelse for tempot och dy-
namiken i det svenska utvecklingsforloppet.

Den industriella ekonomins utveckling under de senaste hundra &ren
brukar inte séllan, i generella termer, beskrivas som tre industriella re-
volutioner vilka avlost varandra (Magnusson 1999; Greenwood 1997).
Den forsta industriella revolutionen intréffade under 1800-talet och
innebar fabrikssystemets introduktion samt inforandet av nya maskiner
som drevs av vatten, anga €ler (&hnu i mindre grad) elektricitet. Denna
revolution intréffade vid olika tidpunkter i olika lénder. | Sverige skedde



28 Ett arbetdivi foréandring — Sverige 1950-2000 SOU 1999:69

ett kraftfullt genombrott fér de nya produktionsmetoderna vid
sekelskiftet 1900.

P& bred front innebar den forsta industriella revolutionen en avlos-
ning av det gamla hantverkets arbetsmetoder och arbetdiv. Genom me-
kanisering forandrades manga arbeten i grunden medan helt nya jobb
tillkom. Den férutsatte dock fortfarande existensen av omfattande yr-
keskunskaper hos en stor del av arbetskraften. Arbetet i de nya fabri-
kerna karakteriserades av en hierarkisk uppdelning mellan i synnerhet
yrkes- och icke yrkesarbetare. En bestamd konsarbetsdelning utveckla-
des ocksa dar kvinnor ofta kom att inta underordnade positioner i for-
hallande till mén. (Goransson 1993)

Den andra industriella revolutionen kom att fa sitt genombrott i USA
ungefér vid samma tid, men spred sig dock inte till andra industrilander
forran under mellankrigstiden. Den kom att fa sin hojdpunkt under de
sk. gyllene &ren efter andra varldskriget fram till i mitten av 1960-talet.
Dess framsta karaktérsdrag var massproduktion med syfte att
astadkomma sunkande styckekostnader och ekonomiska skalférdelar
(Chandler 1990). En viktig forutsattning var en rad tekniska inno-
vationer, t.ex. motorer for bilar och annat samt kanske i synnerhet det
altmer spridda nyttjandet av elektriciteten. | allt vasentligt byggde ocksa
den andra industriella revolutionen pa utvecklingen av en massmarknad
for relativt homogena konsumtionsartiklar. Den snabba spridningen av
bilar, hushdllsmaskiner och andra sk. varaktiga konsumtionsartiklar
brukar ofta fa symbolisera forutséttningen for den andra industriella
revolutionen. Massproduktion i stor skala innebar ett vésentligt
annorlunda arbetdliv @n under den férsta fasen av industriell expansion.
Nya sitt att organisera arbetet tillkom, kdrnan var en langtgaende
arbetsdelning t.ex. i form av det I0pande bandet. | takt med den Okade
mekaniseringen blev fabriksarbetet allt mer rutiniserat och styrt uppifran
av ingenjorer och andra specidister. Sarskilt under mellankrigstiden
skedde mot denna bakgrund ett genomdag for vad som ibland kallats
vetenskaplig arbetsedning eller taylorism — eller med en &nu bredare
term: rationaliseringsrorelsen (De Geer 1978). Generellt sett innebar
detta en homogenisering av arbetet och arbetsvillkoren och att de ofta
knivskarpa skillnaderna mellan olika arbetarkategorier tenderade att
minska. Under den andra industriella revolutionen kom det industriella
produktionssittet att na sin hojdpunkt. | de flesta industrilander
uppnadde industrisektorns andel av BNP — liksom de industrisyssel sattas
andel av den totala arbetskraften — unikt hdga siffror kring 40 %. Den
andra industriella revolutionens gyllene era under 1950- och tidigt 1960-
tal kannetecknades ocksa av en unikt hog tillvaxttakt pa de flesta hall,
inte minst i Sverige (Magnusson 1996).
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Ocksa det som har kommit att betecknas "den svenska modellen” har
sina rétter i den andra industriella revolutionen. Det bor betonas att
denna modell inte als var unik for Sverige men att den i véart land kom
att fa ovanligt renodlade drag. Begreppet "den svenska modellen” an-
vands ofta pa skiftande sitt. Dess karna &r otvivelaktigt de partsrela
tioner som kom att vaxa fram fr.o.m. 1930-talet, den s.k. Saltgobads-
politiken. Grunden lades da for ett samarbete mellan arbetsmarknadens
parter som i stort sett kom att gélla fram till 1970-talet. Under denna
period var konfliktbenagenheten 13g pa arbetsmarknaden. Den svenska
modellen kannetecknades vid sidan av en langtgdende korporatism ocksa
av en ovanligt hog centraliseringsgrad for fackligas och arbets-
givarorganisationer. Centralismen tog sig bl.a. uttryck i centraa |6ne-
forhandlingar mellan parterna — en regel som i stort sett gélde hela pe-
rioden fran mitten av 1950-talet fram till i mitten av 1980-talet — samt en
sammanhdllen 16nepolitik frén de fackliga organisationernas sida som
har kalats "den solidariska I6nepolitiken". Denna skapade — tillsammans
med utbuds- och efterfrageforhdlandena pa svensk arbetsmarknad i en
situation av full sysselséttning — grund fér en [Gneutjdmning som var
ovanligt stark i ett vésteuropeiskt perspektiv. Utan tvivel var ocksa ett
relativt homogent industriarbete en av de strukturella forutséttningarna
for den solidariska |6nepolitiken och den langtgdende utjamningen
(Johansson/Magnusson 1998).

Under 1970-talet avlGstes de gyllene &en av en kris som pa sikt
skakade grundvalarna fér den Andra industriella revolutionen. 1 USA
och Vasteuropa bantades den traditionella industrisektorn i snabb takt.
Da tycktes externt tillkomna makroekonomiska chocker i kolvattnet av
oljekriser och den amerikanska krigféringen i Vietnam vara den huvud-
sakliga bakgrunden till denna industrikris. Men mera langsiktiga for-
andringar var formodligen ocksa viktiga. Framforallt tre sdana fore-
faller fundamentala.

Det géllde for det forsta den tkade globaiseringen av vérldsekono-
min och den industriella tillvaxten i manga omraden utanfor det "gamla’
industriella karnomrédet. Man kan naturligtvis mena olika saker med
"globalisering”, men om man anvander begreppet som en beteckning pa
en tendens till dkad ekonomisk internationalisering gér det att havda att
en kraftig 6kning av vérldshandeln och finansiella transaktioner har
ackompanjerats av tullsdnkningar och avreglering av finansmarkna-
derna, vilket i sin tur skapade ytterligare en skjuts for en okad
internationell konkurrens. Detta kraftiga konkurrenstryck béde inom
industri- och tjansteproduktion & idag en pataglig realitet som sitter upp
betydligt sndvare ramar for vad t.ex. en enskild nationalstat kan ta sig
for (Reich 1992; Dicken 1998). Har spelar forstas Gvernationella organ,
t.ex. EU, en roll for att reglera den snabbt véaxande internationella
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marknadsekonomin, samtidigt som de ytterligare forcerar interna
tionaliseringen genom homogenisering av institutionella hinder etc.

For det andra géllde det inférandet av nya tekniska innovationer, i
synnerhet inom mikroelektroniken (ICT). | dess kdlvatten uppstod nya
branscher for tillverkning av nya produkter och tjanster. Av an mer
genomgripande betydelse var effekterna for produktion och arbetsor-
ganisation. En alt storre del av det traditionella industri- men ocksa
tjanstearbetet kunde nu styras och i stor utstrackning ocksa utféras med
hjalp av datorer. Den nya tekniken skapade ocksa forutséttningar for ett
mera flexibelt och decentraliserat arbete (Freeman-Soete 1994). Samti-
digt — for det tredje — forstérktes kraven pa en okad flexibilitet i pro-
duktionen genom foréndrade preferenser bland konsumenterna. En
altmer krasen konsumentskara — a&minstone i de vastliga industrilan-
derna — stéllde krav pa en mera personligt inriktad konsumtion. Man var
inte 1&ngre beredd att acceptera den stromlinjeformning av livsstilar som
masskonsumtionen till stora delar forutsatte. Overallt restes — fran
mitten av 1960-talet — kritik mot konsumtionssamhallets konformism
och likriktning. Det & knappast majligt att forsta de moderna manage-
ment-lérornas starka betoning av "lean production”, "just in time",
kundstyrning osv. utan att ta hansyn till denna grundldggande prefe-
rensforandring. Kraven pa snabbare omstallning av produktionen samt
tillverkning avmanga olika modeller och darmed kortare serier har
kommit att bli ett allt viktigare konkurrensargument pa marknaden.

Omvandlingens kannetecken

Den tredje industriella revolutionen har under de senaste tre decennierna
drivit fram en rad foréndringar av vilka fem forefaler vara de mest
spektakuldra. For det forsta & det tydligt att den traditiondla in-
dustrisektorn fallit tillbaka kraftigt — bade matt som andel av BNP och i
termer av sysselsdttning — i samtliga mogna industrilander. Istdllet okar i
synnerhet en sektor som i brist pa béttre brukar kallas "tjanstesektorn".
Trots detta vore det en forhastad slutsats att mot denna bakgrund tala
om industrisamhéllets dod och tillkomsten av ett postindustriellt
tjanstesamhélle. Manga av dessa nya "tjanster" & i galva verket
"industrirelaterade tjanster" och har uppstatt mot bakgrund av inférandet
av ny teknologi och/eller nya st att organisera arbetet och
tillverkningen. 1CT-tekniken har t.ex. inneburit att en hel del av de ar-
betsuppgifter som tidigare klassats som "industriella’ numera utfors pa
kontor vid ett skrivbord. | andra fall har sk. outsourcing inneburit att
tidigare industriellt arbete inom foretaget nu istélet forts Gver pa ett
separat féretag som nu utfor dessa sysdor i form av tjanster. Vid sidan
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av detta har ocksa en mera "renodlad” tjanstesektor inom kommunika-
tion, service, handel, uthildning, vard etc. 6kat sin andel av sysselsétt-
ningen. | Sverige har en stor del av denna okning — &tminstone fram till i
borjan av 1990-talet — skett med olika offentliga arbetsgivare som hu-
vudman. Det gdler i synnerhet vard, omsorg och uthildning. | andra
mogna industrilander & det framférallt den privata tjanste- och service-
sektorn som Okat kraftigt (Magnusson 1999).

Det andra viktiga kannetecknet pa den kraftiga omstéllning som for
narvarande pagdr & det forandrade arbete som uppstér i kolvattnen av
att ny teknik och nya séit att organisera verksamheter infors. Tjénste-
arbetet & i flera avseenden radikalt annorlunda an den gamla typen av
industriarbete — och som vi sig Okar den forra kategorin kraftigt. Dessa
skillnader kan ses i form av olika dimensioner. Inom de tillverkande
foretagen innebér det en viktig skillnad att arbetet nu blir mindre hart
styrt lokalmassigt. |CT-tekniken majliggor arbete vid flera olika arbets-
stationer samt att de personer som tillsammans utfor en arbetsuppgift
inte alls behover finnas i samma lokal. Mot denna bakgrund skapas
forutsdttningar for nya decentraliserade lésningar nar det gdler ar-
betsorganisation inom foretag. PA samma gang laggs en grund for an-
norlunda foretagsméassiga l6sningar. | de fall detta anses lampligt kan en
storre andel uppdrag/tjanster 18ggas utanfor foretagets ram, sk. out-
sourcing. Ocksa tidsmassigt skapas forutséttningar for en okad flexibi-
litet. En stor del av tjanstearbetet & inte beroende av att det utfors pa ett
koordinerat st vid en viss given tidpunkt. Detta innebdr att mera indi-
vidudllaldsningar i form av flextider, ledigheter etc. blir méjliga.

Tjanstearbete & ocksd i andra avseenden — och har altid varit — an-
norlunda &n det hart styrda industriarbetet. En viktig dimension av detta
& de annorlunda krav pa kompetens som stélls. Det & for ensidigt att
havda att en dvergang fran industri- till tjanstearbete generellt sett alltid
innebar krav pa okad kompetens. Mer centralt & de annorlunda kom-
petenser och fardigheter som efterfragas. Denna utveckling brukar
ibland beskrivas med att humankapitalet blir en alt viktigare faktor. Det
gdler forstas i synnerhet inom foretag dar ett litet antal manniskor har
ansvar for alt storre kapitalvarden, bade reella och sk. immateriella
Mot denna bakgrund blir mer generella egenskaper som ansvar och
omdome grundl&ggande. En annan sida av detta &r att ett individualiserat
tjanstearbete & mycket svart att Overvaka, vilket ocksa forutsétter en
hog grad av ansvarstagande och omddome. Till detta kommer ait
tjidnstearbete ofta forutsdtter bred alménkompetens. Individen behover
inte vara en skicklig specidist utan forutsétts istéllet ha god all-
manbildning och kapacitet att anpassa |6sningar till foréandrade forut-
séttningar. | enklare servicearbeten & den formella kompetensnivan ofta
|3gt satt men istédllet forutsitts ofta en htg grad av social kompetens.
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For det tredje kan vi till viss del relatera forandringar av anstéll-
ningsformerna till den storre omstélIningsprocess som vi talar om har.
Det & for mycket sagt att hévda att heltidsarbete och fast anstélining
tidigare var det normalatillstandet. | s fal har det bara géllt en ganska
kort period i industriarbetets och industrialismens historia. Sa sent som
under mellankrigstiden var olika former av tidsbegransade jobb, inklu-
sive sasongsarbete mycket vanliga. Ocksa under efterkrigstiden da den
heltidsarbetande fast anstdllde utgjorde normen fanns ménga undantag
till denna regel. Det gdlde i synnerhet kvinnor som i stor omfattning
arbetade deltid for att kunna kombinera |0nearbete med hemarbete och
skotsel av barn.

Trenden, aminstone under den senaste tiodrsperioden, & emellertid
entydig for de flesta mogna industrilénder: en relativt kraftig 6kning av
Iontagare med tidsbegrénsade foérordnanden. Ett problem i samman-
hanget & att detta fenomen &r ytterst svart att fanga i statistiska termer.
Det beror till stor del pa att manniskor rér sig mellan olika former av
anstéliningar liksom mellan arbete, arbetddshet och studier etc., vilket
en konventionell statistik som utgar ifran 1aget vid ett visst méttillfale
har svart att fanga. Ocksd i Sverige kan vi se att andelen sk. projektan-
stéllningar och andra former av tillfélliga anstéliningar har 6kat under
1990-talet. R&knar vi dessutom in vikariaten och antar att en del av de
sk. egenanstdllda i Sverige idag, egentligen utgdrs av personer som
arbetar pa l6sa kontrakt och i mangafall skulle vilja ha ett nytt arbete sa
utgor denna andel kanske uppemot 15 % av arbetskraften. Det géller i sa
fal mer @& 300 000 individer (Wikman m.fl. 1998).

Orsaken till att allt fler fatt |16sare anstallningskontrakt an tidigare &
komplex. En viktig faktor & sdkert den hoga arbets 6shet som existerat
inom t.ex. EU-omrédet under senare decennier, vilket skapat en minskad
beredvillighet fran arbetsgivarnas sida att binda upp arbetskraft mer
langsiktigt. Men ocksa andra faktorer & hér av betydelse. Det gar
knappast att forneka att ocksd nya krav pa flexibilitet, den storre om-
stallningshastigheten, kortare produktcykler, krav pa snabbare kompe-
tensutveckling hos individen etc. spelar en viktig roll i sammanhanget.
Uppenbart & hur som helst att omfattningen av de "l6sare forbindel-
sernd’ & pétagligt hogre inom den vaxande tjanste- och servicesektorn
an inom den traditiondlla tillverkningsindustrin. Inom industrin & det
troligtvis framst i de "outsourcade" tjansteforetagen som andelen projekt-
och andra former av tidsbegransade tjanster & mest vanliga. Det kan
ocksd noteras att andelen tillfaligt anstdida inom den offentliga
servicesektorn (vard och omsorg) i Sverige har dkat pétagligt under
1990-talet.

En fjarde foreteelse som kan kopplas samman med den tredje in-
dustriella revolutionen & den hoga arbetddshet som véxte fram redan
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under 1970-taet i de flesta gamlaindustrilander och som har tenderat att
bitasig fast. Efter en mycket hog tillvaxt under de forsta artiondena efter
Andra véarldskriget kom perioden fran 1970 och fram emot Sutet av
1980-talet att kannetecknas av en betydligt lagre tillvaxt. Manga gamla
industriella regioner och branscher i USA och Véasteuropa fick under
denna period erfara en betydlig bantning av bade produktionskapacitet
och antd anstdllda. Miljoner av arbetstillféllen inom den traditionella
industrisektorn forsvann. Arbetsosheten kom att etableras pa en niva
som de flesta industrilander inte erfarit sedan 1930-talet. Denna niva har
bara sa smaningom kunnat kampats ned i takt med att nya branscher fétt
fart, sarskilt inom ICT-omradet, tjdnste- samt servicesektorn. Detta
gdler t.ex. USA, Nederlanderna, Storbritannien och Danmark. | vissa
lander har arbetslosheten dock bestétt pa en mycket hog niva, t.ex. i
Tyskland, Spanien och Finland. | Finland — liksom Sverige — kom den
hoga arbetdtsheten dock att infinna sig patagligt senare an pa andra
hall, inte forran efter 1990. Atminstone i Sverige berodde detta férmod-
ligen till stor del pa den dverbryggningspolitik i syfte att upprétthdla
sysselséttningen som en rad av socialdemokratiska (liksom borgerliga)
regeringar forde fran mitten av 1970-talet och drygt tio & framat
(Magnusson 1994; Lindback 1997; Jonung 1999). Genom devalveringar
och vaxelkursforandringar uppréttholls sysselséttningen pa en hog niva
men till priset av inflation och obalanser i ekonomin som otvivelaktigt
forvarrade nedgangen i borjan av 1990-talet. Huvuddelen av de mer &n
500 000 arbetstillfallen som férsvann under krisen i borjan av 1990-talet
fanns i den traditionella industrisektorn. Vid mitten av 90-talet spaddes
detta pa med avgangar ocksa fran den offentliga sektorn (vard, omsorg
etc.). En del av dessa jobb har sedan dervant — men knappast till den
traditiondlla industrisektorn som for narvarande inte Okar sin andel
syssel satta.

Vid sidan av den efterfrégebetonade keynesianska tolkningen har det
framst framforts tva huvudsakliga "strukturella’ orsaksforklaringar till
den fortsatt hoga arbetsosheten i synnerhet inom EU-omradet (t.ex.
Bean 1994). | den ena forklaringen har det hévdats att den europeiska
arbetsmarknaden karaktériseras av betydande s.k. miss-matchnings-
problem. Det innebér att den arbetskraft som utbjuds & annorlunda med
avseende pa kompetens etc. &n den som efterfragas. Det betyder att vi
far en dverhettad arbetsmarknad med arbetskraftsbrist inom vissa delar
av ekonomin medan arbetdGsheten fortsétter att vara mycket hog pa
andra hall. Den andra huvudforklaringen som presenterats havdar att den
europeiska arbetsmarknaden kdnnetecknas av olika stelheter. En stel
|6nestruktur, hoga erséttningsnivaer vid sukdom och arbetsGshet etc.
skapar enligt detta synsétt svaga incitament for att ta jobb till relativt
laga I6ner t.ex. inom den privata servicesektorn. Utan tvivel kan bada
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synsétten ha fog for sig. De lander som under senare & pa ett mera
tydligt sétt lyckats minska sin arbetd6shet — t.ex. USA, Nederlanderna
och Storbritannien — har lyckats etablera en kraftig 6kning av mer
kvalificerade jobb inom industri- och tjanstesektor samtidigt som antal et
jobb inom den 1&gl 6neintensiva servicesektorn har okat.

For Sveriges del kannetecknas léget fortfarande av en hdg arbets-
|6shet som visserligen gunkit under de tva senaste aren men som anda
ligger kring 10 % om vi r&knar in dem som finns i arbetsmarknadsat-
garder. Forvarvsfrekvensen har ocksa sunkit patagligt i Sverige under
1990-talet, fran drygt 80 % till strax under 75 %. Nedgangen verkar
vara ndgorlunda neutral med avseende pa kén men knappast nar det
gdler dlder och etnicitet. Sdlunda har andelen i arbete inom grupperna
under 25 och 6ver 55 minskat kraftigare &n i Gvriga grupper. Pa samma
sitt har forvérvsfrekvensen bland invandrare gunkit kraftigt under
1990-talet.

For det femte, till sist, kan vi ocksa se de forandringar i relationen
mellan parterna pa den svenska arbetsmarknaden i ljuset av den om-
stdllning som vi har talar om. Under lang tid kannetecknades rel ationen
mellan parterna, i synnerhet i Sverige, men ocksd i de flesta andra
mogna industrilander, av langtgdende centralisering. | Sverige kom den
sk. svenska modellen att symbolisera denna centrala férhandlingsmodell
inom vilken fackforeningarnas och arbetsgivarnas central organisationer i
hog grad gjorde upp om I6neutrymmet. Denna modell har under de
senaste decennierna kommit att nedmonteras. PA manga hall har det
inneburit en kraftig forsvagning av parternas stallning. Detta kan sparas
i ett minskande antal fackforeningsmediemmar och farre kollektivavta
med l&gre grad av tackning. Aven om det senare knappast har intréffat i
Sverige har det anda skett betydande forandringar ocksa pa detta omrade
i vat land. | sin gamla mening har den svenska modellen eler
Saltsjbadspolitiken upphért att fungera genom SAF:s och arbetsgivar-
nas vagran att pa ett mera organiserat sitt fungera som part. Det har
ocksa skett en maktforskjutning fran central nivatill forbundsnivainom
de fackliga organisationerna.(Johansson/Magnusson 1998:kap 10) Ny
teknik, nya sétt att organisera en altmer tjanstebaserad och alt mindre
homogen produktion skapar ocksa ett tryck mot en upprustning av den
lokala fackliga nivan pa manga avtal somraden.
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Det nya arbetdlivet

Arbetdivet star idag mitt i en stor férandringsprocess som vi annu inte
sett dutet pd Vi har i det foregdende diskuterat négra av de framsta
kannetecknen pa denna omvandling. Fragan & da vilka alméanna kon-
sekvenser utvecklingen f& pa lite langre sikt. Vi skall i det foljande
diskutera tre sddana mdjliga konsekvenser och utvecklingdinjer pa lite
olika plan.

For det forsta & det troligt att den relativa 6kning av tjénstearbetet
och minskningen av det traditionella industriarbetet som vi kunnat skada
under de senaste artiondena & en trend som kommer att fortsitta. Det
innebar & ena sidan att det vi kallar tjanste- och servivcesektorer kommer
att fortsitta att 6ka sin relativa andel métt i antal sysselsatta. A andra
sidan f& vi ocksd stora forandringar inom det som vi kan kalla
industrisektorn. Aven har kommer tjanstearbetet att 6ka pa bekostnad av
ett traditionellt industriarbete. Vi kan ocksa gora en uppdelning av
tillverkningsindustrin i tva olika sektorer: den gamla traditionella till-
verkningsindustrin och en ny spjutspetsinriktad industri med ett hogt
foradlingsvarde som grundar sig pa mer eller mindre unika kompetenser
och fardigheter. Ett grundldgggande drag alt sedan 1970-talet &r
otvivelaktigt den skarpa kostnadspress och konkurrens som réder i syn-
nerhet inom den traditionella tillverkningsindustrin. Det inneb&r att vi
kommer att s mer av sddant som vi idag tdar dlmant om:
"outsourcing" av enklare arbetsuppgifter inom industrin till underleve-
rantorer samt fortsatt "downsizing" i termer av antalet anstéllda. Denna
utveckling drivs forstas ocksa av ny (ICT) teknik, men maste dven ses
som Okad konkurrens och Okat rationaliseringstryck. Samtidigt kommer
formodligen arbetdtilifdlena inom spjutspetssektorn att oka. Dessa
kommer framst att ha karaktér av relativt kvaificerade jobb med hégt
tjansteinnehdll. Utrymmet for arbete med lagre kompetenskrav kommer
att minska i takt med att ny teknik infors och "outsourcing” blir alt mer
vanligt.

For det andra skapar denna utveckling — som vi redan noterat — en
utgangspunkt for radikalt annorlunda arbetsférhdlanden an de som
gdllde tidigare, for en majoritet arbetstagare. En rad av de nya krav som
vaxer fram i takt med att ett mindre styrbart och homogent tjanstearbete
etableras samlas ofta under beteckningen "6kad flexibilitet". Ett mindre
hart styrt arbete i termer av tidsméassig och geografisk placering, har
otvivelaktigt en rad fordelar for individen. Det & férmodligen mera
omvéaxlande och ger &minstone tkade potentiella mojligheter till en mer
individuell planering av manniskors totala livssituation. Samtidigt
forsvinner en hel del av de arbetsmiljoproblem som trots allt fortsatt att
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vara en foljedagare inom industriell tillverkning: buller, skadliga amnen,
farligamiljoer m.m.

Samtidigt skapar ett mer "grandost" arbete nya problem. Det &r vik-
tigt att konstatera att det faktiskt existerar stora skillnader mellan olika
typer av tjianstearbete. For manga kan okad flexibilitet, som sagt, ge
upphov till positiva effekter. Det gédller formodligen i férsta hand kvali-
ficerat tjanstearbete. FOr andra kan det dock innebéra att man sténdigt
maste sta beredd att rycka in och att mojligheten att forena t.ex. familj
och arbete ytterligare minskar. Det nya arbetdivet for ocksa med sig nya
arbetsmiljéfaror som vi nu borjar skonja: ett stillasittande arbete vid
datorarbetsplatser som leder till almanna hadlsoproblem, fordlit-
ningsskador etc. Krav pa att standigt vara "on line" eler "just in time"
kan ocksa av manga uppfattas som ytterst stressigt.

| Sverige har vi sedan 1960-talet satsat stora resurser pa att skapa en
lagstiftning och ett regelsystem som till stora delar avsett att 16sa den
traditionella tillverkningsindustrins arbetsmiljoproblem. Ocksd forsk-
ningen kring arbetsmiljons faror har kretsat kring villkoren inom in-
dustrin. Mycket mindre resurser har satsats pa att uppméarksamma de
nya arbetsmiljéproblem som uppkommit i takt med att tjanste- och ser-
vicearbetet vaxt i omfattning. Liksom inom tillverkningsindustrin har
&ven dessa arbeten under senare ar utsatts for alt hogre krav pa ratio-
nalisering och kostnadseffektivitet, vilket i sin tur skapat grogrund for
Okade arbetsmiljoproblem. Men, som redan namnts, ser dessa problem
annorlunda ut &n inom industrin. Det & inte heller sakert att sidana
problem pa ndgot enkelt st kan |6sas pa den centrala niva som varit en
av hérnstenarna i den tidigare forda svenska arbetsmiljopolitiken. Cent-
rat faststédllda grénsvérden och regler kan inte 16sa problem som ofta
avser individuella hédlsofragor och lokala forhdlanden. For att utveckla
ett mer individuellt och lokalt arbetsmiljdarbete spelar, utan tvivel, de
lokala parterna en avgorande roll.

For det tredje framstar det som troligt att arbetsmarknaden kommer
at vara betydligt mer segmenterad &n vad vi har varit vana vid, i syn-
nerhet i Sverige. | enlighet med vad som redan sagts kan vi for nérva-
rande skonja en uppdelning av arbetsmarknaden i fem sektorer. Vi
kommer att ha en hogkompetenssektor av industri- och tjansteproduktion
med ett hogt forédlingsvérde. Det & naturligtvis viktigt for ett land som
Sverige att denna sektor formas véaxa. Genom att satsa resurser pa
teknologisk och annan spjutspetsutbildning och genom att delta i den
globala ekonomin kan vi férhoppningsvis se till att sa blir fallet. Det &
troligt att vi inom denna sektor kommer att dterfinna morgondagens
elitarbetare med forhdlandevis hog 16n, goda arbetsvillkor och flexibla
[Gsningar ndr det géller arbetstider, etc. En viss del av dessa kommer
formodligen inte att vara fast anstdllda — men projektarbetet & nagot
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som de snarare vdjer galva an later sig patvingas. Inom denna sektor
kommer arbets sheten att vara mycket liten eller obefintlig.

Vid sidan av denna sektor kommer vi ocksd att ha en traditionell
sektor som i forsta hand sysdar med industriell tillverkning. Har ser
[6ner och arbetsvillkor annorlunda ut an i den forsta sektorn. Till skill-
nad fran foretagen i den forra gruppen innehar de ingen unik kompetens
som ger dem en monopolstdlning och ett hogt féradlingsvarde. De
utsétts istdllet for en alt hardare global konkurrens. Foretagen inom den
traditionella sektorn kommer att tvingas konkurrera om de under-
leverantorsuppgifter som blir altmer "out-sourcade” eftersom hégkom-
petensforetag véljer att kdpa fran marknaden istdlet for att gava till-
verka. De maste rationaisera for att klara sig — att detta har betydelse
for vilka l6ner och arbetsvillkor som kan erbjudas torde sta ganska klart.
Med tanke pa den harda rationaliseringspress som de utsatts for & det
knappast troligt att denna sektor kommer att 6ka sarskilt mycket i termer
av jobb. Det betyder att det kan finnas risk for en relativt hog
arbetd 6shet inom denna sektor.

En tredje sektor kommer i framtiden liksom idag att bestd av offent-
liga tjanster och service. Med tanke pa den finansiella kris som allmant
drabbar den offentliga sektorn — inte minst mot bakgrund av den hdga
arbetslosheten — finns det ingenting som tyder pa att denna sektor all-
mant sett kommer att ka sarskilt mycket i storlek. Ocksa har har ut-
vecklingen under senare tid snarast karaktériserats av "down-sizing".
Sarskilt inom landstingen och kommunerna har budgetproblem lett till
att man valt att prioritera vissa utvalda karnfunktioner och skurit ned pa
sidant som inte ansetts absolut nodvandigt. Samtidigt har kraven pa
formell kompetens och utbildning okat. Vi kan anta att |6ner och ar-
betsvillkor ocksd inom denna sektor kommer att vara utsatta for et
fortsatt tryck under den kommande tiodrsperioden. | vilken man denna
sektor kommer att oka eller inte under de narmaste dren beror pa poli-
tiska faktorer - men ytterst anda pa hur det kommer att ga for svensk
ekonomi under de nérmaste aren. Alltsa kan vi kanske inte heller inom
denna sektor utesluta en viss arbets Gshet.

En fjérde sektor vars betyddse formodligen kommer att 6ka & en
enklare privat servicesektor med relativt |8g produktivitet. | denna sektor
a kraven pd formell kompetens och uthildning begransade. |
normalfallet & den enskilde individen ganska l&tt att ersétta. Mot denna
bakgrund & ett |agt pris pa enkla serviceuppdrag en nédvandig beting-
else for at denna sektor skall kunna vaxa. Over en viss kostnadsniva
forsvinner helt enkelt marknaden for jobb som enklare hantverkssysdor,
renhdlning i hemmen, harvard, etc. | Sverige har denna sektor darfor
varit ganska liten — delvis ocksd som en konsekvens av att den offentliga
sektorn i praktiken monopoliserat en rad servicefunktioner inom vérd,
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barnomsorg, etc. Lonerna inom denna sektor kommer formodligen att
vara blygsamma och arbetsvillkoren mindre gynnsamma. Har kommer vi
ocksd att terfinna en hel del av de samre bestdllda sk. "savanstédlda’.
Dessa snarare tvingas att vara flexibla, "just in time" och mera otrygga
pa arbetsmarknaden med bara kortvariga anstéllningskontrakt — istallet
for att vaja det g&lva. Formodligen finns det risk for en relativt stor
arbetd 6shet inom denna sektor.

Det finns ocksa anledning att némna en femte sektor for de utomsta-
ende. Den bestar av manniskor som mera sillan deltar pa den reguljara
arbetsmarknaden. Det & hér vi finner de langtidsarbets 6sa, fortidspen-
sionerade, sadana som bara har tillfélliga anstélIningar, studerar vidare i
brist pd annan sysselsittning, uppbér sociahjap, etc. Med tanke pa att
forvarvsfrekvensen har gunkit i Sverige under 1990-talet kan man be-
fara att |angt fler finns inom denna sektor nu &n tidigare. Ingenting tyder
heller pa att denna sektor pa nagot radikalt sitt kommer att minska i
betydelse i framtiden. Utan tvivel rekryterar den individer som blivit
arbetd6sa i ndgon av de andra sektorerna och vars arbetsloshet kommit
att permanentas.
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1990-tal ets ekonomiska utveckling och
arbetsmarknaden

ESKIL WADENSIO

Arbetsmarknadens utveckling & i mycket hdg grad bestdmd av den
almanna ekonomiska utvecklingen. Arbetsmarknaden & en integrerad
och central del av ekonomin och férandringar i andra marknader, interna
eller externa, leder till forandringar av ett lands arbetsmarknad. Pa
samma séit leder forandringar av arbetsmarknaden, t.ex. genom institu-
tionella forandringar, ocksa till forandringar av andra marknader. Syftet
med denna artikel & att ge ndgra huvuddrag av den ekonomiska ut-
vecklingen under 1990-talet och dess effekter pa arbetsmarknaden. Det
gors med en uppdelning pa dels konjunkturutvecklingen, dels den mer
|angsiktiga ekonomiska utvecklingen.

Konjunkturutvecklingen under 1990-talet och
arbetsmarknaden

Snabb tillvéaxt, hog produktivitetsokning, 1&g inflation och 1&g arbets-
[6shet kannetecknade de industridliserade landerna under 1950- och
1960-talen. Under dlutet av 1960-talet borjade inflationen sakta stiga och
produktivitetsutvecklingen blev langsammare i USA. Efter den forsta
oljekrisen & 1973 satte inflationen fart och produktivitetstillvaxten blev
lagre ocksd i Europa och Japan. | mitten av 1970-taet lades den eko-
nomiska politiken om anti-inflatorisk riktning i merparten in-
dustrialiserade lander med start i USA och Vésttyskland och arbetd 6s-
heten sk6t i hgjden. Inflationen §0nk endast gradvis och vi fick ett lage
med en kombination av 13g tillvaxt, hog arbetsl6shet och hdg inflation —
stagflation. Den andra oljekrisen 1979 innebar att arbetdGsheten steg
ytterligare. Den anti-inflatoriska politiken fortsatte i delvis nya former,
bl.a. i former som ledde till ett hogt rénteldge. Inflationen minskade
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gradvis under 1980-talet i de flesta industrilnder men arbets Gsheten
forblev hog.

Sveriges arbetsmarknadsutveckling skilde sig i flera avseenden fran
den i andra industrilander. ArbetdGsheten steg visserligen en del i borjan
av 1980-talet, men inte lika mycket som i andra lander. 1980-talets
andra del kannetecknades for Sveriges del av en langvarig konjunktur-
uppgang. 1989 och 1990 var arbetstsheten kring 1% procent, en niva
som var sidan att den innebar att |6ner och priser steg i en allt snabbare
takt, snabbare &n i omvarlden. Overhettningen av ekonomin innebar inte
bara att arbetslGsheten var 1&g, dvs att fa av dem som var i arbetskraften
var utan arbete, men ocksa att arbetskraftsdeltagandet nadde mycket
hoga nivaer. Framfor alt okade det kvinnliga arbetskraftsdeltagandet
snabbt under 1980-talet och nadde nastan samma niva som mannens.
Arbetd Gsheten 1ag under 1980-talet pa ungefar samma niva for kvinnor
och man. Skillnader fanns fortfarande vad gallde antalet arbetstimmar i
den mening att kvinnorna i genomsnitt arbetade férre arbete men aven
denna skillnad minskade under 1980-talet. Jamfort med under 1970-tal et
arbetade en storre andel av kvinnorna heltid och bland dem som arbetade
deltid arbetade allt fler 1ang deltid. | ett internationellt perspektiv var det
kvinnliga arbetskraftsdeltagande mycket hogt. Aven
arbetskraftsdeltagande bland dldre i aktiv dder (55-64 &), savd
kvinnor som man, var hogt i Sverige. Nagot som déremot oroade var en
tendens till okad gukfranvaro. En annan oroande tendens var att invand-
rarnas arbetsmarknadd &ge tenderade att gradvis férsémras — &ven under
uppgangen under slutet av 1980-talet.

Overhettningen kring 1990 kan hanforas till flera samverkande
faktorer. En internationdllt relativt stark konjunktur, en avreglering av
valutamarknaden och de finansella marknaderna med &fdljande in-
vesterings- och spekulationsboom inom fastighetsmarknaden och sva
righeterna att hitta en majoritet i riksdagen for dtstramande atgérder &
négra ingredienser. Overhettningen brots & 1990 och Gvergick pa kort
tid till en lagkonjunktur, den allvarligaste under efterkrigstiden. Aven till
nedgangen finns det flera samverkande faktorer. Nagra av dem var: 1)
En skattereform som innebar starka incitament till sparande; 2) En
internationell  konjunkturfOrsvagning och trots detta stigande réantor
kanske framst beroende pa att kostnaderna for den tyska aterféreningen
pa grund av politiska utfastelser inte gick att skattefinansiera; samt 3)
En l&sning av kronan till D-marken som ett forsta steg till intradet i EG,
trots att inflationen under 1980-talets andra del hade inneburit att kronan
blev 6vervarderad. Bidragande till att krisen blev sa djup och alvarlig
var att den underskattades i sitt inledande skede och att dtgérderna
darfor insattes sent. (Se Jonung (1999) for en analys av stabilise-
ringspolitiken under de senaste decennierna.)



SOU 1999:69 1990-tal ets ekonomiska utveckling och arbetsmarknaden 43

Krisen innebar att arbets 6sheten mangdubblades fran laget fore kri-
sen tills den var som djupast 1993. Under de inledande aren var upp-
gangen i arbetdtshet hogst bland ménnen. De delar av ekonomin som
drabbades forst var framfor alt byggnadsindustrin och tillverknings-
industrin, branscher dér merparten sysselsatta & man. Langre fram kom
det ocksa neddragningar inom den av kvinnor sysselsittningsmassigt
dominerade offentliga sektorn. Skillnaden i arbetsshet mellan mén och
kvinnor har darmed minskat. Arbetsosheten & dock fortfarande nagot
hogre bland méan. Forsta kvartalet 1999 var arbetddsheten bland man
6.3 procent och bland kvinnor 5.0 procent. Se tabell 1 for uppgifter
avseende 1990, 1993 och 1998.

Inte minst viktigt var att krisen ledde till ett minskat arbetskrafts-
deltagande. Nedgangen i arbetskraftsdeltagandet fortsatte efter ar 1993.
Det minskade i ala grupper men mest bland ungdomar. En konjunktur-
nedgang leder inte framst till att de personer som har ett arbete forlorar
det utan till att de som & pa vag in pa arbetsmarknaden har svart att fa
ett forsta arbete. Manga ungdomar fick skjuta upp sitt intrade i arbets-
livet och ungdomsuthildningen Okade snabbt pa bade gymnasie- och
hogskoleniva

En annan grupp som fick drastiskt 6kade problem var invandrarna.
Det gdlde speciellt de nyanlanda flyktingarna men &ven de invandrare
som anléant under 1970- och 1980-talen drabbades hart av krisen.
Arbetskraftsdeltagandet §6nk och arbetd sheten dkade mycket drastiskt
i dessa grupper. Se tabell 1 som innehdller uppgifter om utlandska
medborgare (de invandrare som blivit svenska medborgare ingér altsa
inte).

Det finns klara skillnader i arbetsmarknaddége mellan olika regioner
i Sverige. S&dana fanns ocksd under den extrema hdgkonjunkturen
1989-90. De regionala skillnaderna har bestétt under 1990-talets ned-
gang. Det har snarast funnits en tendens till nagot 6kade skillnader med
en ndgot mer gynnsam utveckling i storstadsomradena under framfor allt
uppgangen under dSlutet av  1990-talet. Skillnaderna i regionalt
arbetsmarknadslége & ocksd en av faktorerna bakom forandringar i
flyttningsintensitet och flyttningsmonster inom landet. Under 1990-talet
har rorligheten varit betydligt htgre an under andra hélften av 1970-talet
och 1980-tdet (Storrie & Néttorp (1997). Tre tendenser & darvid
tydliga: 1) Rorligheten & mer &n under tidigare artionden koncentrerad
till de yngre (20-29 &); 2) Rorligheten & hog bland utlandska medbor-
gare och den gar ofta fran de orter dar flyktingar placerats vid an-
komsten till storstadsomradena; samt 3) Nettororligheten gar till stor del
till regionala centra och storstader.
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Tabell 1. Arbetsmarknadsléaget 1990, 1993 och 1998

1990 1993 1998

Arbetsldshet ala 16 82 65
man 17 97 69
kvinnor 16 66 6.0
Stockholms [&n — mén 09 83 52
Stockholms |an — kvinnor 09 51 44
utléndska medborgare —méan 43 240 226

utléndska medborgare —kvinnor 3.6 17.0 17.1

Arbetskraftsdeltagande alla 845 79.1 76.5
man 86.6 809 79.0
kvinnor 823 772 739
Stockholms [an — mén 889 833 8l6
Stockholms |an — kvinnor 86.6 810 78.6

utléndska medborgare — mén 779 66.2 66.5
utléndska medborgare - kvinnor  70.8 57.0 52.2

Kéla: Arbetskraftsunderstkningarna, SCB.

Sedan konjunkturens botten & 1993 har det skett en gradvis reduktion
av arbetd dsheten. Den & dock fortfarande mycket hég jamfort med |aget
i borjan av 1990-talet och ocksa jamfért med vad som da betraktades
som en niva som var forenlig med en icke-accelererande inflationstakt,
namligen 2 till 3 procents arbetsGshet. An Iangsammare har arbets-
kraftsdeltagandet och andelen sysselsdtta aterhamtat sig. Nedgdngen i
arbetskraftsdeltagande och sysselséttning fortsatte efter 1993 och &r
fortfarande trots en uppgang under de allra senaste &en annu inte uppe
pa 1993 ars niva

Det kan finnas flera forklaringar till att det tar betydligt langre tid att
komma tillbaka fran ett 1age kannetecknat av |agt arbetskraftsdeltagande
och hog arbetdtshet till ett lage kannetecknat av hogt arbets-
kraftsdeltagande och 1&g arbetsl6shet @n vad det tog att ga motsatta va-
gen. En forklaring till ett fortsatt 1agt arbetskraftsdeltagande & att
manga ddre lamnade arbetdivet vid krisen med fortidspension eller med
olika typer av avtaspensioner, och att de inte kommer tillbaka till
arbetsoshet &ven om de fortfarande & under 65 & n&r arbetsmark-
naddaget forbéttras. En annan & att ungdomarnas intradesalder i ar-
betdivet |angsiktigt har hojts. Den dkade bendgenheten bland ungdomar
att studera som intraffade under 1990-talets tidiga & har inte brutits
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under uppgangen under 1990-talets senare &. En tredje faktor & att
invandrare och flyktingar har fortsatta svarigheter att komma in pa
arbetsmarknaden trots den béttre konjunkturen. En fjarde & att lang-
tidsarbetsl6sa har svart att komma tillbaka av olika skal — dels kan deras
kunskaper och gadvkanda ha skadats av att varit arbetdésa lénge, dels
kan det vara sa att foretagen vid anstallningsbeslut tenderar att sortera
bort de |angtidsarbets 6sa nér det finns flera stkande.

Det fortsatt problematiska arbetsmarknadsldget kan ha sin grund
béde i 1agkonjunkturen under borjan av 1990-talet och att det allmant tar
tid for ekonomier att dterhamta sig efter en sysselsittningschock men
delvis ocksa pa mer langsiktiga forandringar. Arbetsmarknaden kan ha
forandrats i olika avseenden. Till denna fréga &erkommer vi nu nér vi
skall diskutera de mer langsiktiga strukturella forandringarna av
arbetsmarknaden.

Den langsiktiga ekonomiska utvecklingen och
arbetsmarknaden under 1990-tal et

Mycket av arbetsmarknadens utveckling under 1990-talet kan tillskrivas
Overhettningen av ekonomin under 1980-talet, den djupa krisen under
1990-talets forsta & och svarigheterna att dterkomma till full sys-
selséttning efter en kris av denna omfattning. En viktig fraga & emel-
lertid om det bakom denna kris finns mer langsiktiga utvecklingsten-
denser i ekonomin och arbetsmarknaden. Vi skall hér se pa tre grupper
av faktorer: de som paverkar arbetsmarknadens efterfragesida, de som
paverkar arbetsmarknadens utbudssida samt institutionella forandringar.

Forandringar pa efterfragesidan

Arbetskraftsefterfragans sammansattning forandras standigt. Det & 14t
att se i ett lite langre perspektiv. med néringsgrenar som uppkommer,
expanderar och minskar vad géller sysselséttning. Ett tydligt exempel &
tillverkningsindustrins utveckling under vart arhundrade med en lang
period av tillvaxt, foljt av en sysselsittningsméassig nedgang under de
senaste decennierna. Annu tydligare gér detta monster att finna genom
att studera olika delbranscher. Samma typ av forandringar kan vi finna
om vi studerar olika yrken. Arbetskraftsefterfragan paverkas bl.a. av hur
efterfrégan ser ut i landet och i andra lander, av konkurrenssituationen
gentemot producenter i andra lander, av den tekniska utvecklingen samt
vad géller olika yrkesgrupper ocksa av hur foretagens arbetsorganisation
utvecklas. Vi skal i detta avsnitt ta upp tre typer av forandringar som
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har framhdllits som viktiga for utvecklingen under 1990-talet: Okad
internationell  konkurrens, tekniska féréndringar och arbetsorgani-
satoriska férandringar. Dessa forandringar upptréder i den vetenskapliga
debatten ofta som konkurrerande férklaringar. De & dock troligen
framst att betrakta som kompletterande forklaringar till forandringar pa
arbetsmarknadens efterfrégesida.

Okad internationell konkurrens

Den internationella handeln har 6kat under de senaste decennierna, savél
vad gdler varu- som tjanstemarknaden. Det finns flera skdl till detta. Ett
forsta skdl & att transportkostnaderna har minskat. Producenter av
varor, som tidigare pa grund av transportkostnaderna haft en i viss
utstrackning skyddad marknad, méter nu i 6kad utstréckning konkurrens
fran producenter i andra lander. Minskade handelshinder i form av
sankta tullar, avskaffade kvoter, mindre strikta granskontroller samt
borttagande av krav pa typgodkannande i varje land bidrar ocksa till att
Oka den internationella handeln. Viktiga steg i denna utveckling & bil-
dandet av regionala frihandelsomraden och av gemensamma marknader
som t.ex. i Vasteuropa (EU). Av an storre betydelse framfor alt pa
langre sikt, &r troligen GATT-0verenskommel sen.

Okad internationell handel gor att lander kan specialisera sig pa det
de kan gora till 1&gst kostnad. Lander i tredje vérlden har gott om ar-
betskraft, framfor allt 1agutbildad arbetskraft, medan landerna i den
industridiserade varlden har gott om kapita men ocksa hoguthildad
arbetskraft. Det innebér att det blir en fordel for den tredje vérldens
lander att specialisera sig pa produkter som anvander mycket 1&guthildad
arbetskraft medan den forsta vérldens lander specidiserar sig pa
produkter som kréver mycket hogutbildad arbetskraft. (Se t.ex. Baldwin
1994, Burtless 1995, Krugman 1995, Sachs & Schatz 1994, Wood
1994, samt tre artiklar i sommarnumret 1995 av Journal of Economic
Perspectives.) For den tredje vérldens lander innebdr det tendenser till
|6neutjamning — de med kortare uthildning méter en dkad efterfrgan och
de med langre utbildning en minskad efterfragan nar industrin spe-
cialiserar sig pa produkter som kan produceras med arbetskraft med kort
utbildning. A andra sidan ger den okande internationella handeln
tendenser till dkad I6nespridning i de industrialiserade landerna. Efter-
frégan pa hogutbildad arbetskraft 6kar medan efterfragan pa |agutbil dad
arbetskraft minskar.

P& den internationella handelns omrade kan nya forandringar komma
att ske efterhand som lander i Ost- och Centraleuropa konsolideras som
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marknadsekonomier. Dessa lander har 1aga 16ner men en befolkning med
relativt hog utbildningsniva

Teknologiska férandringar

Den andra huvudkandidaten till att forklara férskjutningen i samman-
séttningen av arbetskraftsefterfragan ar teknologiska forandringar. (Se
t.ex. Berman m.fl. 1994, 1997, Lawrence & Slaughter, 1993.) Viktigt
vid en analys av arbetsmarknaden & att den tekniska utvecklingen kan
vara besparande pa en typ av arbetskraft men inte pa en annan. En del
forskare ser dennatyp av forandringar som den viktigaste faktorn bakom
forandringar i arbetskraftsefterfragans sammansattning.

Det & har viktigt att komma ihag att teknisk utveckling inte leder till
att arbetsdGsheten langsiktigt Okar. Teknisk utveckling leder till att en
ofdréndrad mangd varor kan produceras med mindre arbetskraft, men en
okad efterfrdgan och med det en storre produktion kan motverka denna
effekt. Teknisk utveckling kan daremot ledatill att vissatyper av arbeten
forsvinner och andra tillkommer. Tekniska férandringarna kan t.ex. géra
det mojligt att spara pa en viss typ av arbetskraft, t.ex. lagutbildad
arbetskraft. Det finns en del indikationer pa att man har just denna typ
av teknisk utveckling. Datoriseringen har t.ex. framfor alt gjort det
mojligt att spara pa icke-yrkesutbildade arbetare och tjansteman med
rutinarbeten. (Levy & Murnane, 1996) Daremot okar efterfragan pa dem
med hogre utbildning, speciellt i industrier och foretag som uppvisar en
snabb teknisk utveckling.

Den fortsatta utvecklingen pa omrédet kan medféra att nya nérings-
grenar och yrkesgrupper berdrs. En 6kad handel via internet, en handel
som annu har liten omfattning om &n en hég expansionstakt, kan leda till
att detajhandeln paverkas av forandringar vad galler sdvéd inhemsk som
internationell konkurrens.

Forandring av ar betsor ganisationen

En tredje orsak till forandringar av arbetskraftsefterfragans samman-
séttning kan vara forandringar av arbetsorganisationen. Manga forskare
har uppfattningen att arbetsorganisationen i industrialiserade lander har
genomgatt snabba och viktiga forandringar under de béda senaste de-
cennierna. (Se t.ex. Milgrom & Roberts, 1992 och Lindbeck & Snower,
1996.) Viktiga delar av denna utveckling & att foretagen har blivit mer
marknadsorienterade med snabbare forandringar &n tidigare av produk-
tionssammansttningen, mer betoning pa kvalitet an kvantitet i produk-



48 1990-talets ekonomiska utveckling och arbetsmarknaden SOU 1999:69

tionen, mindre hierarkiska (mer platta) organisationer samt bredare ar-
betsuppgifter och krav pa snabbare forandringar for manga befattningar.
Bredare befattningar och krav pa snabba byten av arbetsuppgifter kan
medfora att personer med hdgre och bredare kompetens vinner jamfort
med de som har kompetens bara for de arbetsuppgifter de har for
narvarande och som har svart att |ara nytt och stélla om. Denna typ av
foréndrad arbetsorganisation kan goéra att produktivitetsspridningen givet
utbildning och befattning 6kar och darmed ocksd att |6nespridningen
okar pa varje given uthildnings- och befattningsniva

Forandringar pa utbudssidan

Hittills har vi behandlat forandringar av arbetskraftsefterfragans sam-
mansittning som orsak till de |aguthildades svagare stallning och allmant
till storre skillnader pa arbetsmarknaden i Sverige och andra lander.
Man skulle kunna ténka sig att fenomenet i stdllet orsakades av
forandringar pa utbudssidan, dvs genom att arbetsutbudets samman-
séttning till stérre del kom att bestd av 1aguthildade och att |6nerna av
detta skal pressades ned fér denna grupp. Nu har arbetskraftens utbild-
ningsniva i stallet okat efterhand — nya generationer har fatt langre ut-
bildning an tidigare generationer, och arbetskraftens genomsnittliga
utbildningsniva har stigit.

Tabell 2. Befolkningens och arbetskraftens sasmmansattning efter utbild-
ning 1990 och 1998; procentuell férdelning; alder sgruppen 20-64 ar

Férgymnasial Gymnasial Eftergymnasial

utbildning utbildning utbildning
Befolkningen 1990 294 47.8 227
1998 271 40.7 322
Arbetskraften 1990 275 48.6 23.9
1998 20.2 51.1 28.6

Kéla: Arbetskraftsundersdkningarna.

Tabell 2 redovisar férandringar av befolkningen och arbetskraftens
utbildningssammanséttning under 1990-talet for personer i aldern 20-64
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ar. Det framgar av tabellen att en snabbt stigande andel av befolkningen
och arbetskraften har hogre utbildning. Med tanke pa att de dders-
grupper som lamnar arbetskraften har relativt kort utbildning jamfoért
med de unga som intrader pa arbetsmarknaden s3 kommer den genom-
snittliga utbildningsnivan att fortsitta att stiga.

Arbetskraftsutbudet paverkas av instéllningen till forvarvsarbete och
av i vilka skeden av livet som man &r i arbetskraften. Den viktigaste
foréndringen under de senaste decennierna har varit kvinnornas intréde
pa arbetsmarknaden. Viktiga forandringar & ocksa forlangningen av
ungdomsperioden — ungdomarna intrader betydligt senare nu an tidigare
pa arbetsmarknaden — och att uttradet fran arbetsmarknaden nu ofta sker
gradvis och ocksa ofta helt fére den ordinarie pensionsddern. Vi har fét
ett monster med sent intréde pa arbetsmarknaden och att efter detta
intrade saval man som kvinnor arbetar (for bade man och kvinnor
arbetar numera altmer i heltidsarbeten) och att pensioneringen sedan
sker vid relativt tidig dlder. Deltagandet i arbetdivet har blivit koncen-
trerat till farre ar.

Det finns skillnader mellan olika aldersgruppers instéllning till arbete.
Frégan & om detta beror pa att varderingarna haller pa att forandras
eller om det kan forklaras av att det inom varje generation finns en
forandring over livscykeln.

Institutionella forandringar

Arbetsmarknaden regleras dels genom lagar, dels genom avta mellan
arbetsmarknadens parter (I6neavtal men ocksd andra avtal). De institu-
tionella forandringarna pa arbetsmarknaden har under det senaste de-
cenniet varit omfattande inom OECD-landerna. En Oversikt ges av
Elmeskov, Martin & Scarpetta (1998). Forandringar av dessa lagar och
avta kan paverka villkoren for olika grupper. (Se t.ex. Fortin &
Lemieux (1997) for nagra exempel fran USA.)

Det & framst effekterna pa arbetslGsheten som har diskuterats vad
géller den alméanna organisationen av 10neférhandlingssystemet (graden
av centralisering och samordning). En annan fraga som diskuterats under
senare & & minimiloners effekter pd loneniva och sysselséttning.
Minimiloner kan dels vara bedutade via lagdtiftning, dels via
kollektivavtal. Lange har man diskuterat hur minimiloner & ena sidan
leder till hogre 16ner for de lagavionade och & andra sidan till minskad
sysselsédttning och hdgre arbetslshet for samma grupp. Under senare &r
har de negativa sysselséttningseffekterna kommit att ifragaséttas i den
empiriska forskningen i undersokningar avseende savdl USA som olika
europeiska lander. (Se Dolado m.fl., 1996, for empiriska undersokningar
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av minimilonernas effekter i ett antal europeiska lander och Abowd
m.fl., 1997 for en jdmforelse av effekterna mellan Frankrike och USA.)
En intressant fraga & vilka effekter den nyligen beslutade hojningen av
minimilonernai Storbritannien far.

Arbetsmarknadslagstiftningen paverkar foretagens efterfragan pa
arbetskraft. En mer strikt arbetsréttdig lagstiftning gor att féretagens
kostnader for uppsagningar blir hogre. Det paverkar inte bara deras
uppsagningsbesiut (farre blir uppsagda) men ocksa deras anstédlnings-
beslut (farre blir anstéllda och prévningen blir noggrannare — samman-
séttningen av de som anstdlls forandras). Det rader oenighet inom
forskningen om de samlade effekterna av olika arbetsréttdiga regler.

Foréndringar av arbetsmarknaddagstiftningen kan leda till férand-
ringar av anstdllningarnas struktur, t.ex. till foér&ndringar av samman-
séttning pa olika typer av arbetskontrakt. Under 1990-talet har man
uppmarksammat en utveckling mot mer av tillfalliga anstéiningar. Aven
om andelen tillfalliga anstallningar framst varierar med konjunkturen sa
verkar det finnas en svag trendmassig okning framfor alt inom offentlig
sektor. Fortfarande dominerar dock tillsvidareanstdliningar pa den
svenska arbetsmarknaden. Ett annat steg mot en mer avreglerad
arbetsmarknad &r tilldandet av uthyrningsforetag och privata arbets-
formedlingar. Aven om omfattningen av deras verksamhet annu &
blygsam béde vad géller dess andel av den svenska arbetsmarknaden och
i ett internationellt perspektiv sA &r tillvaxten snabb och de kan fa storre
betydelse langre fram. (Friberg, Olli & Wadeng6, 1999.)

Effekter for olika grupper

Om det nu finns tendenser till forandringar i arbetskraftsefterfragan dels
genom konjunkturvariationer, dels genom langsiktiga férandringar, hur
paverkar det da olika grupper pa arbetsmarknaden? Vi skall forsoka
besvara denna fraga till vissa delar genom att diskutera effekterna for
négra grupper: olika utbildningsgrupper, olika adersgrupper samt in-
vandrare och svenskar.

Olika utbildningsgrupper

Den internationella debatten har framfor allt koncentrats pa utvecklingen
av  arbetsmarknaden for |agutbildade och effekterna for olika
utbildningsgrupper av de ovan diskuterade férandringarna. Det finns
manga undersokningar som pekar pa att personer med kortare utbildning
relativt sett har fatt stigande problem pa arbetsmarknaden. (Se Nickell &
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Bell, 1995 for en oversikt av utvecklingen av arbetddsheten efter
utbildning i olikalander.)

Hur kan man da analysera vilka effekter forandringar av arbets-
kraftsefterfragans och arbetskraftsutbudets sammanséttning har for olika
utbildningsgrupper? Forandringar genom internationell handel har
effekter dels genom att foretag laggs ned i konkurrensutsatta sektorer
med manga laguthildade, dels genom att I6nerna pressas i dessa och
andra sektorer. Efterfragan pa hogutbildade 6kar genom att de sektorer
dér de utgdr en stor andel moter en 6kande efterfragan pa sina produkter
pa exportmarknaderna och att |6nerna darfor stiger for denna grupp i
béde exportindustrin och andra delar av arbetsmarknaden.

Om de teknologiska forandringarna har effekter inom en stor del av
ekonomin kan det innebdra en minskad efterfragan pa lagutbildad ar-
betskraft inte bara inom internationellt konkurrensutsatt varuproduktion
utan ocksa inom den privata servicesektorn (t.ex. banker och detaljhan-
del). Datoriseringen kan ha sadana effekter genom att den paverkar en
mangd olika produktionsprocesser.

Arbetsorganisatoriska forandringar, som innebér en breddning av
arbetsuppgifterna och krav pa att de som har vissa arbetsuppgifter
snabbt skall kunna byta till andra arbetsuppgifter, kan innebéra att
kompetenskraven hojs markant. Det récker inte att personer kan klara de
arbetsuppgifter som gdler for ingdngsbefattningen. De blir inte an-
stéllda, om de inte kan klara de arbetsuppgifter som senare kan komma
att bli aktuella for dem pa arbetsplatsen.

Att det forsvinner vissa typer av arbeten for |agutbildade innebér inte
at dla arbeten gor det. Det kan finnas en tillvéxt av arbeten for
laguthildade inom vissa delar av servicesektorn, &ven om man inte skall
Overskatta en sadan tillvaxt. Framfor allt forsvinner kanske stabila, re-
lativt valbetalda arbetarjobb inom industrin for framst mén och tjanste-
mannaarbeten med motsvarande egenskaper, framfor alt olika typer av
kontorsarbeten, for framst kvinnor. De kvarvarande icke-specialist ar-
betena inom industrin kan ha utarmats pa sina kvalifikationskrav. (Se
Gittleman & Howell, (1995) for en undersdkning om utveckling av
jobbstrukturen och jobbkvaliteten i USA.) Arbeten som tillkommer for
lagutbildade inom servicesektorn & framst arbeten pad den sekundéra
arbetsmarknaden, en arbetsmarknad dér arbetena k&nnetecknas av in-
stabilitet och Iaga krav pa yrkeskunskaper. Det finns ocksd en snabb
tillvaxt av kvalificerade och vébetalda arbeten inom servicesektorn,
arbeten som de |1&guthildade inte kan konkurrera om.
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Olika adersgrupper

Mycket av diskussionen om utvecklingen av arbetsmarknaden har varit
inriktad p& hur det gar for olika ddersgrupper. Sava de ungas som de
dldres situation har kommit i fokus for debatten. Vi skall hér kort beréra
tankbara effekter for dessa bada aldersgrupper av den langsiktiga

utvecklingen.

De unga

Vid en konjunkturnedgang drabbas i forsta hand de som inte & anstéllda
men soker en anstdllining. Det géller tydligast for de grupper som & pa
vag in pa arbetsmarknaden, ungdomar och nytillkomna invandrare. |
tabell 3 &terges uppgifter om arbetslGshet och arbetskraftsdeltagande for
ungdomar 1990, 1993 och 1998.

Tabell 3. Arbetsmarknadséget 1990, 1993 och 1998 for ungdomar

1990 1993 1998
Arbetslshet 16-19 & — man 4.6 215 135
16-19 & —kvinnor 5.4 17.4 10.8
2024 & —mén 33 21.7 12.7
2024 & —kvinnor 2.7 14.2 10.7
2529 & —mén 2.2 13.9 7.6
2529 & —kvinnor 1.6 9.4 8.6
Arbetskraftsdeltagande 16-19 & —man 485 28.1 25.1
16-19 & —kvinnor  52.0 315 28.2
2024 & —méan 83.9 69.7 66.5
2024 & —kvinnor  80.7 67.3 58.8
2529 & —mén 91.7 87.3 84.4
2529 & —kvinnor  86.5 81.3 75.3

Kéla: Arbetskraftsunderstkningarna, SCB.

Av tabellen framgar att ungdomsarbetslosheten steg mycket markant
mellan 1990 och 1993. Den har darefter gunkit kraftigt men &r fortfa-
rande hdg. Arbetskraftsdeltagandet bland ungdomar §onk markant
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mellan 1990 och 1993 och har fortsatt att vara Iagt och t.o.m. gunka
négot. Det & nu lagre &n det var 1993,

Ungdomarna har i en lagkonjunkturperiod inte bara svart att finna et
forsta arbete. De har en mer osiker situation &ven nar de har fatt ett
arbete genom att de har korta anstéllningstider, och genom att de arbeten
ungdomarna har oftainte &r tillsvidareanstdlIningar utan tidsbegrénsade.
Anstalningsskyddsbestdmmel serna har betydel se genom att de forstérker
rétigheterna for dem som har lang anstdllningstid, dvs. for andra &an
ungdomar.

Aven om ungdomarna har en svar arbetsmarknadssituation i ett |ag-
konjunkturlage, sa finns det mer positiva drag vad géler den langsiktiga
utvecklingen. Som tidigare ndmnts har ungdomarna i genomsnitt en mer
omfattande utbildning bakom sig an tidigare generationer, ndgot som
ytterligare forstarkts med 1990-talets omfattande satsningar pa forlangd
gymnasieutbildning och fler utbildningsplatser pa universitet och hog-
skolor. Ungdomarna vinner som grupp pa att efterfrgan pa arbetskraft
med langre utbildning okar. Alla ungdomar har gér dock inte langre
utbildning, och en kort utbildning & nu mer an tidigare nagot negativt
vid arbetssokande. En undersbkning som Lena Schroder (1995)
genomfort pavisar att det finns tendenser till en 6kad polarisering inom
ungdomsgruppen. Inte sa fa, fler an tidigare, hamnar i okvdificerade
arbeten och tenderar att stannai dem.

De nya arbetsorganisatoriska formerna kan ocksa leda till problem
for manga ungdomar. De nya arbetsformerna innebér att varje anstal-
ning & ett storre atagande for arbetsgivaren och att varje misstag dar-
med blir dyrare. Ungdomar som kommer direkt fran utbildning har av
naturliga skal ingen omfattande arbetdivserfarenhet utan foretaget maste
grunda sin bedémning pa skolbetyg och intervjuer. Det kan betyda att de
som har déliga skolbetyg €ller ger ett mindre fortroendeskapande intryck
vid en intervju kan komma att utestangas fran att fa ett arbete och
darmed ocksa fran majligheten att kunna bevisa att betygens signal om
osaker arbetsformaga var felaktig. Den storre investeringskostnaden vid
varje angtédlning kan ocksa leda till att grupper som arbetsgivaren har
svdrare att beddma, t.ex. invandrarungdomar, mindre ofta far
m&jligheten att genom en anstéllning visa sin férmaga.

Deadldre

Hur paverkas da de ddre av forandringar i arbetskraftsefterfragan? D&
en relativt stor del av de ddre har kort utbildning och arbetar inom den
konkurrensutsatta sektorn sa utgor de en grupp som kan paverkas av en
okad internationell konkurrens. Aven om de &dre formellt har et star-
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kare anstéllningsskydd enligt LAS sa hjéper det inte vid nedlaggningar.
Dessutom & LAS dispositiv, dvs. turordningen vid uppsagning kan
andras genom Overenskommelse mellan fack och arbetsgivare, sa
skyddet kan forhandlas bort vid varsel om uppsagningar (&ven om de
édre som far ga blir kompenserade vid tidig avgang).

Aven tekniska forandringar kan tankas péverka de ddre mer &n
yngre: De yngre & ofta béttre utbildade, & i genomsnitt mer flexibla och
en foretagsbekostad upplarning av nya fardigheter kan ge en avkastning i
form av hogre produktivitet under langre tid for yngre an for ddre. Pa
samma sitt kan organisatoriska forandringar ofta paverka den ddre
Adersgruppen mer an andra aldersgrupper.

Inforandet av tayloristiska system, ofta ackordsarbete, under de
forsta decennierna av detta arhundrade, innebar en hard press for manga
ddre och bidrog till en siankning av ddern for uttrade ur arbetdivet.
(Olsson, 1996). P4 samma sétt kan inférandet av metoder som "lean
production” nu ledatill 6kad press pa de ddre och vara en faktor bakom
en dnskan om tidig pensionering.

Tabell 4 ger en bild av arbetddsheten och arbetskraftsdeltagandet
bland ddre i aktiv dder (55-64 &). Arbetsosheten okade markant i
borjan av 1990-talet och har inte som fOr yngre senare gunkit. Bland
dem som & 6ver 60 & har arbetskraftsdeltagandet fortsatt att sunka.
Olika avtalddsningar har dér en viktig roll. (Landin, 1997) Utvecklingen
mot tidigt uttréde ur arbetdivet & &n mer markant i andra lander. (Se
t.ex. Kohli m.fl., 1991 och Naschold & de Vroom, 1994.)

Tabell 4. Arbetsmarknaddaget 1990, 1993 och 1998 for éldre

1990 1993 1998

Arbetd 6shet 55-59 & —méan 1.2 6.1 6.6
5559 & —kvinnor 1.0 3.2 4.1
60-64 & —mén 1.7 7.6 77
6064 & —kvinnor 2.4 5.6 6.0
Arbetskraftsdeltagande 5559 & —man 87.4 82.8 83.6
5559 & —kvinnor  78.8 77.2 78.4
6064 & —man 63.3 57.7 54.3

6064 & —kvinnor  53.4 49.3 452
Kélla: Arbetskraftsundersokningarna, SCB.
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Invandrare och svenskar

Under inledningsfasen av efterkrigstidens omfattande europeiska
arbetskraftsvandring blev invandrarna ofta direkt rekryterade till arbeten
eller hade pa annat séit fore ankomsten eller direkt efter denna skaffat
arbete. Invandrarnas arbetsmarknadsproblem var mer ett problem med
daliga arbetsmiljoer och langa eller dubbla arbetspass @n en fraga om
arbetsdoshet. Arbetdosheten & fortfarande relativt 1&g bland de in-
vandrare som kom under denna tid och som bor kvar i Sverige. Proble-
men &r i stéllet att mangainvandrare fran vissainvandrargrupper i denna
generation fortsétter att arbetai samma typer av yrken och arbetsplatser
som de fick under etableringsfasen. Dessa arbeten & fysiskt krévande,
och de tenderar att rationaliseras bort pa grund av den tekniska utveck-
lingen eler konkurreras bort genom den internationella konkurrensen.
Det kan bidra till den omfattande fortidspensioneringen inom vissa
invandrargrupper, men det kan ocksa finnas andra faktorer bakom
denna.

An dlvarligare & att nyligen anlanda invandrare har stora svérig-
heter med att Overhuvudtaget etablera sig pd arbetsmarknaden.
(Utvecklingen &r inte unik for Sverige. Se Coleman & Wadeng 6 (1999)
for en analys av utvecklingen i Danmark och Smith & Edmonston for en
av utvecklingen i USA.) Det finns troligen flera samverkande
forklaringar. En orsak & konjunkturnedgangen och den hoga generella
arbetsGshetsnivan i ekonomin. De grupper som framst drabbas av en
konjunkturnedgang, speciellt i inledningsfasen, & de som & pavag in pa
arbetsmarknaden som nyanlanda flyktingar.

En andra forklaring & att manga traditionella invandraryrken for-
svunnit genom internationell konkurrens och teknisk utveckling. Under
1960-talet fick invandrarna framfor alt arbeten inom vissa industri-
branscher. Flera av dessa branscher har kraftigt minskat i omfattning.
Det géller t.ex. tekoindustrin och gruvindustrin. Dessutom har samman-
sdttningen av arbetskraften andrats dramatiskt inom flera industrier.
Andelen tjansteman har okat och bland de kollektivanstéllda har andelen
yrkesarbetare Okat. Antalet arbeten for icke-yrkesutbildade invandrare
med inga eller ddliga kunskaper i svenska har drastiskt minskat.

Aven de arbetsorganisatoriska forandringarna kan ha péverkat in-
vandrarnas situation negativt. Kraven pa att kunna fler arbetsuppgifter,
en Okad andel arbeten i lag och krav pa betydande flexibilitet vad galler
arbetsuppgifter stéller hogre krav pa kunskaper i svenska. Samtidigt som
det sker en omfattande internationalisering av svenskt naringdiv sa
vaxer paradoxalt kraven pa kunskaper i svenska. (Broomé m.fl., 1996.)
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Sammanfattande synpunkter

1990-talet har inneburit stora forandringar av arbetsmarknaden. Det &r
|éttast att se de som hor ihop med de stora konjunkturvariationerna un-
der decenniet. Decenniet startade med en extrem hogkonjunktur for att
overga till den djupaste lagkonjunkturen under efterkrigstiden. Mer-
parten av decenniet har préaglats av en langsam och ojamn atergang till
ett béttre sysselséttningd age.

Den hoga arbetdsheten och de 1&ga arbetskrafts- och sysselsitt-
ningstalen dominerar bilden av arbetsmarknaden. Vi kan emellertid se
vissa mer langsiktiga utvecklingstendenser. Betydande forandringar sker
pa bade efterfrigesidan (Okad internationaisering, teknisk utveckling,
forandrad arbetsorganisation) och utbudssidan (forlangd ungdoms-
utbildning). Forandringar pa efterfragesidan verkar gynna personer med
langre utbildning. A andra sidan har stora satsningar gjorts pa att
forlanga utbildningen for ungdomar och under de narmaste &ren kommer
manga med langre utbildning att tréda in pa arbetsmarknaden. Det &r
darmed oklat hur sSituationen kommer att utvecklas for olika
utbildningsgrupper under de ndrmaste aren.

Av intresse for att kunna bedoma den framtida utvecklingen &r ocksa
utvecklingen av arbetsmarknadens ingtitutioner. Det & samtidigt ett av
de mest svarbeddomda omrédena. Dels & det svart att bedoma den
framtida utvecklingen pa omrédet (det réder betydande politisk oenig-
het), dels & det ett omrade dar forskningslaget & oklart. Det kan dock
sagas att det & mycket viktigt att folja utvecklingen pa omradet.
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1990-tal ets tekniska och organisatoriska
utveckling

ELISABETH SUNDIN

Né&ringsliv och arbetdiv & inne i en snabb teknisk och organisatorisk
utveckling. Framforallt & det den sa kalade informationstekniken som
ses som ny och som genom sina karaktéristika revolutionerar hela vérl-
den och darmed ocksd Sverige. Vad & det som hander och vad kan vi
forvanta oss skal handa? | debatten forekommer bade utopier och
dystopier. | de forstndmnda betonas direktdemokrati, nya sysselsdit-
ningsmojligheter, forbéttrade arbetsvillkor, flexibla arbetstider, demo-
kratiska organisationsformer med vélinformerade och aktiva anstélida,
kontinuerlig kompetensutveckling osv. | dystopierna & férutsdgelserna
ibland de rakt motsatta, ibland betonande en forvantad eller befarad
polarisering av medborgare och manniskor i arbete. Jag skall i den hér
artikeln koncentrera mig pa vad som hander med livet inne i foretag och
organisationer, dvs. ett klart inomorganisatoriskt perspektiv. Min
ambition & att ge en bred bild av svenskt arbetdiv — inte koncentrera
mig pa de massmediala teknikspetsforetagen — och att exemplifiera vad
som i praktiken hant genom nagra arbetsplatser. Jag skall ocksa blicka
bakat, det & inte forsta gdngen som ny teknik utvecklas och anvands.

Den forsta delen, den tillbakablickande, skall jag framforallt géra
genom att relatera den till synes dltid lika livliga debatten om det &
tekniken som styr organisationen eller organisationen som styr tekniken.
Syftet med den delen & dels att pavisa kontinuiteten bade i praktik och
teori dels att placera in diskussionen i den organisatoriska kontext dér
den hor hemma. | den andra delen & ambitionen att vara dagsaktuell och
beskriva, analysera och diskutera teknik och organisation i dagens
svenska arbetdliv.



62 1990-talets tekniska och organisatoriska utveckling SOU 1999:69

Centrala begrepp — organisation och teknik

L& mig inledningsvis ndgot berdra organisationsbegreppet och relatio-
nen mellan organisationer och arbetsliv/naringsliv/arbetsmarknad sa som
det uttrycksi Arbetdivsdelegationens direktiv (1998:62).

Med organisation menar jag fortséttningsvis det som i dagligt lek-
mannamassigt tal bendmns organisationer och foretag. Organisationer &
darmed liktydigt med arbetdivet, arbetsmarknaden och néringdivet. Det
finns inget arbets- och/eller néringdliv utanfor organisationerna. Pa
morgonen gar varken jag eller nagon annan till arbetsmarknaden, ar-
betdivet eller naringdivet. Vi gar till jobbet, till en bestamd plats, upp-
gift eller arbetsgivare. Variationer kan férekomma pa detta men aldrig
till den grad att "jag gér till arbetsivet". Detta innebér savklart ocksa
att det som presenteras som dtatistik 6ver antal anstdlldai industrin, éver
IT-tdthet i ndringdivet osv. & en aggregering av hur det ser ut i ett stort
antal organisationer. Hur det ser ut &, & sin sida, resultatet av en rad
beslut som fattats i ett antal organisationer. Vi maste foljaktligen for att
forstd "hur den informationstekniska explosionen paverkar villkoren i
arbetdivet och samhdldivet" forsa hur den paverkar villkoren i de
enskilda organisationerna. Det finns, som skrivet, inget arbets- och n&
ringdiv utanfor organisationerna. Hur det forhdller sig med teknik i
organisatoriska kontexter inleder foljaktligen mitt bidrag som en aldeles
nodvandig bakgrund.

Organiserande kan ses som det moderna samhdlets grundval. Men
det & ingalunda ndgot nytt. Organiserande har altid forekommit. Varfor
& det sA? Vilket syfte har organiserande och vilka ma har organisa-
tioner? Frégor av detta och likartat Slag har tidvis diskuterats mycket
béde populart och vetenskapligt. | det har sammanhanget ser jag orga
nisationer som samordnings- och kontroll- och styrsystem. Mafragorna
lamnas déarhén. Det & dock uppenbart att ekonomiskt Gverskott for
manga, sarskilt marknadskopplade, organisationer spelar en roll, liksom
effektivitet, produktivitet osv. Inneborden av dessa uttryck & dock va-
rierande och socialt konstruerade (fér att nu litet schablonartat anvanda
ett inne-begrepp).

Organisationerna ar naringdivet, offentliga sektorn osv. De & déar-
med ocksd skapade av och skapare av forharskande maktsystem. | den
maktutredning som presenterade sin dutrapport 1990 (SOU 1990:44)
beskrivs det svenska samhallet som bestdende av flera maktsystem varav
genussystemet & ett. Maktkamper utspel as bade inom respektive system,
mellan de ingdende kontrahenterna, och mellan systemen angaende
tolkningsforetrade. For samhdllets fortbestdnd krévs en viss balans
mellan allaingdende parter.
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Teknik & den andra av de tva centrala foreteelser som ligger till
grund for artikeln. Liksom vad géller "organisation” har de flesta man-
niskor en intuitiv uppfattning om vad teknik &r. Vid ndrmare betraktande
& det dock komplicerat och inte sd entydigt. Jag avstar helt fran att
relatera den diskussionen och ngjer mig med att hénvisa till négra
skrifter i amnet (Lindqgvist 1987, Nordin 1983) samt med att pdpeka att
den sa kallade informationstekniken saknar manga av de yttre karakté:
ristika som utmérker traditionell industriell teknik; teknikens artefakter
ser inte ut som maskiner, den bullrar inte och den stér inte i avgrénsade
lokaer. Jag kommer fortsditningsvis att anvanda de definitioner och
bestdmningar av teknik som de refererade skribenterna gor.

Teknik och organisation

Att teknik och organisationers uppbyggnad hor ndra samman tycks
kanske géalvklart men hur och i vilken utstréckning & inte entydigt. Inom
den organisationsteoretiska forskningen har detta varit en fraga som
beforskats och debatterats i decennier om &n med olika styrka. Efter att
en tid ha "legat i trada" tycks omradet nu ha fatt fornyad aktualitet. Ett
skd till "nytandningen" & informationsteknikens expansion, ett annat,
debatten och forskningen kring "flexible specialisation” (se t.ex. Hirst
och Zeitlin 1991).

Slutsatserna fran forskningen rérande relationerna teknik—organisa-
tionsutformning ror sig i ett kontinuum mellan de bada ytterlighets-
punkterna: tekniken styr organisationen respektive organisationen styr
tekniken. Jag skall ta dessa teknikdeterministiska respektive organisa-
ti onsdeterministiska standpunkter som start for framstallningen.

Att tekniken avgor organisationsformen hévdades med emfas av den
engelske forskaren Joan Woodward efter hennes studier av engelsk
industri pa 1950-talet och 1960-talet (Woodward 1965 och 1980). For
en lekman ser hennes exempel och resultat bekanta ut; hantverksforetag
& sma med personer som arbetar galvstandigt, processteknik tycks vara
det enda tankbara for tillverkning av pappersmassa. Det kréver stora
investeringar och stora enheter liksom tillverkning av stél. Arbetsstyrkan
a forhdlandevis liten men funktionsuppdelad. Bakom dessa
"gavklarheter" ligger det moderna samhdllets masskonsumtion.
Masskonsumtion tycks kréva massproduktion och dérav foljer viss tek-
nik som, i sin tur, ger organisatoriska losningar med arbetsuppdelning
och I16pande band.

For sin tid forefoll kanske manga av Woodwards resultat sévklara
men numera tycks vissa av dem vara obsoleta. Eller & de inte det? Jag
aterkommer senare till den fragan.
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Inte heller for 20 & sedan var dock Woodwards dutsatser oemot-
sagda. Det sigst.ex. att inte ens de som i stort stédde Woodward lyckats
fa samma entydiga resultat som hon och hennes forskargrupp. (Vissa
menar att Woodward har fétt ett ofortjant determinist-rykte. Se t.ex.
forordet i 1980-ars upplaga).

Andra menar, tvartemot Woodward, att det & organisationen som
styr tekniken. Tankegangen, ocksa den byggd pa resultatet av empiriska
studier, betonar den troghet som finns i ala organisationer. Vid varje
tillfdle finns en organisatorisk uppbyggnad och en igangvarande
produktion. Varje nyhet, teknisk eller annan, prévas gentemot det som
ar. Ar avvikelserna for stora avvisas det nya. Accepteras det nya sa in-
tegreras det pad ett Sitt som passar organisationen, dvs. organisationen
avgor béde vilken teknik som skall anvandas och hur den skall anvandas.
Den sistndmnda passusen implicerar att det kan férekomma variationer i
hur samma teknik anvands i olika organisationer. Manga empiriska
studier tyder pa det.

Teknikdeterminismen &r dock ingalunda "dod". Den &r, sarskilt da det
gdler informationsteknologin, starkt dominerande i den almanna och
populdrvetenskapliga debatten. Jag aerkommer nedan till detta i
samband med att dagens situation behandlas.

Som ofta & falet tycks verkligheten inte sa entydig som de mest ut-
rerade positionerna havdar. Jag skall ge ett, eler snarare tva, korta
exempel fran min egen forskning for att visa pa "béde-och" stand-
punktens rimlighet. Jag gjorde i mitten av 1990-talet tva studier som
rérde produktionen av kartor i olika organisationer. Den ena organisa
tionen & Lantméteriet (Sundin 1993) och den andra ett kommunalt
detaljplanekontor (Sundin 1995). | bada organisationerna bedémdes
inférandet av CAD-teknik som absolut nédvandig. Detaljplanekontoret
var en lank i en produktionskedja for planer som underlag for byggande.
Da dvrigai kedjan bytte teknik var detaljplanekontoret ocksa tvingat att
gora det. For Lantméteriets del var det kundernas krav pa digitaa
positioner, inte kartor, som avgjorde. Teknikdeterminism, i betydelsen
att den nya tekniken maste anskaffas, kan gdla som rubrik for de
tolkningar som gjordes inom organisationerna.

Organisationernas, eller snarare organisationsmedlemmarnas, sétt att
implementera tekniken i de bada verksamheterna varierade i en rad
avseenden. | enafalet blev tekniken de kvinnliga kartritarnas verktyg — i
det andra de manliga ingenjorernas. Det innebar i det forsta fallet att den
horisontella och vertikala arbetsdelningen efter kon och yrke dndrades — i
det andra fallet att den forstérktes. Det antyder att de organisatoriska
tillampningarnainte enbart kan forklaras av teknik. Att forutséga utfallet
i olika organisationer utifran teknikens tekniska karaktaristiska &r svart
&ven om det pa hogre nivaer avspeglas i till synes klara monster. Vad
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som dock & sdkert & att teknik och organisation altid paverkar
varandra.

Ovan har antytts att ny teknik & en typ av forandring som organisa-
tioner har att hantera. Forandringar av andra slag & ocksa allmant fore-
kommande: efterfrdgan andras, nya konkurrenter dyker upp osv. Alla
s&dana forhadlanden maste organisationer reagera pa och hantera. Men
de kan ocksa forsoka att forandra sidva, mer eller mindre skapa sin
omgivning. Alla dessa olika dimensioner & beforskade och utvecklade
av organisationsteoretiker. Med milt vald pa presenterade dutsatser kan
dessa sammanfattas till att den spontana reaktionen i almanhet & att
undvika att foréndra i avseenden som ror existerande organisationskul-
turb&rande element. (Brunsson 1989, Thompson 1967). En av dessa
"grundbultar" &r, i allménhet, géllande genusordning.

Organisations/foretagskultur fanns inte pa den organisationsteore-
tiska agendan da Woodward genomforde sina studier. Det har heller inte
altid funnits i forgrunden vid studier av teknik—organisation. Det kan
tyckas forvanande da teknik visat sig vara starkt kulturbérande. Teknik
har ocksa starka kdns-/genuskonnotationer. Teknik skapas av och skapar
kén/genus och detsamma géller organisationer. Utrymmet medger inte
att jag fordjupar mig i dettamen jag vill andock ha det explicit skrivet da
det & av avgorande betydelse for de utfall som kan iakttas bade pa
enskilda arbetsplatser, i enskilda organisationer och pa en mera
aggregerad niva (som exempel pa forskare som skrivit klargérande om
organisationer respektive teknik och kon/genus kan ndmnas Salminnen-
Karlsson 1999 respektive Sundin 1998 och Wahl et.a. 1998). Det &
darfor motiverat att beakta konsdimensioner da 1990-talets tekniska och
organisatoriska utvecklings konsekvenser for de i organisationerna
verksamma skall beskrivas och diskuteras.

Ny teknik &r alltsd inget nytt. Varje tid tycks ha sin nya teknik. Finns
det da ndgonting som kan anses vara genuint nytt med den nya
informationsteknologin? Det gor det sdkert — men — kanske inte i de
avseenden som har sté&r i fokus dvs. i hur organisationer hanterar den
nya tekniken. La mig dock forst, innan jag explicit kommer in pa den
frégan, nagot beskriva svenska organisationer och deras anstéllda sa
som det avspeglasi aktuell statistik och debatt.

Vilken ny teknik i 1990-tal ets organisationer?

Informationstekniken far sdgas vara den teknik som utmérker det sena
1900-talet. Att definiera den och precisera dess anvandning och effekter
& svért eftersom dess tillampningar & si manga och inte alltid synliga.
Det tycks dock finnas en enighet om att den nu nya tekniken trangt in i
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alla organisationer och ala livets omraden. Det & inte sa vanligt om &n
inte unikt. Informationsteknikens vida tillampningsomréden & en av
anledningarna till att de organisatoriska utfallen kan komma att variera
betydligt. En annan &r att tekniken ingalunda &r fardigutvecklad.

Hur mérks da den nya tekniken i dagens organisationer? Vad vi ser
med blotta 6gat &ven om vi inte & verksamma gélva i organisationerna
& t.ex. datakassan och streckkodsl&saren i livsmedel sbutiken, den au-
tomatiska rosten da vi ringer till myndigheter eller foretag, dataskéar-
marna pa posten, hos biljettforsdljare, pa distriktsskoterskemottag-
ningen, hos bilprovningen osv.

Datoranvandning kan vara ett matt pa i vilken utstrackning som den
nya tekniken introducerats i arbetslivet. Enligt Statistisk arsbok 1999
(tabell 208) anvéander dver 60 % av arbetskraften datorer i sitt arbete.
Andelsmassigt & det ndgot flera mén (63,3 %) an kvinnor (59,0 %). Till
skillnad mot gangse forestéllningar tycks inga adersskillnader foreligga.
Om en precisering gors av hur datorerna anvands framkommer &ndock
vissa intressanta skillnader. Bildskérmsarbete uppger mer an hélften i
ala ddersgrupper sig ha, béde bland mén och kvinnor, men att sitta vid
bildské&rm mer an halva arbetstiden & vanligare foér kvinnor an fér man
och sarskilt vanligt & det bland medeldders kvinnor (3049 ar, 30,8 %)
och sarskilt ovanligt bland &ldre mén (50-64 ar, 19,9 %). Avseende ren-
skrivningsarbete & monstret detsamma medan datorer for kontroll-
information & nagot som man i ala adersgrupper, men sirskilt de
ddsta pa arbetsmarknaden, &gnar sig & mer an kvinnor. Sarskilt unga
kvinnor anvander séllan datorer pa detta sétt — endast 9,4% av dessa mot
var femte ddre man.

Exakt samma sifferuppgifter som jag relaterade ovan kan presenteras
men "med en annan ton". Det & ju faktiskt sa att fyra av tio pa ar-
betsmarknaden inte anvander datorer och att nastan hélften inte arbetar
med bildskérm och att tre av fyra ingalunda sitter halva sin arbetstid vid
bildskarm. Som sa ofta & det hur man véjer att se och presentera som
blir avgdrande for vilket intrycket blir.

Jag har ovan betonat det stora genomslag som den nya informa
tionstekniken och datorer fatt i svenskt arbetdiv. Det bor dock ndmnas
att ocksa gammal teknik och gamla produktionsprocesser om an ibland
med indag av ny teknik & frekvent forekommande. Cykelreparatdren
byter dack pa min cykel som forr, lararen skriver ett A pa svarta tavlan
(&ven om den nu &r vit) som forr, styckaren skéar kottet som forr, sté&
derskan vaskar golvet (nastan) som férr, brevbéraren kommer med
posten som forr, gukskoterskan tar pulsen som forr och affarshitrédet
hjalper mig att hitta rétt storlek som forr.
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Vilka nya organisationsformer i 1990-talets
organisationer?

Visserligen namns frekvent ny teknik och IT i tidningarnas, tidskrifternas
och radions/TV:s nyheter och debatter men mitt huvudintryck & &ndock
at numera &gnas organisation och organisatoriska utformningar en &n
storre uppmérksamhet. De varianter som ndmns, och med vilken
grundton, varierar. Flexibla organisationer, imaginéra organisationer och
cyberorganisationer forekommer bade i den populéra och vetenskapliga
litteraturen. Projektorganisering, tempordra organisationer, natverks-
organisationer och platta organisationer & andra frekvent anvanda be-
grepp. Andra aktuella foreteelser i organisationer & knowledge manage-
ment, organisational reengineering, down-sizing och outsourcing (idag
vill séga — dréjer det adltfor 1dnge mellan skrivtidpunkten och i tryck &r
de redan gamla). Det moderna organiserandet sags ocksa ofta utmérkas
av nya anstdllnings- och kontraktsformer eller kanske snarare av
nygamla sdsom franchising och distansarbete. Hur arbetet paverkas
forblir ofta oklart eler blir valdigt svepande kommenterat.

De etablerade organisationerna och organisationsstrukturerna tycks
av den livliga debatten att doma vara stadda i en snabb forandring.
Teknikens roll tycks ibland vara utlésande, ibland styrande och ibland
almant oklar. Jag dterkommer till detta men vill forsta sbka komma
bakom retoriken. Hur éndras organisationerna och organiserandet och i
vilken utstréckning? Jag kommer att ta nagra av de ovan namnda be-
greppen/foreteel serna och forstka visa deras empiriska innehal. En total
genomgang &r inte majlig och kanske inte heller nodvandig da de i viss
man tycks vara 6verl appande.

Flera av begreppen &, &minstone delvis, dverlappande och ibland
delar av varandra. Sa sigs t.ex. distansarbete vara ett sardrag for ima-
gindra organisationer. Distansarbetets omfattning tycks dock i praktiken
vara betydligt mindre & den almanna debatten ger intryck av. Enligt
studier genomférda for att verkligen beskriva distansarbete i praktiken ar
det hogst tio procent av den sysselsatta befolkningen som arbetar i
bostaden eller dess nérhet ungefér en dag i veckan eler mera (Sturesson
1998 och Engstrom och Johansson 1997). Uppgifterna om antalet &r
dock mycket svartolkade eftersom sétten att méta varierar t.ex. avseende
krav p& hur manga timmar/vecka eller hur stor andel av arbetstiden som
krévs for att det skall betecknas som distansarbete.

Distansarbete & ocksa ett exempel pa att ndgot valdigt gammalt pre-
senteras som nytt. Att arbeta pa distans har gamla anor. Forlagssystemet
kan exempelvis ses som distansarbete i praktiken. Vad som oftast
betonas som nytt & informationsteknologins roll for att utfora arbetet pa
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distans. Nya arbetstillféllen har framforallt etablerats inom olika va
rianter av s kallade call centers dar telefonen & ett viktigt arbets- och
kommunikationsverktyg. Inte heller i de avseendena & distansarbetena
dock nya Teefonforsdljning har exempelvis férekommit lénge. Den
stora volymokningen inom denna typ av distansarbeten beror snarare pa
att outsourcing, dvs. att lagga ut vissa arbetsuppgifter pa andra utfo-
rare/underleverantérer nu & hogsta organisatoriska mode. Inte heller
detta & nagot nytt. Det tycks, for att 1ana ett uttryck fran Leif Borgert
som skrivit boken Organiserandet som mode (1992) "bara finnas ett
mindre antal tankbara ingredienser att laborera med da man skall ut-
forma en organisation”.

Imagindra organisationer, virtuella organisationer och cyberorgani-
sationer da? Ar de inte genuint nya st att organisera? Svaret pa frégan
beror p& vem man fragar. | den svenska bok som & mest citerad inom
omrédet, Hedberg, et.al (1994) Imaginara organisationer, havdas med
eftertryck det nya: "ett nytt perspektiv pa foretag och organisationer”,
"ett nytt SAtt att uppfatta och utveckla bade nya och gamla verksamhe-
ter". Det nya preciseras i betonandet av "utnyttjandet av nétverk, allian-
ser, attraktion och kundrelationer for att driva och halla samman verk-
samheter som stracker sig utanfor organisationernas granser och som
bygger pd medverkan och synergier fran externa aktorer".

| boken presenteras en rad féretag/organi sationer/konstellationer som
& imagindgra. De & dla olika typer av tjansteproducenter men for-
fattarna betonar att ocksa tillverkning kan ske i imaginéra organisatio-
ner. Bland de organisationer som namns finns ett antal franchisegivare.
De & exempel pa "samordning utan traditionell hierarki" vilket gor att
transaktionskostnaderna kan hdllas mycket 1aga. Informationstekniken
spelar ofta en stor roll just for transaktionskostnaderna genom den
snabba informationsspridningen och genom att samordning kan ske dver
stora geografiska avstand. Forfattarna menar dock att informa
tionsteknologi inte & en nddvandig forutsdttning for en imaginér orga-
nisation.

De fordelar som anfors for imagindra organisationer sammanfaller
till del med vad som brukar anféras fér fungerande natverk som just
bygger pa att foretagets/organisationens granser & mindre entydiga och
relationerna starka ocksa 6ver formella organisationsgranser. (Lundgren
& Snehota 1998). Ibland sétts likhetstecken mellan virtuella foretag och
ndtverksforetag. Det virtuella foretaget utmarks av att "ett antal féretag
och aktorer, som kompletterar varandra, samverkar pa likvardiga villkor
i en vardeskapande process' (Berggren & Johansson, 1997).

Vare sig organisationer i natverk eller studierna av dem & nya Be-
tonandet av natverksstrukturer & snarast en reaktivering av ett gammalt
intresse dar kanske ibland den sa kallade nya tekniken spelar en stimu-
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lerande roll. Begreppet "virtuellt" reserveras inte sdllan for nétverk som
starkt utnyttjar informationsteknologi. Skillnaden mellan gamla och nya
nétverk bestdr framforalt av med vilken snabbhet som information kan
kommuniceras. Ovriga karaktéristika tycks varaintakta.

Vid studiet av nédtverk brukar ofta stabilitet och troghet betonas.
Flera av de andra aktuella organisatoriska begreppen/féreteel serna be-
tonar tvartemot det tillfélliga eler tidsav/begrénsade. Jag ténker hér
framforallt pd projektorganisering och temporara organisationer.
Vissa forfattare, t.ex. Lundin (1998) likstéller de bada formerna. Han
menar att de ingalunda & nagot nytt. Gota Kanal & ett exempel pa en
genomford projektorganisering. Projektformen har "i alla tider" préglat
hela branscher. Det nya & den spridning som skett ocksa till andra
brancher. Kanske forsiggar en "projektifiering av samhdlet" frégar
Lundin. Det typiska for temporéra organisationer & att de svarar mot ett
behov av ad hoc organisering. For att "fortjana' beteckningen krévs ett
gyfte, en tidsram, ett team och en transformation. Dessa kriterier &r
standigt forekommande i alla organisationer. Det nya torde darfor sna-
rast vara beteckningen — inte foreteel sen — och kanske séttet att se pa det
som alltid funnits.

Det temporéra markeras for att betona flexibilitet. Flexibilitet ar ett
honnorsord bade for individer och organisationer. En flexibel organisa-
tion & en organisation som "kan svara snabbt pa férandringar i omgiv-
ningen" (Towards... NUTEK 1996). Hur vet man da det? Metodsvarig-
heterna & betydande och i NUTEK-rapporten som har det ambitiosa
syftet att méta flexibiliteten i svenskt arbetsliv konstateras att man maste
inrikta sSig pa att méta indikatorer pa flexibilitet snarare an flexibilitet.
Deindikatorer som anvands &r:

personal utveckling genom utbildning och traning
decentraisering av ansvar

hierarkiseringsnivaer

forekomst av individuella kompensationssystem

| rapporten redovisas métresultat av i vilken utstréackning som svenska
organisationer faktiskt & flexibla Organisationernas storlek, lokalise-
ring och verksamhet & betydelsefulla i sammanhanget. De flexibla
organisationerna utmérks av att personalen ges kontinuerlig utbildning,
att ansvaret decentraliseras, att de hierarkiska nivéerna & fa och att
individuella kompensationssystem anvands frekvent.

Fa organisatoriska nivéer ses ofta liktydigt med platta organisatio-
ner. Det bor dock betonas att fa hierarkiska nivaer inte kan likstallas
med decentralisering av makt och ansvar. Decentraisering sker ofta
simultant med centralisering (Czarniawska-Joerges 1992). Ocksa i dessa
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avseenden kan ny informationsteknik spela roll genom att 6ka hastig-
heten pd, och minska kostnaden for, informationsspridning. Det finns
foljaktligen samband mellan flexibilitet och teknik eller snarare i snabb-
heten med vilken tekniken sprids. Enligt NUTEK-studien skiljer det inte i
teknikanvandning mellan flexibla organisationer och &vriga och
foljaktligen anses dér inte att tekniken har drivit fram nya organisations-
och arbetsséit.

Det sista modebegreppet som jag skall behandla & outsourcing, dvs.
en avskiljning av uppgifter fran organisationen som innebér att utférande
Overtas av andra organisationer och formodligen ocksd sker i andra
organisatoriska kontexter. Séitet att arbeta & mycket gammalt. Att
avgora om, och i safall hur, outsourcing skiljer sig fran "gamla tiders'
underleverantorssystem eller fran en koncentration till kérnkompetenser
som sedan lange (ibland) férordats, & inte helt 1&tt. De former vilka
outsourcing kan ta sig varierar betydligt. Det kan genomféras genom
renodlade leverantérs—kund-relationer, genom att franchisingsystem
byggs upp, genom att individer verkar med individuella kontraktsformer
osv. (Det & vart att notera SCB:s stora studie av "Nya relationer i
arbetdivet" ser eget foretagande som ett uttryck for en "flexibel ar-
betsorganisation”). De outsourcingsvariationer som férekommer &r till
sin karaktér organisatoriska. Tekniken kan vara ett medel for att maj-
liggora att de fungerar eller paverka hur de fungerar.

Outsourcing fdljs inte séllan av insourcing, dvs. inhyrning av perso-
na frén andra organisationer och/eller nyttjandet av mer eller mindre
tillfalligt anstéllda i egen regi. Organisationer som specialiserar sig pa
insourcing, ofta bendmnda uthyrningsforetag, har blivit en expansiv
bransch. Litteraturen och debatten kring fenomenet handlar bade om
foretagen och om dem som arbetar i dem.

De begrepp som relaterats ovan anvands for hela organisationssfaren
aven om associationerna for vissa av dem & starka till den privata
sektorn i alménhet och sa kallade high-tech-foretag i synnerhet. Andra
begrepp, & andra sidan, anvands explicit for den offentliga sektorns
organisationer. Det géler exempelvis BUM, Dbestéllare-utforare-
modellen som representerar eft sétt att etablera marknadsrelationer i en
otypisk kontext. BUM, och varianter pa det temat har fatt stor spridning
inom den offentliga sektorn. Sdllan finns ndgon anknytning till den nya
informationstekniken.

Individernai organisationerna

| manga av de skriftliga och muntliga framstélIningar som finns om nya
organisationer och ny teknik & de individer som berors helt franvarande.
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Det & som om det fanns organisationer utan individer. Det & som om
manga av de organisationsforandringar som genomfors inte hade som ett
av sina framsta syften att paverka individers, antingen det nu &
anstéllda, presumtiva anstéllda, leverantorer eller kunder, sétt att agera
och kanske ocksa tanka och identifiera sig. | det har avsnittet skall jag
fokusera pa vad de organisatoriska nymodigheter som relaterades ovan
betyder for de individer som verkar i dessa, eller angrénsande,
organisationer? For enkelhetens skull diskuterar jag dem i samma
ordning som presentationen ovan.

Det "rena" distansarbetets omfattning, i bemérkelsen en person som
pa heltid arbetar for sin arbetsgivare fran hemmet &, som namndes, inte
sa vanligt forekommande i Sverige som den populédra debatten ger
intryck av. Mycket vanligt & dock att arbeta pa distans ndgon eller
négra timmar per vecka. De personer som gor det ar foretradesvis pri-
viligierade genom att kunna styra sitt eget arbete. De har inga problem
med tillgang till information och inflytande. Deras villkor & goda.
Kompetensutvecklingen & heller inget problem men darvidlag & det
intressant att notera att ocksa dessa distansarbetare tycks kréva "ansikte-
mot-ansikte'-mo6ten med viss regelbundenhet av bade professionella och
socidla skél. Det kan i det sammanhanget ndmnas att foretag som
presenteras som verksamma i den teknologiska frontlinjen péafallande
ofta véljer mycket centrda storstadsokaliseringar (se exempelvis
Svenska Dagbladets Naringslivsspecial 18.3 1999).

Det forekommer dock ocksa andra varianter av distansarbete av vilka
call centers namndes ovan. | Sverige associerar call center ofta till
perifera lokaliseringar (ur Stockholms synvinkel sett). Bade foreteglsen
och debatten & dock internationell. Den gangse bilden &, tror jag man
kan siga, foretag som sysselsitter kvinnor med fa aternativa for-
sorjningsmojligheter i starkt reglerade arbetsuppgifter med sma méjlig-
heter till egen styrning och egnainitiativ. Arbetsférhdlandena & i manga
avseenden valdigt lika de vid industrins 16pande band. Men den bilden &
inte den enda. Det finns call centers av olika Slag — négra har arbetskraft
med sprékliga eller andra specifika kvalifikationer, nagra domineras av
ungdomar utan utbildning som jobbar nagra manader innan de tagluffar
ute i vérlden, nagra sysdar mest med uppringning, dvs. den anstéllde
bestammer galv sin arbetstakt (I6nen paverkas naturligtvis av det) och
négracall centers ligger i centrala lagen. Den mangfacetterade bilden far
sigas vara ett tecken pa att det inte & tekniken i sig — utan dess
organisatoriska tillampningar som avgér hur det blir (jamfor Larsson
1999).

De imagindra och virtuella organisationerna da? Hur & det att ar-
beta i sidana? Virtuella organisationer &, just genom sin l6dlighet,
starkt beroende av att ha kunniga, kompetenta och flexibla medarbetare.
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Inte sdllan indelas individerna i olika kategorier beroende pa vilken roll
de spelar i organisationen (Hedberg 1994). Det & kdrnpersonalen som &r
helt avgdrande for organisationens utveckling och dérutbver en
blandning av flexibla, ibland tillfalligt, anstéllda och leverantorer.
Outsourcing praktiseras alltsa frekvent. De tva sistndmnda grupperna &
ersittningsbara till skillnad fran karnpersonalen. Att karnpersonaen &
kompetent och kraver standig utveckling ar ibland underforstétt, ibland
uttalat. Det & av central betydelse for organisationen att fa behdla sin
kérnpersonal. Det kan man bara gora genom att utveckla lojaliteten.
Likheten mellan traditionella tjansteféretag och de imaginéra organisa
tionerna & i detta avseende stor. Man tycker sig hér ana en polarisering
mellan den kompetenta attraktiva kérnarbetskraften och de mindre
attraktiva tillfélliga anstéllda. Att vara tillfaligt anstélld kan dock inte
likstallas med inkompetens och konkurrenssvaghet. Man kan av Hedberg
et.al. ana att de tillfalligt anstdlda till inte ringa del bestar av egen-
fOretagare av en typ som utomlands kallas self-employed. Inte heller den
foreteelsen & entydig vad avser betydelsen for den enskilde personen.
Det kan, som det oftast framhdlls i den s3 kadlade smafore-
tagdlitteraturen, vara nagot mycket efterstravansvart men det kan ocksa,
vilket framg& av den imagindra organisationsterminologin, vara p&
tvingat. | det senare falet innebdr det inte sdllan att kompetensutveck-
lingen blir bristfallig da uppdragsgivareftilifdliga arbetsgivare inte har
négot ansvar eller intresse for de tillféliga eller inhyrda. Aterigen kan en
polarisering forutses.

Bade i den svenska och den internationella populéarvetenskapliga
litteraturen finns exempel pa motstrategier fran de "tillféliga’. De dar
sg kanske samman i egna virtuella organisationer och nétverk for att
behdlla flexibiliteten men minska ryckigheten i inkomst och arbetsborda
(se t.ex. Roe 1998). Inte heller detta & dock nagot nytt. Konsulter i
samma eler olika branscher har sedan lénge ibland organiserat
samarbete fér 6msesidig nytta.

Projektorganisering och temporéra organisationers betydelse for de
anstéllda &r inte heller den entydig. Det &r i vissa féretag det traditiondla
séttet att arbeta. | andra anvands det just for extraordindra insatser. |
sidana foretag kan projektarbete, och sarskilt d& projektansvar vara
mycket meriterande och berikande. Men det finns ocksa en fara i att
projektarbete ses som vid sidan av och att de som jobbar i projekt tappar
i kérnkompetens. Aterigen & det projektorganisatdrens syfte och pé
vilka villkor som arbetet utfors som & avgorande (se t.ex. Wikman et.al.
1998).

Flexibilitet & ett av dagens honntrsord och flexibla organisationer
nagot eftertraktat. Vad innebar det for anstéllda och andra som kommer i
kontakt med organisationen? En av de indikatorer som namndes ovan,
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kontinuerlig utbildning av personden, & entydigt positiv aminstone i
rimlig omfattning. Ovriga & mindre entydiga &en om decentralisering
av ansvar formodligen uppskattas om det & kopplat till decentralisering
av befogenheter och kontroll. Minskande antal organisatoriska nivaer
kan ocksa vara en positiv forandring men det kan medféra att méjlig-
heter till avancemang minskas, att informella strukturer vaxer fram och
en 0kad maktkoncentration till organisationernas topp. Det fjéarde krite-
riet, individuella kompensationssystem, har samma inbyggda ambiva
lens. Det kan vara positivt och ge individer en mojlighet att paverka sitt
ekonomiska utbyte och en erkdnda for extra arbetsinsatser — men det
kan ocksa ses som en utokning av arbetsgivares majlighet att styra.

Flexibilitet i arbetdivet och beteckningen flexibla organisationer
anvands dock inte bara pa det sitt som relaterades ovan. Organisatio-
nens flexibilitet bestar ibland helt av de anstélldas/kontrakterades flexi-
bilitet. Ocksa detta & av gammalt datum sarskilt i vissa branscher.
Sasongsanstdliningar & vanliga inom turistindustrin, variationer Gver
veckan forekommer inom handeln och 6ver dagen inom varden. Det nya
& att det tréngt in ocksd inom nya sektorer. De utlandska erfarenheterna
tyder pa en 6kad anvandning som helt vétrar 6ver kraven pa flexibilitet
pa arbetskraften (IRS 1996). Samma tendens finns i Sverige (Wikman
et.al. 1998). Variationerna mellan sektorer och mellan konen &
betydande.

Mycket av det som skrivits ovan under rubriken "Individerna i
organisationerna’ platsar ocksa under beteckningen outsourcing. Utfallet
for de personer som berdrs av outsourcing, antingen de nu & anstédllda
eller egenforetagere, beror liksom tidigare, pa under vilka villkor som
deras arbete sker. Det kan mycket val vara sa att outsourcing gors till
"vanliga' foretag/organisationer som upptréder som underleverantérer.
Att arbeta for ett sddant foretag & inte annorlunda an att arbeta for
andra.

De nya uthyrningsforetagen kan ses som organisatoriska svar pa
andra foretags outsourcing-strategier. De betingelser under vilka méan-
niskor dér arbetar varierar liksom bedémningen av det. Beddmningen &
starkt beroende av om det & savvalt eler patvingat i brist pa en
traditionell anstéllning (Barringer et.al 1998. Se ocksa Svenska Dag-
bladets Naringslivsbilaga 19.11 1998).

L& mig dock hér ge exempel frén min egen forskning. Det forsta ror
outsourcing i en av de organisationer som férekommer som exempel i
Hedberg et.al. Det &r ett foretag i detaljhandel sbranschen som léamnat ett
antal av de enheter som drivits i egen regi till franchisetagare. Det &
darmed bade ett exempel pa en imaginar organisation, ny (gammal)
kontraktsform och outsourcing.
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Tvaexempel

Den forsta organisation som hér far tjana som exempel har |ange arbetat
med egna geografiskt spridda enheter inom detaljhandeln men har nu i
cirka tio & lamnat halften av dem till franchising. Det medfor att
organisationen kan ses som ett exempel pa en imaginar organisation och,
vill jag gdlv tillagga, som ett exempel pa outsourcing (Sundin 1997 a.
och kommande). Vad har det da inneburit for de anstéllda? For de
angtdlldai de olika butikerna har det i allméanhet inte inneburit nagonting
als. Likhet & franchisekonceptets kannetecken. Det & ocksa motiverat
att patala att arbetsuppgifterna tycks valdigt lika ar fran ar; frukten som
kunden plockat vags (om &n pa en elektronisk vag), pengar tas emot och
ges tillbaka (om an utréknat av kassagpparaten), varor plockas upp i
hyllor och korgar, leverantorer tas emot och kunder hjdlps till rétta. Om
tid finns smiter man bakom skynket och sétter pa kaffet.

For franchisetagarna & skillnaderna storre. Man kan jémfora deras
position med en butiksforestandares. Den stora skillnaden mellan dem &r
att franchisetagaren kan halla dppet hur mycket hon/han vill (dock inte
hur litet hon/han vill) framst genom att arbeta mera §av. Timpenningen
blir visserligen lagre men de totala intékterna blir hogre. Hogre intékter
& ndgot som dessa enheter verkligen behGver eftersom bristande
[6nsamhet & det avgorande kriteriet for vilka enheter som skall |émnas
till franchising. Franchisegivaren far inte andra konceptet. Kontrollen
och styrningen & i nastan alla avseenden intakt medan ansvaret de-
centraliserats. Vid vikande [6nsamhet [&ggs enheten ner. | det avseendet
& franchisetagarens situation densamma som Ovriga egenforetagares.
Jag menar att likheterna &ven & storai andra avseenden. Sma foretag &
ofta beroende av en stor kund eller leverantdr och foretagarens frihet i
dessa avseenden inte sdllan en chimér.

Som namndes ovan ser vissa forskare franchising som exempel pa en
imaginér organisation, andra ser det som genuint traditionellt egen-
foretagande medan ater andra vill se foretagandet i allméanhet, och kan-
ske franchising i synnerhet, som ett exempel pa flexibel arbetsorgani-
sation. Allatre synsétten kan vara relevanta. Vad som & mest tillampligt
i det enskilda fallet & avhangigt av de involverades bevekelsegrunder
och existerande villkor. For att veta vilket maste vi komma nara
organisationerna och individerna. Bakom de aggregerade siffrorna finns
en mangd variationer.

Mitt andra exempel handlar ocksa om egenforetagande. | detta fall
som svar pa en kommuns forandrade utférarstrategi av sin barnomsorg.
Kommunen ifréga genomdrev kraftiga besparingar bland annat genom
omorganisationer som omfattade bade barn, personal, lokaer och annan
utrustning. Ett antal anstéllda startade darfor kooperativ och &tog sig att
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i egen regi driva "sind' barnstugor i det uttalade syftet att dippa andra
pa sitt sitt att arbeta, sippa byta arbetsplats, dippa byta arbets-
kamrater. Agerandet ger stod for Wikman et.al. som tolkar foretagande
som ett utslag av flexibel arbetsorganisation — men det kan & andra sidan
hévdas att agerandet var ett uttryck for inflexibilitet. Man ville absolut
inte andra pa nagot. Det som pa papperet ser ut som ett flexibelt
agerande, eller som ett utdag av entreprentrskap visar sig vid nérmare
betraktande vara bevarandestrategi (Sundin 1997b). For att rétt kunna
bedoma vad som hander i svenskt arbets- och organisationdiv maste vi
komma andaini de enskilda arbetsplatserna.

Ny teknik och ny organisation — en reflektion
utifran gallande statistik

Ett alternativt sétt att ndrma sig tekniken och organisationen & att ta
statistiken pd omradet som utgangspunkt. Under storre delen av 1990-
talet, 1991-1997, minskade antalet sysselsatta med 350 000 personer
(Statistisk Arsbok 1999, tabell 200). De enda néringsgrenar i vilka an-
talet anstéllda Okade var finansiell verksamhet och foretagstjanster med
drygt 40 000 (i den kategorin ligger cal centers) och personlig service
med 14 000. "Vard och omsorg" & det storsta yrket eftersom 406 000
personer arbetar dar (tabell 212). Pa andra plats i storleksordning foljer
"sdljare, kdpare och méklare" med drygt 125 000 personer, "forsdljare i
detaljhanddl" & tredje stérsta yrke med knappt 120 000, det fjérde
"ingenjorer och tekniker" med 115 000, det femte "barnmorskor, Suk-
skéterskor och biomedicinska analytiker" med cirka 90 000, det gétte
"6vrig kontorspersona” (88 000). det gunde "byggnadshantverkare'
(73 000), det atonde "fordonsforare” (66 000), det nionde "forskollarare
och fritidspedagoger”" (65 000) och "grundskoll&rare” det tionde med
64 000 personer i yrket.

Hur ser det da ut med forandringar avseende teknik och organisation i
dessa arbetsmarknadens storsta yrken?

Sukvarden, ddre- och barnomsorgen, som hérbargerar yrken num-
mer 1 och 5 ovan genomgar och har genomgéit betydande organisato-
riska forandringar. Forandringarna har galt i stort och i smétt — fran
forandrade huvudmannaskap for hela verksamheter, sdsom &ddresjuk-
vardens kommunaisering, till inforande av resultatenheter i kommuner
och landsting och till sdvstyrande grupper pa vardavdelningar. Ny
teknik da? Ja visst forekommer ocksa ny teknik bade i den konkreta
verksamheten och i de ekonomiska och administrativa kringsystemen.
Teknikens betydelse tycks dock vara mera begrénsad och partikulér én
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betydelsen av organisatoriska forandringar. Som vanligt gar dock de
béda typerna"hand i hand".

Samma foérhallanden tycks gdlla yrkena inom grupp 9 och 10. Vis-
serligen har datorerna gjort sitt intdg i manga skolor men i stort inom
gdlande struktur och med befintlig arbetskraft. Aven om eleverna surfar
pa nadtet s3 gor de det i skolan med kamrater och larare omkring sig
ibland pa lektionstid ibland pa rasten. Yrkena har dock haft att hantera
stora organisatoriska forandringar med nya huvudman, nya organisato-
riska granser och forsok till nya identitetskonstruktioner — men de har
litet med ny teknik att gora.

Ovrig kontorspersonal, nummer 6 pa listan, har reducerats kraftigt
under den senaste 20-arsperioden. Det var lange arbetsmarknadens
storsta yrke. Det yrkets reducering kan till stor del skrivas pa den nya
teknikens konto. Ocksa byggnadshantverk (nummer 7) och detaljhan-
delssdljare (3) har minskat men dér & orsakerna annorlunda. Hela
byggsektorns minskning torde vara huvudférklaringen till att bygg-
nadshantverkarna blivit farre och detaljhandelns omstrukturering till
storre enheter har minskat behovet av arbetskraft i butik. Internethandel
och annat som ofta diskuteras har liten betydelse. Hela internethandeln
uppgdr till ndgon enstaka procent (matsvarigheter finns ocksa inom detta
omréde). | butiken & arbetsuppgifterna desamma som de varit sedan
snabbkodpssystemet infordes.

Aterigen kan dlutsatsen dras att tekniken visst har betydelse men ait
dess effekter avgors av i vilken organisation den effektueras. De for-
andrade arbetsvillkor som utvecklats under 1990-talet innebdrande storre
krav och press och minskad kontroll och inflytande i arbetet (Wikman
et.al. 1998 kapitel 6) har organisatoriska snarare an tekniska orsaker.
Det forekommer ocksa en rad arbetsuppgifter som & sd gott som
opaverkade av ny teknik.
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Sammanfattande slutsatser — mycket nytt och
mycket gammalt

Dagens arbetdiv utmérks av stark teknikutveckling och stora omorga
nisationer. Den nya tekniken & framforallt informationsteknik i olika
varianter. De nya organisationsformerna & av skiftande dag vilket de
manga olika beteckningarna visar. Jag vill havda att i vissa viktiga av-
seenden & det valdigt litet som hander. Retoriken & betydande men
praktiken mera blygsam. Sa framgdr t.ex. i en stor artikel som presente-
rar Bill Gates vison av den "digitala framtiden" och dess paverkan for
organisationer och individer att hans eget Micorsoft har en traditionell
organisation (Svenska Dagbladet 17.3 1999). De foréndringar som sker,
sker pa existerande organisationers villkor. Tekniken anvands i stor
utstréckning inte till att foréndra utan till att bevara existerande styr- och
kontrollsystem. Detsamma géller omorganisationer och nya organisa
tions- och kontraktsformer.

Den nya tekniken ger vissa individer aminstone en tillfaligt stark
forhandlingsposition kontra dgare/ledare av existerande organisationer.
For andra & det det rakt motsatta. Den nya teknikens potential vad avser
informationsspridning  utnyttjas ibland for att decentralisera och
kompetens- och informationshdja — men — samma teknik méjliggor okad
centralisering utan "dussning” genom mellanliggande nivéer. Denna
"tillplattning” innebdr, kanske oavsiktligt, att den interna arbets-
marknaden férandras och karriarméjligheterna minskas.

Den nya teknikens och ny-organiserandets potential att féréandra
grundstrukturerna och "grundbultarna’, t.ex. i dess genusformerande
delar, tycks i liten utstréckning utnyttjas. Den/de som vill effektuera
teknikens potential att for&ndra den organisatoriska genusordningen
stéter pa motstand (se t.ex. Pettersson 1996). Nagot annat & heller inte
at vanta. Forandringar sker i redan existerande strukturer. Olika grup-
per paverkas darvid alltid olika och olikheterna & bland annat avhangiga
positionen i utgangslaget. Det innebar exempelvis att den flexibilitet som
krévs i manga fal framst riktar sig mot kvinnor (IRS 1996, Wikman
et.al. 1998), att den dystra bilden av call centers framst avser kvinnor
osv. Min huvuddlutsats & darfor att organiserandets grunduppgifter —
att styra och kontrollera— kvarstar men att metoderna
modifieras genom ny teknik och manifesteras i nya organisationsformer.
Vad géller det sstnamnda Overglénser retoriken praktiken. Vadigt,
vadigt mycket gors pa samma sétt som tidigare i samma relationella
kontexter som tidigare. Organisationerna later sig inte sa |t forandras.
De &, med ett av 1980-talets modeord, sega och motstandskraftiga
strukturer befolkade av méanniskor som ogérna andrar sig alltfor mycket.
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Arbete, anstallningsformer och
organisering: En kritisk granskning av
relationen individ—organisation i det
moderna arbetdlivet

MONICA LINDGREN

Inledning

Synen pa individens forhallande till organisationen préglasi grunden av
det modernistiska och utvecklingsoptimistiska synsitt som rader i
samhéllet i Gvrigt. Det gamla industrisamhéllets arbeten beskrivs darfor
s gott som alltid som regelstyrda och kreativitetshammande, och dess
organisationer ses darfor som byrakratiska och forandringsobenéagna. |
motsats till detta stéller man vanligen dagens avancerade arbeten och
kunskapsberoende organisationer, dar bl.a. den internationella konkur-
rensen staller standiga krav pa larande, flexibilitet, innovationsformaga
och nya former for samverkan. Detta ses i regel som ndgot positivt for
individen; i en forénderlig vérld fungerar inte regler och opersonliga
byrakratier, vilket innebér att foretagens enda sétt att Gverleva &r att ge
sina angtéllda fritt spelrum. All den skaparlust och entreprentranda som
forut stangts in i konventioner, strukturer och férdomar maste nu slap-
pas loss sa att individerna verkligen kan utvecklas. Till fordel, inte bara
for individerna, utan ocksa for organisationerna och samhallet.
Naturligtvis & denna beskrivning riktig i manga avseenden. Om vi
blickar tillbaka pa de senaste artiondena har individernas makt 6ver sitt
eget arbetdiv okat pa flera sitt, och det handlar ofta om tamligen
genomgripande forandringar. Manga halsovadliga arbeten, trékiga ru-
tinuppgifter och auktoritdra styrformer har faktiskt forsvunnit, och i
sparen av Human Resource Management-tankandet i stor utstréckning
ersatts med ergonomiskt riktiga, omvéaxlande och kreativa syssor. Men
samtidigt pekar allt fler praktiska erfarenheter pa att dven detta nya
arbetdiv har sina nackdelar som i vissa fall "hangt med" fran industri-
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samhdllet, men som ocksd & helt nya och en smula Gverraskande. Jag
skall i denna artikel beskriva ett antal trender i det moderna arbetdlivet
som paverkar anstdllningsformerna, och kritiskt granska dessa i syfte att
ge en mer nyanserad bild av hur framtiden kan hanteras av poalitiker,
foretagsedare och enskilda méanniskor. Den bild som framtrader &r
kanske inte i ala stycken sa enkel och optimistisk som manga fram-
tidskonsulter vill géra gélande. Men det har den & andra sidan adrig
varit.

Néar relationen mellan individ och organisation debatteras nu for tiden
sker detta ofta utifran forestéllningen om att det finns ett "normallage”
som vi nu avlagsnar oss ifran i snabb takt. Detta "normallage" & oftast
hamtat frén rekordarens homogena svenska samhélle, och skulle kunna
sammanfattas som foljer:

i det ndrmaste full sysselséttning, som medborgarna dessutom

upplever som garanterad av politiker, offentlig sektor och storfé-

retag

— stora industriforetag och offentliga organisationer star fér mer-
parten av arbetsplatserna, och deras efterfragan pa arbetskraft &r
relativt forutsigbar

— dlahar fastatillsvidareanstéllningar och byter séllan arbetsgivare

— langvarig erfarenhet av arbetsuppgifter betraktas som positivt och
kompenserar  for minskad prestationsformdga  Over aren
(senioritetsprincipen)

— arbetet utfors enligt detaljerade instruktioner pa sarskilda platser
under reglerade arbetstider

— tydliga skiktningar individer emellan med avseende pa utbild-
ningsniva, 16n och status

— uthildning & en engangsforeteelse i livets borjan som leder till et
bestamt yrke

— yrket utgor en central identifikationsbas for individen

Som Isacson (1998) papekar ar detta egentligen inte ett "normallage”,
utan snarare en historisk anomali, méjliggjord av en snabb ekonomisk
tillvaxt och en genomgripande strukturomvandling men framfor alt av
en politisk viljai samhéllet. Den arbetsmarknad som nu véxer fram har
egentligen lanat manga drag av samhéllet som det s3g ut innan rekord-
aren, dvs. fram till 1950-talets borjan. Som kontrast till upprakningen
ovan kan man darfor identifiera foljande karaktéristika i nutidens rela-
tioner mellan individ och organisation:
— relativt hog arbetsloshet, statliga arbetsmarknadspolitiska dtgarder
blir viktiga— men otillrackliga— som permanent indag i skapandet av
sysselséttning
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— sméforetag och egenforetagande blir viktiga komplement till industri
och offentlig sektor, och den snabba forandringstakten gor att det
med jamna mellanrum uppstér bade arbetskraftsbrist och arbets Gshet
i olika sektorer av arbetsmarknaden

— fadta tillsvidareanstéliningar blir bara en av flera mgjliga anstall-
ningsformer (om &n kanske den mest attraktiva); manga har vikariat,
projektanstallningar, kombinerar flera deltidsanstéliningar eller utfor
uppdrag i eget bolag

— formell utbildning & nodvandig for manga arbeten, och darefter
gdler att prestationsformaga och socia kompetens & viktigare an
lang erfarenhet

— maéanniskor byter béde arbetsgivare, bransch och geografisk hemvist
frekvent (nu aven internationellt)

— stora delar av arbetet kan utforas nér, var och hur individen gav
behagar

— skillnaderna individer emellan i termer av utbildningsniva, 16n och
status bestér, men de forut sd gavklara samhallsklasserna & inte
lika létta att urskilja

— uthildning och kompetensutveckling & nagot de flesta maste dgna sig
at livet igenom

— yrkesrollernas bristande stabilitet innebér att individerna maste skaffa
sig flera olika kompetenser och finna nya, mer individuellaidentiteter

Inledningsvis diskuterar jag hur moderna organisationer strukturerar sitt
arbete, dvs. hur de hanterar dagligen &erkommande uppgifter. Pro-
blemen med att strukturera organisationer har dltid varit att nden rimlig
avvagning mellan specialisering och samarbete, och det problemet bestér
aven i de nya, flexibla formerna for organisering och anstalning som det
talas om i samhéllsdebatt och forskning. Dérefter berdr jag tendensen att
utfora alt fler syssor inom ramen for tillfélliga organiseringar och
angtédlningar, dvs. vad vi skulle kunna kalla "projektifieringen” av
samhéllet. Medan projektet som organisationsform hittills har hyllats for
rationalitet och effektivitet, s finns det en hel del invandningar (inte
minst fran individens perspektiv). Individperspektivet gér igenom aven i
nasta tema, kunskap och kompetens som huvudsakliga produktions-
resurser i samhéllet, dar jag pekar pa att den nya frihet for individen som
kunskapssamhdllet sagts fora med sig langtifran har infunnit sig.
Tvéartom sd har kompetensbegreppet medfért en ny typ av segregering,
dar gamla skiljelinjer som kon nu tilléts verka pa ett mer subtilt sétt (fast
med liknande konsekvenser). Dérefter diskuterar jag féretagande och
flexibilitet som nya nyckelbegrepp for individen i arbetdlivet, och pekar
pa béde fordelar och nackdelar med egenféretagande, forandringstryck
och gavstyrt arbete. Avdutningsvis gar jag sedan in pad hur den
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moderna manniskan hanterar detta nya arbetdiv, och hur man kan be-
skriva arbetdivet (och livet som helhet) som en pagdende konstruktion
av identitet som far helt olika innebord for olika individer. Artikeln
sammanfattas med nagra funderingar kring vad vi bor och inte bor
acceptera i det nya arbetdivet vad géller organisering och anstélining;
givet att vi formar se bade fordelar och nackdelar med det nya s kan vi
faktiskt i politik och organisationsledning ta vara pa férdelarna och
minimera konsekvenserna av nackdelarna.

De nya organisationsformerna: Tomrummet efter
byrakratin

Sedan mitten av 1960-talet har bade organisationsforskare och mana-
gementkonsulter kritiserat idén om byrakratin som ett forlegat Sétt att
organisera. Anledningen till denna fortlGpande kritik &r att byrakratierna
hela tiden dterskapas; det verkar finnas en inneboende tendens i
organisationer att méta tillvaxt med regelsystem och hierarkier, kanske
beroende pa de traditionellt maskulina strukturer som rader i arbetdlivet
(jfr Hirdman, 1988 beskrivning av hierarkiseringsprincipen). Nér orga
nisationsforskarna Burns & Stalker (1961) lanserade begreppen
"mekanigtisk" och "organisk" som beskrivning av olika organisations-
strukturer var det for att peka pa att organisationen borde anpassa sig till
den struktur som béast passade dess omgivning. Nar man idag anvander
begreppen &r det néstan dltid frAgan om att leda organisationer fran den
mekanistiska strukturformen i riktning mot den organiska. De omgiv-
ningar som foranledde det mekanistiska tankandet finns inte l&ngre.
Vilka & da alternativen? Det nastan samstammiga budskapet fran de
flesta forskare &r att flertalet branscher och marknader & alltfor foran-
derliga och oftrutsdgbara for att hierarkiska, regelstyrda organisations-
strukturer skall kunna Overleva i langden. Déarfor krévs organisations-
former som kan ge snabba reaktioner pa uppdykande handelser och
innovativa l6sningar pa befintliga problem. De som har de nédvandiga
expertkunskaperna for att vara flexibla och innovativa &r inte langre de
som leder och administrerar organisationen, utan de som befinner sig
direktkontakt med marknaden och kunderna. De nya organisationsfor-
merna méste darfor ge individer och grupper pa grasrotsniva de formella
mojligheterna att agera pa egen hand, och ledarskapet maste tillata
experimenterande och &en missyckanden. Strukturer i organisationer
maste darfor utformas for att stodja dessa "gréasrétter” och ge dem basta
ténkbara arbetsredskap. Mycket anstrangningar har darfor gjorts i de
flesta storre foretag for att identifiera och kartldgga de afférsprocesser
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som skapar varde for kunden och ge de méanniskor som arbetar inom
dessa st6d i form av kompetens och informationsteknik.

De flesta organisationer har mot bakgrund av detta genomfort
decentraliseringssatsningar och i en del fall provat matrisstrukturer dar
man blandat olika indelningsprinciper for att tillgodose omgivningens
komplexa kravhild (ABB-koncernen & ett.ex.empel pa detta). Under
senare delen av 1990-talet har mer extrema aternativ tillkommit, ofta
baserade pa att man bor se organisationer som natverk av jambordiga
aktorer snarare @n som hierarkier av chefer och understéllda. Dessutom
har man kritiserat forestéllningen om organisationers gréanser, och menat
att verklig flexibilitet och innovationsformaga inte kan nas forran man
ser Gverskridande av grénser som nagot naturligt. Traditionellt har man i
organisationer flera olika férestdllningar om gransdragning, t.ex.
juridiska granser (organisationens tillgangar och verksamhet), personella
granser (anstallda) och fysiska granser (fabriksomradet, kontorshuset).
Samtliga dessa forestéllningar om granser ifrégasitts nu; perso-
naluthyrning och tillfalliga anstéliningsformer gor de fast anstélidatill en
delgrupp av de verkligt verksamma manniskorna, och de fysiska
granserna framstér som ganska meningsosa i en véarld av informa
tionsteknologi, distansarbete och Okat tjansteinnehdl i produkterna
(tjdnsteproduktion sker ju som bekant dér kunden befinner sig, inte
nodvandigtvis dér producentforetaget har sin hemvist).

Mot bakgrund av denna utveckling har begrepp som "den federda
organisationen”, "den virtuella organisationen”, och "den imagindra
organisationen” utvecklats. Aven om tankarna bakom delvis skiljer sig
&, s3 pekar begreppens upphovsman pa samma fenomen; dagens och
framtidens effektiva affdrsméssiga verksamhet bedrivs inte bast inom
enskilda, valorganiserade foretag utan genom att resurser pa olika hall i
den globaa ekonomin kombineras och re-kombineras pa nya, kreativa
och overraskande sitt beroende pa situation. Foretagens framtida roll
kan enligt Ciborra (1996) bli att vara ett slags "plattform” bestdende av
traditioner, styrsystem och finansiering, som kan ge en viss stadga till de
stdndiga forandringar, projekt, allianser och hugskott som behdvs for en
afférsverksamhet som bedrivsi hyperkonkurrens (D’ Aveni, 1994).

For organisationernas del kan man dock invéanda att dessa nya orga-
nisationsformer inte & stabilatill sin natur, utan att de [6per samma risk
som tidigare strukturer att stabiliseras, hierarkiseras och byrakratiseras.
Effektivitet i organisationer har nastan altid setts som en fraga om att
hitta resurssndla sétt att utfora aterkommande sysslor, och né& man pa
ett innovativt sétt funnit nya rutiner (“exploration") har man ocksa sokt
utnyttja dessa sa langt som mgjligt ("exploitation"). Rutiniseringen i
organisationer har dnda sedan Henry Fords |6pande band varit det basta
séttet att nd effektivitet, men samtidigt & rutiniseringen effektivitetens
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storsta fiende eftersom den kan forhindra nodvandiga foréndringar och
anpassningar. Det finns altsd inga fardiga strukturella [6sningar for
standig flexibilitet och innovation, utan detta & nagot som individer i
organisationer hela tiden maste stréva mot och arbeta aktivt for. De nya
organisationsformerna &, liksom de gamla, for sin effektivitet beroende
av att ledning och anstdllda standigt formér hdlla en balans mellan ny-
tankande och rutinhandling. Det innovativa tankandet bor hdllas levande
hela tiden och inte stangas inne nér man uppnétt ett tillfaligt mal.

For individernas del & de nya organisationsformerna langt ifran
oproblematiska, &ven om det naturligtvis har hént mycket positivt sedan
det |6pande bandet dog igenom i bodrjan av seklet. De anstédlldas
mojligheter att paverka arbetsinnehdl och arbetstakt har 6kat genom
t.ex. sa kallade. "flextider", och arbetsinnehdllet har ocksa blivit alltmer
kvalificerat allteftersom enkla och farliga arbeten har borjat utféras pa
maskinell vag. Forstaelsen for vad som motiverar manniskor att arbeta
har ocksa till foljd av bl.a. forskning pa omrédet okat, och alt fler har
darmed kunnat fa arbeten som de verkligen passar for och som de kan
utvecklas inom. Till viss del & detta konsekvenserna av ett forandrat
synsdtt pa individen i samhallet; att det I6pande bandet byggde pa att
manniskor var egennyttiga och utbytbara var naturligtvis inte en tillfal-
lighet i ett samhélle dér bara mén med en viss formogenhet och/eller
inkomst var réstberéttigade. Men forbéttringarna i arbetslivet har ocksa
drivits fram av den teknologiska utvecklingen och den tilltagande kon-
kurrensen, dvs. skdl som har med foretagens effektivitet snarare &n in-
dividens valbefinnande att gora. Ett exempel pa detta & den véaxande
tjdnstesektorn, dér produktionen sker i interaktion mellan producentens
personal och kunderna. Bakom alla "charmkurser" och saljutbildningar
ligger ju inte omtanken om personaen, utan snarare vetskapen om att
kunden kommer att uppfatta hela foretaget pa det sitt som den uppfattar
dess representanter. Trevliga och harmoniska anstéllda & framfér allt
brafor affarerna.

Ofta presenteras nya Sitt att organisera pa ett harmoniskt sétt, dvs.
att nya anstallningsformer och ledningsfilosofier & bra for bade foretag
och anstéllda (se t.ex. Human Resource Management-ténkandet), men
den harmonin existerar dock sdllan i realiteten. Samtidigt som frihets-
graderna for manga anstéllda okat i och med att foretagen insett att de
anstélldas kreativitet och frihet & avgorande for prestationsnivan, sa har
ocksa de anstdlldas eget ansvar for sina prestationer okat. | de nya,
flexibla organisationsformerna kan det ga snabbt att fa ett intressant
uppdrag, men det kan ga lika snabbt att bli av med det. Franvaron av
hierarki och regler ger individer frihet, men det leder ocksa till att indi-
vider i hogre grad an tidigare ocksa utkravs ansvar for hur de utnyttjat
denna frihet. | de flesta ledarskapshocker papekas standigt att chefer
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darfor maste tolerera misstag, men det innebar inte att hart pressade
mellanchefer i praktiken gor det. Aven i de nya organisationsformerna &
den ekonomiska kontrollen mycket Iangt driven, vilket naturligtvis beror
pa att man kan delegera beslutsmakt men adrig sitt chefsansvar. Till
foljd av detta vill ala arbetsgivare darfor rekrytera och behdla de
anstallda som & mest effektiva och valuthildade, darav de senaste arens
debatt om turordningsreglerna.

Ett stort problem med de nya organisationsformerna & att de till
skillnad fran de traditionella inte har beforskatsi tillracklig utstréckning.
Medan kunskapen om de flesta vanliga industriella och kontorshaserade
miljoer & mycket stor, s har forskningen om de nya organi-
sationsformerna hittills inte resulterat i s mycket mer a@n ytliga be-
skrivningar och intressanta metaforer (jfr Barley & Kunda, 1998). Det
framstdr som mycket angelaget att studera vardagspraxis i dessa nya
organiseringsmonster, savdl ur lednings- som arbetstagarperspektiv.
Detta forsvaras av att den offentliga naringsstatistiken har svarigheter
med att fanga denna nya del av samhallsekonomin, eftersom de nya
organisationsformerna i regel dyker upp i nya branscher som IT, kon-
sultverksamhet och bioteknik. Enligt Barley & Kunda (1998) har det i
USA gatt dithan att de ca 75 % av yrkeskoderna i arbetsmarknads-
statistiken som beskriver traditionella industri- och hantverkssysdor nu
inte fangar mer an drygt 20 % av den arbetsfora befolkningen. Vi riske-
rar darmed att basera vara prognoser om framtidens arbete pa ett mét-
system som speglar ett arbetdiv som inte langre existerar.

Den tillfaliga organisationen: Projekt,
projektifiering, projektanstalining

En konsekvens av den flexibilitet som man efterstravar med de nya
organisationsformerna & att alt farre arbeten blir av langsiktig rutin-
karaktar. Projektet som arbetsform har 1&nge anvants for uppdrag som
varit unika, kundanpassade och icke-repetitiva till sin karaktér, och nér
denna typ av uppdrag okar sd okar ocksa projektformens utbredning
(Lundin & Midler, 1998). Inom branscher som IT, media och anlégg-
ningsverksamhet kan man siga att manga foretag & "projektifierade”,
dvs. att deras huvudsakliga verksamhet bedrivs inom ramen foér en
mangd kontraktsbaserade projekt och att foretaget utgor ett dags ram-
verk for dessa "projektportfoljer” (Anel & Jensen, 1998). Dessutom har
anvandningen av projektformen for olika interna férandringssatsningar
ocksa Okat, sA i manga forandringsintensiva organisationer kan man
ocksd tala om ett dags intern projektifiering (Packendorff, 1994).
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Exempel pa sidana interna projekt & kvalitetssatsningar, utbildnings-
satsningar, omorganisationer, flyttningar etc. | sparen av detta har pro-
jektledarrollen professionaliserats och & numera en val etablerad yr-
kestitel (jfr Engwall, 1995).

Projektformens popularitet har naturligtvis sina orsaker. Medan lin-
jeorganisationen (dvs. den vardagliga rutinverksamheten i ett foretag)
ofta har manga klassiska byrakratiproblem, sa blir projektet en tillfalig
arbetsplats dar rationalitet och handling & det viktiga. T.ex. finns det
ofta i linjeorganisationer exempel pa otydliga mdl, konflikter och bris-
tande kreativitet, och projektet erbjuder da som tillfallig, avgransad fo-
reteelse majligheter till mafokusering, samarbete och nytankande (jfr
Pinto, 1996). Detta ses i regel ocksa som nagonting positivt for indivi-
derna i projektet, eftersom de kan engagera sig i en ofta svar och sti-
mulerande uppgift tillsammans med nya, spénnande manniskor. Pro-
jektet & altsi en majlighet att under enhetlig styrning samla engagerade
experter pa olika omraden for att arbeta mot ett gemensamt, konkret mal
som kan planeras i detalj. Med andra ord; projektet uppfyller de krav
som de flesta chefer skulle Onska att deras linjeorganisationer skulle
gora

| takt med att projektformen blir alt vanligare s blir det dock ocksa
alt tydligare att den inte alltid & sa rationell och stimulerande som man
tankt sig. Aven projektorganisationer drabbas av konflikter och intern-
politik, och i projektets forhdlande till sin omvarld ligger en hel del
problem som ofta leder till budgetéverskridanden och forseningar (Pinto,
1996). Projektet i dess renodlade form passar helt enkelt inte ala de
verksamheter for vilket det anvands, och i en del fall gor den traditionella
projektledningddran mer skada an nytta (jfr Blomberg, 1998). Aven
"projektifieringen” inneb& en del problem i organisationer, eftersom
ledningar standigt stdlls infor uppgiften att fordela knappa resurser
mellan olika projekt och att 16sa dispyter mellan projektledare och
linjeorganisationens chefer. Inom delar av samhdldivet (som t.ex
kulturliv, EU-program och forskning) & projektformen legio, och dér
finns det en stor risk for att uppsplittringen pa tillfalliga projekt forsva
rar formulering och genomférande av langsiktiga strategier. Projekten
|6per darmed risk att bara varaisolerade projekt utan nagra meningsfulla
kopplingar till vare sg omvérlden eller eftervarlden.

Aven for individens del kan en langt driven projektifiering innebara
en del problem. Hur vaformulerade och spannande projektmalen an &r,
s kommer individerna i projekten anda att snegla pa sina personliga
intressen (som t.ex. personlig utveckling, karriér och ekonomiska for-
delar). | sin renodlade form ger projektet ringa eler inget utrymme for
dessa personliga intressen, utan alla forutsétts arbeta mot projektmalet.
En farhdga som rests & att individer kan komma att bli "projekt-
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nomader”, dvs. kringvandrande utférare av tillfélliga uppgifter utan fast
punkt i arbetdivet. | artionden har forskningen havdat att individer for
sitt vabefinnande behdver trygghet och socia kontinuitet pa arbets-
platsen, dvs. commitment, och av en extremt projektifierad tillvaro kan
man forvanta sig bade otrygghet och standigt avbrutna relationer
(Bennis, 1968). Aven om ménga projektbaserade foretag har en fast stab
av projektarbetare som kombineras pa olika sétt och sdledes lar kénna
varandra, s innebér det vaxande antalet projektanstallda pa den svenska
arbetsmarknaden att dessa problem &nda kan komma att uppsta. De med
tidsbegransade anstéliningar kan, liksom de som engagerats i personal-
uthyrningsverksamhet, komma att drabbas av projektifieringens avig-
sidor.

En annan konsekvens av projektifieringen & att individen i okad ut-
stréckning arbetar mot "deadlines’ och sdledes standigt har ont om tid.
Forutom att detta generellt kan Oka stressnivan i arbetet sa innebér det
ocksa att traditionel It maskulina forhallningssét till arbetet forstarksi en
tid nar mycket av samhallsutvecklingen g i motsatt riktning. Pro-
jektarbete under tidspress forutsétter ofta att nérmast obegransat med tid
kan &gnas &t arbetet (detta utifrdn argumentet att det ju bara & under en
begransad tid), och om projektarbetet blir norm s3 kan det fa kon-
sekvensen att ett hogt arbetstidsuttag ocksd blir norm. Forutom den
personliga stress med tillhdrande hédsoproblem som individen drabbas
av, sAinnebér det ocksa att familjelivet utsétts for provningar och att de
almanna jamstalldhetsstravandena hammas. Méanga hévdar nu for tiden
at den gamla fixeringen vid reglerade arbetstider (med stdmpelklockan
som symbol) ersatts med en fokusering pa mal (dvs. att arbetsgivaren
betalar for att de anstéllda skall leverera en viss prestation, men att de
anstdllda géva avgor nér, hur och var den skall utforas). | praktiken
innebér detta att den anstdllde inte langre kan hanvisa till reglerade ar-
betstider for att begransa sin arbetsinsats, och att ansvaret for arbetets
genomférande okat.

Fragan & ocksa om projektifieringen i kombination med det dkande
antalet tidsbegrénsat angtdllda kan leda till uppkomsten av et
"projektproletariat”, dvs. en kategori manniskor utan fast anstallning
som arbetar hart for relativt 1ag ersattning och som inte far ta del av de
fast angtélldas utvecklingsmdjligheter (jfr Handy, 1991; Isacson, 1998).
Ekonomhistorikern Isacson (a.a) pekar pa att ca en fjardedel av ala
forvarvsarbetande pa den svenska arbetsmarknaden har sidana "l6sa
kopplingar" till sina arbetsgivare. En fast anstélining kan pa sa sétt bli
ett karriarmd i sig, som man nar genom ett antal framgangsrika tillfal-
liga arbeten.
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"Kompetensen &r det centrala': Om
organisationer, kon och rekrytering

En central forestdlning i diskussionerna kring det moderna arbetdlivet &
att kunskap har blivit den huvudsakliga produktionsresursen. | agrar-
samhdlet var brukbar jord det som var mest eftertraktat, och efter in-
dustrialiseringen kom maskiner och ravaror att bli av stor betydelse. |
béda samhéllsformerna var naturligtvis &ven arbetskraft nddvandig, men
den existerade i ett sddant overflod att foretagaren inte behtvde
anstranga sig namnvart for att komma i anjutande av den. Jordinnehav,
fabriker och ravaruférsorjning var daremot stora, riskfyllda investe-
ringar som kravde mycket kapital och sdledes var fa forunnade. N&r nu
kunskap och kompetens ses som den industridiserade vérldens nya
kritiska produktionsresurs innebér det en drastisk omorientering i synen
pa vad arbetskraft egentligen &r, eftersom kunskapen oftast &r individ-
bunden och sedan Saveriets avskaffande inte kan dgas av nagon annan
anindividen gélv.

Fokuseringen pa kunskap som produktionsresurs innebar naturligt
nog ocksa att man fokuserar pa hur kunskap forvarvas, hur den "lagras’
och hur den férandras. Utbildning och ldrande ses altmer som Overlev-
nadsvillkor for nationer, organisationer och individer, och det har ocksa
uppstatt en ny typ av foretag, "kunskapsforetagen”, vars huvudsakliga
tillgdng & de anstélldas kompetens (jfr Lindgren, 1996). | detta ser
manga en ny frihet for den vautbildade arbetande manniskan; individen
kontrollerar gélv den kunskap som & av kritisk betydelse for ar-
betsgivaren, och arbetsgivaren maste foljaktligen gora allt han/hon kan
for att individen skall stanna kvar som anstédld. Forutom goda villkor
betréffande 16n och anstallningsforhdlanden kan det ocksa innebéra att
arbetsgivaren stodjer den kompetensutveckling som & nédvéandig for
individens fortsatta karridr. Denna maktforskjutning kan organisationer i
viss man motverka genom att soka lagra kunskapen pa andra sitt
(Hedberg, 1981; Ekstedt & Wirdenius, 1996) och pa sa sétt hdlla kvar
forestdllningen att individen i viss man anda ar utbytbar.

Den okade makt dver ditt liv som den sk. "kompetente individen" har
fatt & pa sétt och vis ocksa ett demokratiskt framsteg. | ett samhalle dér
individer géva kontrollerar den kritiska produktionsresursen kan man
ténka sig att traditionella segregeringsmonster efter ras, kon, dlakt-
tillhorighet etc. skulle ersdttas’kompletteras av en segregrering efter
kompetens. En sddan segregering skulle da inte vara lika problematisk,
eftersom det sannolikt & enklare att utbildningsvagen skaffa sig formell
kunskap &n att forsoka férandra sitt kon eler sin hudférg. Foljaktligen
har stora anstrangningar ocksa gjorts for att 6ka den formella uthild-
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ningsnivan i Sverige under hela 1990-talet genom expansion av hog-
skolan, satsning pa vuxenutbildning, = hogskolefiering=. av gymnasierna
och 6kning av arbetsmarknadsutbildningen. Samtidigt bor vi vara
medvetna om att det fortfarande & en relativt liten del av Sveriges
befolkning som laser vidare vid hégskola/universitet och att bendgen-
heten att ga vidare till hogre studier till stor del & betingad av social
bakgrund.

Problemet i sammanhanget & att den praktiska definitionen av
kompetens i det postindustriella samhdllet visat sig inbegripa de segre-
geringsgrunder som & kéannetecknande for bade agrar- och industri-
samhdllena. Jamfor man i en rekryteringssituation en svensk manlig
ingenjor och en iransk kvinnlig dito med likvérdig utbildning och ar-
betdivserfarenhet & det sdlan ndgon tvekan om vem som anses mest
kompetent. Ménnen dominerar arbetdivets hogre positioner tydligt, men
vad beror da detta pad?

Betr&ffande uthildningsnivan sa finns det numera inga storre skill-
nader mellan konen i Sverige (Jonsson, 1997). Det & t.o.m sa att kvin-
nor i nagot hogre utstrackning an mén véjer att ga vidare till hogskolan
efter studentexamen. Daremot skiljer sig man och kvinnor kraftigt at i
den valda utbildningsinriktningen, pa sa vis att kvinnor ofta véjer kor-
tare och mindre statusbetonade utbildningar (g§ukskoterska, fritidspe-
dagog, forskollérare etc.), medan ménnen i hogre grad foredrar l&ngre
och mer prestigefyllda utbildningsvégar (sdsom civilekonom, civilin-
genjor, lakare etc.). Forskningen visar ocksa tydligt att branscherna &
segregerade efter kon (jfr Hellberg, 1989; Holmquist & Sundin, 1989).
Det innebar darfor att manga kvinnor binds till arbeten i den offentliga
sektorn dér de ocksa exploateras (jfr Holmquist, 1997) medan méannen
oftast kan vélja det privata naringdivet dar bade karriarméjligheterna
och 16nen & hogre. Loneskillnaderna i sig far till konsekvens att det
uppkommer en maktférdelning inom familjen dé&r mannens arbete och
karriar prioriteras utifran ekonomisk rationalitet. Utifran samma logik
far kvinnorna ta huvudansvaret fér hem och barn, och det &r ett vakant
faktum att kommande dler befintliga smabarn drar ned den bedomda
"kompetensen" betydligt mer for kvinnliga arbetssbkande an for deras
man.

Inom organisationer visar det sig ocksa att konet spelar en avgorande
roll for individens utveckling och karridr. | en analys av akademikers
karridgrgangar pa den svenska arbetsmarknaden lyfts det fram att det sa
kallade "glastaket" i allt vasentligt bestdr (Ohlsson & Ohman, 1997).
Dels & mannen Gverrepresenterade bland cheferna (dvs. i forhdlande till
den totala andelen mén i organisationerna), dels dkar denna grad av
dverrepresentation ju langre upp i hierarkierna man kommer. T.ex. sa
nar 24 % av de manliga civilekonomerna toppositioner, men bara 5 % av
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de kvinnliga. Och nér befattningsbyten uppét i hierarkin sker, s har
man en hogre sannolikhet att befordras an kvinnor. Nationalekonomerna
Granquist & Persson (1997) pekar ocksa pa att kvinnor i hogre grad an
man hamnar pa sk. "dead end jobs', dvs. arbeten som inte leder vidare
vare sig karriér- eller |Ionemassigt.

Argumentet om den individuella kompetensen framstdr darmed som
ett hinder mot jémstalldhet i samhdllet snarare 8n det motsatta, detta
eftersom "kompetens' betraktas som ett slags neutral egenskap som kan
métas och jamforas. Kompetensbegreppet & dock inte neutralt, eftersom
det nastan med automatik far kvinnor att framsta som samre eftersom
det "kvinnliga' & underordnat det "manliga’ (jfr Hirdman, 1988). Till
detta hor den traditionella arbetsfordel ningen inom familjen (som foretag
ofta stédjer genom sin syn pa kvinnor i rekryteringsforfarandet, se t.ex.
Holgersson & HOok, 1997) samt mannens tillgang till nétverk av redan
etablerade (dvs. manliga) kollegor. Véarderingen av kompetens hanger
med andra ord fortfarande starkt ihop med vem som & bérare av
kompetensen, detta eftersom det helt enkelt anses mer kompetent att vara
man an att vara kvinna. P& det sittet har forut ganska tydliga och
allméant erkanda segregeringsgrunder nu blivit dolda och subtilt ver-
kande. Fragan & om individen blivit friare och samhdlet mer demo-
kratiskt av detta?

Den entreprendriellaindividen: Arbetet som
standig foljeslagare

| undersokning efter undersokning visar det sig att den unga generationen
— foga forvanande — vill leva pa ett annorlunda sitt an sina foréldrar.
Livet skall varaflexibelt och handelserikt, och man vill inte begrénsas pa
nagot st i sin strévan efter gavforverkligande. Arbetet som sadant bor
darfor vara stimulerande, utvecklande och omvaxlande, och man vill
foljaktligen inte syssla med enkla rutingéromdl. For manga & den ténkta
"karrigren" inte nodvandigtvis en uppétriktad befordringsgdng utan
snarare en mangfald av uppdrag och sociala kontakter. Inom ramen for
detta vill man ocksa ha vafrihet betréffande var, hur och nér arbetet
skall utforas; arbetsgivaren skal ange maen med verksamheten och man
bestammer sedan under eget ansvar hur malen skall nds. Pa det Sttet
kommer arbetet att kréva kreativitet och engagemang, och det blir
individens egen kunskap och initiativformaga som foder framgang.

Inte ovantat har darfor entreprendrskap och foretagande blivit in-
tressant for manga. Att "starta eget” & ofta inte ndgon garanti for stora
ekonomiska vingter, men det innebér att individen gav kontrollerar sitt
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arbetdliv. Man bor dock ndmna att eget foretagande liksom ledarskapet
& omgérdat med manliga forestéliningar t.ex. att manniskor forvantas
involvera sig totalt och agna huvuddelen av dygnets timmar &t arbete (jfr
Billing & Alvesson, 1994). | en tid déar storforetag och offentlig sektor
minskar antalet anstéllda i rationaliseringssyfte blir egen foretagandet
dessutom en mgjlig utvag ur arbets6shet. Detta forstarks ocksa av att
manga storforetag renodlar sin verksamhet till att enbart handla om
deras karnkompetens, medan perifera funktioner laggs ut pa entreprenad
eller knoppas av (outsourcing). Det nya foretagandet har dérmed flera
olika ansikten; det kan handla om kvinnor i glesbygd som sdjer
hantverksprodukter, larare som startar fristéende skolor, konsulter som
sétter sig java pa bolag av skatteskd, affarsman som bildar ett bolag
kring en idé i syfte att silja det dyrt efter ndgra ar, en grupp stéadare som
anstéller sig géva i ett fristdende foretag nar arbetsgivaren lagger ut
stadningen pa entreprenad, eller naturligtvis det mer traditionella
foretagandet dér en afférsidé skall omséttas i expansion och ekonomisk
framgang.

Bakgrunden till att manniskor startar egna foretag & med andra ord
inte fullt sd entydig som man ibland tycks tro i den allménna debatten.
Traditionellt har drivkrafterna till foretagandet analyserats i termer av
ekonomisk vinning, och samhéllets institutionella ramverk for foreta
gande har ocksa anpassats efter detta. Problemet & dock oftast att ent-
reprendren sédlan startar sin verksamhet enbart pa grund av forvantade
fortjanstmajligheter, utan att det oftast & en oemotstandlig idé eller
vision som gor att de forsta stegen tas (jfr Lindgren, 1999). De som nar
framgang besitter formagan att kombinera sitt visionara tankande med
konkreta erfarenheter, och de & i denna process beroende av sin bak-
grund (t.ex. fordldrarnas yrkesval) och sitt sociadla kontaktnét. Detta
innebar ocksa att tillvaxt inte ses som négot sjavklart eller naturligt for
alla entreprencrer, och att det blir skillnader entreprendrer emellan i hur
de hanterar sin verksamhet (t.ex. mellan kvinnor och man, jfr Holmquist
& Sundin, 1989).

Bland det stora flertal som fortfarande anda véljer att arbeta som an-
stéllda i organisationer stélls dock ocksa krav pa entreprendriellt hand-
lande och sinnelag. Av en god angtdlld forvantas numera inte bara att
man skall skéta de sysslor som anges i befattningsbeskrivningen, utan
ocksa att man skall deltai projekt, kvalitetsutveckling, strategisk plane-
ring, sociala aktiviteter och kunna ta egna initiativ till férandringssats-
ningar. Den visiondra organisationsforskaren Charles Handy (1991)
beskriver detta som att arbetet har en formell kérna som den anstéllde
ovillkorligen méaste ta hand om, men ocksa kringliggande omraden som
den anstéllde maste ta ansvar for om han/hon vill utvecklas och beford-
ras. Individer pa arbetsplatser forvantas darmed vara mer §avgaende an
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tidigare, och ha formagan att sava lagga upp arbetet mot uppstallda
mal. Har ligger ocksd en ny utmaning i ledarskapet, eftersom det géller
att ge de anstéllda en kénsla av fritt spelrum utan att helt dgppa kont-
rollen (set.ex. Lindgren, 1996).

En populdr yttiring av den savgdende anstédllde & idén om di-
stansarbete, dvs. att individen gav véjer var och nér arbetet skall utfo-
ras. Eftersom datorer och telefoner numera & de huvudsakliga arbets-
redskapen for manga kan individen befinna sig nastan var som helst och
anda skota sitt arbete pa ett bra sitt. Detta har presenterats som en
frihetsreform som framfor allt kommer individernatill godo, eftersom de
da kan planera livet som en flexibel helhet utan att vara |asta till vissa
arbetstider och arbetsplatser. Genom att gransen mellan arbete och fritid
suddas ut kan foérdldrar vara hemma med sina barn, pendlingsbehovet
minskas, och foretagens |okalbehov rationaliseras.

Det finns emellertid ocksa en mothild till detta, som kort kan sigas ga
ut pa att nar gransen mellan arbete och fritid gors otydlig s expanderar
arbetet pa fritidens bekostnad. Det innebér t.ex. att tekniska majligheter
att arbeta hemifran ofta innebér att individen arbetar mer an tidigare,
och att detta extra arbete utfors pa kvalar och helger som egentligen
borde varit reserverade for fritid. Forutom att individen gév vdjer att
arbeta mer sa blir han/hon ocksa mer antraffbar som en konsekvens av
informationstekniken, vilket i sig utgdr en stressfaktor.

Det & ocksa viktigt att komma ihag att flertalet individer lever i fa-
miljer, och att familjelivet altid paverkas av forandringar i individernas
arbete. Konsekvensen av Okat distansarbete och okad tillganglighet &r ur
familjens perspektiv att distansen till arbetet minskar och att den ar-
betande individen blir mindre tillganglig for privatliv. T.ex. sd & arbetet
ett mycket vanligt samtalsdmne i hemmet, och manga ménniskor med
ansvarsfyllda arbeten anvander 16pande sina partners for att diskutera
med nér besvérliga beslut skall tas. Detta kan naturligtvis tolkas som et
tecken pa engagemang, men ocksd som att arbetet blivit s3 centralt i
manniskors liv att det "koloniserar" den tid som det inte bor ta upp och
dessutom involverar manniskor som inte & direkt anstdllda. Naturligtvis
maste manniskor fa vara committade till sina arbeten (det &r ju faktiskt
roligt att arbetal), men avigsidor i form av spruckna relationer och
bristande tid for barnen méaste man forsoka undvika. | manga sektorer pa
arbetsmarknaden rader det arbetskraftsbrist, och omfattande overtids-
arbete ses ofta som en grundférutsédttning for att man av arbetsgivaren
skall betraktas som nagon att satsa pd. Pa det sittet & den gamla 1:a
majdevisen om "&tta timmars arbete, ata timmars fritid, atta timmars
hvila' fortfarande aktuell, eller for att vara djarvare — den politiska
visionen om sex timmars arbetsdag.
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Ytterligare en dimension av arbetet & dess fordelning Over arbetdivet
som helhet, dvs. vad vi skulle kunna kalla "karridr”. | dagséget arbetar
manga som hérdast under de forsta decennierna av yrkedivet, varefter de
soker etablera en plattform for att kunna ta det lugnare. Uttryck som att
"man maste ta nagra hundar belyser detta. Anledningarna till detta
beteende & rationella och logiska; som ny pa arbetsmarknaden maste
man bevisa sitt varde, och det & ocksa naturligt att man da far relativt
enkla arbetsuppgifter och en forhdlandevis |ag 16n. Samtidigt kan man
inte |&ta bli att reflektera Gver det faktum att det & under just dessa
inledningsar de flesta sétter bo, bildar familj, skaffar barn etc., det vill
sdga aktiviteter som kraver mycket tid och mycket pengar. Lite
hérddraget: Nar behovet av tid och pengar och trygghet i anstéllningen
& som storst, da arbetar méanniskor som mest for minst pengar och
strévar efter fast anstéllning. Det kan dessutom vara svart att kombinera
barn och karriér eftersom den externa och interna konkurrensen om
karrarmajligheter sétter hinder i vagen for bade kvinnor och jamstdllda
man (jfr Alvesson, 1997).

Handy (1991), foredar att man istéllet for att se den fasta heltidsan-
stéliningen som norm utvidgar begreppet "arbete” till att gélla snart sagt
alla aktiviteter man &gnar sig & under livet. Genom att erkanna att dven
projektanstalIningar, frivilligarbete, hemarbete mm ocksa & arbete sa
madjliggér man for den moderna manniskan att §av komponera sin
"arbetsportfolj" utan att mentalt 1&sa sig vid fasta heltidsanstdIningar.
Aven om man kan ha invandningar mot detta synsitt (som t.ex. att det
kan skapa nya kvinnofdllor i och med att man ser hemarbetet som nagot
som individen §dv kan véja dler véja bort), sd kan det finnas en hel
del fordelar for enskilda méanniskor att vinna. Daremot kréver det na-
turligtvis att skatte- och pensionssystemen andras, liksom synen pa
|6nearbete generdllt. | vantan pa sddana forandringar maste manniskor —
som dltid tidigare — képa sig sin frinet med pengar eller med en sar-
préaglad, attraktiv kompetens.

Den gransoverskridande individen: Jakten pa
den egnaidentiteten

En konsekvens av at individen ser sig som friare i forhdlande till or-
ganisationer an tidigare, &r att de inte ser sig som bundna vid de organi-
sationer som anstéllt dem. Organisationsgranser upplevs inte langre som
sarskilt besvérliga att passera, och manniskor blir ddrmed mer bendgna
at byta organisation allt oftare. Tidigare forestdllningar om att géra
karriar utgick i regel fran att individen stannade kvar i en och samma
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organisation under en stor del av Sitt arbetdiv, och att arbetsbyten
innebar befordringar uppat i hierarkin. Detta har sedermera komplett-
erats med idéer om "specidistkarriarer”, dvs. befordringsgangar som inte
innebdr ett standigt ckande chefsansvar men som anda successivt okar
individens inflytande och utvecklingsmdjligheter i organisationen. Né&r
det nu mer eler mindre forvantas att individen skall byta arbetsgivare
flera ganger under sin karriar (en rérlig individ & en attraktiv individ)
far det viktiga konsekvenser for relationen mellan organisation och
manniska (jfr Saxenian, 1994).

Ett sétt att beskriva den foréndrade relationen &r att relatera detta till
identitetsskapande, som inte langre & knutet till en professionalitet eller
en organisation. Arbetet & sdllan bara ett ytfenomen i manniskors liv,
dvs. ett slags affarsuppgorelse dar man ger ifrén sig tid och kraft i utbyte
med pengar, utan det & ocksa nagonting som man identifierar sig med
pa olika sétt. Ofta kan denna identifikation ske med organisationen som
s&dan ("hér &r vi ala som en enda stor familj"), men det & ocksa vanligt
at gavayrket eler utbildningsbakgrunden blir en kéllatill skapandet av
personlig identitet. Traditionellt finner man denna professionsrelaterade
identitet i manga uthildningsstyrda yrken, sdsom advokat, |akare, larare
etc., men det & dven manga som med stolthet kallar sig "arbetare” och
darmed vill formedla en syn pa sig galv och en uppséttning varderingar
som ligger bakom. Individers forhallningssétt till arbetet har historiskt
styrts mycket av just denna identifiering med organisationen och
professionen.

Nar nu manniskor kan byta bade organisation och profession flera
ganger under sitt yrkedliv innebdr det att de skapar identitet med andra
typer av varderingar som grund, och att det sker pa individuell snarare
an kollektiv basis. Moderniseringen har fort med sig alt stérre mgjlig-
heter att vélja bland olika vérderingsméassiga influenser (jfr Gergen,
1991). Traditionella samhélleliga véarderingar (sdsom den lutheranska
hallningen, kyrkans moraluppfattningar, folkhemmet osv.) har fétt ge
vika for livshdlningar som bejakar pluralismen och relativismen. | en
studie som gjorts av manniskor som byter arbete ofta har det utkristal-
liserats tva olika monster av identitetsskapande; integrerat identitets-
skapande respektive multiidentitetsskapande (jfr Lindgren & Wahlin,
1998). Dessa tva ytterligheter representerar olika forhdllningssétt till
livet som helhet, dar det forra stér for ett sammanbindande av privat och
arbetdiv genom olika grundlidggande vérderingar medan det andra
handlar om att man gor tydliga distinktioner mellan sitt privata liv och
sitt arbetdiv. Samtidigt visade ocksa studien att de flesta individer stré&
vade mot att fa en helhet och sammanhang i sitt liv, dvs. mot en integ-
rerad livshdlIning.
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Detta pekar pa bade méjligheter och problem med det moderna ar-
betdivet och manniskors méte med olika kulturella sammanhang. Indi-
vider har betydliigt storre valmajligheter i dagens mer pluralistiska
samhdlle att utforma sin identitet samtidigt som livet snurrar alt fortare
och mdjligheter till reflexion och eftertanke saknas i stor utstréckning.
Det & svart att hitta tiden och distansen att fundera vad livet bor baseras
pa och hur man vill leva néar man stér mitt i ett pulserande arbetdliv. Inte
minst gdler detta de som inte identifierar nagon Gver tiden sam-
manhangande vardegrund for sitt agerande, utan later varje ny uppgift
pa arbetet eller i hemmet bli ytterligare ett projekt, ytterligare en tillfalig
insats som skall klaras av utifran sina egna premisser. Behovet av
reflexion tar sig olika yttringar, och en pétaglig trend & okningen av
managementkurser inspirerade av vad vi lite darvigt brukar kala new
age. Gemensamt for dessa &r att de utgar ifran behovet av inre harmoni
och att forbéattrad reflexionsformaga ocksa leder till ett béttre ledarskap
och ett béttre liv.

Avslutning: Vad kan man acceptera?

| samband med Stockholmsutstéliningen 1930 presenterade ett antal av
datidens framsta arkitekter och kulturpersonligheter framtidsmanifestet
accepteral, dar man gjorde upp med manga av det borgerliga samhdallets
synsétt (Asplund, 1980). Framtiden skulle ofrankomligen innebéra att
samhéllet moderniserades, industriaiserades, blev mer jamlikt etc., och
det maste den enskilde medborgaren inse och acceptera. Gamla
privilegier, levnadsvanor och arbetsformer skulle obdnhorligen kastas
Over 8nda, och om man ville 6verleva i den nya tiden var det bara att
anamma de nya principerna. Aven om manifestet framst handlade om
arkitektur (funktionalism) och bostadsplanering, si var det representativt
for den modernistiska optimism som med avbrott for andra varldskriget
foréndrade en hel véarld. Framtiden tillhérde oss dla, bara vi ac-
cepterade.

Samma tongangar terfinns i manga av de nuvarande framtidsvisio-
nerna; om vi bara accepterar att vérlden inte langre ser ut som den
gjorde forr sa kan vi finna oss tillrétta i den. Om vi bara blir flexibla,
pluralistiska samt standigt forandras, sa blir detta s3 smaningom var nya
trygghet. Det vi f& Overge & forestdliningen om full, livdang sys
selsdttning och tillsvidareanstéliningen som den naturliga ansté8linings-
formen. Frégan & da vad vi egentligen skall eller inte accepterai denna
nya "ofrankomliga’ framtid. | grunden handlar det om vilka oavsedda
konsekvenser av det moderna arbetslivet som vi vill kopa oss friaifran,
och vilket priset blir for att gora det.
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For det forsta bor man inrikta sig pa att fa dagens organisationer att
ténka mer fritt betréffande strategier, organisationsformer mm; inglaget
av "imitation" & mycket stort och det & inte altid standardldsningarna
passar den enskilda organisationen. Ansvaret for detta vilar naturligtvis
pa organisationernas ledningar, men ocksd pa utbildningssystemet.
Mycket av undervisningen i grundskolor, gymnasier och universitet gar
ut pa rationella resonemang och en ingenjorsmassig syn pa vérlden.
Omraden av "mjukare karaktar" t.ex. skapande, kreativitet, manskligt
beteende, psykologi och relationer mellan manniskor férsummas, vilket
dock en de yrkesverksamma upptécker senare i livet och forsoker
kompensera genom att ta del av olika management utbildningar med
"mjukare" innehdl . En ny generation akademiker med ett nytt forhall-
ningssétt till kreativitet och skapande & antagligen férutséttningen for en
verklig nydaning av arbetdivet som helhet. Vi kanske maste acceptera
at kreativitet och skapande sétts i hogsétet i utbildningen och andra
omréden av sk. teknisk karaktar tonas ned.

For det andra maste den nya ménniskosyn manga talar om bli nagot
mer an l8pparnas bekdnnelse utan i stéllet omséttas i anstéllningsfor-
mernas praktik; menar man alvar med kunskapssamhéllet s3 maste det
ske stora férandringar i personalpolitik, rekryteringsprocesser, |6neavtal,
arbetstidsreglering, jamstalldhetsarbete och ledningsformer. Nuvarande
praxis & i alt vasentligt en kvarleva fran industrisamhéllet, och stjélper
oftamer an den hjdper. Jag & Overtygad om att minskade regleringar av
vad folk far gora och hur de skall gora det & nodvandiga, men jag ar
ocksa lika 6vertygad om att avregleringar maste kombineras med nya
regleringar for att inte oavsedda konsekvenser skall uppsta i form av
t.ex. segregering av arbetsmarknaden i ett A- och ett B-lag. | grunden
handlar detta om att byrakratiska regleringar maste ersittas med etiska
regleringar, dvs. att flytta ledningsfokus fran struktur till kultur, fran
regler till fortroende. Detta & naturligtvis inte [&tt i
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praktiken, och det kommer att leda till mangder av kontrollproblem och
interna konflikter om vad som &r réttvist och inte. Men det kanske vi
maste acceptera.

For det tredje maste den moderna ménniskan bli aktivt medveten om
att det & hon gav som formar sitt liv, men att det maste ske utifran
medvetna kritiska stéllningstaganden dér arbetet fortfarande maste
stdllas mot behovet av fritid, familjeliv, foreningdiv m.m. De krav pa
total hangivenhet som en del foretag stéller pa sina anstéllda & mot
denna bakgrund otidsenliga och inskrénkta, eftersom individens presta
tioner avgors av hur dennes liv utvecklar sig aven utanfor arbetet. Om
den enskilde anstdllde kan hantera detta genom att forhandla bort over-
tidsarbeten, ta pappaedigt etc. kanske detta skulle vara ett mindre prob-
lem. Men ofta & det snarare sa att individen inte vagar, eller kanske inte
ens erkanner mojligheten, att ta upp sddana férhandlingar. Mahéanda
drabbar detta den personliga ekonomin, men det kanske det & vart.
Dessutom borde arbetsgivaren sav kunna experimentera med att 1&ta
sina angtdllda ga hem efter sex timmars arbetsdag och se om det
verkligen blev en forlust i effektiviteten. Manga ganger kanske manni-
skor arbetar nog sa effektivt om de tillbringar rimlig tid pa arbetet och
dessutom ges méjlighet att hinna med ndgon fritidsaktivitet eller/och
hamta sina barn pa dagis.

For det fjarde maste av dlt att doma forestallningen om den fasta
tillvidareanstallningen som det mest efterstravansvarda pa nagot sitt
kompletteras. Vurmen for sméforetagandet under 1990-talet kommer
sakerligen att sétta spar i folkmedvetandet pa sa sétt att egenforetagande
ses som ett rimligt och legitimt alternativ till |6nearbete. Men fragan &r
om det récker i en tid d&r universitets- och hdgskoleorterna & de enda
som uppvisar nagon form av dynamik i den svenska ekonomin. Att tro
at en form av anstélining kan 16sa ala problem &r tveksamt, det behdvs
snarare en Oppenhet for kreativ mangfald. Nar alt kommer omkring &r
det viktigaste for manniskor att de gor nagot de upplever som
meningsfullt och stimulerande och att de lever braliv. Hur de formellt &
anstéllda kanske blir mindre viktigt da

Sammanfattningsvis kan man séga om arbetdivet, att det befinner sig
i ett skede dar mojligheter till frihet och gavforverkligande skapats, men
att dessa majligheter inte tas tillvara pa grund av &dre forestdlningar
om regelstyrda organisationer, projektifiering, den objektiva kompeten-
sen, teknologins odelat positiva kraft och den lutheranska arbetsmoraen.
Né&r problemen med den svenska konkurrenskraften diskuteras & det
ofta bristen pajust dessa dldre forestdlIningar som tas



100 Arbete, anstallningsformer och organisering: En kritisk gransning...SOU 1999:69

upp, och man pekar ofta pa lander och kulturer som &r "béttre" i dessa
avseenden. Detta & enligt min mening att backa in i framtiden. De som
sorjer "den svenska modellen” som det internationella foredomet har
faktiskt mdjligheten att formulera ett nytt, men annorlunda foreddme,
baserat pa kreativitet, frihet, personligt ansvarstagande, etik och fortro-
ende. Det kraver kanske mod och kostar kanske pengar. Men det kanske

vi kan acceptera?
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Om ledarskap i naringdlivet

SVEN-ERIK SIOSTRAND

Amerikaniseringen

Orékneliga &r de texter om ledning och ledarskap som idag skdljer Gver
chefer och ledare. Dessa texter & néstan altid till sitt ursprung ameri-
kanska, i négra fall & de svenska, i mer sdllsynta fall kontinentaleuro-
peiska, i stort sett aldrig — exempelvis — asiatiska. Har kan man tala om
en amerikansk "tankeinvasion” rakt in i den svenska organisationsvérl-
den. Och den gdler dla nivéer och ala dags organisationer — ideella,
kommersiella sdvdl som offentliga. Kanalerna for denna paverkan &
flera, alltifran alla bocker som marknadsfors i vart land via de globala
(I&s: amerikanska) forlagen med deras Overlagsna distributionskanaler,
till de manga konsulterna som verkar i altmer amerikaniserade foretag*
(§6strand 1999).

Det pagar sdledes en "globa amerikanisering” (inte globalisering!) av
hur verksamheter bor agas och ledas. Idag utmanas bl.a. den under lang
tid s framgangsrika svenska ledningsmodellen. Inom foretagssektorn,
t.ex., forefaler det mer anonyma, ingtitutionella &gandet stérkas pa
bekostnad av det mer verksamhetsndra, personliga, familje- och
déktbaserade &gandet. VD:s tidigare starka och gévstandiga stélining
urholkas sakta till forman for mer av (direkt) &garstyrning — handlings-
utrymmet minskar successivt. Amerikaniseringen géller éaven for chefer
och ledare i allmanhet. Olika moden fran USA, som formedias via gurus
och konsultfirmor, formar idag manga chefers vardag — jamfor fo-
reteel ser som "Business Process Reingenering, Balanced Scorecard, Just
in Time Management, Benchmarking”, m.fl.

L edarskapsbdckerna och guruinsatserna rymmer vanligen enkla, men
uppenbarligen attraktiva, recept for framgang. Det & specifika anvis-
ningar som antas gélla generdllt for ledare och chefer och de framfors

! Nio av de tio stérsta konsultféretagen i Sverige & amerikanskégda och det
pagér en liknande utveckling varlden Gver (1999).
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utan nagra djupare reflektioner rérande de variationer som foretag-
samhet och forvaltning rymmer. Texterna fungerar nérmast som ett slags
dramatiserade monologer som tar avstamp i att den enskilda gurun vet.
Framtradandena fungerar som underhdlining (jfr popkonserter), som ett
dags "stundens fyrverkeripjaser”. Interaktionen — samtalen — lyser mest
med sin franvaro (Sj6strand 1999).

Att detta med gurus & sarskilt vanligt pa ledarskapsomradet kan
forklaras med den osékerhet som chefs- och ledarskap ytterst & forenat
med. Det typiska guruformatet med dess anekdotiska illustrationer och
enkla recept passar dartill val med chefskapets fragmentering och tids-
press. Enkelheten anduter ocksa till klassiska (amerikanska) foretagar-
varden som optimism, individualitet, entreprendrskap, insatsvilja, tév-
lingdust, etc. Forebilder, eler snarare hjdtar, skapas i denna anda och
samtidigt tillhandahalls saval chefskapets ABC som hogstatusmetoder
for att utéva detsamma. Det svenska ledarskapet hdller sdledes sakta pa
at reduceras till i huvudsak en tolkning av amerikanska forebilder.
Svenskt ledarskap tar inte langre lika gavklart avstampet i den klassiska
verksamhetsnéra ingenjorstraditionen utan glider altmer oOver i et
imiterande av en mer amerikansk finanskapitalistiskt grundad ledarstil.

Vad & egentligen ledning?

Det i svenska spréket naraliggande ordet "ledning” (som emanerar ur det
fornsvenska ledhning, som & belagt redan fore 1500-talet) star
ungefarligen for "skydd" eler "lgjd". Sedan dutet av forra drhundradet
har dock "ledning" framst borjat anvandas motsvarande "stallning som
ger mgjlighet att bestdmma" eller om "grupp av personer i bestdmmande
stdllning”" (se Nationalencyklopedins ordbok, dd I, 1996). Detsamma
gdller ordet "ledarskap", som dok upp i dutet av 1800-talet. Det beskrivs
i encyklopedier som motsvarande "att ha bestammande stélining”. Dér, i
gadlva "bestdmmandet", finns uppenbarligen en viktig ingrediens i
|edarskapet.

"Bestammandet" framskymtar ocksa som nagot centralt i de — tyvarr
altfor sdlsynta — beréttelser som finns fran ledarna gjava. Om man
begrénsar sig till den svenska foretagssektorn hittar man relativt fa be-
skrivningar av ledarskapets vedermodor och gladjeamnen, sdva fran
forfattare (i mer eller mindre fiktionartade format) som fran praktiker (i
[auto]biografiformat). Nagra exempel pa de praktiker som under de
senaste artiondena, mer eller mindre pa egen hand, skrivit texter som ror
ledarskap & Tore Browaldh (Handelsbanken), Jan Carlzon (SAS),
Refaat El-Sayed (Fermenta), Christer Ericsson (Consafe), Pehr G
Gyllenhammar (Volvo), Per-Inge Hogsved (Hogia), Ingvar Kamprad



SOU 1999:69 Omledarskap i naringslivet 107

(IKEA), Gerhard Larsson (Samhall), Stig Ramel (Volvo), Harry Schein
(Investeringsbanken), Jan Wallander (Handelsbanken) samt Nils-Erik
Wirsdll (Ica).

Det som dyker upp i dessa bocker och som saknas i framst de veten-
skapliga texterna & de dimensioner i ledandet som ofta forknippas med
"irrationalitet”, dvs. dels bedutsgrunder som kénda och intuition, dels
konflikter och Oppna strider mellan olika falanger i néringdivet (eller
mellan stat och néringdliv). Memoarerna indikerar att néaringdiv och
forvaltning leds av personer som — utdver sin ofta val utvecklade
"rationaistiska kapacitet" — fungerar som manniskor i almanhet (vilket
inte i sig forvanar). De indikerar ocksd darmed att ledarskap &r ett
sammansatt manskligt fenomen (§dstrand 1997).

Mahanda bestar ledning i grunden av tva grundingredienser i fore-
ning, namligen dels av en uppséttning relativt val spridda och kénda
"rationalistiska’ ledningsmetoder och dels av ledarnas olika personlig-
heter (Sjostrand 1998). Att metodsidan forefaller varai huvudsak négot
gemensamt kan forklaras av sdva utbildningssystemets forandring (den
explosionsartade framvéxten av universitets- och hogskoledmnet fore-
tagsekonomi; bildandet av "executive educations' typ IFL? eler Han-
delshogskolans Vidareutbildning AB) som existensen av institutionali-
serade professioner (jfr civilekonom, MBA, CEMS Master, etc). Att det
daremot forefaller finnas lite stérre mojligheter till variation i ledarskapet
pd basis av olikheter i personligheter skulle kunna forklaras av
chefspositioners otydlighet med &tfoljande frihetsgrader.

Det finns dock fragetecken kring detta med variationen i chefsper-
sonligheterna. En del forfattare av gurukaliber betonar denna mycket
starkt (Drucker 1967, s. 18) och talar i termer av motsatspar om en
mangd majliga skillnader i praktiken; altifran kvaliteter som intro-
/extroverthet, konformister/exentriker, nykterister/akoholister, |éttsam-
malallvarsamma, mangsidiga/ensidiga, egofokuserade/omsorgsrationella,
logiker/intuitiva, bildade/obildade, farglésalfargstarka, osv. Andra
forskare, t.ex. Lindgvist (1996, s. 26), ser i stdllet det som férenar —
likriktningen av personerna vad gdler alltifran kon (man), kladsel
("business styl€e", dvs. kostym och slips), personligt yttre (kortklippt har,
g skagg dl.dyl.), kroppshdlining (upprétt), framtoning (positiv; "hands
on"), etc. Ledarskap & med det senare betraktelsesittet ndrmast en
maskulin konstruktion (Kanter 1977, Wahl 1992, Collinson och Hearn
1996, Wahl et al 1998). Andra gemensamheter som brukar framhallas —
utéver en god fysik och ett hyggligt starkt psyke — & en viss begavning,
lusten att vilja leda andra ménniskor och att forstka skapa (' bestdende")
varden. Dessutom omfattas vanligen vissa ideal och normer som &r fér-

2 |FL = Institutet for Foretagsledning.
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knippade med foretagsamheten som sadan (borgerliga ideal, foretagar-
varden).

Uppdelningen i en ingtitutionaliserad "instrumentsida’ (en repertoar
av ledningstekniker) och en mer personpréaglad aktdrssida gor det mer
begripligt att vad som ser ut som helt olika verktyg kan anvandas av
olika ledare med till synes "samma" resultat som foljd. Likaledes forstar
man varfor ett nyttjande av =sammas. verktyg kan fa skilda effekter i
olika organisationer. Ledning & sdedes en kombination av led-
ningsinstrument och person(lighet)er. Ledarskap blir med detta betrak-
telsesitt ndgot personlighetsintensivt (Mitroff och Mason 1983, Méelin
1991 samt Sjostrand 1998). Med ett sddant betraktelsesitt paverkas
ledandet val si mycket av den enskilda personen som av sk. objektiva
(omvérlds- och organisations-) analyser och applicerade ledningstekni-
ker. Vidare blir da ledningsfilosofier nagot "stabilt" som en ledare béar
med sig fran situation till situation och "aeranvander" utan storre an-
passningar. Denna tanke kan ocksa uttryckas i Cohen, March och Olsens
(1972) nu klassiska terminologi: ledare representerar ett slags vandrande
[6singar som soker problem.

Forandringar i synen paledarskap

Forst och framst bor da framhallas att redan fran borjan av detta ar-
hundrade har ledarskap betraktats som ett individfenomen (ndgot som
ocksa kommit att pragla ansvardagstiftningen for olika slags associa-
tioner). | borjan handlade ledarskap om att pa vetenskaplig grund ef-
fektivisera andra individers insatser, dar individen d& ndrmast sdgs som
en "maskin" som skulle och kunde forbéttras. En stor del av forskningen
kom ocksa att behandla 6nskvarda egenskaper hos ledare, en annan vad
ledare egentligen gor. Bagge dessa senare traditioner var "atomistiska' i
den meningen att fokus entydigt 1&g pa den enskilde individen (ledaren
och dennes kvaliteter) (se vidare i Wright 1996 och Y ukl 1998/81).

Forst i borjan pa sextiotalet borjade man ocksa inkludera omgiv-
ningen — mest patagligt uttryckt i de sa kallade "contingency-ansatserna’
—men forskjutningen av fokus bort fran individen stoppade inte dar. Det
blev dlt vanligare att forskningen inte bara noterade betydelsen av
ledarens miljo utan ocksa specifikt sag ledarskapet som et interaktivt
fenomen, d& &ven de "ledda’ (och andra) spelade en avgdrande roll.
Anammandet av en socialkonstruktivistisk hallning medférde att detta
perspektiv vidareutvecklades. Tanken fordes fram att ledarskapet som
s&dant konstruerades bade i "nuet" och via de ingtitutioner av olika slag
som historien frambringat (det vill siga att tidigare forestéllningar om
ledarskap paverkar nutida). Det & denna senare tradition, ledarskap som
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ett interaktivt eller socialt snarare an individuellt fenomen, som jag hér
tar fasta pa.

L edarskapets rétter

Att leda har, som ovan framgétt, att gora med "bestdmmande”’ (makt).
Den andra huvudingrediensen, "konstruerandet”, framskymtade &ven den
ovan. Konstruerandet refererar till att ledarskap & nagot som méanniskor
i sitt samspel kontinuerligt (re)producerar® tillsammans i mer dler
mindre foranderliga former. Ledarskapet upptrader sdledes i samspelet
och behovet av detta, i sin tur, forklaras vanligen av att individer helt
enkelt uppfattar att det finns centrala varden och nyttor som endast &ar
ndbarai samverkan. De ser ibland m6jligheter att utnyttja "skalekonomi"
och att det foreligger sk. "odelbarheter”. | begreppet skalekonomi ligger
da sdvd forddar med arbetsfordelning/specidisering (jfr inlérnings-
effekter) som med stora volymer (jfr teknologiska mdjligheter). | be-
greppet odelbarhet ligger insikten att vissa uppgifter inte |&ter sig utforas
av enstaka eller okoordinerade individer (§6strand 1997).

For att nd utover det individuellt méjliga krévs négon form av orga-
nisation och ledarskap som kan overbrygga upplevda osdkerheter, av-
stand eller "gap" mellan manniskor. "Gapen" kan beskrivas pa flera sétt
men i generella termer handlar det om méanskliga (kon, ideal, erfaren-
heter, utbildning, resurser, osv.), rumsliga och tidsméssiga avstand. Ett
Sétt att Overbrygga dessa distanser & da via organisering av ett galv-
reglerande, i forvag etablerat system som rymmer dlt ifran rutiner och
manualer till mansklig kompetens och kapacitet. Manga — men inte ala
— osdkerheter kan dérmed hanteras. Darutover behtvs dock dels en kraft
som &stadkommer den namnda organiseringen, dels en kapacitet att
hantera de osdkerheter som systemet i sig inte klarar att hantera. Or-
ganisationen behdver i det senare fallet kompletteras med nagon form av
"undantagshantering” och fér detta inréttas (konstrueras!) vanligen
positioner som chefer med breda, delvis ospecificerade uppgifter, be-
redda att hantera det ovantade. | jamférelse med manga andra har de en
betydande frihet att agera i stunden och efter eget omddme. De fungerar
da& som ett dags buffertresurs som tar tag i det som rakar intraffa, men
ocksa som initierare av vilka undantag som for framtiden bor omtolkas
till normaliteter och dérmed rutiniseras. Med andra ord, chefskap kon-

% Reproducera skrivs har (re)producera for att betona att det mesta som i stunden
=konstrueras' egentligen representerar reproduktioner av tidigare
konstruktioner.
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strueras for att ngra individer priméart skall forsoka hantera organi-
seringsmisdyckanden (Tyrstrup 1993, Sjostrand 1998).

Men det & inte enbart chefer som hanterar det ovantade. Situationer
och handelser frambringar ocksa ledare, det vill siga personer som sava
med som (med eler) utan hierarkins vélsignelse hanterar organisering
och mobilisering av individer. Benamningen "ledare" refererar sdledes
inte till individer vars uppdrag exklusivt konstitueras via hierarkin.
Ledarskapet konstrueras i stéllet av interagerande individer, dar
hierarkins chefer endast utgér en — om &n viktig — grupp av konstrukté-
rer. Chefskap och ledarskap representerar sdledes principiellt olika f6-
reteel ser, &en om fenomenen kan sammanfalla for en enskild person.

L edarskap konstrueras och utévas i smaprat

Claes Gustafsson (1994) sag framvaxten av (bl.a.) ledarskapskonstruk-
tioner som framst ett resultat av ett alméant och ofrankomligt manskligt
fenomen: individers vardagspratande. Detta "prat" bestar da i huvudsak
av manniskors synpunkter p& andra individer och deras géarningar, men
det ror ocksa exempelvis deras och andras vérderingar av enskilda han-
delser och situationer. Gustafsson héavdar att det & pa detta sétt — i
smapratet — som de flesta ideal och normer upptrader och sprids i sam-
halen. Att chefer och ledare kontinuerligt & foremd for dylika samtal
och konstruktioner & uppenbart.

Smapratet sker ofta pa informella, osynliggjorda och "privata' are-
nor. Det sker sdvd inom organisationens (juridiska eller operativa)
grénser som utanfor. | det forra fallet & det fraga om kontorsrum, kor-
ridorer, hissar, kaffe- och rekreationsrum, rokrutor, m.m. — i det senare
fallet forekommer alt ifran hemmet, bastun, golfbanan, flygplatsen,
hotellet, jakten, etc. Det som forenar & att smapratet just & smaprat,
dvs. att det inte sker publikt och inte & synligt for flera eller de manga.
Det kan dock ofta vara lankat till det formella, synliga och publika ge-
nom att dessa konstruerade arenor och deras samtal skapar forutsatt-
ningar for det informella smapratandet eller — tvartom — bekréftar (t.ex. i
form av "bedut") dverenskommelser som frampratats pa de informella
arenorna (§jostrand och Tyrstrup 1999).

Det som sker informellt i smdpratandets form & emellertid inte en-
bart konstruktioner av ledarskap utan aven ett exekverande av det-
samma. M.a.o.: ledarskap bade (re)produceras och utbvas (aven) pa
dessa informella arenor. Det som dérvid stabiliserar handlingarna &r att
det i samtalen Gver tiden utvecklas en nagorlunda gemensam bild (hos
"ledaren" och "de ledda") av det genomlevda férloppet. Aven om kon-
struktionerna med tiden forandras sa utvecklas anda samtidigt ett slags
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deskriptivt sediment, som med tiden stelnar till gemensamma texter,
byggnader eler andra strukturer. Sérskilt besténdiga & de historiska
forestdllningar om ledarskap som institutionaliserats, det vill siga de
som dver aren organiserats och lagras i sava materiella som immateri-
ella former (jfr till exempe universitet och larobdcker) eler som blivit
del av det oreflekterade, det "taget for givna' (S§ostrand 1997).

Allt utvecklas sdledes dver tiden i ett standig samtalande och intera-
gerande mellan ledare och leddai ett i grunden osdkert forlopp. Ledaren
och de ledda utmejdar och bekréftar darvid samtidigt varandra i en
omsesidig, standigt pagéende (om)konstruktion. Aven andra aktorer &r
inblandade i dessa konstruktionsprocesser (om an ofta mer indirekt), till
exempel utbildare, journalister, gurus, konsulter, forskare. Och aven icke
nérvarande aktorer deltar i konstruerandet av dagens ledarskap, nam-
ligen de individer i historien vars interaktioner och smdprat frambringat
de institutionaliserade forestéllningar pa omradet, som mer eler mindre
medvetet dterskapas an idag — och da inte sdlan med stor kraft
(§6strand 1999).

Ledare konstrueras som namnts bland annat for att manniskor skall
kunna uppfylla sin kapacitet att handla gemensamt. Ledaren forvantas
darvid verka for en koncentration av resurser och anstrangningar bland
en grupp manniskor. Detta skulle man kunna kalla ledarskapets pro-
duktiva sida. Framvaxten av ett dominerande och gemensamt perspektiv
& en nodvandighet for ett sddant samordnat handlande — det & pa detta
sdit organisationer (re)produceras som fungerande system (Leflaive,
1996). Ledare forvantas darfor kreera, uppmuntra och stodja vissa
perspektiv och aktiviteter — de bidrar till att organisationer fungerar som
entydiga aktérer, inte som hopar av okoordinerade individer (§o6strand
1997).

Haller ndgot pa att forandras?

Jonsson (1995) stallde nyligen fragan om det finns ndgot specifikt
svenskt i ledarskapet av stora organisationer. Han hévdade att svenskt
management kan fangas med tre nyckelord: vision, kommunikation och
konsensus. Vision innebér att ledaren utvecklar en idé om en riktning,
om framtiden, som han (hon) sav tror pd och att verksamheten leds
genom att den visionen "6éverfors’ (kommuniceras) till ala medarbetare
och andra berdrda. Dessutom & det enligt Jonsson viktigt att man soker
na konsensus rérande visionen. Till denna bild fogar Jonsson att svenskt
ledarskap utmérks av en grov och snabb analys, snabbhet till skott och
interaktiv styrning alteftersom erfarenheterna kommer.
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Ett problem & dock att ovanstaende forskningsresultat rérande ett
sk. "svenskt" ledarskap i huvudsak grundas i muntliga beréttelser
(intervjuer — dartill framst med ledarna géalva. Det & sdledes i grunden
en "frampratad bild" som levereras med osdkra kopplingar till hand-
lingsnivan. Jamfor har den standigt levande diskussionen om skillnaden
mellan sk. "espoused theory" och "theory in use" (Kaplan 1964, mfl.).
Fragan & vad de muntliga beréttelserna sager om hur ledarskapet fak-
tiskt utdvas i praktiken. De (altjamt) relativt fa deltagarobservations-
studier som finns (se Sjostrand et al 1999), t.ex., |ater oss ana att praktik
och muntliga beskrivningar inte altid riktigt Overensstammer. Och
varifran kommer "visionen"? Och representerar kommunikationen ett
samtal eller ett dvertalande? Och betyder konsensus att den som inte
delar ledningens uppfattning hamnar i kylan? Och betyder den grova
analysen och snabbheten att de manga i organisationen inte gors delak-
tigai processerna utan att de sténdigt stélls infor fullbordat faktum?

Edstrom och Jonsson (1998) fortsatte jakten pa det svenska ledar-
skapet och fokuserade darvid pa varderingar som uppfattas som centrala
i svenskt arbetdiv och som dess ledare pastar sig vara integrerade i. De
tog darvid sin utgangspunkt i en klassisk studie av landerolikheter
(Hofstede 1980) déar Sverige fick hdga varden for "femininitet”, infor-
malitet och individualitet och mer genomsnittliga siffror for hierarkise-
ring (jfr maktdistans). Den sarklassiga siffran for "femininitet” (inget av
de andra ca tjugo jamfdrda lénderna utom Norge var i nérheten) for-
vanar fran en utgangspunkt — det & extremt tunnsdtt med héga kvinnliga
chefer i svenskt néringdiv (andelen borsbolagschefer handlar inte ens om
procent). Inom offentliga och frivilliga sektorn & kvinnligt chefskap
vanligare men &en da& & mansdominansen stark. Det hdga vérdet
forvanar ocksa nar man beaktar resultaten ovan om ledarskap som
konstruktion av manlighet.

Informaliteten finns ocksa nérvarande i Jonssons studie (1995). Den
beskrivs ocksd med de néradliggande termerna "otydlighet" och
"oprecishet” i Edstréom och Jonsson (1998). Otydlighet kan déarvid in-
nebéra att det bereds ett utrymme for medarbetaren att agera med viss
gavstandighet — att utveckla sin kreativitet och handlingsformaga. Det
mojliggor en successiv precisering av uppgiften under processens gang
béde fran ledarens och den leddes sida.

Har finns dock ett par hakar. En ror fragan om "otydligheten” mer &
en "svensk" form for att formedla vad som i grunden ofta anda uppfattas
som en order av mottagaren och att chefen/ledaren redan & pa det klara
med vad han/hon vill skall ske men att det blir upp till medarbetaren att
forsoka lista ut detta. Ett sadant synsétt skulle betyda att svenska ledare
anvander ett mer indirekt sprék — inte att ledarskapet i sak utdvas mer
"demokratiskt" eller att de mangas delaktighet realt sett ar stérre. En
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annan hake gdler om detta samtal mellan chef/ledare och medarbetare
faktiskt kommer till stand (har chefen tid?) och att en gemensam |Gsning
da utvecklas — eller om =samtalet= i praktiken reducerastill exempelvis
(frekvent och detaljerad) ekonomisk rapportering.

Bilden ovan kompletterades nyligen bl.a. av Berglund (1999), som
skriver om en intressant foreteelse i detta sammanhang, namligen ut-
mérkelsen "Arets ledare” (i Sverige) och hur denna foreteelse konstrue-
ras. Tanken &r att utmérkelsen skall celebrera ledare som kan fungera
som modeller for ledarskapet i svenskt ndringdiv. Det som formedlas i
de texter som presenterar det "forebildliga’ ledarskapet & da enligt
Berglund (ibid., s. 7) en synnerligen homogen bild: "en praktikens man
som arbetat hart och tagit sig upp". Det & sdledes handlingsnivan som
gdler och det primart & "self-made men" fran privatsektorn som lyfts
fram.

Aven Sandberg (1999) och Kallifatides (1999) formedlar resultat
som i huvudsak & forenliga med Berglunds skepsis emot Jonssons
(1995) och Edstréms och Jonssons (1998) bild. Sandberg har studerat
hur det i Sverige dominerande vidareutbildningsinstitutet for hogre che-
fer i naringdiv och forvaltning konstruerar och reproducerar ledarskap i
sina texter, program och kurser och finner vérderingar som ligger néra
Jonssons och Edstroms — men att dessa sedan inte f& genomslag i
praktiken. Detta skulle betyda att utbildningsretoriken & en sak och
handlingens praktik i organisationerna en annan. Kallifatides studie
(ibid.) antyder nagot liknande. Dér framtrader bilden av "de tuffa’ som
de som lotsas (sorteras) fram till ledande positioner i stora foretag. Den
& den dygden — tuffheten — som reproduceras i konstruktionerna av
ledarskap. Vikten av tuffhet kontrasterar hédr med mycket av det offent-
liga och halvprivata tal om ledning som forekommer i termer av huma-
nism, deltagande, interaktivitet, medbestdmmande, "empowering” (gora
andra kapabla; auktorisera andra), etc.

Den fréga som dessa nyare studier av "svenskt" ledarskap reser &r
huruvida vi framst har en svensk retorik som skiljer sig ifran andras
lénders, dvs. att samtalsformerna och arenorna & mer informella och
sprakbruket mer "mjukt" medan det konkreta praktiska ledarskap som
praktiseras &r relativt likt bade vad som i dvrigt sker i andra vastlander
och hur det skett under hela efterkrigstiden. Ar det séttet att tala om vad
vi gor som andrats mer an sava handlingarna? Kanske &r det sa att det
aven i Sverige & det ett maskulint ledarskap som galler om an i viss
"forkladnad"? Kanske & det &ven hos oss sa att "de tuffa’ & de som
sorteras fram till ledarpositionerna, &ven om det sker mer dolt/osynligt, i
delvis andra former och pa ovanliga arenor?

Om ovangtéende kritiska hdllning till den géngse bilden av de
"svenska' ledarskapet skulle visa sig barkraftig i det fortsatta befors-
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kandet av omradet, sa blir konsekvenserna pétagliga inte minst for de
manniskor som idag & svagt representerade i chefspopulationen. Det
deltar genom sin underordning endast marginellt i reproduktions- och
konstruktionsprocesserna och formar sdledes endast i begransad ut-
stréckning de forharskande samhélleliga forestéllningarna om ledarskap.
Detta galler badei egnaoch i andras ("konstruktorernas') dgon.

Till detta tvivel kommer ocksa att de (eventuella) specifika lokaa
svenska bilderna av ledaren och ledarskap utmanas och invaderas av mer
globala (I&s: amerikanska) ideal och forestéllningar och detta kan ocksa
bidra till ett (fortsatt) dterskapande av och utsorterande av "de tuffa’
snarare an de mer humanistiska, demokratiska, delegerande, for-
troendebyggande ledarna. N&r det géller ledarskapets utbvande och
praktik star vi idag sdledes i vad som konventionellt brukar beskrivas
som en =brytningstick=. Kanske & den beteckningen for en gang skull
pasin plats?
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Forandrade idéer kring ledarskap och
kvinnliga chefer

LEENA AVOTIE

Inledning

Fran 1970-talet och framét har det talats mycket om behovet att Gverge
den auktoritativa och hierarkiskt orienterade ledarstilen och den forald-
rade manniskosyn som den typen av ledarskap ofta innebér. | stélet
efterlyses ett mer deltagande, delegerande och manniskoorienterat le-
darskap. Bakgrunden till dessa 6nskemdl har varit dels att tjanstesektorn,
speciellt den kunskapsintensiva delen, har expanderat kraftigt under
denna tid och dels att foretagen infort rationaliseringsprinciper som
inneburit att mer operativt ansvar delegerats till arbetdagen, vilket
Overensstdmt med fackliga krav. Detta har gjort foretagen mer utelam-
nade till personalens tolkning av Situationen, till dess kompetens samt
lust och vilja att engagera sig. Denna utveckling har lett till nya krav pa
ledarskap och styrning. For att motivera de anstéllda vill man komma
ifrén rationalitet, kylig kalkylering och étskillnad av beslut och handling
(Alvesson 1997a). | stéllet ses kandor, socialt samspel, kommunikation,
delade vérderingar etc. som alltmer betydelsefullt. Man kan saga att
ledningsfilosofierna forandrats fran administrativ styrning till idéstyrning
(Ibid., Soderstrém 1992).

Man kan alltsa se en viss omdefiniering av ledarskapet. | den samtida
ledarskapdlitteraturen bannlyses den dlt for auktoritativa, rationella och
hierarkiskt orienterade chefen. Denna ersédits med en ledare som &
delegerande, relationsinriktad och socialt kompetent. Omdefinieringen
kan tolkas i konstermer, vilket ocksa gjorts av flera forfattare (t.ex.
Fondas 1997, Aburdene & Naishitt 1986). Den "gamla' chefen har
mycket gemensamt med forhdliningssétt som forknippas med mansrollen
i var kultur, medan bejakandet av kandor, relationer och socialt samspel
& starkt associerade med kvinnorollen.
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K 6nsperspektiv

Tanken att férandringen av ledarskapet skulle innebéra en nedtoning av
de "manliga’ indagen i uppgiften & intressant ur ett konsperspektiv.
Manga forskare havdar att chefsrollen & en manlig konstruktion, och att
den utformats for att passa manliga rollférvantningar och erfarenheter
(t.ex. Hearn 1994, Sheppard 1992). Det finns dessutom forskare som
anser att den bristande konsneutraliteten inte endast géler ledarrollen
utan hela organisationen (se t.ex. Hearn & Parkin 1992, Ferguson
1984). Man menar altsa att organisatoriska strukturer, processer och
praxis vaxer fram, inte enbart som ett resultat av omgivningens
betingelser och krav utan ocksa som en p&foljd av (de dominerande)
aktorernas erfarenheter, férestdliningar och livssituation. Den manliga
prégeln i arbetdivets organisationer skall darfor ses mot bakgrund av det
faktum att organisationer och ledarskap historiskt sett har utformats och
dominerats av man.

Sava va gemensamma, Gvergripande kultur som organisationskul-
turer innehdller forestéllningar om kon. Dessa forestallningar definierar
ofta kénen som varandras motpoler. Exempelvis anses handlingskraft,
beslutsamhet, oberoende och rationalitet vara manliga egenskaper, me-
dan lyhordhet, 6dmjukhet och emotionalitet utgér egenskaper som for-
knippas med den kvinnliga kdnsrollen. En del av oss internaliserar detta
och konstruerar kon i enlighet med den 6vergripande kulturens
forestéliningar, medan andra inte alls gor det, eller dminstone inte fullt
ut. Oavsett om vi foljer eller g&r emot gangse forvantningar, maste vi
forhdlla oss till forestallningarna, eftersom de styr andras Sitt att se pa
oss gdva. Vi forvantas bete oss enligt den kulturella normen, vilket blir
problematiskt nér vi intar positioner som kréver ett forhallningssétt ller
beteende som inte Gverensstammer med var konsroll. Detta hander nér
kvinnor blir chefer.

Ett problem vid icke-traditionella yrkesval & sdedes, att aven egen-
skaper och beteenden som krévs i yrket definierasi konstermer. Det blir
svart for en person med avvikande kon att bete sig bade konsméassigt och
yrkesmassigt "rétt", da kraven ofta & motstridiga. Vi har t.ex. |éttare att
acceptera ett gavhavdande, tavlingsinriktat och auktoritért beteende
fran en manlig &@n fran en kvinnlig chef. Av kvinnor forvantas ett mer
stodjande, "sndllt" och omsorgsbetonat beteende, vilket kan vara svart
at tillampa i chefsarbetet. Enligt en undersdkning, som Charlotte
Holgersson gjort, menar mén med ansvar for VD-rekrytering i svenska
borsforetag att "det krévs en viss aggressivitet for att ta sig fram, en
aggressivitet som man inte vill se hos kvinnor" (Dagens Nyheter, 1998-
05-03). De verkstédllande direktorerna menar ocksd att det kravs
"tuffhet" for att tackla problem och att foretag som har det motigt
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behdver en manlig ledare. Det sigs ocksa att "kvinnor tacklar problem
pa ett fint och manskligt sétt" — men att detta kanske inte & bra for f6-
retaget. Vidare anser dessa VD:ar att det inte heller & bra om kvinnor
forsoker anta mans beteende. Kvinnlighet ses alltsa som problematiskt i
relation till chefskap.

Syfte

Mot denna bakgrund & omdefinieringen av ledarskapet intressant ur ett
konsperspektiv. Om omdefinieringen innebér en "av-maskulinisering” av
ledarskapet, kan det vara sa att det "kvinnliga' inte langre & lika
problematiskt, vilket skulle kunna underléta for kvinnliga chefer och
dessas villkor och mgjligheter i organisationer. Syftet med denna artikel
ar att diskutera hur utvecklingen under 1980- och 1990-talen betraffande
idéer om ledarskap paverkar villkoren for kvinnliga chefer.

For att sdtta de nya ledarskapsidéerna i ett sammanhang inleds arti-
keln med en kort presentation av de drivkrafter som anses ligga bakom
den forandrade synen pa ledarskap och vad férandringen innebdr mer
exakt. Déarefter diskuteras rimligheten i antagandet att forandringen
skulle innebéra en forbéttring for kvinnliga chefer. Antagandet relateras
dels till den process varigenom kon konstrueras, dels till villkoren i f6-
retagen och for |edarskapet.

Den nya verkligheten

Skéden till det Okade intresset for nya idéer kring ledarskap &r flera. FOr
det forsta har tjanstesektorn och kunskapsproduktionen okat i betydelse.
| dag & ca 75% av den svenska arbetskraften sysselsatt inom
tjdnstesektorn (Soderstrom 1997:251), och en stor del arbetar med kun-
skapsintensiv produktion och informationshantering. Aven i traditionella
industriforetag & det ofta tjansterna, som t.ex. profilering, mark-
nadsforing, forskning och utveckling, etc., som bar varumérkena och
med vilka man konkurrerar (Johansson & Gyllenhammar 1997:26).
Karaktaristiskt for tjanste- och kunskapsproduktion &r att den &r perso-
nalintensiv och att personalens arbetsinsats & en integrerad dd av
tjidnsten. Jamfort med traditionella industriféretag & det dessutom ofta
svart att definiera personalens roll pa ett objektivt och standardiserat
sétt, vilket & sarskilt utmérkande for kunskapsintensiva tjansteforetag.
Detta stéller nyakrav pa styrning av verksamheten.

For det andra har industrin i vastvérlden métt ny konkurrens, vilket
gjort att marknaden fatt storre betydelse an forut. Det har varit nodvan-
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digt att ersitta en alltfor indtvant produktionsorientering med mer
marknads- och kundorienterade organisationsprinciper. | stéllet fér en
hogspeciaiserad produktion med langa produktionsserier och detalj-
styrda arbetare som endast utfor négra fa arbetsuppgifter har manga
foretag Overgétt till flodesinriktad produktion med mangkunniga ar-
betdag (Sandberg 1997). | manga fall har detta inneburit breddade, mer
varierade och meningsfulla arbetsuppgifter genom att planering, kvali-
tetskontroll och andra indirekta uppgifter flyttats fran staber till arbets-
lagen. Okningen av medarbetarnas kompetens och handlingsfrihet anses
vara en forutsditning for att foretagen skall kunna tillfredsstélla den
kravande marknaden. Aven denna utveckling stéller nya krav pa ledar-
skap.

Overgdngen till ett informations- och kunskapssamhélle stéller ocksa
nya krav (Lindvall, 1999). Kunskap har blivit en alt viktigare
produktionsfaktor och méanniskors kompetens spelar ofta en avgérande
roll fér foretagens dverlevnad och utveckling. Kompetensutveckling &
av strategisk betydelse for foretagens konkurrenskraft, vilket bl.a. lett till
betoning av humankapital och l&rande i organisationer. De understéllda
har blivit mer kompetenta och kunniga an forut, vilket fatt till foljd att de
ofta & minst lika kompetenta pa sitt omrade som chefen.

L edarskap

Den "gamla' ledargtilen, som nu déms ut, hanger samman med Taylo-
ristiska och byrakratiska principer for arbetsorganisation och administ-
ration. Dessa principer 1damnade lite utrymme for personlig handlings-
frihet och initiativstagande. Planering av och kontroll dver arbetet var
skiljt fran utforandet, arbetsuppgifterna var monotona och trista och det
var svart att se sambandet mellan arbetsuppgifter och en helhet. Hand-
lingsfrineten var starkt begransad &ven pa chefsnivaer. Ansvar och be-
fogenheter var knutna till position och ledarskapet var auktoritativt,
centraliserat och hierarkiskt. Foretagen styrdes med rationella och
"vetenskapliga' metoder (scientific management).

Om de Tayloristiska produktionsprinciperna tog ifran arbetarna
kontrollen 6ver besluten under arbetets gang, for att fa fullstandig kon-
troll Gver produktionsprocessen, s kan man siga att den nutida ut-
vecklingen gar i motsatt riktning. Personalens utrymme och handlings-
frihet har Okat, och foretagen har blivit allt mer beroende av medarbe-
tarnas kompetens, engagemang och motivation samtidigt som det i
manga fal blivit svérare for ledningen att Gverblicka produktionspro-
cessen. Utvecklingen har inneburit att personalen fatt en mer strategiskt
betydelse, och att uppmérksamheten riktas mot ledningsstrategier och
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ledningens forhalliningssitt till sina medarbetare (se t.ex. Soderstrom
1997). Gamla principer for styrning och kontroll har blivit problema-
tiskai den nya verkligheten.

Det Okade intresset for ledarskap skall ses mot denna bakgrund, och
det & hédr som "av-maskuliniseringen” av ledarskapet kommer in. Ef-
tersom styrning via regler och detaljerad kontroll i manga fal & en
omgjlighet idag har det blivit alt viktigare med mjuka och normativa sétt
att styra. Det har blivit viktigt att paverka medarbetarnas sétt att tolka
och definiera verkligheten och att fa personalen att agera utifran de
"rétta" varderingarna och normerna (se t.ex. Alvesson 1997b). Malet &
att fa medarbetarna att bli inifrénstyrda. | detta arbete har foretags-
kulturer, intern marknadsforing och ledarskap fétt Okad betydelse. Det
har blivit en viktig uppgift for ledaren att skapa en bred och stark upp-
sutning kring foretaget, dess mal och verksamhet.

For att personalen ska stélla upp pa foretaget och dess ma maste
ledningen forhalla sig till personalen och sin egen uppgift pa ett sétt som
& i samklang med de forandrade forutsittningarna. Cheferna maste vara
lyhorda for hur de manniskor som de vill paverka ser pa sin situation.
Den som vill utéva framgangsrikt kulturellt ledarskap maste "inse att
han eller hon inte har monopol pa insiktsrikedom" utan att det bor rada
"omsesidighet pa definition och omdefinition av hur verkligheten & och
vad som man borde gora den till" (Alvesson, 19970b:199). Det & altsa
viktigt att i sin roll som ledare agera pa ett sddant Sétt att man skapar en
social miljo dar samspel, dmsesidighet och samhdrighet betonas i stéllet
for konkurrens, prestige och distans. Miljon skall uppmuntra till
professionell generositet och 6msesidigt ldrande i stélet for revir-
tdnkande och individuell exellence.

Det & dock viktigt, inte minst for senare resonemang i denna artikel,
att komma ihdg att de nya organisationsprinciperna och lednings-
filosofierna inte endast handlar om inférandet av mjuka metoder utan att
dessa ofta kombineras med hérda krav pa resultat och maluppfyllelse.
Enligt Sandberg (1997:26) har de nya principerna medfort en viss
uppluckring av hierarkin, men det har ofta inneburit en samtidig cent-
ralisering (vid sidan av den foresprakade decentraliseringen) med bl.a. en
stérkt central kontroll av kvalitet, tid och resultat etc. Karaktéaristiskt for
utvecklingen & ocksd en viss uppluckring av den traditionella
(funktionella) organisationsstrukturen och en okad betoning av flodet i
foretagen. Olika typer av arbetdag, "teams' och projektgrupper har
blivit alt viktigare. For att hdlla ihop de olika enheterna och for att
samordna och kontrollera verksamheten har man skapat mindre resul-
tatenheter. Métning av resultat och mauppfyllelse, ofta med hjdp av
avancerade datorstyrda informationssystem, &r ett viktigt indag i led-
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ningsstrategierna. Kanske annu viktigare nu nér det & svarare att Gver-
blicka produktionsprocessen an tidigare.

Innan vi borjar diskutera férandringen av idéer kring ledarskap ur ett
konsperspektiv & det viktigt att konstatera, att de nya ledarskaps-
filosofierna eller -strategierna téacker ett stort antal idéer och en stor del
av dessa & svara att tolka i konstermer. Som Alvesson (1997a:158)
papekar & exempelvis dvergangen fran byrakrati till marknadsstyrd
produktion svar att kategorisera i konstermer. Vidare kan vissa nya te-
man tolkas som en forstarkning av det manliga. Detta géller t.ex. den
heroisering av ledare som var sarskilt utmérkande for 1980-talet. En del
av de nya idéer som presenteras har dock en relativt tydlig kdnsdimen-
sion i var kulturella kontext, &ven om det inte lyfts fram i den domine-
rande, "malestream” ledarskapditteratur. Kopplingen till kén & emel-
lertid desto vanligare bland jamstélldhetsorienterade |edarskapskonsul-
ter, forfattare och i den allménna debatten.

Beskrivningen ovan av den nya verklighet och dess krav pa ledarskap
ligger pa en generell niva, och dess aktualitet varierar for olika foretag
tex. beroende pd om de & verksamma inom industrin eller
kunskapsproduktion, och for olika ledare/chefer beroende pa vilken
organisatorisk niva det & frégan om, vilken typ av verksamhet som de
leder, osv.

L edarskap for kvinnor?

Vissa indag i den foresprakade forandringen av ledarskap kan som vi
sett tolkas i konstermer. Bl.a. kan man se att vissa forhalningssatt som i
var kultur forknippas med manlighet tonas ned (t.ex. hierarkisk ori-
entering, individuell oGverléagsenhet, auktoritativt eller individualistisk
hallning etc.) samtidigt som man efterlyser egenskaper som associeras
med kvinnor (t.ex. medkanda, dmsesidighet, anspraksdshet, Gppenhet,
personorienterad hallning etc.). En vanlig tanke hos de som vill tolka de
nya kraven i konstermer & att forandringen medfér ett béttre |age for
kvinnliga chefer (se t.ex. Fondas 1997, Lipman-Blumen 1996, Aburdene
& Naishitt 1986). En utgangspunkt for detta antagande &r att den gamla
definitionen av ledarskap inte & |&tt att integrera med kvinnors egen bild
av sig gava, eftersom definitionen vilar pd manliga erfarenheter och
forndlningssitt. Om ledarskapets innehdll forandras och “av-
maskuliniseras' skulle detta kunna innebéra att ledarrollen blev mer
tilltalande for kvinnorna. En tanke & ocksa att en uppluckring av ledar-
rollens maskulinitet skulle kunna innebéra att gapet mellan omgivning-
ens forvantningar pa kvinnorollen och chefsrollen blev mindre, vilket i
sin tur skulle kunna minska den ambivalens som manga kvinnor kanner
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ndr de forsoker skapa en fungerande professionell identitet som chefer.
Forandringen skulle helt enkelt underlétta for kvinnor att bli bekréftade
béde som kvinnor och som chefer i sina arbeten. Ytterligare en ut-
gangspunkt &r att de nya kraven pa bl.a. 6kad manniskoorientering och
social kompetens skulle forbéttra kvinnors majligheter darfor att kvinnor
p.g.a sin socidisation skulle vara speciellt duktiga pa just dessa
fardigheter. Hur rimliga & dessa antaganden?

Ar kvinnor och mén olika?

Né&r de nya idéerna kring ledarskap kopplas till kén & grundantagandet
oftast att chefsarbetet blir mindre manligt och att "det nya' kommer att
ligga narmare ett forhalningssétt till omvérlden som anses vara karak-
tarigtiskt for kvinnor. Med andra ord antas det att manliga och kvinnliga
chefer & olika varandra. Det finns starka forestallningar i var kultur om
hur kvinnor respektive man & samt hur de skiljer sig &, och det &r klart
att dessa forestalIningar paverkar vart stt att konstruera kon. Skillnader
mellan kvinnor och man far dock inte ses som en isolerad foreteelse.

Kulturella férestaliningar kan aldrig betraktas som avskilda fenomen
utan de produceras och reproduceras inom en given strukturell ram (Ehn
& Lofgren, 1982). De livssammanhang som de kulturella definitionerna
av kvinnlighet och manlighet kan relateras till utgors av den traditionella
arbets- och ansvarsdelningen mellan konen och den maktférdelning som
finns inbyggd i denna (for utforligare resonemang om detta se Avotie
1998). Manga forskare menar att denna arbets- och maktférdelning
utformar konsspecifika livsvillkor och erfarenheter som i sin tur
paverkar kvinnors och méns varderingar och fardigheter (se t.ex. Grant
1988, Sheppard 1992). P.g.a. skilda livsvillkor och erfarenheter kan det
tankas att kvinnors och méns sétt att forhdla sig till omvérlden blir sa
olika varandra att det t.o.m. & befogat att tala om tva skilda,
konsspecifika kulturer (se t.ex. Avotie 1998, SOrensen 1982). Den man-
liga kulturen har tolkningsforetréde, vilket innebér att det & den manliga
kulturens moralkodex, rationalitetsuppfattning och manniskosyn som
dominerar och formulerar de socidla spelreglerna som géller generdlt i
vart samhdlle.

Kulturella forestallningar styr oss bade inifran genom att vi interna-
liserar dem, och utifrdn genom att andra riktar forvantningar pa oss (se
t.ex. Schein 1985). | var kultur forknippas kvinnlighet med et forhall-
ningssdtt som betonar empati och expressiva, behovsinriktade relationer
medan manlighet forknippas med oberoende, instrumentella relationer
och hierarkisk orientering (Avotie 1998). Dessa skillnader kan relateras
till de traditionella kvinnliga och manliga livssammanhangen, dvs.
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reproduktion och produktion. Kulturella forestdlningar kommer till
genom en process forankrad i historien, vilket gor att de aterspeglar
s&dana livssammanhang och strukturer som géllde igar snarare an idag.
Detta medfor att de kulturella socialisationsprocesserna har en konser-
verande effekt. De Okar sannolikheten for att &ven kommande genera
tioner konstruerar kon pa traditionellt sétt, vilket alltsa forstarker den
rédande maktobal ansen mellan kvinnor och man.

| de traditionellt kvinnliga livssammanhangen har det varit viktigt
med egenskaper och véarderingar som &r bra for kontinuitet i relationer.
Till dessa egenskaper hor ansvarskénga for andra ménniskors behov och
kandor, prioritering av émsesidighet och likhet med andra samt beroende
av narhet och gemenskap (se t.ex. Gilligan 1982, Strensen 1982). Det
har samtidigt varit lika viktigt att fértranga egenskaper som géavhéav-
delse och konkurrens, kdndomaéssig distans och autonomi, dvs. egen-
skaper som kan skapa avstand i relationer.

I manliga livssammanhang har det varit viktigt att kunna hévda sig
galv och sin rétt att fa agera i sitt eget intresse. Sociala positioner har
spelat en viktig roll béde identitetsméassigt och funktionellt. Foljaktligen
prioriteras sadana relationer dar det & emotionellt |attsamt att skapa sig
en position, havda den och f& respekt for den prestige, status och aukto-
ritet som positionen innebdr (Holter & Aarseth 1994). Med andra ord
prioriteras emotionell handlingsfrihet (i stéllet for djupare expressiva
relationer och ansvar for andra méanniskors kdndor, som ju har en mot-
sat effekt). Att konkurrera, hévda sig §alv och vinna anses inte vara
lika problematiskt som i kvinnokulturen.

Problematiska generaliseringar

Resonemanget om de konsrelaterade kulturerna ger ett visst underlag for
att vi skall kunna generalisera om kon, och t.ex. hdvda att manliga
chefer skulle fungera béttre i hierarkiska miljoer &n kvinnliga chefer,
eler att kvinnliga chefer skulle vara mer relationsorienterade och de-
mokratiska i sitt ledande an manliga. Aven om de konsrelaterade fore-
stéllningarna tenderar att kanalisera kvinnors respektive méans intressen
och prioriteringar i vissa bestamda riktningar sa kan generaliseringar
om kvinnor och mén &nda vara problematiska. En kulturell orientering
anammas genom en socia process, vilken delvis utformas av de invol-
verade individerna gélva. Det innebér att processen inte nodvandigtvis
behtver vara likadan for ala individer. Alla interndiserar dltsd inte
forestdllningar i samma utstrackning. Vi relaterar oss inte till varandra
enbart som kvinnor eller médn utan vi intar &en andra positioner och
agerar utifran dem. | arbetsivssammanhang utgor exempelvis var yr-
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kesroll en viktig social position. Ett rimligt antagande & da att nar vi
agerar utifran var yrkesrelaterade position tolkar vi inte situationen en-
bart ur konsperspektiv utan ocksa som professionella aktérer. Hur vi
som individer definierar professionellt beteende beror bl.a. pa den sekun-
déra socialisationen under utbildningen och i arbetdivet. Med andra ord
kan man ténka sig att, givet en professionell situation &r det yrkesrollen
som styr 6ver kdnsrollen och att beteendet avgors av vad som & rimligt
och meningsfullt i situationen utan direkt hénsynstagande till ens kén.

Sammanfattningsvis kan man séga att kulturella socialisationspro-
cesser ger viss legitimitet & en del generaliseringar om kon, men att
dessainte pa nagot Sitt ar oproblematiska.

Manlig konstruktion

Konsforskningen ser ledarskap som en manlig konstruktion, vilket kan
séttas i relation till den Ianga manliga dominansen pa dessa befattningar
(t.ex. Sostrand 1997, Hearn 1994, Sheppard 1992). Pa grund av sin
dominans har man kunnat tolka och utforma verkligheten kring ledar-
skap, vilket de gjort utifran sina egna forestdIningar, forutsattningar och
sn livssituation. M&n har préglat de villkor och spelregler samt
forestéllningar och vérderingar som genomsyrar ledarskapet. Ett mycket
tydligt uttryck for detta & att ledarskapets villkor har konstruerats pa ett
sitt som omajliggor reproduktivt ansvar vid sidan av chefsarbete.
Atskilliga & de undersdkningar som visar ait s &r fallet (se t.ex. Avotie
1998, Roman 1994). De forestéllningar om kén som praglar var kultur
innebér att det anses mer legitimt, for att inte séga "naturligt”, att
familjen styr kvinnors, men inte mans liv. Nér villkoren kring en position
utformas pa ett sétt som gor det omajligt att ta ansvar for familjen,
skapas en effektiv mekanism for uteslutning av kvinnor. Detta kommer
inte enbart till uttryck genom att arbetet kréver 1anga dagar, sena méten
osv. utan ocksa genom att manga fOretag & negativa till langre
pappaledigheter, som ett séit att underlétta for sina partners att delta i
yrkeslivet pa samma villkor som de §éva.

Den manliga prégeln genomsyrar aven de speregler, umgangesfor-
mer och generella forestéliningar om hur en chef bor vara samt hur han
bor forhdlla sig till understallda, kollegor och Gverordnade. Nér det
gdler umgangesformer & det vanligt att toppchefer konsoliderar sina
relationer till varandra pa jakt- och fiskeresor, att viktiga beslut under-
byggs i liknande informella, manliga sammanhang och att eftertrédare
till viktiga positioner handplockas frén de egna manliga natverken (se
t.ex. Holgersson & HO0k 1997). Om vi ser till vilka fardigheter och
forndlningssitt som ledarskapsforskningen framhdlit som nodvandiga
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for framgang sa betonas bl.a. foljande: ett relativt oproblematiskt for-
hallningssétt till makt och hierarkisk ordning, att han/hon & positions-
snarare an relationsorienterad samt tavlingsinriktad (se t.ex. Yukl 1994).
Vidare & det ur karridrsynpunkt viktigt att man inte upplever emotionell
distans som kéndomassigt péfrestande, eftersom de professionella
relationerna i arbetdivet bygger pad autonomi, avpersonifierade och
instrumentella relationer (se t.ex. Waerness, 1983). Den emotionella
distansen kan &ven relateras till den hierarkiska organisationsstrukturen
dar makt baseras pa organisatorisk position och avstand till de
underordnade (Helgesen, 1991:64) och inte pa nérhet och empati som i
"kvinnokulturen”. Dessa krav derspeglar alltsd en verklighet som
individer med karridgrambitioner maste forhdlla sig till for att lyckas,
kvaliteter som vanligtvis inte férknippas med kvinnor.

Social kompetens utgor daremot en kvalitet som forknippas bade med
ledarrollen och med den kvinnliga konsrollen. Vad som avses med
kompetens & dock beroende av den sociala miljon. Enligt Schein (1985)
skapar varje grupp som delar en langre gemensam historia en intern
omgivning som &r specifik for den berérda grupper. Det & viktigt att den
socida miljon passar gruppen for att grundidggande manskliga
drivkrafter som behov av kérlek/tillgivenhet och aggression ska hanteras
pad ett sit som & behagligt for gruppmedlemmarna. Man i
maktpositioner kan téankas utgéra en sddan grupp som, utifran sina egna
sociala och psykologiska forutsattningar, skapat normer for vilka typer
av kollegiaa relationer som anses som Onskvarda, vilket st att kom-
municera och pdverka andra som betraktas som lampligt etc. Med tanke
paatt en stor del av cheferstid anvandstill umgénge och att resultatet av
deras verksamhet beror pa andra manniskor, utgor skapandet av pro-
fessionellt tillfredsstéllande relationer med de méanniskor som finns i
kontexten en viktig del av uppgiften. Om vi utgdr ifran den konskultu-
rella referensramen och haller i minnet att manga av de miljoer dér che-
fer verkar, huvudsakligen befolkas av man & det rimligt att utga ifran
att ocksa den sociala kompetens som behdvs for effektiv kommunikation
pa chefspositioner & mer manskulturell an vad som skulle varafallet om
miljon var kénsmassigt balanserad. Aven om kon naturligtvis spelar roll
ocksa i mer balanserade och strukturellt jamstélda miljoer & det anda
sannolikt att den manskulturella prageln pd umganget skulle vara
svagare dér. Detta géller specidllt om gruppen har en langre gemensam
historia och om det balanserade forhdllandet har institutionaliserats (se
Schein 1985:104-109). En langre erfarenhet fran balanserade grupper
kan dessutom utgora en av sadana kontextuella faktorer som har en
utjamnande effekt pa kulturella konskillnader.
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Av-maskulinisering?

Kan da de nya idéerna kring ledarskap luckra upp denna manliga kon-
struktion? Av diskussionen ovan framgar att den foresprakade forand-
ringen framst berdr innehallet i chefsarbetet, men inte s3 mycket vill-
koren kring befattningen. Man vill fa fram ledare som & lyhorda och
Oppna, som kan entusiasmera och "empower" (dvs. fordela makt till)
sina medarbetare och som kan skapa en kreativ arbetsmiljo i organisa-
tionen. Har & det emellertid viktigt att vara medveten om att positionens
manlighet & forankrad i en rad forhalanden som paverkar varandra pa
ett komplext sitt. En del av dessa forhdllanden spelar tydligt pa
kulturdllt definierade skillnader mellan kvinnor och mén, medan andra
goér det mer indirekt genom olika typer av ingtitutionaliserade spelregler
och villkor. Ett exempel pa detta har redan namnts, namligen
omgjligheten ait kombinera chefsarbete med familjeansvar och de me-
kanismer som forhindrar mén i karridren att underlétta for sina partners.
Ett annat exempel & den manliga dominansen, altsi det numeriska
forhdlandet mellan kvinnliga och manliga chefer, vilket dels forstarker
den almanna uppfattningen om positionens manlighet, dels manifesterar
manligheten i olika konkreta forhallanden och praxisi organisationer.
Ett exempel pa sadana konkreta forhdllanden & homosocialitet, vil-
ket innebdr att man féredrar att omge sig med personer som &r lika en
géalv i olika hdnseenden bl.a. kon. Kanter (1977) menar att en orsak till
homosociditet bland chefer & den osékerhet som karaktériserar dessa
befattningar. Osékerheten géller galva uppgiften, kriterier for chefers
framgang, nodvandiga fardigheter for att kunna gora ett bra arbete osv.
Det finns &en forskare som menar att homosociaitet innehdller en
emotionell komponent (Lindgren 1996, Lipman-Blumen 1976), vilket
kan stéllas i relation till de kdnskulturella socialisationsprocesserna.
Detta innebér att man (liksom kvinnor) helt enkelt upplever umganget
med det egna kénet som mer givande i olika sociala sammanhang (Holter
& Aarseth 1994, Margolies 1985). Det faktum att manliga chefer
foredrar att rekrytera, kommunicera med, paverka och bli stimulerade av
andra man & betydelsefullt for kvinnliga chefer och chefsaspiranter
darfor att det bade forsvarar deras méjligheter att utfora sitt arbete
effektivt och blockerar deras karridarmgjligheter (Lindgren, 1996).
Ytterligare ett exempel pa strukturella villkor som forstarker
chefspositionens manlighet & minoritetsproblematiken. Kvinnliga che-
fers minoritetsstélining ger upphov till interaktionssituationer dér de
avvikande kvinnliga cheferna sérbehandlas (Kanter, 1977). Minoritets-
situationen leder kvinnorna till en svar balansakt dar de maste forsoka
uppfylla férvantningar som riktas mot dem dels som kvinnor, dels som
chefer. Att vara for kvinnlig underminerar deras professionella trovér-
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dighet medan ett for "chefigt " beteende upplevs som hotfullt och opas-
sande. | bada dessa fal, dvs. béde néar det géler homosocialitet och
minoritetsproblematik & det dltsd de strukturella forhdllanden (den
manliga dominansen) som & problematiska for kvinnor och inte gélva
ledaruppgiften.

Mojligheter i det nya

Det manligai ledarskapet handlar, som tidigare papekats, inte enbart om
diverse villkor utan ocksa om dess innehdll, vilket accentuerar fragan
om kulturellt definierade skillnader mellan kvinnor och mén. Mycket
tyder pa att den professionella miljon kring chefskap har utformats pa ett
sdit som & psykosocialt bekvamt for det manskulturella séttet att
forndla sig till omvariden (se t.ex. Acker 1994). Manga menar ocksa att
detta & problematiskt for kvinnliga chefer och chefsaspiranter (Helgesen
1991), vilket skulle tala for att en eventuell av-maskulinisering kan
underl&tta fér kvinnliga chefer.

Man kan tanka sig att organisationer dar chefer agerar pa ett mindre
manskulturellt sdtt och déar arbetsmiljon karaktériseras av samspe,
omsesidighet och relativt sma maktavstand skulle kunna géra chefs-
arbetet mer |&ttforenligt med en kvinnokulturellt forankrad gélvbild.
Detta antagande f& stod av de manga populéra ledarskapsbocker och
debattinldgg samt den mer sparsamma forskning dér det hévdas att
kvinnliga chefer egentligen foredrar en interaktiv, relationsorienterad och
demokratisk ledningsstil (Rosener 1995, Helgesen 1991) och att kvinnor
darfor har béttre mojligheter i mindre hierarkiska organisationer.

Ett ytterligare argument for att de krav som nu stélls pa ledarskap
skulle kunna paverka kvinnors majligheter positivt, & antagandet att
kvinnliga ledare faktiskt & sarskilt |ampade for det nya ledarskapet
p.g.a. sin kulturella socialisationsbakgrund (Rosener 1995, Lipman-
Bluman 1992, Helgesen 1990, Loden 1986). Den kvinnliga ledartilen
anses 6ka kvinnors mgjligheter i framtiden, nér foretagen inser vilken
potential de har i sina kvinnliga chefsaspiranter. Detta far delvis ocksa
stod fran t.ex. Blomqvists studie (1994:129) som antyder att service-
foretag vars forsdjningsframgangar & beroende av medarbetarnas ly-
hordhet for kundens behov, har fétt 6gonen upp for den kvinnliga rela-
tionsorienteringen, och att efterfragan pa kvinnor faktiskt & relativt stor
i dessa foretag just darfor att de antas vara mer lyhdrda an man. Kvin-
nors lyhordhet anses alltsd vara en sarskild tillgang i kundrelationer.

Forskningen pa detta omréde &r dock inte entydig, utan vissa forsk-
ningsresultat stodjer antagandet om en sarskild kvinnlig ledarstil medan
andra bestrider det. Forskningen som antyder att det inte finns ndgon
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skillnad mellan kvinnors och méns ledarstil & emellertid mer omfattande
(Avotie 1997, Wahl 1997).

N&r man diskuterar varfor forskningen i sd manga fall har hittat lik-
heter, och inte skillnader, mellan kvinnliga och manliga chefer brukar ett
antal orsaker framhdllas. En av dessa & de organisatoriska forutsatt-
ningar som gdler for karriar. Det & exempelvis sa att tillséttning av
chefstjanster ofta karaktériseras av "homosocia reproduktion”, vilket
innebédr att de som rekryterar nya chefer upplever de kandidater som
liknar dem gédva i olika hanseenden som béast |ampade for chefsposi-
tioner (Alvesson 1997, Kanter 1977, Lipman-Blumen 1976). Avvikande
personer kommer sdlan i fréga, och eftersom kvinnor redan avviker
p.g.a Sitt kon & det troligt att de kvinnor som faktiskt har befordrats till
chefspositioner & relativt valanpassade i fraga om ledarstil, och altsa
efterstravar att inte skilja sig ifran man.

Det finns tva motstridiga krav pa kvinnliga chefer betréffande ledar-
gtil. A ena sidan géller det, i enlighet med resonemanget ovan att inte
skilja sig fran de Gvriga cheferna for mycket om man vill bli tagen pa
alvar professionellt sett. A andra sidan finns det en press pa att inte vara
for okvinnlig, vilket & speciellt viktigt om man vill bli socidt ac-
cepterad. Detta gdler i umganget med sava kvinnor som man. For
manga kvinnor innebar detta en standig balansgang vilket naturligtvis ar
psykiskt pafrestande (Sheppard 1992, Marshall 1987, Kanter 1977). En
innehdllsméssig av-maskulinisering av ledarskapet skulle kunnainnebéra
at behovet att anpassa sig blev mindre for kvinnorna. Detta kan
underl&tta specidllt for de kvinnor som har svért att, eller som helt enkelt
inte vill, anpassa sig till den manliga normen. Med andra ord kan
uppluckringen av det manliga i ledarfunktionen ge kvinnor storre
handlingsfrihet att vélja en egen (och annorlunda) ledartil.

Denna utveckling innebér ocksa en fara. Inte alla kvinnor, och kanske
i &n mindre utstréckning kvinnliga chefer, & sarskilt starkt préglade av
den kvinnokulturella socialisationen. Redan den primédra sociadisa
tionsprocessen (dvs. den process varigenom vi anammar hemmiljons
normer och vérderingar) kan se olika ut for olika individer, men ocksa
den sekundéra sociaisationen under utbildning och yrkedliv spelar roll.
De kontextuella faktorerna kan antingen forsvaga eler forstdrka den
primara socialisationen. Med tanke pa att kvinnliga chefer néstan ute-
dutande arbetar i mansdominerade miljoer & det sannolikt att (ocksd)
deras sekundéra socidisation tonat ned kvinnokulturella forhallningssatt
och vérderingar.

Det finns altsd kvinnliga chefer som i sin yrkesroll inte styrs av den
kvinnliga konsrollens kulturella imperativ. Man maste ocksa hdlla i
minnet att trots all betoning av mjukare element i ledarskap & sddana
aspekter som t.ex. maktutdvning, konkurrens om resurser och resultat-
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ansvar fortfarande en del av funktionen. Detta gor att beteenden som i
var kultur definieras som manliga (t.ex. bestamdhet, galvhavdelse,
konkurrensinriktning) knappast kommer att bli mindre relevanta, utan
det handlar snarare om en glidning & en ndgot mindre maskulin riktning.
Om man bdrjar anstélla kvinnliga chefer p.g.a. deras relationsorientering
okar risken for att kvinnor maste vdja beteenden som passar deras
konsroll snarare an att de far frihet att utgd ifran egna preferenser och
situationens krav. Risken & altsa att beteenderegistret som kvinnorna
tilldts véja ifran begransas. Detta blir problematiskt dels for deras
professionella trovardighet om situationen kréver nagot annat, och dels
for deras psykiska vabefinnande, dvs. om de inte kan fa bekréftelse for
sitt verkliga sétt att vara.

Kontexten avgor

Avdutningsvis kan man fraga sig vilka strukturella villkor som kan
tankas vara gynnsamma respektive ogynnsamma for en innehdllsdlig av-
maskulinisering av ledarskapet. Om vi utgdr ifrén antagandet att det
finns kulturella skillnader mellan kvinnliga och manliga chefer och att
deras forhdlningssitt till omvéarlden faktiskt skiljer sig &, sa kan man
ocksa tdnka sig att den manliga dominansen i ledarbefattningar utgor en
strukturell omstandighet som forsvérar en innehdllsmassig av-masku-
linisering av ledarskap. Om den hierarkiska, instrumentella och kyligt
rationella orienteringen ingdr i konstruktionen av manlighet sa utgor inte
en mansdominerad socia kontext den basta forutsdttningen for att lyckas
gora innehdllet i ledarskap mindre manligt, utan snarare tvartom. Med
andra ord & det sannolikt att en innehdlsméssig forandring av
ledarskapet i linje med de nya idéerna kréver en kdnsméssigt mer ba-
lanserad social kontext for att bli framgangsrikt, oavsett om man pa ett
medvetet plan tolkar forandringsbehovet i konstermer eller inte.

De nya ledarskapsstrategierna handlar inte heller enbart om inforande
av mjuka metoder utan dessa kombineras oftast med villkor som snarare
kan beskrivas i motsatta termer. Exempelvis innebdr plattare
organisationer ocksa farre chefspositioner, vilket kan leda till hardare
konkurrens om chefspositionerna. Vidare innebar dessa idéer ofta har-
dare krav pa resultat och maluppfyllelse. Detta kan i sin tur leda till en
situation dér samarbete och professionell generositet mellan chefer blir
en forutséttning for att klara kraven, men samtidigt & det ocksa sanno-
likt att de hardare kraven leder till en situation dar positionering, social
likformighet (homosocidlitet) och instrumentellt beteende far storre
genomslagskraft.
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De nya idéerna har kommit till genom en utveckling initierad av
marknadens krav. Dessa krav kan utgtra en strukturell omsténdighet
som gynnar en forandring av ledarskapet. Det & mdjligt att foretag dar
en ledardtil i enlighet med de nya kraven & en forutsdttning for over-
levnad (t.ex. kunskapsintensiva foretag) utgor en mgjlig arena for en
omdefiniering av ledarskapet, s att det blir mindre maskulint praglat.
Vissa forskningsresultat tyder pa att branscher dar det maskulina for-
hallningsséttet & mindre institutionaliserat kan utgéra sddana arenor (se
t.ex. Blomgvist 1994, Kvande & Rasmussen 1994).

Slutord

Artikeln har tagit upp fragan om hur de idéer kring ledarskap som
framforts under det senaste artiondet kommer att paverka villkoren for
kvinnliga chefer. Det foresprékas en innehdllsmassig forandring av
ledarskapet, som delvis kan tolkas i konstermer. Exempelvis kan en
nedtoning av den auktoritativa och hierarkiskt orienterade, kyligt ratio-
nella ledarstilen samt en samtidig framtoning av en mer deltagande och
manniskoorienterad ledarstil tolkas som en innehdllsméassig av-masku-
linisering av ledarskapet. Det & dock svart att ge ett entydigt svar pa
fragan om hur denna forandring kommer att paverka kvinnliga chefers
situation. Om funktionen kommer att innehdlla mindre av sddana for-
hallningssétt och beteenden som & svara att forena med den kulturella
konstruktionen av kvinnlighet sa kan det naturligtvis tankas att detta
okar nagra kvinnors karriarmgjligheter. En innehdllsméssig av-masku-
linisering av ledarskapet kan minska behovet att anpassa sig och oka
friheten att valja en annorlunda ledartil .

Man kan ocksa tanka sig att efterfragan pa kvinnliga chefer kan
komma att oka (&minstone i vissa branscher) om de nya kraven pa
ledarskap generdllt sett kommer att forknippas med kvinnlighet. Denna
utveckling kan vara en mdjlighet men det kan ocksa utgora ett hot.
Kvinnor, liksom man, skiljer sig & inom gruppen, och om man nu legi-
timerar kvinnors existens pa chefsbefattningar genom att de forvantas
bete sig pa et stereotypt séitt sa 6kar man ytterligare pressen pa de redan
utsatta kvinnliga cheferna.

Den manliga konstruktionen av ledarskap handlar inte enbart om in-
nehdll utan & en mer komplex historia &n sa. Som vi sett ovan genom-
syrar den inte bara §éva uppgiften utan &ven villkoren och spelreglerna
kring positionen, och dessa fdljer inte marknadens logik utan
konsordningens logik. Darfor & det troligt att en innehdllsméssig av-
maskulinisering av ledarskap endast har en marginell effekt pa kvinnliga
chefers situation. Det manliga i gava uppgiftens karaktér kan ses som
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ett symptom pa sadana strukturella forhdllanden som hanger ihop med
den manliga dominansen.

Det & inte skillnader mellan kénen som & det egentliga problemet
utan problemet ligger i vilken betydelse som man ger skillnaderna och
hur det motiveras. Det faktum att ledarskap och kvinnlighet har kon-
struerats som motpoler & andamalsenligt for den gédlande konsord-
ningen och det skulle vara felaktigt att tolka de nya idéerna kring ledar-
skap som en vilja att &ndra den ordningen. Det & relativt séllsynt att den
generella, samtida managementlitteraturen kopplar forandringarna till
kon. Tvartom, innehdller de nya idéerna dven teman som kan tolkas som
en forstarkning av positionens manlighet. Sddana teman & t.ex.
heroisering av ledare och betoning av expertis (Alvesson, 1997a:159).
Med dettai minnet och med tanke pa att det finns gott om exempel som
visar att nar kvinnor har kommit in pad mansdominerade omraden, s har
konssegregeringen tagit nya former (t.ex. genom att flytta makten, se
t.ex. Acker, 1994), ligger det néra till hands att tdnka sig att just de
maskulinitetsforstarkande temana skulle fa en mer framtradande plats
om man insag att de nyaidéerna pa allvar hotar konsordningen.
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Kunskapsutveckling med hogskolans hjalp

INGELA JOSEFSON

Bakgrund

Arbetdlivet har sedan flera &r styrts av mottot: Farre anstéllda med hogre
kompetens. Det har t.ex. lett till att barnskotare ersatts av forskollérare,
underskoterskor av gukskoterskor. Det hér gdler inte bara offentlig
verksamhet; den teknologiska utvecklingen har lett till att manga yrken i
industrin har forsvunnit eller andrat karaktdr. Har liksom i offentlig
verksamhet efterlyses anstéllda med hogre formell utbildning.

Ar 1980 forvarvsarbetade mer n 50 % av flickorna i &ldern sexton
till nitton ar. P tjugo & har detta forandrats s att  forvarvsarbete i
dessa dldrar & undantag. Tondringar som inte anpassar sig till den i
realiteten tolvariga skolplikten ramlar ur systemet. Och de som har av-
dutat sina studier pa gymnasieniva bor dessutom ocksa helst skaffa sig
hogskol euthildning (Oberg, 1998).

Fragan & vad denna utveckling kommer att leda till i framtiden.
Vilka konsekvenser far den? Klart & att den rymmer manga problem.
Vilka kunskaper kommer att behdvas i morgondagens samhélle? Under
de & som ny teknik tagit en alt storre plats i arbetdivet har fragan ak-
tualiserats om vilken skillnaden & mellan ménniska och maskin? Vad &
unikt for manniskan och darfor viktigt att da vakt om? En péfallande
betoning av det som brukar kallas social kompetens har blivit tydlig
under senare &r. Vad menas med det? Ar det ndgot som gér att forvéarva
och i sa fal hur? Studerar man annonserna pa lediga platser i tidning-
arna & det pafalande att sociala formagor som lyhordhet, samarbets-
formaga, ja, t.o.m. humor och varmt hjarta (gukskéterskeanstaining)
betonas, oftatill priset av formella meriter.

Som en fdljd av utvecklingen pa arbetsmarknaden Okar antalet an-
tagningsplatser till hdgskola och universitet och en rad nya hégskolor har
etablerats. Fragan &r: Hur méter hogskolorna och universiteten de krav
pa utbildningen som ett 6kande antal studenter fran skilda miljoer stéller
pa dem? De nya hogskolorna har en unik majlighet att bygga upp andra
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former for utbildning &n de som dominerar vid de mer traditionstyngda
universiteten. | dessa miljoer har specialiseringen gétt 1angt under hela
1900-talet. Den kvalitet som fordjupningen ger gar ut Gver den bredare
Overblicken.

Nackdelen med det sndva perspektivet i traditionella universitets-
miljoer & att vi kan forledas att tro att en disciplins specifika sétt att
utforska verkligheten ger oss den enda sanningen. Vid Sodertérns hog-
skola, dér jag & verksam, har utbildningen darfor en mangvetenskaplig
och mangkulturell inriktning. | praktiken innebar det att hogskolan &r
organiserad pa ett sétt som framjar samarbetet Gver amnesgranserna. En
och samma foretedlse belyses utifrén humanistiska och samhdls-
vetenskapliga perspektiv. Syftet &r att gora studenterna uppméarksamma
pa sivdl mojligheter som begransningar i vetenskapen. Modeller i ve-
tenskapen har den egenheten att de formdr att belysa vissa delar av
verkligheten men uteduter andra. Risken & alltid Overhéngande att
modellen forvéxlas med verkligheten och dérmed begransar vart seende.

P4 dagens arbetsmarknad Okar risken att bli arbetslos for ménniskor
utan hogre uthildning. Darfor maste hogskolor och universitet ocksa
komma de méanniskor till métes vars kunnande inte langre anses an-
vandbart i dagens arbetdiv, men hur skall detta kunna goras?

Utbildning for underskoterskor — ett praktiskt
exempel

Under 90-talet avskedades i Okande utstrackning landstingsangtélida
underskoterskor. | samband med detta andrades gymnasieutbildningen
fran vardlinje till omvardnadsprogram, dvs. yrkesutbildningen till un-
derskoterska férsvann. Tanken var att sjukskoterskor skulle ta Gver de
arbetsuppgifter som underskéterskorna tidigare utfort. Samtidigt har
emellertid gukskdterskeutbildningen andrat karaktér. Utbildningen vid
hogskolan betraktas inte som en yrkesutbildning utan som akademiska
studier.

Né&r hogskolereformen genomfdrdes 1977 innebar det att den tidigare
praktiskt inriktade gukskoterskeutbildningen Gverfordes till hdgskolan;
enligt hogskolelagen skall hogre uthildning vila pa vetenskaplig grund.
Den for en yrkesuthbildning nédvandiga kopplingen mellan praktik och
teori blev dérigenom inte langre gavklar. Hogre utbildning tenderar att
lagga tyngdpunkten pa bokliga studier och inriktas pa forskning medan
yrkesinriktningen och den praktiska kunskapen kommer i skymundan.

Under 90-talet har manga underskoterskor avskedats, men i borjan av
1998 svangde situationen plotsligt. Det visade sig svart att undvara dem
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aven i den kliniska vérden. Detta & bakgrunden till det uppdrag som
Sodertorns  hogskola fick, att utveckla en hogskoleutbildning for
underskéterskor anstélida vid Huddinge sjukhus. Jag var ansvarig for
uppbyggnaden av denna uppdragsutbildning och foredog for ledningen
vid gukhuset att en forstudie skulle genomfdras med en grupp under-
skoterskor vid sjukhuset.*

Skélet till denna forstudie var att hdgskola och universitet i de flesta
fal erbjuder férdiga kursplaner till sina utbildningar. Dessa utformas
utifrén lararnas amnesmassiga fortrogenhet och & en rimlig utgangs-
punkt ndr det ror sig om reguljar utbildning for unga studenter. Mer
problematiskt blir det ndr nya grupper av studerande med tidigare
yrkeserfarenheter soker sig till hdgre uthildning. En angelagen fraga blir
hur vi pa basta sétt skall kunnatillvarata de kunskaper om sitt yrke som
dessa redan har fér att skapa broar mellan deras praktiska kunnande och
den vetenskapliga kunskap som hdgskolan kan erbjuda? Det var for att i
samarbete med underskéterskorna finna fram till en for dem relevant
utbildning som forstudien till den planerade undervisningen genom-
fordes. Bakom detta tillvagagangssétt ligger ocksa insikten att arbets-
livsforskningen kan fa rika forskningsméassiga impulser genom ett nara
samarbete med praktiker. Att forskatillsammans med olika yrkesgrupper
ger ofta andra kunskaper an att forska om dem.

En forstudie

Arbetet pdbdrjades med tio underskéterskor vid Huddinge sukhus, ala
med lang praktisk erfarenhet av yrket. Vi tréffades for ett tvatimmars
samta var fjortonde dag under ett halvar. Syftet var att gemensamt dis-
kutera innehdlet i en hogskoleuthildning for yrkesgruppen. Utgangs-
punkten var fragan: Vilka kunskaper behdver underskoterskan i sitt yrke
och vilket behov av kunskapsutveckling finns?

| de darpa fdljande diskussionerna utkristalliserades nagra kun-
skapsomraden som syntes speciellt angelagna att fordjupa. Ett sadant
rorde Konflikter mellan olika yrkesgrupper i varden. Inte ovantat fanns
hos underskéterskorna en upprordhet Over deras forandrade villkor i
varden under senare & . Underskoterskeutbildningen pa gymnasieskolans
vardlinje forsvann och ersates av ett yrkesforberedande omvard-
nadsprogram. Nu visar det sig, menar underskéterskorna i gruppen, att
de ungdomar som gatt igenom omvardnadsprogrammet inte har till-
réckliga baskunskaper i t.ex. anatomi. De har ocksa kortare praktik an

! Lotte Alsterdal, doktorand vid Arbetslivsinstitutet deltog vid genomférandet av
forstudien.
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tidigare. Detsamma géller i gukskoterskeutbildningen; de nyutbildade
gukskoterskorna har inte de praktiska kunskaper de behdver. Det han-
der, siger nagon, att en nyutbildad sukskéterska annu inte har sett en
blodtrycksmanschett.

Manga underskoterskor har fétt rédet att utbilda sig till sukskoter-
skor for att inte forlora jobbet. Men, menar Sara, det vill de flesta inte.
For det finns flera skal. Ett & den langa utbildningstiden, som for flera
medeldlders underskoterskor ter sig avskrackande. Det ekonomiska
avbrécket & inte vart det forhallandevis |1aga 16nelyft som blir resultatet.
Ett annat skd & uppmaningen "GlIém alt ni lart er tidigare!" som
tidigare kollegor har fétt hora nar de paborjat 5ukskoterskeuthildningen,
som vore deras vardkunskaper som underskoterskor av noll och intet
varde. Det starkaste motsténdet mot utbildningen tycks emellertid géla
gukskoterskans under senare ar forandrade arbetsuppgifter.

En sukskoterska idag agnar en stor del av sin arbetstid & doku-
mentation och administrativa arbetsuppgifter; det & hennes ansvar att
dela ut medicin och ge intraventsa injektioner. En stor del av sin ar-
betstid sitter jukskéterskan framfor datorn. Det tycks vara svart att
finna tillrackligt utrymme for omsorgen om patienten. D&rmed blir om-
sorgen, att finnas hos patienten, en viktig arbetsuppgift for underskoter-
skorna. Det & denna narhet till patienten som mangai detta yrke varnar
om, det & den devill odlai sitt yrke.

Samtidigt blir avgransningen av arbetsuppgifterna mellan de bada
yrkena problematisk. Situationen kan uppsta att den nyutbildade sjuk-
skéterskan har den formella kunskapen och ansvaret, medan under-
skoterskan har den reella kompetensen men inget formellt ansvar. |
manga fall 16ser personalen problemet genom att underskéterskan utfor
arbetsuppgiften praktiskt, medan sukskéterskan stér bredvid och tittar
pa "som representant for den formella kompetensen”, som en under-
skoterska formulerar saken. Situationen ter sig ibland underlig for er-
farna underskoterskor som darmed har forlorat ansvaret for arbetsupp-
gifter som tidigare var deras.

Men aven gukskoterskans nya arbetdedande funktion kan ibland
uppfattas som krénkande for erfarna underskoterskor. Anna berédttar om
hur en ung gjukskoterskestudent praktiserade hos en underskoterska med
20 &rs praktisk erfarenhet. Efter tva veckor ville studenten, som han sa,
"tréna aktivt ledarskap" pa den dldre arbetskamraten. Situationen blev
barock, men samtidigt ett exempel pa studentens onskan om att fa
omsétta sinai utbildningen forvarvade kunskaper i ledarskap i praktiken.

Detta arbetdedarskap har fétt konsekvenser for underskoterske-
gruppen. Sture formulerar det s3 har: "Over en natt fick gukskéterskor-
na omvardnadsansvaret; de skall egentligen gora allt och vi skall hjalpa
till. En handledare pa hans klinik forstod vad det handlade om och
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lyckades astadkomma en forbéttring nér han sa: "Jag vill inte héra ndgon
sdga att de hjd per till."

Underskoterskornas osskra stallning inom varden har lett till att
manga utanfor varden inte langre vet vad yrket innebér. Flerai gruppen
har fatt hora kommenterarna: = Finns ni kvar &n?= eler wBlir du adrig
fardig med din utbildning?=. Deras mangariga erfarenheter varderas ofta
lagt, menar flera i gruppen. Ett exempel namns. Det handlar om en
mentalskotartjanst | psykiatri som skall omvandlas till en gukské-
terskebefattning. Arbetsedaren far frdgan om han anser att en nyutbil-
dad gukskdterska har hégre kompetens &n den mentalskétare som ar-
betat i 15 &r. Svaret blir "naturligtvis'. Praktisk erfarenhet ses inte som
viktig kunskap. Daremot varderar ofta ddre lakare denna formaga hogt.
"Kan jag fa hjalp av en van underskéterska," kan de fréga. Och de spe-
cidister Anita arbetar tillsammans med hanvisar till henne i manga fr&
gor. Hon gitter ofta i fyra, fem timmar hos patienterna och 18karna vet
vilken kunskap hon sitter inne med. Har liksom i fallet med gukskoter-
skorna & det framfor allt de ddre som ser och forstar vad de kan.

Vilka kunskaper krévsi arbetet?

Fragan om vilken kunskap som behovs diskuterades standigt under
loppet av studien. Fragan kan ses fran tva hall. For oerfarna undersko-
terskor gdler problemen ofta grundliéggande medicinska kunskaper. De
kan ha svarigheter med att hantera prover och ror. For de erfarna ligger
problemen pd ett annat plan. Har galler det ofta att méta svara dilemman
av exigentiell natur. Det kan gélla ovissheten om hur man talar med
anhdriga om en patients forestaende dod. Anita beréttar om en svart suk
40-arig kvinna som inte langre orkade med de standiga diaysbehand-
lingarna. Hennes kropp var slut och hon ville do. Men hennes tonarsbarn
blev fértviviade och undrade varfor personden tog livet av deras
mamma. Mamman dog ett par dagar senare. En manad senare kom de
tillbaka och bad om ursakt. Anita kunde forsta deras vrede, men hon
kande ocksa va till och kunde forsta patientens 6nskan om att fa do.

Lika svért kan det vara med AlIDS-patienter, ofta unga, som inte vill
tala om for sina forddrar att de har §ukdomen. Personalen talar om for
foraldrarna att sonen snart skall do och de forstar inte varfor. Och s &
det ofta: det & svarare att mdta de anhdriga an den svart guka patienten.
Anna siger. "Man maste véga sina ord pa guldvdg gentemot dem. De
lever vidare och kommer i manga fall att taa om dodsfalet i aratal
efterdt."

"Att se, hora, kénna, lukta— det & det viktigai yrket", betonar Karin.
Att 6va upp dessa sinnen [& man sig genom erfarenheten och av andra
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arbetskamrater som man gar tillsammans med. En erfaren person kan
utropa "Hér luktar det kortelfeber" — det & en mycket specidll lukt.

| samtalen ges olika exempel pa konsten att |4sa av vilka behov pa-
tienten har. Sara talar om vikten av att finna den rétta tonen och snabbt
gora bedomningar. | Evas arbete i akutvarden & detta helt avgorande.
Hon maste direkt se pa patienten om det ar fraga om ett akut tillstand
som maste behandlas genast eller om det & méjligt att vanta.

Sinnenas bruk aktualiseras ocksa i en gukvard som anvander sig av
mycket tung teknik. Det finns en risk att bli blind for patienten bland ala
apparater pa intensivvardsavdelningen. Karin gjorde det misstaget nér
det géllde en apparat som tj6t. Lakaren gjorde henne uppmarksam pa att
patienten madde bra. Det kan bli fel pa maskinerna; darfor maste man
vara uppmarksam pa om patienten & kallsvettig och gra, vilken farg han
har pa l&pparna. Ibland &r det viktigt att koppla bort ala papper och
maskiner och i stéllet anvanda sinnena. | alalagen géller det att anvanda
kanselsproten och forsoka vanda ut och in pa sig galv. "Det & jag galv
som &r arbetsredskapet,” sager Karin.

Utbildningens innehdl

Nér forstudien hade avdutats granskade en grupp lérare vid hogskolan
de kunskapsbehov som underskoterskorna hade uttryckt. Det framgick
av det insamlade materialet att samtalen om konflikterna mellan guk-
skéterskor och underskéterskor i bérjan tog stort utrymme, for att under
dutet av studien i stort sett upphdra. En av deltagarna formulerade det
sa har en tid efter det att studien avdlutats. "Forst hade vi behov av att ge
uttryck for var frustration dver utvecklingen for var yrkesgrupp under
senare &. Dérefter blev det angeldgnare att diskutera yrkets innehdl och
i dutet av studien insag vi att har handlar det inte om konflikt utan om
det nodvandiga samarbetet mellan de olika yrkesgruppernai varden”.

En annan fraga som ingaende dryftades i gruppen var de svérigheter
som motet med olika kulturer i varden kunde leda till. Detta & inte
ovantat pa ett sukhus som ligger i ett omrade dar patienterna kommer
fran en mangd olika kulturer.

Det var emellertid samtalen kring existentiella frégor som upptog den
mesta tiden; de sténdiga dilemman underskéterskan moter i sitt arbete
diskuterades ingaende utifran en lang rad praktiska exempel.

Med utgdngspunkt i de teman som diskuterades under forstudien ut-
vecklades en kursplan pa 10 poang for underskoterskor under rubriken
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= Véardfilosofi och moralx=.? Kursplanen bygger siledes pa deltagarnas
reflektioner kring den egna praktiska erfarenheten. | uthildningen utgar
vi fran dem men gé&r ett steg vidare genom att knyta an till filosofisk och
vetenskaplig tradition, vilket kan fordjupa forstaelsen av erfarenheterna
och ge ny kunskap. Det handlar om att knyta praktik och teori néara
varandra och undvika den polarisering dem emellan som vi ofta ser
exempel pai utbildningar.

Praktiska kunskapstraditioner

Under senare & har vi eméllertid kunnat notera ett fornyat intresse for
motet mellan praktiska och teoretiska kunskapstraditioner. Filosofen
Ludwig Wittgenstein formulerade om Bibelns ord | begynnelsen var
ordet till | begynnelsen var handlingen. Uppmérksamheten pa orden har
i detta tankande i stéllet riktats mot forhdlandet mellan sprék och
handling och mot den kunskap som svarligen later sig uttryckas i ett
exakt sprak. Inneborden i ordet kunskap har vidgats till att omfatta dven
det kunnande som blir synligt i praktiskt handlande och som kan kallas
tyst i forhdlande till det exakta spraket.

Under de senaste 20 dren har en hel del praxisforskning bedrivits dar
termen tyst kunskap varit central. | Skandinavien kom den till en bérjan
att knytas néra till arbetdivsstudier kring datoriseringens konsekvenser.
Framvaxten av forskningsomrédet Artificiell Intelligens och dess
tillampning, expertsystemen, aktualiserade grundldggande frégor av
kunskapsteoretisk karaktar. Forutsdttningen for utvecklingen av ma
skiner som tanktes kunna ersétta yrkesgrupper var att erfarna, till ex-
empel |akare eller domare, kunde beskriva sitt kunnande sa exakt och
precist att kunskapen i regelns form kunde foras 6ver pa maskinen. |
detta forskningsarbete restes fragan: Kan erfarna yrkesmanniskor for-
mulera alt de kan? Faktakunskaperna later sig uttryckas exakt, men
mahanda finns det andra former for kunskap som kan visas i praktisk
handling men som &r tystai forhallande till det precisa regel spraket.

Snart kom termen tyst kunskap att finna en vidare anvandning utan-
for datateknikens omrade. Sjukvardsbitraden med kort formell utbildning
men lang praktisk erfarenhet hanvisade till sina tysta kunskaper som inte
kunde ges réttvisa i formella beskrivningar av deras arbetsuppgifter. Pa
sa sétt kom termen ibland att anvandas fackligt—politiskt for att beméta
var kulturs 1&ga vardering av praktiskt arbete. | sddana sammanhang har

2 Kursen borjar som uppdragsutbildning hésten 1999 med 20 deltagare, samtliga
anstéllda vid Huddinge sjukhus. Avsikten &r att en tvadrig 80-poadngsutbildning
for underskoterskor skall utvecklas under de narmaste aren.
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det forekommit att uttrycket tyst kunskap anvants pa ett diffust och
romantiserande satt. Men utifran ett kunskapsteoretiskt perspektiv ar det
inte ndgot mystiskt med ordet. Det syftar pa kunskap som kraver andra
uttrycksformer @n de vedertagna. Den kan visas i handling eller ges en
innebdrd med hjdlp av exempel och beréttelser. Underskéterskornas
beskrivningar av problematiska situationer i arbetet &r just sadana
beréttel ser.

Pastaendekunskap och fortrogenhetskunskap

Under senare & har ibland termen pastdendekunskap anvants for att ge
namn & den kunskap som vanligtvis formedlas i till exempel hogre ut-
bildning. Det rér sig om generella, systematiska kunskaper som ofta kan
beskrivas i regler, men ocksd om riktlinjer och forhdllningssitt.
Utbildningarna & inriktade pa att gora studenterna uppmarksamma pa
likheter; de blir trénade i att kategorisera. | det praktiska arbetet géller
emelertid andra krav. Den uppmérksamma blicken for olikheterna, for
det unika i varje situation, & avgorande. Detta kan man inte lasa sig till.
Kunskaperna forvarvas genom en fortrogenhet med praktiken i hela dess
mangfald. Ibland har detta kallats fortrogenhetskunskap. Pastaen-
dekunskap och fortrogenhetskunskap i forening skapar forutsittningar
for kunskap som kan omséttasi handling.

En jamforelse mellan |&kare och underskéterskor ger en innebord &t
de olika kunskapsformerna. Lakarutbildningen bygger till en betydande
del pa att studenterna inhdmtar kunskaper av teoretiskt slag; de blir tr&
nade i att vara uppmérksamma pa likheterna mellan t.ex. tre patienter
som visar olika symptom men har samma sukdom. | sitt praktiska ar-
bete stélls de emellertid infor métet med ofGrutsigbara svarigheter och
dainfor kravet att vara observanta pa varje patients unika situation. Det
tar tid att Ovas in i denna annorlunda form fOr seende, eftersom det kré-
ver en sinnenas ndrvaro som de inte kan I&sa sig till i bockerna. Mgjlig-
heten till handledning i det praktiska arbetet blir dérmed av avgérande
betydelse. Idag férsummas detta ofta. FOor underskéterskorna & situa
tionen annorlunda. Manga av dem som & verksamma idag har arbetat
som sukvardshitraden och darefter gétt en knappt ettarig uthbildning till
underskoterska, medan andra har gétt den tvadriga utbildningen pa
gymnasieskolans davarande véardlinje. Deras formella uthildning &
darmed kort, i gengdld har de tidigt kommit in i det praktiska véard-
arbetet. Med denna utbildningsbakgrund; vad & det i yrkeskunnandet
som underskéterskorna i forstudien lyfter fram? = Att se, hora, kénna,
lukta & det viktigai yrket=, siger ndgon. Sinnenas narvaro &r ett ater-
kommande tema. Ett annat & den villradighet de kan kénnai motet med
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enskilda patienter och deras anhoriga. Nagot tillspetsat kan det uttryckas
sd att lakarna i sin utbildning blir skolade i att se generella samband
medan underskéterskorna snabbt stélls infor unika situationer.

Det réder har en obalans mellan de olika kunskapsformerna— lakarna
har behov av handledning fér att forvarva fortrogenhetskunskap,
underskéterskorna a andra sidan behover pastdendekunskap for att for-
djupa sin forstaelse av de svarigheter som méter dem i arbetet. For bade
|&kare och underskdterskor géller att det kréavs tid till kritisk reflektion
Over problem i arbetet for att de enskilda erfarenheterna skall kunna
bidra till fordjupad forstaelse. Den brist pa tid till eftertanke i arbetet
som sa manga yrkesgrupper klagar 6ver idag inverkar menligt pa en
s&dan kvalitetsutveckling.

V& tids tankestil har lett fram till en Gverdriven tro pa den abstrakta,
kontextfria kunskapen. Den har bidragit till ett underkdnnande av erfa-
renhetsbaserad kunskap. Vi skulle kunna uttrycka det s3 att tonvikten
har legat pa pastéendekunskapen, medan balansen mellan denna aspekt
av kunnande och fortrogenhetskunskapen mer har forsummats. Denna
kunskapssyn blir problematisk n& man narmar sig yrkesutbildningar.
Hér & balansen mellan praktik och teori nddvandig och tvingar oss till
att problematisera existerande utbildningsformer.

Arbetdivsforskning och filosofi

Numera fors en livaktig debatt kring dessa frégor bade inom humanistisk
och samhéllsvetenskaplig forskning. Eftersom jag har min forankring i
humanistisk arbetdivsforskning uppehaller jag mig vid detta omréde, déar
inte minst praktisk filosofi bidragit med véardefulla insikter.
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Den amerikanska filosofen Martha C Nussbaum har i sina uttolkningar
av Aristoteles filosofi givit vardefulla bidrag till den kritiska reflektionen
om motet mellan praktik och teori.?

Kan en antik, grekisk filosof som Aristoteles ha ndgot att tillfora ar-
betdivet idag? Ja, det & min erfarenhet. Det var for 2 500 & sedan som
grunden for var kunskapssyn lades. Aristoteles larare Platon utformade
ett abstrakt kunskapsideal som vi ser konturerna av é@n idag. Exakt kun-
skap kom att st i motsatsstallning till praktisk handling och den sinne-
nas narvaro som denna kréver. | kritik mot detta lyfter Aristoteles upp
mansklig praxis till ett galvstandigt kunskapsomrade med egna premis-
ser. | skriften Den nikomachiska etiken som belyser den praktiska vis-
domens villkor, finner man foljande inledning till en utldggning om
karaktéren pa olika fortjanster:

= Eftersom den foreliggande undersokningen inte i likhet med andra
foretas av teoretiskt intresse /.../ @ det nodvandigt att man uppmark-
sammar sadant som har med handlingarna att gora dvs hur man skall
utfora demes..

(Aristoteles, 1967 s. 50 f)

Texterna samlade i Aristoteles skrift & sdledes inte teoretiska till sin
karaktér. Hans syfte & inte att genomfdra en begreppsanays. | stélet
betonar han uttryckligen att praktisk visdom inte & vetenskaplig forsta
else eftersom den riktar sin uppmérksamhet mot det individuella, det
unika, mot handlingen. Har géller inte vetenskapliga metoder och detta
blir tydligt i hela Aristoteles tankestil. Hans filosofi for praktiskt arbete
tillhandahdller ingen teori och metod for reflekterande arbete. Det maste,
betonar han, rada enighet om "att hela det resonemang som gdler
handlingarna maste uttryckas i grova drag och inte med exakthet."
(Aristoteles, 1967:51).

Bristen pa exakthet géler &n mer resonemangen kring de sarskilda
falen. Det & de som & kérnan i den praktiska kunskapen: den agnar sig
& det unika och inte & det generella. De sarskilda fallen beméastras inte
genom nagon sarskild teknik eler ndgra givna direktiv, "utan de

% Det & Bergenfilosofen Kjell S Johannessen som har praglat termerna
pastéendekunskap och fortrogenhetskunskap. De finns utvecklade i hans uppsats
Tyst kunskap i Dialoger 6:1988. Filosofen Bengt Molander skriver inom samma
forskningstradition i boken Kunskap i handling, 1993, liksom jag sjdv i bdckerna
Kunskapens former, 1991, och Lé&karens yrkeskunnande, 1998. Martha
Nussbaum har skrivit en |8ng rad bocker daribland The Fragility of Goodness,
1986, Love's Knowledge, 1990, The Therapy of Desire, 1994, Poetic Justice,
1995 samt Cultivating Humanity, 1997. | svensk Gverséttning av Zagorka
Zivkovic finns essdsamlingen Kanslans skérpa Tankens inlevel se, 1995.
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handlande personerna maste varje gang sava se efter vad som lampar
sig for tillfalet, i likhet med vad som & fallet inom l&kekonsten och
navigationskonsten."( Aristoteles, 1967:51) | centrum fér den goda
praktiska kunskapen star urskillningsformagan, skickligheten i att snabhbt
och uppmérksamt urskilja de drag som & kannetecknande for varje
sarskild situation. Aristoteles papekar att det centrala i |akarens arbete
(han anvander ofta l&karen som exempel) & métet med patienten. | detta
méte maste de teoretiska kunskaperna finnas med som végvisare och
hjdlpare, men darutover kravs andra formégor. Lyhordhet,
uppmarksamhet, fantas och kansomassig begavning & viktiga be-
sténdsdelar i den praktiska kunskapen. Sadana kunskaper &, betonar
han, inte medfédda. De behover standigt underhdll for sin utveckling.
Har kan vi lara av konstné@rerna och deras improvisationsformaga. Ska
despelarens eller musikerns 6ppenhet for den unika situationens krav ar
en forebild for allaformer av praktisk kunskap.

Aristoteles tankar har sin giltighet pa olika sétt for olika yrkesgrup-
per. Jag hdller har fast vid mina exempel fran varden i hopp om att de
skall kunna vécka tankar dven utanfor denna vérld. Manga av de kun-
skaper som Aristoteles lyfter fram som centrala for praktikern & kun-
skaper som inte hor hemma i vetenskapens varld. Férméagan att handla
omdomesgillt och lyhort i svara situationer & avgorande for vardperso-
nalens majligheter att komma svart sjuka patienter och oroliga anhdriga
till motes. Vetenskapen kan inte erbjuda oss nagra l6sningar i dessa fall.
Déaremot kan insikter fran humanistiska kunskapsomraden bidra till att
fordjupa forstaelsen av de ofta svara bedomningar som véardens vardag
rymmer. Den improvisationsformaga (flexibilitet skulle det idag kanske
kallas med ett populart ord) som krévs pd manga hall i arbetdivet idag
ligger det konstnarliga kunnandet nd&ra Men avstandet mellan
konstnérerna och andra yrkesgrupper & stort — teaterns uppgift vid
konferenser om arbetdlivsfragor & ofta att sta for underhdliningen, inte
att stalla de svara frégorna om var tid.

Avslutning

Arbetdivets krav pa hogre uthildning var utgangspunkten for den har
uppsatsen: Om kunskapsutveckling verkligen skall vara avsedd for dlai
vart samhélle, sd maste vi 6vervaga hur vi kan utforma utbildningarna
sa att den méter manniskor utifran deras olika forutséttningar och behov.
Foljer vi den traditionella betoningen pa teoretiska studier utesluter vi
manniskor fran studieovana miljoer eler f&r dem att kénna sig okunniga
och mindervérdiga.
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Har har jag uppehdllit mig vid yrken som hor till offentlig verksam-
het, men i lika hog grad galler diskussionen néringdivet i dess helhet.
Om manga manniskor blir utan arbete for att tekniken tar Gver deras
arbetsuppgifter, sa blir det desto angelagnare att fraga hur utbildningar
kan utvecklas som gor det mgjligt for dem att kvalificera sig for andra
uppgifter inom sitt omréde. Utbildning kan se vadigt olika ut — det &
detta vi maste betdnka innan vi gér ut med stolta deviser om kunskaps-
samhaéllets foretraden.

Vad menas med social kompetens, detta uttryck som har blivit sa
populdrt i dagens arbetdiv. Det som efterlyses verkar vara det som
Aristoteles kallar praktisk klokhet. Kan det méjligen vara uttryck for en
forandrad kunskapssyn i samhélet? | yrken som & inriktade pa méten
med manniskor kan detta synas gélvklart, men en dd t.ex. l1&kare har
skolats in i en medicinsk—vetenskaplig tankestil och ser patienten som en
sukdom, inte som en hjapbehtvande medméanniska. Det har vi svérare
att acceptera idag an for bara ett par decennier sedan. Ocksa nar det
gdler ledare betonas vikten av sadan praktisk klokhet. Vad det géller &r
— for att atervanda till Aristoteles — inte bara att veta att och att veta
hur. Den svara frégan blir nér man skall handla. Det kraver praktisk
klokhet.

Kan man lara sig det? Den fragan vill jag l&a en annan filosof,
namligen Ludwig Wittgenstein besvara:

"Kan man léra sig ménniskokénnedom? Ja; nagra kan det. Men inte
genom en undervisningskurs utan genom “erfarenhet”. <K an en annan
arvid vara en persons larare? Javisst. Han ger honom da och da den
riktiga vinken. — Sa ser hér inléarandet” och "utldrandet”ut. —Vad man
[&r sig, & ingen teknik; man |&r sig riktiga omdoémen. Det finns ocksa
regler, men de bildar inget system, och bara den erfarne kan anvénda
dem riktigt. | olikhet mot rékneregler.
Det svaraste & hér att |1ata obestamdheten riktigt och oforfal skat
kommatill uttryck."

(Wittgenstein, 1978:264)
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Del 11

Flexibilitet i arbetet — vad &r det?

Okad flexibilitet i arbetslivet efterfrégas och diskuteras &terkommande i
den aktuella debatten. Flexibiliteten och diskussionen kring denna géller
manga omraden, alt fran anstéllningsformer och arbetstid till forut-
séttningar for personalen att hoppa in pai stort sett alla omraden i den
verksamhet som bedrivs. Det finns manga uppfattningar om vad flexi-
bilitet innebér i praktiken och vad det bér innebéra.

Mot bakgrund av detta har Arbetdivsdelegationen inbjudit arbets-
marknadens parter att ge sin syn pa flexibilitet. For att fa perspektiv pa
den svenska diskussionen av flexibilitet har &en Sveriges Tekniska
Attachéer skrivit bidrag om flexibiliseringen i tre andra EU-stater, ndm-
ligen Tyskland, Frankrike och Italien.
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Svenska per spektiv
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Ett framtida arbetdiv som framjar hélsa och
utveckling

CARINA NILSSON, LO

Under mitten av 80-talet medférde hdgkonjunkturen en brist pa arbets-
kraft inom olika sektorer av arbetsmarknaden. Da 6kade insikten om att
en ddlig arbetsmiljo som leder till arbetsskador, |angtidssjukskrivning
och fortidspensionering medfor stora kostnader for samhélet och for
foretagen.

Ar 1988 intensifierade den socialdemokratiska regeringen sitt arbete
for att undanréja daliga arbetsmiljoer, bland annat tillsattes en arbets-
miljokommission. LO utarbetade parallellt egna program som syftade till
att 6ka insikten om arbetsmiljons betydel se for manniskors hdlsa och for
foretagens utveckling och tillvéxt. Arbetsmiljokommissionens arbete
resulterade bland annat i att arbetsmiljdlagen skérpte arbetsgivarens
ansvar for forebyggande och rehabiliterande insatser och for
arbetsorganisationen. Arbetdivsfonden inréttades och den bidrog med
totalt 10 miljarder till foretagen for att fa en praktisk tillampning av
kunskaper inom arbetsmiljéomradet och ett okat genomslag av férand-
ringarnai lagstiftningen.

Flera exempel finns ocksa pa foretag som gjort stora satsningar pa
arbetsmiljon och déarigenom skapat férutséttningar for en béttre utveck-
ling som inneburit att de l&ttare kunnat hanga med i 90-talets hardnande
konkurrens. Det senaste artiondets stora ekonomiska problem och &-
foljande hoga arbets tshet har emellertid patagligt visat att intresset for
arbetdivs- och arbetsmiljéfragor i hdg grad & konjunkturberoende. N&r
arbetsGsheten stiger minskar intresset for forhdlandena i arbetet. Oron
for att forlora jobbet har ocksa bidragit till att det har blivit "tystare" pa
vara arbetsplatser. De anstéllda vagar inte klaga, i synnerhet inte om de
har en tillfalig anstélining. Tystnaden & dyrbar for arbetsgivarna. An-
stallda som kanner sig otrygga forlorar sin initiativkraft och vagar inte
forafram nyaidéer.

Trots det har arbetsgivarnas krav pa en forandrad arbetsrétt okat un-
der senare tid. Vissa forsamringar av anstéllningsskyddet har ocksa



156 Ett framtida arbetsliv som framjar hélsa och utveckling SOU 1999:69

genomforts bl.a forsamrad fortur till ateranstalining. Anstallningsskyd-
det & en viktig forutsattning for att de anstallda ska vaga vara kreativa
och ta ett storre ansvar pa sina arbetsplatser.

Missuppfattningen att de traditionella arbetsmiljoproblemen i stort
sett & |6sta blir ocksa alt vanligare. Olika undersokningar visar emel-
lertid att vi riskerar att fa ett arbetsiv som kommer att medféra okad
belastning i arbetet och nya halsorisker. De senaste arens forsamringar
av vafarden har ocksa paverkat arbetslivet. Arbetsskadeforsakringen
har forsamrats och en minskad sjukerséttning har bidragit till att
"guknarvaron" Okat. Foretagshasovérden forsamrades for manga nér
statshidragen upphorde och kollektivavtalen sades upp.

Effekten av 1&gkonjunkturen och arbets6sheten liksom en minskad
tillgang till foretagshalsovard har inte kompenserats av de skérpta kra-
ven pa arbetsgivaren i arbetsmiljolagen. Den reformerade lagstiftningen
har i stédllet forutsatt tillgang till foretagshalsovard och avtalskomplette-
ringar. De arbetsmiljoreformer som beslutades pa 90-taet, bl.a. arbets-
givaransvaret for internkontroll och rehabilitering, maste nu fa genom-
dag ocksd i ala foretag och verksamheter. Aven oron for att forlora
jobbet har bidragit till en okad "gukndrvaro'. De korta sukskriv-
ningarna har minskat, vilket pa sikt kan bidra till att sukdomar forvar-
ras. Langtidsgukskrivningarna (6ver 60 dagar) har ocksa enligt Riks-
forsékringsverket Okat kraftigt. Detta inneb&r kostnadsdkningar med
flera miljarder samtidigt som statens ekonomiska resurser for rehabili-
teringsinsatser minskat. | vissa yrken, exempelvis inom byggsektorn, kan
man inte arbeta langre an till 50-&rsddern innan man antingen maste
byta arbete eller fortidspensioneras. Detta & oacceptabelt, bade ur social
och ekonomisk synpunkt. Det maste bli en sévklarhet att d&ven de som
arbetar i ett LO-yrke ska kunna arbeta dnda fram till sin dderspension.

Det kanske viktigaste som hant pa manga arbetsplatser under senare
& har varit olika typer av organisationsforandringar och en okad flexi-
bilitet ifrdga om arbetstider, anstallningsformer osv. Dessa organisa-
tionsforandringar som sannolikt kommer att fortga framover har till-
kommit av olika skal, framst pa grund av strukturforandringar och
rationaliseringar, ibland pa grund av medvetna satsningar pa en forbétt-
ring av arbetsinnehall och arbetsmiljo.

Den tekniska utvecklingen har i synnerhet inom industri och till-
verkning varit en stark drivkraft bakom utvecklingen. Men framforallt
anses eméllertid krav pa 6kad konkurrenskraft internationellt och 6kad
produktivitet krava en mer flexibel arbetskraft, bade ifraga om anstall-
ningsform och arbetstid. En béttre kundanpassning efterstravas ocksa
genom kunnigare persona och en mer flexibel arbetsorganisation.

Flexibilitet i arbetdivet & inte nagot nytt. Flexibla arbetstider har
inte minst LO:s medlemmar erfarenhet av; turlistetid och skift- och
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nattarbete & olika uttryck for produktionens behov av flexibilitet.
Varierade anstéliningsformer har funnits tidigare i form av bl.a. deltid,
sdsongsarbete och projektanstdliningar. Men varierade angtélinings-
former, egenforetagande, behovs- och projektanstéliningar m.m. har fatt
en storre omfattning under senare & och beddmningen & att de kommer
at okaallt mer.

Kunskapdyft for arbetsgivare

En viktig forutséttning for att de allt snabbare forandringarna i arbets-
livet skaledatill en positiv utveckling av arbetsmiljon for de anstéllda &
att ledande personal har kunskaper pa omradet. LO-enkéterna visar att
internkontrollen inte har bidragit till att férbéttra den arbetsedande
personaens kunskaper inom arbetsmiljéomradet. Den har till och med
enligt skyddsombuden forsdmrats jdmfort med 1980 trots att detta &r ett
krav enligt internkontrollens regler. Detta & mycket oroande for de
anstdlldas hdsa och for mgjligheterna till utveckling i arbetet. En
bidragande orsak till den negativa utvecklingen kan vara att sddana
utbildningsfrégor nu i mindre utstrackning an tidigare &r avtal sreglerade.
Att manga foretag saknar tillgang till eller har bristande foretags-
hasovard & aven en bidragande orsak till att forandringar inte genom-
fors med hansyn till de anstéllda och arbetsmiljon.

Rationaliserings- och organisationsforandringar kommer sakerligen
ocksa pragla arbetdivet i framtiden. Chefer pa olika nivaer bor fa et
kunskapslyft i personal- och arbetsmiljcfragor s att rationaliserings-
och organisationsforandringar kan genomforas pa basta sétt dven med
hansyn till de anstéllda. De bor aven ha tillgang till den foretagshalso-
vard som krévs for att bedriva ett effektivt arbetsmiljGarbete.

Fordelar och nackdelar med mer flexibla
anstallningsformer och arbetstider

Inom manga foretag har den fast anstéllda gruppen minskats och ersatts
av olika typer av tillfalligt anstdllda sdsom korttidsanstallda, projekt-
arbetare, inhyrd persona och egenforetagare/entreprendrer. FOrutsétt-
ningen for att en dkad flexibilitet ska uppfattas som positiv ur individens
synpunkt & att det finns mojlighet att paverka och att valmojligheter
finns. Tyvar & inte vamdjligheterna pd grund av dagens
arbetsmarknadsldge sarskilt stora. Fa arbetstagare véljer idag korttids-
vikariat, deltid och tillfalig anstélining. Extremt flexibla arbetstider i
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form av till exempel sésongsarbete under sommartid eller stdndigt helg-
arbete & sannolikt inte frivilligaval, utan snarare uttryck for ett tvang.

For flertalet innebér sakerligen tillfalliga, kortvariga anstdllningar de
mest negativa konsekvenserna av et flexibelt arbetdiv pa grund av de
ekonomiska problem och den otrygghet som de medfor. Fackligt & det
darfor en viktig uppgift att motverka denna utveckling genom att verka
for en mer flexibel arbetsorganisation med mangkunniga anstallda med
varierade arbetsuppgifter.

For flertalet & det tillfélliga arbetet eller deltid sdllan "frivilligt", det
gdler sarskilt dldre, framfor allt kvinnor. Dessa vill oftast ha ett fast
arbete och en langre arbetstid. Manga kvinnor har idag samre anstéll-
ningstrygghet och sdmre inkomster @ mannen. Den senaste tidens
ekonomiska svarigheter och rationaliseringar inom den offentliga sektorn
har till och med medfort att i vissafal heltidsanstélld persona avskedats
for att sedan ateranstdllas som deltidsanstélld.

Den fast anstéllda personalen har ocksa okat sin arbetstid. Forutom
det stora arbetsldshetsproblemet har vi sdledes ett stort Gver- respektive
undersyssel sittningsproblem. Det férstndmnda problemet frémst bland
man, det sistnamnda framst bland kvinnor. Att korttidsanstéliningar och
deltid har okat pa senare & & sannolikt bland annat beroende pa 1ag-
konjunkturen och en sviktande ekonomi, men det & knappast den enda
forklaringen.

Den nuvarande arbetstiddagstiftningen innebér att i stort sett vilka
arbetstider som helst & mojliga. Flexibla arbetstider i form av kon-
junkturanpassad arbetstid tillampas ocksa redan av vissa foretag och
dven sk sasongsarbetstid. Trots detta havdar manga arbetsgivare att
arbetstidslagstiftningen i likhet med lagen om anstédlningsskydd for-
hindrar mer flexibla [6sningar. LO:s arbetsmiljoenkét visar att onske-
malen om flexibla arbetstider & péfallande f3, ca 3 procent, och ska
galvfdlet sesi forhdlande till de varierade arbetstider som redan fore-
kommer inom LO-omradet, saval ifrdga om arbetstidens langd som
forlaggning. Det & arbetsgivarna, inte arbetstagarna, som idag ar driv-
kraften bakom kraven pa okad flexibilitet i fraga om arbetstiden.

En mer flexibd arbetstid varierande under dygnet eler veckan kan
for vissa arbetstagare vara 6nskvard av sociala skal exempelvis pa grund
av make/makas arbetstid, eller det kan vara ett fritidsintresse som gor att
man Onskar en viss arbetstidsform. Nér av olika sk8l en mer flexibel
arbetstid ska utformas bor hansyn tas till sava de anstélldas — ocksa
enskilda arbetstagare — som produktionens behov och att utgangspunkten
altid &r att arbetstidens langd och forlaggning inte far bli sa extrem att
hal sorisker uppstar.

Ett skl till kad flexibilitet i form av mer flexibla anstéllningsformer
kan vara ett for foretaget motiverat behov av 6kad kundanpassning,
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minskad lagerhdining m.m. Men det finns ocksd andra mindre positiva
orsaker till den utveckling vi nu sett mot |0sare anstéliningsformer. Att
minska personalkostnaderna i form av 16ner och arbetsgivaravgifter ar
ett viktigt skal for manga foretag. Dessa minskade kostnader far istéllet
samhéllet stafor i form av a-kassa, socialbidrag och sjukersattning.

| stallet for att inplanera nedgangar och eventuella svangningar i
forsdljning och efterfragan och anpassa foretagets ekonomi efter detta
far denna variation alltmer betalas av samhéllet och arbetstagarna.
Samhdllets trygghetssystem bor ocksa béttre kunna ta hansyn till att
anstéllningsformer varierar altmer.

Flexibiliteten paverkar arbetsmiljon

Alltfor sdllan diskuteras den paverkan den okade flexibiliteten har pa
hélsan och arbetsmiljon. Mer varierade anstallningsformer, egenforeta-
gande, projektarbete m.m. kan negativt paverka arbetsmiljGarbetet,
arbetsmiljoansvaret blir "diffust" och forsvaras pa olika sétt. Varierade
anstdliningsformer 6kar den ekonomiska otryggheten och bidrar till
"ekonomisk stress'. Det & déarfor angeldget att oka det fackliga infly-
tandet Over vilka anstéliningsformer som anvénds i foretag och verk-
samheter.

Extrem och mycket oregelbunden forlaggning av arbetstiden kan in-
nebdra en rad hédsoproblem och sociala svarigheter till exempel for
ensamfordldrar och ddre arbetstagare. Aven en flexibel arbetsorgani-
sation med mer varierade arbetsuppgifter kan bidra till stress och dkade
olycksfallsrisker om det inte kombineras med tillrackliga kunskaper.
Detta maste ges okad uppméarksamhet.

Né&r antalet fast anstéllda blir farre och de med en mer 16s anknytning
fler innebér det att det blir svarare att krava efterlevnad av arbetsmiljo-,
arbetstidss  och  jamstdldhetdaggtiftningen.  En  arbetsskadad
egenforetagare som kontinuerligt arbetar i ett foretag har inte rétt till
rehabilitering pa den arbetsplatsen. Det blir helt och héllet ett ansvar for
samhdllet. Med en korttidsanstallning minskar ocksa vasentligt majlig-
heterna att kréva arbetsmiljdinvesteringar och rehabiliteringsinsatser.
Det forsvaras ocksa ofta vid deltidsarbete i synnerhet vid mycket korta
deltider.

Darfor & det angelaget att uppna lagstiftning och avtal som inne-
fattar och jamstéller olika grupper av tillféaligt och fast anstdllda. Om
detta inte kan uppnas & risken for "socia dumpning" och forsamrade
villkor for alla anstéllda 6verhdngande. Har har emellertid vissa fram-
gangar nu uppnétts i avtal mellan arbetsmarknadens parter inom EU.
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Idag, och sannolikt i @ hogre grad i framtiden, kommer omfattningen
av regler inom arbetsmiljoomradet att minska. En sidan utveckling
forutsitter emellertid att tillsynen forbéattras och att ocksa andra metoder
tillampas for att upprétthdlla en god arbetsmiljostandard i foretagen. Inte
minst & det angeléget att skapa ett system som kan bidra till att hoja
kvaliteten i arbetsmiljon i de mindre seritsa foretagen.

En angelagen dtgard for att astadkomma en positiv utveckling av
arbetsmiljon & att stimulera foretagen till en egenkontroll av arbets-
miljon. En certifiering av ledningssystemen bor inforas for att komp-
lettera — inte ersdtta — systemtillsynen eller dverta yrkesingpektionens
roll. Ett motsvarande system tilldmpas nu inom skogsbranschen. Om
foretagen arligen granskas av ett ackrediterat certifieringsorgan far
internkontrollen en ékad och béttre tilldmpning. En godkand certifiering
bor &ven leda till nagon form av "arbetsmiljoméarkning” som en vagled-
ning fér kunder och andrai samband med anbudsforfarande m.m.

Allt oftare laggs ocksa olika delar av ett foretags eller en kommuns
eller landstings verksamhet ut pa entreprenad. Det |agsta anbudet &
oftast utslagsgivande for vem som far jobbet oavsett om det innebér att
arbetet utfors under ddliga arbetsmiljoforhdllanden eler €. Aven vissa
grundkrav pa arbetsmiljon bor darfor ligga till grund for anbudsforfa-
randet.

Arbetets organisation — utveckling eller utsatthet

Hur arbetet &r organiserat & av stor betydelse for individens utveckling
och for hdlsa och sékerhet i arbetet. Arbetsorganisation och flexibilitet
kommer darfor dven fortséttningsvis att vara stora fragor i framtidens
arbetdiv. De foretag som har utvecklats mest och okat sin konkurrens-
formaga & de som har skapat en arbetsorganisation och en flexibilitet
dar de anstéllda varit delaktiga och dar den inte enbart skett utifrén fo-
retagets villkor.

Arbetsmiljolagstiftningen omfattar &ven arbetets organisation och
individens utveckling i arbetet. Arbetsmiljolagens 2 kap 1 § ger skydds-
ombuden den grund de behtver for att driva arbetsorganisatoriska
fragor, vilket de ocksa gor i alt hogre utstrackning. Arbetets orga-
nisation &r av betydelse for ergonomiska risker, for belastningsskador av
olika dag men i hog grad aen for psykosociada hélsorisker, stress,
utbrandhet, mobbning och &ven olycksfallsrisker.

Arbetsgivarens ansvar for internkontrollen innebér att arbetsmiljo-
arbetet ska integreras med verksamheten i ovrigt. Det géller &ven per-
sonal planering och bemanning, nagot som i hog grad kan paverka stress,
fysisk belastning och olycksfalsrisker. Det & angeléget att tka arbets-
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givarnas kunskaper om vikten av en bra arbetsorganisation, inte enbart
for att Oka produktiviteten utan ocksa for personaens halsa och utveck-
ling. Det & positivt att yrkesinspektionens tillsyn altmer fatt en
inriktning mot arbetsorganisatoriska forhdlanden. De grundlaggande
kraven finns i lagen, men det saknas fortfarande fOreskrifter inom det
arbetsorgani satoriska omradet.

Men det racker inte med lagstiftning for att astadkomma forbétt-
ringar. Forbéttringar pa detta omréde & i hog grad beroende av fackliga
insatser. Sannolikt kommer brister i arbetets organisation att vara ett
stort arbetsmiljoproblem under lang tid framéver pa grund av fortsatta
personalneddragningar och rationaliseringar. Minskning av personal
riskerar att &ven fortsattningsvis vara ett problem speciellt for kvinnor
som ofta arbetar i mer personalintensiva verksamheter inom hande!, vard
och omsorg. Okade insatser maste darfor vidtas for forbéttring av
kvinnornas arbetsmiljo.

Grupporganisation i en mer slimmad
organisation

Grupporganisation/arbetsvidgning och arbetsrotation har allt oftare fatt
ersétta en tayloristisk arbetsorganisation med ensidiga och styrda arbe-
ten. Detta vidgade arbetsinnehdll har tyvéarr ofta kombinerats med en
"dimmad" bemanning vilket kan medféra att de organisatoriska forand-
ringarna f&r en negativ effekt.

Med hénvisning till dagens otillréckliga ekonomiska resurser
"dimmar" arbetsgivaren organisationen och de angtéllda tvingas in i ett
for hogt arbetstempo. Ett sétt att komma tillrétta med detta & givetvis
att se bver bemanningssituationen. Men lIosningen & inte altid att enbart
anstélla mer personal. Det handlar om att ge mgjlighet for den personal
som redan finns pa arbetsplatsen att kunna arbeta pa ett béttre och mer
ekonomiskt sitt. Det & dven en arbetsorganisatorisk fraga. Det finns
exempel pa arbetsplatser dar de anstéllda galva har fétt forfoga Gver den
sammanlagda arbetstiden och gélva lagga upp sina scheman och
déarigenom forbéttrat arbetssituationen.
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Manga har erfarenhet av forandringar

Drygt hdften av de tillfrégade i LO:s mediemsenkd 1996 anger att
arbetsorganisationen forandrats pa deras arbetsplatser. Grupparbete,
arbetsrotation och vidgade arbetsuppgifter & vanliga arbetsorganisa-
toriska forandringar. Manga av dem som svarade anser ocksa att for-
andringarna medfért en forbéttrad arbetsmiljo. | vissa fal har rétt
langtgaende forandringar uppnatts genom en fordelning av arbetdedande
uppgifter, sdsom ett visst persondansvar, fordelning av ledighet,
roterande gruppledarskap m.m. Det varierade arbetsinnehdllet har
forbattrat arbetsmiljon framst pa s3 sétt att ensidig ergonomisk och
psykosocial belastning minskat.

Arbetsorganisatoriska forandringar kan minska stressen och den
psykiska belastningen i arbetet. Men det & inte gavklart att ala for-
andringar ocksa betyder forbéttringar. Ett oroande tecken &r ocksa att
[6neséttning och arbetsorganisatoriska forandringar inte alltid samord-
nas. Detta géller speciellt for kvinnor.

Manga av Arbetdivsfondens projekt syftade till en forbattring av
ensidiga kvinnojobb. Resultatet av projekten har ocksa for ménga med-
fort att variationen i arbetet har tkat. Samtidigt har dessa forandringar
Skett i en tid av personalneddragningar. Det har, vilket tydligt framgar
av LO:s enkatundersokningar, inneburit hardare arbetstempo, farre er-
séttare vid sjukdom, dkat krav pa Gvertid och i Gvrigt samre arbetstider.
Dessa forandringar har motverkat de arbetsorganisatoriska forbéttring-
arna och de positiva konsekvenserna for de angtéllda. Personalminsk-
ningen har &ven i vissa branscher dkat omfattningen av ensamarbeten
med en 6kad belastning i arbetet som fdljd. Den har &ven minskat maj-
ligheternartill rehabiliteringsinsatser pa manga arbetsplatser.

Det krévs mer utbildning

Dagens och framtidens altmer foranderliga arbetdiv stéller 6kade krav
pa utbildning och kompetensutveckling av de anstéllda. Den grundl&g-
gande skolutbildningen och den personalutbildning som LO-grupperna
far genom arbetsgivaren racker ofta inte for att de anstéllda ska ha
mojlighet att kunna utvecklas i arbetet. Redan yrkesuthildningen maste
ge sadana kunskaper att den lagger en grund for en vidgad yrkesroll och
mangsidiga arbetsuppgifter.

Tillracklig och aterkommande utbildning krévs ocksa for att anstéllda
ska klara en flexibel arbetsorganisation. Bristande utbildning kan bidra
till Okad stress och psykisk pafrestning. Brister ifréga om utbildning
forekommer altfér ofta i samband med organisationsforandringar och
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inférande av ny teknik. Personliga utbildningsplaner som kontinuerligt
justeras bor darfor finnas for ala anstéllda. Det & ocksa angelaget att
den som behdver rehabilitering kan ges mojlighet till vidareutbild-
ning/omskolning fér att kunna klara andra arbetsuppgifter.

Kunnig personal som kan dta sig fler arbetsuppgifter kan minska
behovet av tillfalig och inhyrd personal. Om visstidsanstdIningar och
utnyttjandet av entreprendrer okar kan det daremot hindra en utvidgning
av arbetsuppgifter for den ordinarie personaen. Genom att anvanda
tillfalligt anstallda dipper arbetsgivaren satsa pa utbildning av den egna
personalen. Dérigenom minskar ocksa de anstdlldas mgjlighet att
vidareutvecklasi arbetet.

Genom en férbéttring av arbetsorganisationen kan den fysiska och
psykiska belastningen i arbetet minska. Alla kan fa majlighet till varie-
rande arbetsuppgifter som innebér utveckling i arbetet och ett storre
inflytande. Att sidana forandringar pa arbetsplatsen & mdjliga och
dessutom leder till 6kad produktivitet visar de senaste arens forand-
ringsarbete pd manga arbetsplatser. Ett mer flexibelt arbetsliv som tar
hansyn ocksa till de anstéllda och arbetsmiljon ar en forutsittning for
vafard och tillvéxt i samhdllet.
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Ett manskligare arbetsliv — en forutsattning
for utveckling och tillvaxt

MONICA BREIDENSJO, TCO

Kunskapen om ménniskan i arbetsivet bygger ocksa numera pa insikten
at reaktioner och upplevelser &r resultat av en helhet och ett samspel
och att det sdllan & meningsfullt att endast granska en faktor i det
sammanhanget. Det nya arbetdivet préglas dessutom av en utveckling
fran entydiga kollektiva behov till ett uppsplittrat arbetdiv dar man-
niskorna upplever unika behov av individuell karaktér. Detta foréndrar
forutsdttningarna for parternas utvecklingsarbete i arbetdivet.

Jag har valt att beskriva flexibilitet framst utifrén arbetstagarens ut-
gangspunkt, att presentera aktuella siffror fran SCB om anstdlinings-
former inom TCO-omréadet samt att peka pa atgéarder som kan forebygga
negativa effekter av den kortsiktiga flexibiliseringen och skapa ett
manskligare arbetdiv.

Inledning

For hundra & sedan var flertalet ménniskor inordnade i strangt hierar-
kiska system med sma majligheter att paverka vare sig i arbetet eller i
samhéllet. Med tiden har mer jamlika relationer utvecklats — inte enbart
som en eftergift for kraven pa jamlikhet, utan ocksa som ett resultat av
att det visat sig vara |énsamt. Utbildningstiden fér ungdomar har for-
dubblats pa négra decennier. Informationstekniken erbjuder majligheter
for dla att sokainformation och nya kunskaper snabbare och enklare én
tidigare. Globaliseringen innebédr starkare konkurrens och tidsfaktorn
blir p&drivande for att hela tiden ligga framst i kampen om den senaste
kunskapen. Nya organisationer som bygger pa 6msesidig samverkan och
nytta vaxer fram inom tjanste- och kunskapsforetagen, dér man
konkurrerar sdvdl om uppdragen som medarbetarna.
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Utvecklingskompetens nyckelfaktor

Utveckling av ny kunskap och férméagan att anvanda denna kunskap star
for en alt storre del av de varden som produceras i néringdlivet.
Morgondagens arbetdliv kréver att fler och fler har med sig en utbildning
som gor att man kan hantera teoretiska och abstrakta fragestéllningar
och att man galv kan utveckla sin férmaga att hantera forandringar —
utvecklingskompetens i ett livdangt larande. Verksamheter, foretag och
produkter far allt kortare livscykler. En stark drivkraft bakom detta
forhdlande & den teknologiska utvecklingen. Det som &r tekniskt majligt
blir ocksa ofta onskvéart. Takten i den tekniska utvecklingen praglar
arbetstakten, luckrar upp arbetsplatser och strukturer som dérmed
forefaller ha en alt mer provisorisk karaktér. En forklaring till detta &r
ocksa att kunskap & ett sociat kapita som inte kan hanteras med
industrisamhéllets organisation. Utvecklingen innebdr inte enbart en
forandring frén hierarkiska till mer platta organisationer utan det ar
galva rorligheten som blir kannetecknet pa det nya arbetdivet. Darmed
& det inte arbete utfort pa ett visst stélle under en bestamd tid som var-
deras utan kvaliteten i arbetet.

Kommunikationerna utvecklas bade da det géller fysiska och virtuella
forflyttningar. Den geografiska bundenheten uppldses och arbetet blir
alt mer platsoberoende. De tyngre varutransporternas andd av for-
flyttningarna avtar medan transporter av l&ttare gods och elektronisk
kommunikation accelererar.

Allt arbete har forvisso inte denna karaktédr utan manga kommer aven
i fortséttningen att ga till en "traditionell" arbetsplats. Och dar sker
ocksa en utveckling av organisation och interaktion med olika aktorer.
Samtidigt & karaktdren pa arbetet delvis annorlunda for manga som
arbetar i omsorgs- och pedagogiska yrken dar man inte &r lika l&ttflyktig
och l&ttrorlig i sin yrkessituation. Den personliga nérvaron & dér ofta
galva kvaliteten i tjansten. Men forandringens vindar bldser &ven pa
dessa omréden och utveckling och férandring mot mer av "kundanpass-
ning" & exempel padetta.

Sammantaget stéller de nya arbetsforhallandena andra och hogre krav
pa individen i arbetdivet. Initiativformaga, planering — av det egna
arbetet och den egna utvecklingen — samarbetsformaga och ansvarsta-
gande blir viktiga. Det blir ocksa viktigt att kunna stta granser for att
skapa balans mellan arbete och familjeliv.
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Determinismen hammar utvecklingen

De ovannamnda trenderna beskrivs ofta pa ett sadant sitt som om de
skulle fortsétta utvecklas i samma riktning tills ingenting finns kvar av
det stabila arbetdiv som praglade Sverige fram till 90-talet. Diskussio-
nen om behovet av flexibilitet fors ofta utan hénsyn till att ménniskans
forutsdttningar och behov sétter grénser dler att kvalitet i verksamhe-
terna darfor kréver en balans mellan det tekniskt mgjliga och manskligt
onskvarda. En sddan determinism begrénsar synfétet infor de majlig-
heter som finnsi férandringen och hammar utvecklingen.

Det enda vi sékert kan séga om framtiden &r att den kommer att bli
annorlunda. Det finns manga végar in i framtiden och flera framtider.
Ett arbetdiv som préglas mer av mangfald och flexibilitet forandrar
forutsittningarna for arbetets organisation men ocksa for det fackliga
arbetet med 16ner och arbetsvillkor samtidigt som det grundldggande
uppdraget att motverka godtycklighet, exploatering och oréttvisor kvar-
stér. | detta arbete maste den fackliga utgangspunkten vara att utveck-
lingen g& att paverka, att manniskor skapar i samspel och samarbete,
att individens behov skall vara utgéngspunkten och tekniken ses som det
verktyg den &. En rimlig avwdgning mellan individens behov och
produktionens krav har ocksa varit en grundl&ggande utgangspunkt i de
svenska arbetsmarknadsrelationerna under efterkrigstiden. 1 allt vasent-
ligt har denna utgangspunkt borgat for en stabil och positiv utveckling i
stort. Utmaningen & nu att |&ta dagens flexibiliseringsstravanden bli
foremal for samma utgangspunkt. Dar & vi annu inte.

Flexibilitet i det nya arbetdlivet

Begreppet flexibilitet kan ses ur produktionens perspektiv, ur individens
och ur samhéllets perspektiv. Hittills & det foretagen och naringdivet
som givit begreppet dess innebord. Utgangspunkten har varit att verk-
samheterna blir altmer kundstyrda och att globaliseringen skapat en allt
hérdare konkurrens som kréver standig omstdlining av de anstédlda
Begreppet har blivit synonymt med anpassning — anpassning av de
anstdllda. Det handlar om anpassning till hogre arbetstakt, till nya
arbetsformer, till andrade angtdlningsformer, till andrade arbets-
tidsmonster m.m. Detta har sakert lett till 6kad |6nsamhet pa kort sikt
men samtidigt skapat okad sukfranvaro, 6kad stress, kad arbetsinten-
sitet och utbrandhet hos manga arbetstagare, vilket gar att utlésa av
forskningsrapporter och av farsk statistik. Kraven pa anpassning har
ocksa lett till tystare arbetsplatser, eftersom manga exempel visar att



168 Ett manskligare arbetdiv — en forutsattning for utveckling och tillvaxtSOU 1999:69

man kan riskera repressalier genom att hévda eller driva avvikande
uppfattningar.

| praktiken har flexibiliteten, bade den interna och den externa, blivit
ett sdtt att sbka utnyttja varje tidsméssigt utrymme for kortsiktiga
ekonomiska syften. Utifran manniskans psykiska och fysiologiska for-
utsdttningar kan sadana arbetsforhallanden bara fungera under begran-
sad tid och detta dverutnyttjande kommer darfor att i 1angden visa sig
béde utvecklingshammande och kontraproduktivt for verksamheterna.

Flexibilitet — kreativitet — inflytande

Flexibilitet skulle kunna fa positiva fortecken under forutsittning att
arbetstagarna fick storre inflytande och valfrihet vad géller arbetstider (i
langd och férldggning), i kombinationer av arbetsuppgifter, i mdjlighet
att kombinera utbildning och arbete, i att variera arbetsinsatserna éver
livscykeln, starta eget, kunna kombinera anstéllning och eget foretagande
etc. Flexiblare 16sningar dar aven individen far inflytande kan bidra till
att livspusset gar ihop och darmed Oka arbetsusten och ocksa tilliten
mellan arbetstagare och arbetsgivare pa arbetsplatsen. | ett sadant klimat
framjas drivkrafter for kreativitet och tillvaxt. Det finns exempel pa
s&dana l6sningar men det & inte den dominerade forebilden i dagens
arbetdliv.

| sokandet efter nyckeln till den ekonomiska tillvaxtens problematik
blir det allt tydligare att denna tillvaxt maste sokas i de nya former for
arbetsorganisation och de arbetsprocesser som formér frigéra manni-
skans hela forméaga.

Flexibiliteten — en utmaning aven for politikerna

For samhdllet innebér foretagens nya riskfilosofi visavi personaen att
det far ta alt storre kostnader for den pagaende omstélningen i arbets-
livet. Flexibiliseringen innebéar ocksa ett dlt storre avstand mellan ar-
betdivets verklighet och de forsakringssystem som skall matcha olika
omstdlningsbehov. Systemen & skapade med utgdngspunkt i ett ar-
betsliv med fast heltidsanstdlining som mall och féréndringen innebér att
dlt flerafaller mellan stolarnai dessa system.
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Flexibilitet i manga former

Flexibiliteten i arbetdivet tar sig manga uttryck. Ett sétt att indela den &
att tala om flexibla anstéllningsformer (numerisk flexibilitet), flexibla
organisationsmonster (funktionell flexibilitet) och flexibel arbetstid
(dynamisk flexibilitet). Dennaindelning anvénds i det foljande.

Flexibla anstallningsformer

Det blir allt vanligare att arbetsgivarna har en kérna av fast anstélida for
sin kérnverksamhet och att évrigt personabehov tillgodoses genom olika
former av tillfalliga anstallningar. Under den senaste tioarsperioden har
de tidsbegransade anstdllningarna 6kat kontinuerligt och om man réknar
in de arbetdtsa saknar nu var fjarde person pa den svenska arbets-
marknaden fast anstélining. Denna utveckling &r likartad i hela Europa
enligt en undersokning som gjorts av Cranfielduniversitetet i England.
Enligt Dubliningtitutet aerfinns ca 13 procent av arbetskraften i
tidsbegransade arbeten.

Mycket talar for att detta inte & ett konjunkturellt fenomen utan
kommer att vara ett viktigt indag i utvecklingen pa arbetsmarknaden
under 6verskadlig tid.

Uthyrningsforetagen okar ocksa sin verksamhet. Ca 6,5 miljoner
manniskor anlitas varje & av personaluthyrningsfirmor inom EU. Det
dagliga genomsnittet & 1,7 miljoner. Persona i uthyrningsverksamhet
stod 1996 for 1,4 procent av EU-léndernas totala sysselséttning. Det
visar en rapport fran branschorganisationen International Confederation
of Temporary Work Business. Studien visar ocksa att mellan 50 och 60
procent av den uthyrda personalen skulle féredra ett fast arbete.

Uthyrningsverksamheten Okar ocksa i Sverige och omfattar idag ca
20 000 personer enligt en studie gjord av Tjanstemannaférbundet HTF.
En farsk studie fran Arbetdlivsingtitutet (Isaksson och Bellaagh) visar att
de flesta anstéllda i uthyrningsbranschen trivs och méar bra. Ingenting
tyder pd at de skulle vara mer utsatta for negativa hélsoeffekter an
andra grupper i dagens arbetsliv. 70 procent av de tillfragade svarade att
de hellre ville ha ett stationért arbete.

De som & angtéllda i uthyrningsbranschen har ofta deltidsarbete och
eftersom branschen & sa ung och personalomsittningen extremt hog
saknas kunskaper om langsiktiga effekter av arbetsvillkoren.
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Utvecklingen inom TCO

TCO har nyligen i samarbete med SCB tagit fram sarskilt bearbetat
material Over bl.a. angtdlningsformer bland TCO-forbundens med-
lemmar. Det redovisas i skriften "Anpassning eller valfrihet?' (TCO
1999). Nedan redovisad statistik & hamtad ur det materialet som ocksa
& uppdelat pa kvinnor och man. Jamforelserna ar gjorda fran 1991 till
1997, nér inte annat anges.

Al sysselsattakvinnor iom T CO efter Amdel sysselsatta méin inom TCO efter
mnstillunosmelaton 1991 ach 1997 anstillmngsrelaton 1991 ach 1997
Taudshep ransat Tidsber dnsat

A anstallda

Fast anstillda
med delnd >

o anstdllda

Fast anstéllda
med delfid

Tiudshegrinsat Tidsbeg rdnsat

Fast anstallda S anstdllda

Fast anstéllda
med deltid

Huvuddelen av mannen & fast anstdllda pa heltid, medan det bland
kvinnorna & drygt 60 procent som har denna anstdllningsform. Andelen
fast angtédllda med deltid & mycket storre bland kvinnor an bland man.
Tidsbegransade anstéliningar av olika dag & vanligare bland kvinnor én
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bland mén. Andelen tidsbegransade anstalIningar har mellan 1991 och
1997 okat med drygt 3 procentenheter: for kvinnor fran 6,1 till 9,4
procent och for man fran 2,0 till 5,2 procent. Det innebér en otvetydig
Okning av de tidsbegransade anstéliningarna till att omfatta ungefér var
tionde kvinna och var tjugonde man inom TCO-forbunden. En
jamférelse med dla sysselsatta visar att dessa har storre andelar med
tidsbegransade jobb: ungefér 15 procent for kvinnor och 10 procent for
man.

Heltidsarbate med dwartid olar for bade kwinnor och man
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Bland kvinnor minskar de fast anstallda sin andel av de sysselsatta under
perioden. Dessutom sker en omfordelning bland de fast anstéllda sa att
heltidsarbetande som varje vecka arbetar Over eler tar med jobb hem
Okar, medan andelen heltidsarbetande som inte gor det minskar. De
deltidsarbetande minskar sin andel av sysselsatta. Det kan innebéra att,
nar konjunkturen har forbéttrats ndgot, en del av de deltidsarbetande far
heltidsarbete. Samtidigt kan det innebéra att kraven pa att anstdlda
arbetar heltid och Gvertid kar vid hog arbetsl oshet — da det &r |&ttare att
bli utbytt.
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Frojelitans iFiningsr Skar fGr bdde Evinnor och méan
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De tidsbegransat anstdllda 6kar under perioden sin andel av sysselsatta
TCO-mediemmar. Bland kvinnor dkar de tre ingaende kategorierna fran
1989 till 1997 med undantag for vikarierna, som verkar nd sitt
maximum 1995. Den klart stérsta tkningen gédller dem med "6vriga
tidsbegransade anstdlIningar" som okar sin andel av de sysselsatta fran
1,1 till 3,4 procent. Vi vet fortfarande mycket lite om hur arbetslivet ter
sig for denna snabbt 6kande grupp.

Bland mén okar de tre ingdende kategorierna fran 1991 till 1997 med
undantag for "Ovriga tidsbegrénsade anstdlningar” som mgjligen
minskar under de senaste &en eler & ungefar pa samma niva 1993 till
1997. Sammantaget uppgdr de tidsbegransade anstallningarna till ca 15
procent for TCO-medlemmar — liksom fOr befolkningen i stort.

De fast anstdllda minskar

De fast anstéllda har minskat sin andel av sysselsatta ndgot bade bland
kvinnor och bland man. Minskningen ligger framst bland méan som
jobbar heltid utan att arbeta 6ver eller ta med jobb hem och for kvinnor i
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gruppen deltid som inte vill arbeta mer. Samtidigt har de heltidsarbe-
tande TCO:arna med mycket dvertidsarbete (dvs. de & tvungna att minst
en dag per vecka arbeta dver, jobba in luncher och ta med jobb hem)
oOkat for bade kvinnor och man (5 respektive 6 procent). Aven de med
olika tidsbegransade anstéllningar har okat dver aren, for kvinnor framst
de med "0vriga tillfalliga jobb" medan 6kningen bland mén framst har
skett i gruppen med projektanstallning.

Flexibla arbetsformer

Kannetecknet pa "den nya arbetsorganisationen” & kanske framst
decentralisering och Okat individuelt ansvar. Men den kannetecknas
ocksa av 6kad kundanpassning, mangfald i arbetsformer samt dkad ar-
betstakt, vilket delvis beror pa den andrade organisationen. Man arbetar
béde individuellt och i grupp, man leder kanske ett projekt men ingar
samtidigt i nétverk med personer utanfor foretaget eler forvatningen,
man kanske kombinerar arbete och studier, eller driver ett enmansféretag
parallellt med tidsbegransat forvarvsarbete.

Distansarbete & en del av den nya bilden. Det har inte okat s3 snabbt
som manga trott, vilket troligen beror pa att regel systemet & oklart. Men
det har ocksa sin bakgrund i att arbetsgivarna fortfarande domineras av
ett kontrollténkande i sin ledningsfilosofi och &r rédda att tappa greppet
och darfor inte vagar ddppa loss de anstdllda med okad frihet i
arbetstider och val av arbetsplats.

Qavsett hur de nya flexibla formerna ser ut &r det vissa faktorer som
& avgbrande for individens trygghet och utvecklingsmgjligheter och
darmed ocksa for kvadliteten i det arbete man utfor. Dit hor utbildnings-
och utvecklingsmdjligheterna i arbetet och ledningskvaliteten i verk-
samheten.

| TCO-rapporten "Anpassning eller valfrihet" redovisas bl.a. utveck-
lingsmajligheter i jobbet. Bland kvinnorna uppger totalt mer @n héften
att de minst en dag per vecka far méjlighet att 1ara nytt och utvecklas i
arbetet. Den storsta andelen & bland projektanstélida (68 procent).
Déarnast kommer vikarier (64 procent) och évriga med tidsbegrénsade
anstallningar (62 procent). Lagst andelar, men anda mer &n var tredje,
redovisas for ofrivilligt deltidsarbetande kvinnor. Bland ménnen redo-
visas éannu hogre andelar med méjlighet att utvecklas och léra nytt.

En fraga stdlldes om man under det senaste aret fatt utbildning pa
betald arbetstid och i sa fal under hur manga dagar. Ser man till dem
som fatt minst fem dagars utbildning ligger ménnen hogre @n kvinnorna
for ala grupper utom deltidsarbetande.
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En annan fréga gélde om arbetsuppgifterna under det senaste aret
varit oférandrade eller forandrats sa att man utfor fler olika arbetsupp-
gifter, farre uppgifter eller om arbetsuppgifterna forandrats pa annat
sdtt. Bland kvinnorna uppger 6ver hédlften av de fast heltidsarbetande
med Gvertid att deras arbetsuppgifter forandrats under senaste aret sa att
de fétt fler olika arbetsuppgifter. Aven bland évriga grupper har éver 40
procent fatt fler olika arbetsuppgifter. Detta bekraftar utvecklingen pa
arbetsmarknaden i stort att alt farre sysselsatta far allt mer att gora,
framforallt de som redan tillhor den hart utnyttjade kéarnan i arbetdlivet.

Nar det gdler frAgan om stod frén chefer svarar var tredje att de har
for lite stod fran sina chefer. Bland mannen &r siffrorna annu hogre.

Flexibel arbetstid

| det flexibla arbetdivet & ocksa arbetstiden ofta flexibel pa olika st.
Men eftersom flexibiliseringen ofta genomfoérts parallelt med dimning
av organisationen har flexibiliteten i arbetstid ofta lett till Okad Gvertid —
betald eller obetald. Manga medarbetare har blivit utarbetade i denna
situation. En friare forléaggning av arbetstiden forutsdtter att arbetsta-
garen har hog kompetens i att sétta grénser for att inte arbete och fri tid
helt skall sammanblandas.

Tid & en frdga om balans. En medarbetare som inte far tid till de
saker som & viktigai livet kommer inte heller att kunna ge sitt basta pa
jobbet. Familjen maste fa sin tid, personlig utveckling i och utanfor
jobbet méste fa sin tid och det maste finnas tid att tanka. Det far inte bl
sA att det & klickandet med datormusen som blir norm for hur lang tid
saker far ta. For att faliv och arbetdiv att ga ihop maste medarbetarna
ha ett stort inflytande bade 6ver arbetets utférande och Gver arbetstidens
forlaggning.

| TCO-rapporten "Anpassning €ller valfrinet" framgar att en majo-
ritet av TCO:arna har fria arbetstider eller flexibel arbetstid. Av dem
som & fast anstéllda med 6vertid arbetar ca 12 procent bland kvinnorna
hemma minst en dag i veckan. Motsvarande siffra for méannen & 6 pro-
cent. Bland tidsbegrénsat anstéllda mén &r siffran ca 13 procent.

Summering

Flexibiliteten i arbetdivet har i 90-talets utformning blivit ett st att
Overutnyttja arbetskraften. Omorganisationer har ofta kombinerats med
en minskning av personaen vilket i manga fall lett till uknarvaro och
tystnad pa arbetsplatserna, sarskilt bland de tillfaligt anstallda. Over-
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tidsarbete och tillfdliga anstallningar 6kar samtidigt som manga med
fasta jobb inte vagar byta arbete p.g.a. otryggheten pa arbetsmarknaden.
Den verklighet som manga arbetar i innebar altsd samtidigt
decentralisering av ansvar och arbetsuppgifter parat med &gt inflytande
och daligt stod av chefer och arbetskamrater. Allt detta paverkar bade
hélsa, arbetdust och effektivitet. Det kortsiktiga flexibilitetstankandet
kan vara direkt kontraproduktivt palangre sikt.

Manga medarbetare har ocksa fétt en breddning av arbetsuppgifter
och har ocksa fri eller flexibel arbetstid och anser att de har en stimule-
rande arbetssituation. Men &ven de fast anstéllda paverkas av flexibili-
seringen genom att organisationen och arbetsprocessen forandras. Den
nya synen pa arbetskraften sprider sig ocksa till och paverkar denna
grupp.

Det finns en tydlig skillnad mellan kvinnors och méns arbetsvillkor.
Man kan s&ga att flexibilitet for kvinnor innebér att de arbetar mindre an
heltid, medan flexibilitet for man innebér att de arbetar Gvertid. Fler
kvinnor har tidsbegransade anstéllningar och dessa medfor samre infly-
tande, mindre utbildning och sémre magjligheter till utbildning och I&
rande. De drabbas ocksd i hogre utstrackning av belastningsskador &n
man. Dessa exempel visar att kvinnors situation i arbetslivet maste &g-
nas storre uppmarksamhet.

Men denna utveckling kan vandas. | flexibiliteten finns ocksa froet
till en positiv utveckling. Den forutsétter att inte enbart arbetstagarna
utan aven arbetsgivarna blir mer flexibla och végar méta medarbetarnas
behov av flexibla l6sningar. Det krévs ocksa en insikt om att kvalitet i
verksamheten inte kommer att skapas utan lérande i arbetet, tid for ef-
tertanke och samarbete. Om altfor stor del av personaen har |6s knyt-
ning till verksamheten forsvaras dess |angsiktiga utveckling genom tro-
gare kunskapsuppbyggnad och lagt engagemang for verksamhetens
utveckling. Kreativa processer skapas inte utan en organisation och
ledning som bygger patillit.

Morgondagens arbetdliv — dagens utmaning

| den framvéxande, flexibla arbetsmarknaden finns det till stor del
sammanfallande intressen mellan arbetsmarknadens parter. Det &
onskvart att finna gemensamma linjer for huvudinriktningen i utveck-
lingen. Mot bakgrund av behovet av 6kad tillvéxt och en kunnig och
engagerad arbetskraft kan foljande omraden ses som ledstjarnor.

Vi behover skapa ett hallbart arbetsliv. Det innebar att arbetets or-
ganisation och intensitet utformas for att olika kompetenser, bakgrunder,
Adrar, kon och etnicitet skall rymmas, tas tillvara och utvecklas i och
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genom verksamheten. Ungas intréde i arbetdivet skall underléttas och
man skall kunna arbeta till pensionsdldern. Flexibiliteten ska tillgodose
béde individens behov och arbetsprocessens utformning.

Vi behover skapa ett kreativt arbetsliv. Det kan bara astadkommas
genom en arbetsprocess som bygger pa tillit. Vi har under decennier
bygat upp ett socialt kapital i Sverige som har frémjat samarbete och
utveckling. For att ga vidare krévs en utveckling fran en organisation
styrd av kontrolltankande till en relation byggd pa tillit och ansvarsta-
gande.

Vi behdver ett nytt trygghetstankande i arbetdivet. Det flexibla, for-
anderliga och 16st organiserade arbetdivet kan inte ge trygghet genom
gdva angtdllningsformen. Rétten till och mgjligheten att hdlla sina
kunskaper och fardigheter aktuella och uppdaterade maste skapas for att
ge individen trygghet i det foranderliga arbetdivet. Individens initiativ
och ansvar for den egna utvecklingen maste framjas.

Atgarder

Mot bakgrund av ovanstdende utmaningar kan ett helt nytt program for
arbetdivets utveckling behtva utformas och ocksd omséttas i praktiken
av arbetsmarknadens parter. Har kommer dock férdagen att begrénsas
till uppdraget fran arbetslivsdelegationen och inriktas mot att forebygga
de skadliga effekterna av en langt driven flexibilisering i arbetdivet och
medverkatill en storre langsiktighet i utvecklingsarbetet.

Satsa langsiktigt for att skapa den goda rorligheten!

Utvecklingen mot det postmoderna arbetdivet skulle ga smidigare om
arbetsmarknadens parter satsade pa samarbete med inriktning pa att
utveckla konkurrenskraften under sociat ansvar. Detta samarbete maste
framfor alt vara mer langsiktigt och utga frén att personalen —
kunskapshararen — ska fa reella mojligheter att utvecklas optimalt for att
darmed kunna skapa en konkurrenskraftig verksamhet pa lang sikt. Hog
flexibilitet och arbetsintensitet blir dd&rmed medel bland andra for
forandring och inte dverordnade mal. For att underlétta forverkligandet i
praktiken av den nya arbetsorganisationen bor parterna dgna mer tid at
fragor om forutsittningarna for tidsanvandningen pa arbetsplatserna,
planeringskompetens samt kunskaper om hur projektarbete och samar-
bete i dvrigt kan bli effektivare och kvalitativt béttre.

Det ligger en utmaning fOr parternai att ténka i nya banor infor den
demografiska utvecklingen som kommer att innebéra att bade unga och
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ddre kommer att behGvas pa arbetsmarknaden. Det behdvs ocksa mer av
samverkan mellan olika arbetsgivare for att t.ex. 10sa persona behov vid
arbetstoppar men ocksa for att forbéttra rehabiliteringsinsatserna for
personer infor atergang till arbete.

De fackliga insatserna kan ocksa framja arbetsplatsens forandrings-
behov i ett utvecklat partssamarbete bl.a. genom att stddja medlemmar-
nas egen initiativkraft och utvecklingsmajlighet.

Ett utvecklat partssamarbete skulle ocksa gora det mgjligt att avtals-
vagen skapa |dsningar som & anpassadetill det nya arbetdivet.

Satsa pa utbildning!

Det &r inte acceptabelt att enskilda individer skall bara kostnaden och fa
personliga svarigheter genom att arbetsmarknaden behover stéllas om till
ett nytt funktionssdtt. Utbildning méaste bli en viktig dimension i ett nytt
trygghetstankande. Ett system for kompetensutveckling maste skapas
som bade kan medverka till att forebygga arbetsdGshet och kan erbjuda
utbildningsmdjligheter i akuta situationer. Mgjligheten att utveckla ett
system for individuella uthildningskonton bor ocksa utredas.

Eftersom de tidsbegransat anstéllda uppenbart & diskriminerade vad
gdller utbildningsméjligheter bér deras behov sérskilt fokuseras. Férslag
som tidigare behandlats i bl a arbetsréttskommissionen bor kunna
provas.

P.g.a den pagdende kontorsrationaliseringen och flexibiliseringen
inom detta omrade maste sarskilda insatser Gvervagas for kontorsadmi-
nistratérer. AMS har ansvar for att tgarder vidtasi lika stor omfattning
och med samma kvalitet for kvinnor som |6per risk att bli arbetddsa,
som for méan. AMS bor planera ett sarskilt atgéardsprogram for denna
grupp. For kontorsadministratorer och fér kvinnor i offentlig sektor
skulle en riktad utbyggnad av kvaificerad yrkesutbildning vara vé
[&mpad. | kombination med tillrackliga studiefinansiella incitament
skulle en sidan dtgard medverkatill ett vasentligt kompetendlyft.

Det behovs en satsning pa utbildning av ledare for det postmoderna
arbetdlivet. Utvecklingen frén storskaliga paverkanssystem till temporér
géalvorganisering kréver ledare med nya inskter om hur manniskor
fungerar och som formar forandra ledningskulturen fran kontrolltan-
kande till tillit och inspiration.
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Anpassa anstallningsvillkor och arbetsmiljo!

Okad vikt bor laggas vid att gallande lagar foljs. Det & sarskilt angela
get vad galler foreskrifter fran Arbetarskyddsstyrelsen som syftar till att
forebygga belastningsskador samt regler om psykosociala fragor.

Det & viktigt att samma villkor géller for alla som anlitas i en verk-
samhet, oavsett anstallningsform, arbetstid, mm. Gélande EU-direktiv
bor snabbt inforlivas i svensk lag.

De utredningsférdag som lagts fram av distansarbetsutredningen bor
snarast genomféras for att framja distansarbete.

| uthyrningsforetagen &terfinns framfor allt kvinnor, oftast med samre
anstéllningsvillkor och lagre 16n @n de som & anstédllda pa vanliga
foretag. |dag krévs det auktorisation for att sélja l&genheter och hus,
men inte nd&r det gdler kvinnors arbetskraft. En registrering eller
auktorisation bor genomforas for att hjalpa aktorerna pa uthyrnings-
marknaden att kommatrtill rétta med oseriGs verksamhet.

Det Okade trycket och den hoga arbetsintensiteten har lett till att
konfliktnivan stigit pa manga arbetsplatser. Krankande sarbehandling
har blivit alt for vanlig, vilket uppmérksammats &ven av myndigheterna
under senare tid. Inom detta omréde & det sarskilt viktigt med
forebyggande atgarder, eftersom mobbning ofta skapar olédiga kon-
flikter. N&r krankningen val intréffat & det viktigt att de olika regel-
system som tar sikte pa arbetstagarens rehabilitering drar & samma hall
det vill séga arbetsmiljolag, lagen om arbetsskadeforsdkring och arbets-
rétten. Otydligt ansvar och i vissa fall franvaron av sanktionsregler far
inte innebéra att arbetstagare hamnar "mellan stolarna'. Dérfor bor
dessa regler ses dver med intentionen att fa till stand ett regel system som
intensifierar det forebyggande arbetet att hindra uppkomsten av
krankande sérbehandling.
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Flexibilitet i arbetslivet

PEDER REHNSTROM, Saco

Under det senaste decenniet har forhalandena pa arbetsmarknaden och
arbetsplatserna forandrats i en riktning som gor att det kanske redan nu
gar att skonja morgondagens arbetdiv. Marknadskrafterna har fétt ett
storre spelrum i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare och
trenden & att fler individer maste ta stérre ekonomiska risker nar in-
komsterna bade blir ojamna och osskra. Antalet personer som arbetar
som ensamféretagare eller i tillfdliga anstéliningar har 6kat dramatiskt
under de senaste tio aren och narmar sig en fjardedel av alla sysselsatta.
En del av utvecklingen kan naturligtvis forklaras av den hoga arbets-
|6sheten som har gjort arbetsgivarna mindre benégna att binda sig for
tillsvidareanstéliningar, men det & inte hela bilden. Forandringen for-
orsakas ocksa av mer bestdende strukturer som beror pa att foretag och
verksamheter méste anpassa sig till helt nya omvarldsvillkor.

Under samma period har ocksa forandringstakten varit hog pa manga
arbetsplatser. Efter den svenska ekonomins kris i borjan pa 90-talet
skoljde en vag av kostnadsrationaliseringar och organisationsforand-
ringar genom néringslivet och den offentliga sektorn. Nya arbetsséit och
organisationsformer har introducerats pa arbetsplatserna och betydande
krav har stéllts pa de anstdlldas forméaga att andra sina gamla arbets-
monster. Med ett Okat fokus pa kundernas behov och med mindre
buffertar i manga verksamheter s ges det inte nagon langre framfor-
hallning att planera arbetet. Organisationer maste kunna hantera snabba
omstdllningar av béde sin kapacitet och kapabilitet. Aven om det kan
skapa problem pa arbetsplatserna s har forandringarna ocksa medfort
forbattringar. Manga har fétt ett mindre detaljstyrt och innehdlisrikare
arbete med stérre mojligheter att géra egna bedémningar och ta egna
bedut. Samtidigt har kostnadsrationaliseringarna pressat ned beman-
ningen i organisationerna och bidragit till att trissa upp arbetstempot.
Det okar riskerna for stressrelaterade sukdomar och for annan ohédlsa
som kan vara forenade med de forandrade arbetsvillkoren.

Flexibilitet i arbetdivet & en forutsdttning for en effektivt fungerande
marknadsekonomi. | den hoga takt som omvérlden forandras maste bade
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foretag och offentliga verksamheter ha formagan och beredskapen att
anpassa sig for att kunna verleva och fungera effektivt. En hdg dyna-
mik bade pd arbetsmarknaden och i arbetdivet & avgjort en av de
viktigaste forutséttningarna for att den svenska ekonomin skall utvecklas
och ha en god tillvéxttakt. Det svenska samhéllet har &minstone tidigare
visat prov pa att kunna anpassa sig till de nya forutsittningar som
foretag och andra verksamheter maste kunna hantera nér deras omvérld
forandras. Under 50- och 60-talet lyckades fackforeningsrorelsen och
arbetsgivarna i huvudsak vara dverens om vilka problem som behdvde
I6sas i samhdllet for att foretagen och verksamheterna skulle ha béttre
chanser att utveckla sin konkurrenskraft. Strukturrationaliseringar
underl&ttades av den solidariska |6nepolitiken och arbetskraftens rorlig-
het tkade med hj8lp av en aktiv arbetsmarknadspolitik. Det skapade
goda ramvillkor for néringslivet och fér ekonomin som helhet men erbjod
ocksa de anstéllda béttre utsikter till en snabbare |6neutveckling.

Villkoren har i grunden forandrats béde for naringdlivet och politiken
sedan dess. Metoder, som tidigare var effektiva, fungerar alt sdmre och
motverkar en utveckling av ekonomin. Det svenska arbetdivet befinner
sig i et brytningsskede som kraver att bade nya spelregler och
institutioner maste utvecklas for att naringslivet och andra verksamheter
skall ges de basta forutsdttningar att forbéttra sin produktivitet och
intjaningsformaga. De nya ramvillkoren maste i hogre grad stimulera
manniskor att forkovra sig, ta risker och vilja ta pa sig mer utmanande
och ansvarsfulla arbetsuppgifter.

Drivkrafter som forandrar arbetdlivet

Forandringar pa arbetsplatser och arbetsmarknaden har nastan alltid sin
upprinnelse i de nya omvérldsvillkor som féretag och andra verksam-
heter tvingas mota. Det & ofta flera och ibland samverkande omvérlds-
faktorer som stéller krav pa att organisationer maste omprova bade
arbetssétt och verksamhetsformer. De foretag, som arbetar pa interna-
tionella marknader och under hérd konkurrens, konfronteras ofta forst
med de nya omvérldsvillkoren och deras metoder for att klara anpass-
ningen sprids sedan till det 6vriga néringdivet och till delar av den of-
fentliga sektorn.
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Konkurrensen

Den 6kade frihandeln och rérligheten av produktionsfaktorer har skapat
en globa ekonomi med ett standigt vaxande antal nya foretag som tréder
in pa marknaden. Konkurrensen 6kar snabbt pa ala omréden och har
tvingat de flesta svenska foretag att i grunden se dver sina kostnader,
produkternas kvalitet, leverans- och produktutvecklingstider. Den
snabba utvecklingen av kunskap och ny teknologi i kombination med en
alt hardare konkurrens okar foretagens risker. Marknaden pressar
foretagen att hdlla en mycket hog produktutvecklingstakt och att snabbt
tillgodogéra sig ny teknik. Samtidigt, som deras utvecklingskostnader
okar, forkortas produkternas ekonomiska livslangd och intakterna maste
intjanas pa kortare tid. Foretagen maste med de okade riskerna forbéttra
sitt handlingsutrymme fér att kunna halla en hog beredskap infor snabba
forandringar pa marknaden. De undviker darfor att binda sina resurser
mer an vad som & absolut nddvandigt.

Verksamheter som inte kraver ndgon unik kompetens i relation till
foretagens affarsidé och som binder kapital och medfor 1angre dtaganden
avyttras ofta och upphandlas i stdllet via marknaden. P4 det Sittet kan
resurser frigoras for investeringar, som beddms vara av storre strategisk
betydelse for foretagets konkurrenskraft och dverlevnad.

Foretag med stora utvecklingskostnader forsoker ocksa sprida sina
risker till bade anstdllda och leverantorer. Genom att utnyttja tidsbe-
gransade anstdllningar, genom att hyra in arbetskraft eller genom att
anvanda sig av konsulter kan foretagens kapacitet och kompetensbehov
anpassas betydligt snabbare. Underleverantorer |dter sig ofta Gvertygas
om att de skal ta ett okat ansvar for lagerhdlning, garantier och
utvecklingskostnader pa de komponenter som skall levereras nar de
forhandlar om en order. Hela riskhanteringen leder ocksa till att foreta-
gen differentierar sina relationer till arbetskraften. Anstdllda som har en
avgorande betydelse for foretagets intjaningsformaga, som besitter en
unik kompetens och som det réder stor brist pd, forsoker foretagen binda
hardare genom formanliga och stabila anstallningskontrakt. Daremot har
den mer utbytbara arbetskraften borjat anvdndas som en
kapacitetsregulator. Framvéxten av bemanningsforetag och fler "losa
forbindelser" pa arbetsmarknaden har bland annat sin grund i behovet av
riskspridning och i dennatudelning av arbetskraften.
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Informations- och kommunikationsteknologin

Informations- och kommunikationstekniken (ICT) har lagt grunden till
att arbete och verksamheter i 6kad grad kan marknadsamordnas. Det blir
|éttare att leda och styra aktiviteter via marknaden genom teknikens hoga
kapacitet att lagra, bearbeta och kommunicera information, trots att
aktiviteterna kan ingd i mycket komplexa verksamhetsprocesser med
flerainblandade foretag. Med ICT har ocksa frihetsgraderna okat for att
bryta ned den traditionella hierarkiska samordningen av verksamheter
och utveckla helt nya arbetsséit och organisationsformer. N&r informa-
tionsresurserna i en organisation kan integreras, forflyttas och fortdtas
utan nagra storre ekonomiska eller tekniska hinder gar det att utveckla
arbetssitt och organisationsformer, som for bara ndgra ar sedan ansdgs
vara omgjligt. De kostnadsrationaliseringar, de metoder som utvecklas
for att forbéttra produkternas kvalitet och de insatser som gors for att
minska tiden till marknaden kommer att kunna utvecklas i helt nya
banor.

Den stora flod av litteratur som behandlar det framtida arbetdlivet
brister ofta i analys och har starka spekulativa indag men det hindrar
inte att bade marknadskrafterna och ny teknik haller pa att 1agga en helt
ny grund for villkoren i arbetdivet. Det & forandringar som redan nu
skapar stora potentialer for utvecklingen av manniskors produktivitet.
Tekniken oppnar helt nya majligheter for att organisera arbete, s3 att
manniskans flexibilitet, fantasi, probleml&snings- och inlarningsformaga
kan tas tillvara betydligt béttre &n tidigare. Den nya informations- och
kommunikationstekniken skapar nya mdjligheter men i samhdlet finns
ocksa hinder som kan forsvara och fordréja utvecklingen. Det géller inte
minst ménga av de varderingar, begrepp och forestallningar som omger
det nuvarande arbetdivet men som & en produkt av ett samhélle som
byggdes utifrén andra forutsattningar.

Véarderingarna forandras

Flera studier kan bekréfta att varderingarna i det svenska samhéllet ro-
rande synen pa arbetet hdller pa att forandras. Forandringen &r tydligast
i den yngre delen av befolkningen men omfattar ocksa altfler individer
med en hogre utbildning. Tendensen & att dessa grupper orienterar sig
altmer ifran de materialistiska vardestrukturer dér forsorjning, 16n och
anstaIningstrygghet kommer i framsta rummet. Deras forvantningar ar
mer riktade mot den mening av helhet och personlig utveckling som
arbetet helst skall skédnka. Arbetet maste ocksa ge mdjlighet att utrétta
nagot av vikt och den egna kompetensen skall kunna utvecklas genom ett
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stort utrymme for egna initiativ. Det egna livsprojektet och arbetet skall
om mgjligt sammanfalla. Kraven pa att bade kunna strukturera sitt eget
arbete och kunna férena det med privatlivet okar.

| férlangningen av dessa vérderingsforandringar och med de nya
konkurrensvillkor som gédler i néringdivet kommer manga invanda
forestdlIningar och begrepp att stéllas pa huvudet. Det kommer att tas en
storre hansyn till individuella 6nskemd om var, nér och hur man skall
arbeta. Begreppet arbetsplats, som vi normalt uppfattar det, kommer att
upplosas dler forandras. Privatlivet och arbetet kan inte hallas isar som
tidigare. Den egna professonen blir betydligt viktigare identi-
fikationsobjekt medan anstallningen, foretaget eller organisationen far
mindre betydelse.

Under alla forhdlanden kommer det att stallas betydligt stérre krav
pa arbetsgivarnas flexibilitet. Det forutsétter en utveckling av nya ar-
betsformer som ger den anstdllde storre frihet att §av vaja hur ett ar-
bete eller uppdrag skall utféras inom de ramar som begransas av en
Overenskommen leverangtid. Fler kommer att kréva méjligheten att
kunna kombinera sin anstélining med egen uppdragsverksamhet eller
eget foretagande. Det Okar utrymmet fOr att ta egna initiativ och ger
manga bra tillfalen till att bade utveckla och visa upp den egna kom-
petensen. Att det finns ett behov av sadana flexibla anstél Iningskontrakt
bekréftas av bl.a. den mycket snabbt vaxande gruppen av egenféretagare
inom Saco-federationen (ca 40 000) som pa hel- eler deltid driver egna
foretag. En stor mgjoritet av de som tillfrégas havdar ocksa att det &
utmaningen i sig, friheten och de nya mdjligheter som erbjuds for att
forkovra sig, som & det huvudsakliga skélet for att de valt att bedriva
egen verksamhet.

Ett flexibelt arbetdiv behdver ocksa starka ankare

Bade OECD och EU-kommissionen har framfort behovet av en okad
flexibilitet i arbetdivet och pa arbetsmarknaden i unionslanderna. Det
anses vara en forutséttning for att léandernas ekonomi skall véaxa snab-
bare och fér att de skall komma till rétta med den hdga arbets Gsheten.
Men om flexibilitet pa foretagsniva reduceras till att enbart handla om
Okade majligheter for foretagen att minska sina arbetskraftskostnader —
med till exempel en avreglering av arbetsratten — sa riskerar det i stéllet
att pa skt forsdmra deras intjanings- och konkurrensférmaga. OECD
och EU-kommissionen borde i forsta hand ha lyft fram sadana element i
samhéllet som FoU, ny teknik, innovationer, riskkapital, nya arbetssétt,
kompetensutveckling och de olika incitament som behovs for att bade
individer och verksamheter skall vilja utvecklas och véxa. Givetvis har
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den externa arbetsmarknadens flexibilitet ett inflytande Gver foretagens
majligheter att anpassa sig till snabba omvérldsforandringar. Men det
kan aldrig fullt ut kompensera for behovet av ett starkt engagemang i
foretagen for de angtélldas forkovran och produktivitet. Om inte
foretagens interna arbetsmarknad fungerar sd & risken stor for en
successivt minskad lojalitet till foretagen. Nér vi vet att foretags kon-
kurrenskraft i forsta hand byggs upp av nya produkter och produk-
tionsprocesser sa kraver det ocksa ett mer strategiskt handhavande av
arbetskraften. De anstéllda maste erbjudas en anstdlningsrétt som
skyddar dem fran godtycklig behandling och de maste ha tillgang till
program for kompetens- och karridgrutveckling. En okad flexibilitet i
arbetdivet kan bara bidra till hela ekonomins utveckling och tillvaxt om
det i forsta hand stodjer foretagens langsiktiga konkurrenskraft.

Anstéllningsrétten ar central

AnstdlIningsrétten & en helt central faktor i forhdlandet mellan arbets-
givare och arbetstagare. Ett starkt anstéllningsskydd mot uppsagning pa
osaklig grund & den stabila ram som behdvs for att underl&tta en okad
flexibilitet pa ett annat omrade i arbetdivet. Anstélningsskyddet 6kar de
anstélldas vilja att anpassa sig till forandringar och medverkar till att
sikerstédlla kompetensinvesteringar. Alltfor rigida anstéllningsskydd kan
dock skapa stora trogheter i organisationer och pa sikt undergréva bade
den anstalldes majligheter att forsorja sig och verksamhetens formaga att
Overleva. Anstdliningstidens langd, som det viktigaste kriteriet fér en
individs anstéllningstrygghet riskerar att ge felaktiga signaler i et
dynamiskt och flexibelt arbetdiv. Anstélningsskyddet maste i stéllet
kopplas hérdare till den nodvandiga kompetens som ett arbete och en
verksamhet kréver. Det forutsitter emellertid att de anstéllda erbjuds
betydligt béttre mojligheter att uppgradera sina kunskaper och fardig-
heter i samband med tekniska och organi satoriska férandringar.

Arbetsmarknadsvérdet — den egentliga tryggheten

Det flexibla arbetslivet staller mycket stérre krav pa bade organisatio-
ners och individers formaga att snabbt tillagna sig ny teknik och kun-
skap. Foretagens investeringar i de anstdlldas utbildning och kompe-
tensutveckling kan forvantas 0ka och har blivit en forutséttning for deras
fortsatta existens pa marknaden. Den 6kade konkurrensen leder till att ny
kunskap och effektivare teknik introduceras pa marknaden i en alt
snabbare takt. Till och med foretag, som brukar betraktas som stabila
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och trygga arbetsgivare, kan pa kort tid kommai stora svarigheter om de
inte har formagan att tillrackligt snabbt tillgodogdra sig de nya rénen.

En I&ng anstéllningstid ger inte den anstallde ndgon storre trygghet i
en sadan omvarld. Anstélningstryggheten & i stélet relaterad till den
enskildes kompetens och till foretagets formaga att organisera arbetet sa
att kompetensen bade kan utvecklas och utnyttjas pa ett effektivt Stt.
Individers forkovran och kompetensutveckling maste emélertid
dokumenteras systematiskt och klassificeras for att kunna vérderas. En
dynamisk arbetsmarknad och ett flexibelt arbetdiv behéver darfor in-
strument som underl&ttar en beddomning av individers kvalifikationer och
deras arbetsmarknadsvarde. Né&r investeringarna i utbildning och
kompetensutveckling Okar i foretag och verksamheter, finns det starka
skél att utveckla system som underléttar en allman beddmning av kvali-
fikationer inom olika yrkes- och branschomraden. Arbetsmarknadens
parter kan spela en viktig roll i arbetet med att faststélla kriterier och
standards som kan anvandas for att gora sadana bedomningar.

En Okad systematik skulle ocksd medfdra en kvalitetshéjning pa olika
utbildnings- och kompetensutvecklingsprogram som bedrivs i foretag
och verksamheter. De anstdldas motivation for utbildning och
kompetensutveckling skulle dessutom ¢ka med instrument som kan
klassificera och beddoma kvalifikationer. De system som flera beman-
ningsforetag utvecklar for att beskriva och beddma individers kvalifi-
kationer inom olika yrkesomraden har visat sig effektiva och borde
kunna bli en inspirationsk&lla om arbetsmarknadens parter bestammer
sig for att bidra till en systematisk hantering av ekonomins viktigaste
produktionsfaktor.

L 6nebildningen

Ett flexibelt arbetdiv forutsiiter effektiva incitament som stimulerar
individers mativation att forkovra sig, att soka sig till mer utmanande
arbetsuppgifter och att vilja investera och ta risker. Nya organisations-
former, 1CT-baserade arbetssétt och produktutvecklingens stora bety-
delse for foretagens konkurrenskraft, skapar ett storre utrymme for en-
skilda individer att utveckla sin egen produktivitet. Skillnaden kan bli
mycket stor mellan olika individers bidrag till férédlingen av produkter
och tjanster i sddana verksamheter. Loneséttningen maste i hogre grad
an vad som tidigare varit fallet ta hansyn till dessa skillnader och bli en
starkare drivkraft for att de nya produktivitetspotentialerna skall kunna
utvinnas. Ett flexibelt och dynamiskt arbetsliv, som siktar pa att skapa
effektiva verksamheter och konkurrenskraftiga foretag, maste ha en
I6nebildning som dels sker lokalt, dels ger ett betydligt storre utrymme
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for att beldna goda individuella insatser. Det & en forutséttning for att
det skall utvecklas effektivare kombinationer av manniskors kompetens,
affarsidéer och resurser i samhéllsekonomin.

De nya hélsoriskernai arbetdlivet

Det flexibla och tjansteproducerande arbetdivet utvecklar nya typer av
arbetsrelaterade sukdomar och ohdlsa. Det & ibland mycket komplexa
och diffusa problem som kan vara svéara att sammankoppla med speci-
fika faktorer i arbetdivet. Mot bakgrund till de ovan beskrivna forand-
ringarna i arbetslivet och att arbetskraftens medeldder kommer att stiga
kraftigt det ndrmaste decenniet finns det anledning att k&nna oro. Suk-
skrivningarna har ocksa borjat 6ka igen och det blir vanligare att perso-
ner, som arbetar i det som &tminstone tidigare inte bedémdes vara risk-
yrken, f&r alt svarare att orka med arbetet fram till pensionsddern.

Skall det flexibla arbetdivet bli en tillgang for samhallet sa kréver det
ett helt nytt forhalningssétt fran arbetsgivarna i synen pa de anstéllda.
Deras kunskaper behtver forbéttras om vilka faktorer i arbetet som leder
till att manga manniskor "branner ut sig" och till att deras
arbetsmotivation helt enkelt docknar. Detsamma géller hanteringen av
stress i verksamheter och vilka villkor som maste vara uppfyllda i ar-
betet for att individer skal kunna parera hog mental belastning och
kunna dterhamta sig pa ett effektivt sitt. Det nya vardeskapandet och det
flexibla arbetdivet kan bara fungera effektivt om det utvecklas sddana
strukturer som kan upprétthdlla en hog arbetsmotivation och som
stimulerar ménniskors kompetensutveckling och kreativitet. Pa arbets-
givarna kommer det att stéllas nya och annorlunda krav for att bygga
s&dana miljoer. De behtver tillagna sig den kunskapen och om inte forr
sablir det nodvandigt nér foretagens investeringar i kompetensutveckling
vaxer och maste borja ge en god avkastning.

Manga méanniskor i arbetdlivet har i realiteten inga eller mycket sma
mdjligheter att kunna byta till ett nytt och likvéardigt arbete. Det finns
starka inlsningseffekter pa den svenska arbetsmarknaden som bidrar till
okade risker for utdagning och arbetsrelaterad ohdlsa. Pa de flesta
arbetsplatser finns oldsta konflikter, personliga motséttningar och mer
eller mindre utvecklad mobbing som kan var forédande for de som
drabbas. En del av dessa problem skulle automatiskt minska med ett
arbetdiv som kraftfullt stimulerar méanniskor att forbéttra sina kvalifi-
kationer, som darmed underlattar for en Okad rorlighet pa arbetsmark-
naden och som skapar trygghet i forsta hand utifran den egna forméagan
och kompetensen.
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Nagra avsl utande kommentarer

Det flexibla arbetdivet kan inte uppfattas som ett sammanhdllet och v
definierat begrepp utan avspeglar en mangd olika aspekter pa de for-
andringar som pagar pa arbetsplatserna, i ekonomin och i samhallet som
helhet. Konsekvenserna av dessa férandringar och de nya strukturer de
ger upphov till kan inte enbart bedomas utifran ett arbetdivs- eler
arbetsmiljoperspektiv. De grundléggande villkoren for organisationen av
arbete forandras och manga av de system och institutioner som byggts
upp for ett produktionssitt med den fasta anstdliningen som norm féar
svarare att fungera. Naturligtvis finns det ingen anledning att kasta allt
detta Overbord. Men det kommer att behdvas forandringar, som &r béttre
anpassade till allt snabbare och sténdigt nya kombinationer av
kompetenser, idéer och resurser for att svensk ekonomi skall kunna
utvecklas och véxa.
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Flexibilitet for foretag och medarbetare

Nedanstdende artikel & baserad pa samtal med de verkstéllande direk-
térerna i tre forbundsgrupper inom SAF: Rolf Hugert, VD for FAO,
Forsakringsbranschens Arbetsgivareorganisation, Peter Jeppsson, VD
for TransportGruppen och Goran Trogen, VD for ALMEGA. Det &
deras asikter och dutsatser som framfors i artikeln. De exempel som
redovisas & hamtade fran respektive forbundsomraden.

Text: Mattias Wising

Inledning: Vad innebér flexibilitet?

For foretagen innebdr begreppet flexibilitet sammanfattningsvis
"formaga att snabbt kunna anpassa sig till andrade forutsittningar i
verksamheten”, nagot som ligger i det framgangsrika foretagandets
natur. Samtidigt handlar flexibilitet inte bara om foretagens bésta, utan
dven om medarbetarnas. Dels har foretag som verkar pa en flexibel
marknad storre méjligheter att bli framgangsrika och darmed kunna
erbjuda fler arbetstilifdlen. Dels innebér flexibilitet att medarbetarna
kan fa storre majlighet att paverka sina arbetstider, sina arbetsuppgifter
med mera efter behov och 6nskemdl.

Vikten av att skapa en flexibel arbetsmarknad s3 att foretagen kan
anpassa sig efter omvérldens krav blir ocksa dlt tydligare 6ver tiden.
Kundernas krav pa att produkterna utvecklas och servicen forbéttras,
medarbetarnas krav pa kompetensutveckling och varierade arbetsupp-
gifter, en mer globa marknad, EU-medlemskapet, informationstekno-
logins snabba spridning & exempel pa faktorer som gor att kraven pa
foretagens anpassningsformaga okar.

Vi méste komma ihdg att dagens regelsystem grundar sig pa 1950-
talets arbetdiv. Det & inte anpassat till 2000-talets foretag, sarskilt inte
till de nya tjanstesektorerna. Har rader ofta forhallandet att de arbets-
sokande har samma eller béttre kompetens én arbetsgivaren och 6vriga
medarbetare. Samhalldlivet har &ven undergétt en kraftig utveckling med
forandrade levnadsmonster f6r manga manniskor, inte minst ungdomar.
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Det gamla samhdlet med 8 timmars somn, 8 timmars arbete och 8
timmars vila som norm for ala finns inte langre. Utvecklingen méaste
naturligtvis ocksd medfora forandringar i synen pa arbetstider och
ersdttningar.

Den mest grundlaggande delen av foretagens anpassningsformaga ar
att de snabbt maste kunna expandera men ocksa géra inskrankningar
efter verksamhetens skiftande krav. Ett annat sétt att uttrycka det & att
foretagen maste kunna parera de kraftiga svangningar som uppsté&r och
som inte kunnat forutses. Arbetsréttens regler inneb& mer eler mindre
omfattande hamskor pa foretagens anpassningsformaga. Enstaka regler
& mahanda "véarre" i andra lander, men genomsnittligt har Sverige mer
utav hinder som hammar foretagens flexibilitet.

Ocksa i kollektivavtalen finns det en del hinder for foretagens an-
passningsformaga. | avtalen finns manga schabloniserade regler som inte
utan vidare laer sig andras éler individanpassas. Ansvaret for att
forbéttra flexibiliteten ligger med andra ord hos saval lagstiftaren som
hos arbetsmarknadens parter.

Nedan lyfts ett antal hinder for flexibilitet i arbetdivet fram. Samti-
digt betonas vad som bor ske for att flexibiliteten ska Oka, till gagn for
foretagen, medarbetarna och Sveriges ekonomi.

Arbetstider

Flexibla arbetstider & en av de viktigaste fragornai strévan att skapa ett
mer flexibelt arbetdiv. Det finns en rad olika IGsningar, som kan passa
olika brafor olika branscher och individer.

Genom nytankande & det mgjligt att na arbetstidsforlaggningar som
& gynnsammare bade for foretagen, de anstdllda och kunderna. For de
anstéllda & detta en fordel bade kortsiktigt genom att de far en okad
mojlighet att galva paverka hur arbetstiden forlaggs och langsiktigt
genom att de fér okad trygghet till f6ljd av béttre ekonomi i verksam-
heten.

Tillat "arbetstidsbuketter".

Variationer i arbetstidsforlaggningen kan ske inom den ordinarie ar-
betstiden, dar olika personer tilldts ha olika ordinarie arbetstider. Foretag
och medarbetare kan pa forhand komma Gverens om olika arbetstider sa
att "arbetstidsbuketter" uppstar vid foretagen. Detta forekommer idag
pa vissa hall, men méter fortfarande motstand pa grund av regler i lag
och avtal.
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Ifragasitt begreppet "ordinarie arbetstid".

Vi far alt farre 8-5-foretag. Arbetstagare &r individer med olika prefe-
renser. Vissa vill jobba olika mycket i olika perioder i livet. En del f6-
redrar att borja jobba tidigt pd morgonen, andra vill hellre arbeta pa
kvéllen. Flexibilitet i det hdr sammanhanget handlar om att kunna ndrma
sig bade personalens 6nskemdl och foretagens behov. For att inte tala om
kundernas.

Ett tydligt exempel pa forlegade regler om ordinarie arbetstid finns i
avtalet for bilverkstader. Det & sa detaljreglerat att det utgdr ifran att
bilverkstéder ska vara Oppna mellan klockan 07.12 och 16.30. Dessa
tider & anpassade till traditioner inom verkstadsindustrin, déremot inte
till bilverkstédernas kunder.

Sopa kompensationstankandet sa fort arbete ska utforas pa andra
tider an de "ordinarie".

Eftersom variation i forlaggningen av arbetstiden ocksa handlar om att
mota medarbetarnas dnskemdl, finns det ingen anledning att arbete efter
klockan 18 med automatik maste betraktas som obekvam arbetstid som
ska ge hogre erséttning.

Lét oss aerga till exemplet med bilverkstéderna. Lokala Gverens-
kommelser om avsteg fran de fasta Oppettiderna & visserligen majliga.
Men kompensationstéankandet & starkt och pridappen for att det lokala
facket ska medverka & hog. | de senaste avtasférhandlingarna kravde
arbetsgivarsidan forgaves forandringar i de fasta Gppettiderna for att ga
med pa den arbetstidsforkortning som facken foresprakade.

Infor arsarbetstidsmatt dar verksamheten s kréver.

| vissa foretag har man, pa grund av kundernas behov, mindre att géra
under sommaren medan andra tider av aret & overhettade. Genom att
infOra ett drsarbetstidsmétt, kan arbetstiderna snabbt och enkelt omfar-
delas efter behoven. Foretaget och den enskilde medarbetaren ska gava
kunna enas om hur arbetstiden ska forlaggas.

| avtalet for glassindustrin finns regler om &rsarbetstid och en an-
teckning om att veckoarbetstiden kan variera med hansyn till sdsongen.
Villkoren att gd ifrén normen, 40-timmarsveckan, & dock altfor stranga
och det lokala facket medverkar ogéarna till avvikelser. Darmed hdmmas
flexibiliteten.
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Tillat konjunkturanpassade arbetstider men aven andrade arbetstider
vid akutsituationer.

En variant pa arsarbetstidsméttet & att konjunkturanpassa arbetstiden.
Det finns en kand cykel i manga foretag, dar man kan gora upp i forvég
nar den anstallde ska ga upp €eler ner i arbetstid. Men féretagen maste
ocksa kunna anpassa arbetstiderna i akuta situationer, till exempel nér
de f& in en brédskande stororder. Aterigen bor det récka med att ar-
betsgivaren direkt kommer 6verens med berdrda arbetstagare och till
exempel enbart har anméaningsplikt. PA manga hall & det dock fortfa-
rande omajligt att fa med facket pa ett sddant enkelt forfarande.

Lat kundernas behov fa genomslag i arbetstiderna.

For de flesta foretag & en viktig grund for framgang att de kan anpassa
sig efter kundernas behov, aven nédr det géller arbetstiderna. Ett exempel
& kerier som ofta far uppdrag med kort varsel. | forhandlingar med
Transportarbetareforbundet, har arbetsgivarna sedan lange forgaves
drivit kravet att luckra upp reglerna kring hur arbetstiden ska sche-
mal &ggas och goras mer flexibel. Syftet &r att féretagen béttre ska kunna
mota ofdrutsedda arbetstoppar. | nulaget tvingas akerierna istdllet ofta
hyrain enbilsékare.

Ett annat exempel pa svarigheten att fa till stand kundanpassning
finns i forsakringsbranschen. | borjan av 90-talet ville forsdkringsbola-
gen borja utnyttja stordrift genom telefonforsdljning efter klockan 17. |
kollektivavtalet med Forsakringstjanstemannaforbundet slogs dock fast
att arbetstiderna var 8-17, och under ala andra tider skulle overtids-
kompensation utges. Det gick inte heller att lokat komma dverens om
andra tider — motstandet fran det centrala facket var for starkt. Detta
ledde till att forsakringsbolag hyrde in telemarketingpersonal. Forsak-
ringstjansteman gick altsd miste om dessa jobb for att det egna facket
holl emot.

Sedan dess har reglerna luckrats upp négot. For narvarande galler att
arbetstiden far forlaggas mellan klockan 6 och 22. Mellan 8 och 17
bestammer arbetsgivaren. Forlaggning pa andra tider kréaver en lokal
Overenskommelse med facket. Inget sdgs i det centraa avtaet om er-
séttningsniva for att jobba dessa andra tider.
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Tillat individuella val inom avtalens ram.

Att |&a individerna fa véjai storre utstrackning mellan olika alternativ
faststélldai kollektivavtal &r ytterligare ett Sétt att uppna flexibilitet.

Erfarenheterna visar ocksa tydligt att individer véjer olika lGsningar
om de far majlighet. Ett exempel & de avtal om arbetstidsforkortning
under rubriken "Livsarbetstid® som finns inom processindustrin med
avseende pa skiftarbetare. Avtalen tilldter den anstéllde att véja mellan
tre alternativ: att ta ut arbetstidsférkortning, att bibehdlla arbetstiden och
ta ut hdgre 16N, dler att pengarna avsétts till pensionspremier for att den
anstéllde ska kunna ga i pension nagot tidigare. Detta kan alltsa ske
genom ett aldeles fritt val for den anstéllde. Undersokningar visar att
arbetstagarna vajer jamnt mellan de tre alternativen.

Tillat variationer i arbetstidsmatt.

Inte minst inom vissa kunskapsintensiva branscher kan man ifragasétta
varfor vi 6ver huvud taget maste vara bundna vid vecko- och dygnsar-
betstid. Vad & det som siger att dtta arbetstimmar om dagen & syno-
nymt med hdltid? Varfor kan inte sex arbetstimmar vara heltid om man
klarar av sitt beting under den tiden? Varfor kan man inte jobba mer an
40 timmar per vecka, for att sedan kunna ta négra extra dagar ledigt?
Om vi kunde organisera arbetet pa ett sitt som inte bara méter tid skulle
manga kunna fa storre frihet personligen samtidigt som det vore till gagn
for foretagen.

Anstdningsformer

Nar det gdller anstallningsformer handlar flexibilitetsfragan i forsta hand
om majlighet till olika typer av ansté8liningsformer, dér tillsvida
reanstédllning inte & den alenarddande normen. Sedan Spanien andrat
sinaregler pd omrédet har Sverige det mest rigida systemet nar det galler
angtdllningsformer, med fast anstéllning som en kungsadra, med
majlighet endast till vissa smérre avvikelser. Detta & ett monster som
egentligen varken passar fOretagen, deras kunder eller medarbetare.



196 Flexibilitet for foretag och medarbetare SOU 1999:69

Lat kundernas behov och verksamhetens krav paverka vilka typer av
anstallningsformer som erbjuds.

Beroende pa verksamhetens art och kundernas krav kan et foretag be-
hova tillampa olika typer av anstdlningsformer: tillsvidareanstalIningar,
visstidsanstéllningar, projektanstéliningar, vikariat etcetera. Om det blir
enklare att anvanda andra former an tillsvidareanstdlining Okar
flexibiliteten och foretagen vagar anstéllafler.

| vissa branscher kommer tillsvidareanstélining att forbli den helt
dominerande anstalningsformen, till exempel inom industrin. | andra
branscher, till exempe IT-branschen, & utvecklingen pa vag & det
motsatta hdllet: den traditionella tillsvidareanstéliningen bestdr for
manga men pa den "arbetsstkandes’ begdran ersdts den av mer eler
mindre "losa forbindelser”, projektanstdliningar och nédtverk mellan
ensamforetagare dar enskilda individer erbjuder sin kompetens for att
utfora vissa uppgifter. Det & viktigt att en sddan utveckling, som totalt
sett kan innebdra manga nya arbetstillfallen, inte hammas av konserve-
rande regler i lagar och avtal.

Det & ocksa viktigt att ta hansyn till individernas skiftande dnskemal.
Manga vill inte sitta pd en fast tjanst utan gora olika saker, jobba i
projekt, haflerabollar i luften hos olika arbetsgivare och sa vidare.

Utoka mdjligheten till tidsbegransade anstéllningar.

Mgjligheterna till tidsbegransade anstallningar som bestéms direkt pa
foretagen maste utokas. Foretag och medarbetare maste ocksa kunna
tréffa individuella Overenskommel ser.

Enligt den nya regeln i lagen om angtédlningsskydd, LAS, om over-
enskommen visstidsanstdllning, kan ett foretag anstélla upp till fem
personer for begransad tid, hogst ett ar. Detta kan foretagen och den
enskilde medarbetaren enas om, utan att beslutet behover foregas av
medbestdmmandeforhandlingar med facken.

Pa vissa omréden fungerar den nya regeln ganska bra. Den far dock
inte ndgot genomdag i storre foretag, eftersom endast fem personer per
foretag omfattas. Det skulle istéllet behdva vara fem personer per ar-
betsplats. Pa andra hdll kan regeln inte tillampas dls, utan har sparrats
ut av facken genom hanvisningar till tidigare 6verenskommelser i kol-
lektivavtalen. Detta gédller bland annat ett antal industribranscher. Flera
madl har drivitsi arbetsdomstolen som arbetsgivarna har forlorat. Foretag
utan kollektivavtal kan daremot tilldmpa lagregeln om 6verenskommen
visstidsanstalIning och f&r darmed en konkurrensférdel gentemot foretag
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med kollektivavtal. Flexibilitet gédller altsd i detta fal bara for vissa
foretag, ndmligen de som saknar kollektivavtal!

Kollektivavta

Kollektiva tankegangar hor pd manga sétt till en svunnen tid och star i
mangt och mycket for motsatsen till flexibilitet. Arbetsuppgifterna ar
idag skiftande och i standig utveckling. Om kollektivavtalen ska ha n&
gon roll att spelai denna omvérld, krévs att de kan hantera de sténdiga
forandringarna. Dagens kollektivavtal bygger fortfarande i mangt och
mycket pa att det finns en forutsagbar omvérld och utbytbara individer
som behover skyddas. Avtalen behdver med andra ord bli mycket mer
flexibla. Nedan redovisas ndgra av de frégor som bor "attackeras'.

Harmonisera kollektivavtalen mellan arbetare och tjansteman.

P& manga foretag & kategoriindelningen mellan arbetare och tjansteméan
luddig och passar 6ver huvud taget inte in for de arbetsuppgifter som ska
utforas. Men kollektivavtalen utgor i sig en gréans; det gér inte att 1&ta
tjansteman utfora arbetares jobb och tvértom efter verksamhetens behov.
Vidare finns i LAS regler som ger olika tillampning beroende pa vilket
fack man tillhor, bland annat vad géller turordningen vid uppsagning.
Fortroendemannaagen, medbestdmmandelagen, MBL, liksom reglerna
for pension, sitter ocksa upp barridrer mellan olika kategorier och
hindrar darmed ett flexibelt arbetdiv.

Arbetsgivarsidan driver pA manga hall kravet pa att infora likartade
avtal for arbetare och tjansteman, sa kallade medarbetaravtal. Och sys-
temet & under uppluckring &ven om det gar trogt.

Kollektivavtalen ar alltfér detaljerade.

Kollektivavtalen har i hdg grad karaktéren av generella normer med en
alltfor detaljerad reglering. Det kan behdvas generella regler om suklon,
semester med mera. Daremot & det inte nddvandigt att de centrala
parterna i villkorsavtalen till exempd reglerar diverse tillégg till den
totala |6nen, som ob-, beredskaps-, restids- och dvertidstillagg.
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Kollektivavtalen maste bli mer dispositiva.

| 6vrigt bor avtalen préglas av att vara dispositiva, det vill sdga det ska
vara mgjligt att gora avsteg fran grundreglerna genom lokala avtal om
till exempel |6ner, arbetstider och andra anstallningsvillkor. Bortsett fran
att en viss grundtrygghet maste garanteras bor reglerna i normalfallet
vara dispositiva anda ner pa individplanet, det vill siga att foretaget och
den enskilde medarbetaren kan komma 6verens om andraregler.

Arbetsréttens regler

For att uppna flexibilitet bor lagstiftningen i hogre grad fa karaktaren av
minimireglering som ger majlighet att pa arbetsplatserna hitta anpassade
regler. Utdver de arbetsréttdiga regler som diskuterats ovan, finns det
flera fragor som ligger i lagstiftarens hander och som avgjort paverkar
flexibiliteten i arbetdivet. Nedan lyfts nagra av dem fram.

Flexibiliteten maste 6kas aven nar foretagen star infor neddragningar,
inte minst genom att turordningsreglerna andras.

Inledningsvis definierades flexibilitet som "formaga att snabbt kunna
anpassa sig till andrade forutséttningar i verksamheten”. Det handlar
altsa om att snabbt kunna stdlla om sig vid bade toppar och dalar.
Bristen pa flexibilitet accentueras manga ganger sarskilt i de fall fore-
tagen tvingas dra ner. De star da infor ett system med varsel, MBL-for-
handlingar med olika fack, turordningsdiskussioner, langa uppsag-
ningstider och savidare.

Andringen i turordningsreglerna som nu diskuteras — att tva personer
ska kunna undantas vid de minsta foretagen — &r ett steg i rétt riktning,
&ven om det for manga foretag kanns som en symbolhandling, eftersom
regeln ska gdla per foretag och inte per arbetsplats. Ocksa andra
undantag fran turordningsreglerna kan visserligen ske pa lokal niva efter
Overenskommelse med det lokala facket, men i praktiken & detta ofta
nast intill omgjligt. Foretagen far kopa sig till detta for dyra pengar. Och
ofta gar facken bara med pa undantag fran turordningen om den eller de
som i slutdnden maste gainte gavaar med i facket.

Ett annat problem nér det gédler turordningsreglerna & att turord-
ningskretsarna idag & desamma som avtalsomradena. P4 vissa hal in-
nebér det att ala tjansteman ingdr i samma turordningskrets. For att fa
vara kvar vid en neddragning ska man, forutom att sta tillrackligt hogt
upp i turordningen, ha tillrackliga kvalifikationer for de jobb som fort-
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farande stér till buds. Det innebér att en ekonomichef kan kréava att bli
vaktmastare, om han eller hon star hdgre upp i turordningen. Reglerna
borde istdllet ha béring pa arbetsuppgifterna.

Medbestammandelagen, MBL, ar pa vissa sétt Gverspelad.

Medbestammanderegleringen & dverspelad sdtillvida att den forutsatter
att bedut kommer till vid ssmmantréden, i forhandlingar mellan fack och
foretagdedning. Men i dagens foretag vaxer bedut fram pa manga hdll,
intellektuella foretag far fram bedut i didog. Visst & det rimligt att
facket har ett inflytande Over Gvergripande fragor, men detta borde
kunna hanteras med hjdlp av kontaktombud eller dylikt. De utveck-
lingsavtal som géller for manga branscher kannetecknas av ett smidigare
synsétt.

Ett direkt hinder mot flexibilitet i vissa situationer & regeln om for-
handlingar om entreprenader enligt 38 8 MBL. Den sager att foretaget
maste forhandla med facken innan en entreprendr tas in. Inom biltrafi-
kens omrade uppréttar facken listor dver "godkanda' entreprendrer och
de som inte finns med pa listorna har ingen chans att fa nagra uppdrag.
For att ett foretag ska fa vara med pa dessa listor kréavs bland annat att
de ska ha kollektivavtal, ndgot som egentligen inte alls & ett krav enligt
MBL. Denna forhandlings- och vetorétt for facken maste forsvinnal

Flexibla arbetsplatser

Nya synsétt behtvs &ven vad gdler var man ska befinna sig nér man
utfor sitt arbete. Det blir alt mindre salvklart att arbetet ska utforas pa
en harfor avsedd arbetsplats och ingen annanstans. Har & det inte sa
mycket lagar och avtal som hindrar utan gamla monster pa arbetsmark-
naden.

Vi talar ofta om distansarbete, men den termen & egentligen missvi-
sande. Den signalerar att man &r distanserad fran nagot, néar man i galva
verket & ndra Sitt eget arbete. Man skulle kunna saga att "huvudkontoret
& dar man har huvudet och gor jobbet". Flexibilitet i var man har sin
arbetsplats kommer att bli allt vanligare. Utvecklingen drivs framét pa
grund av lokahyror, restider, att man ofta gor jobbet effektivare i
bostaden eller pa nagon annan plats och sa vidare.
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Uppmuntra utvecklingen av flexibla arbetsplatser.

Flexibla arbetsplatser kommer i Okad utstréckning att bli ett krav vid
rekrytering. Det & ofta en attraktiv 10sning for den anstéllde och ett séit
for foretagen att fa fatt i kompetens som inte a "flyttbar" ftill ett
huvudkontor. Det & ocksa ett sétt for foretagen att minska kostnaderna.
Det récker med att reflektera kring Internethandelns utveckling. Mycket
talar fOr att den kommer att fortsétta Oka i accelererande takt, vilket
obonhérligen leder till behov av kosthadsminskningar: mellanhander
forsvinner, lokalhyror och lager reduceras och priser pressas.

Fragan om flexibla arbetsplatser hanger ihop med fragan om flexibla
arbetstider. Om man sldpper pa kravet att medarbetarna tvunget ska sitta
pa en "officiel" arbetsplats ar det ocksd ofta naturligt att Slappa pa
kravet att de ska jobba mellan vissa bestdmda klockslag. Svarigheterna
att reglera sidana fragor gor att vissa fackliga organisationer &r
motsténdare till utvecklingen; de tappar ju i viss grad inflytande pa
arbetsplatserna om alt fler jobbar hemifran.

Exemplen pa de 6msesidiga vinsterna med flexibla arbetsplatser
borjar dock bli otaliga och de potentiella vinsterna & uppenbara. Inom
forsakringsbranschen finns till exempel besiktningsingenjorer som be-
siktigar skador. | glesbygden har dessa alt oftare kontoret i sin egen
bostad, ndgot som naturligtvis ar praktiskt ur bade medarbetarens och
foretagets synpunkt.

L 6nebildning

Om man inte bara ser 16nen som en erséttning for utfort arbete utan som
ett instrument for att utveckla verksamheten och dka produktiviteten, ar
aven lonen en viktig flexibilitetsfraga. Att arbeta med en I6ne-
bildningsprocess dar man forst sitter malen, sedan méter resultaten och
darefter avgor 16nen, skapar manga mervarden for bade foretag och
individ vilket i sig leder till flexibilitet.

Vi maste tillata att |16nerna varierar mer.

P& manga hdll finns annu stela l6nesystem som innebér hinder for
flexibilitet. Ett exempel ror lastbilschaufforer. Transportarbetarefor-
bundet driver fragan att alla lasthilschaufforer ska ha samma 16n och &r
emot ala former av individuella bedémningar och individuell 10nesétt-
ning. Vem har mest betalt av den lastbilschauffor som bara kor laster
mellan Orebro och Mamo nattetid och den som kor till Rysdand med
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ekipage véarda 7-8 miljoner kronor, hanterar den ryska polisen, risken att
bli 6verfalen etcetera? Jo, den forstnamnde, eftersom denne jobbar natt
och darfor far ob-tillagg och andra erséttningar. Det behtver knappast
tilldggas att lasthilschaufforerna gélva inte tycker att systemet &r
rattvist.

Lonesattningen bor avgorasi samrad mellan foretaget och individen.

Foretaget och den enskilde medarbetaren ska direkt kunna gora upp om
individuella 16ner, bonusioner etcetera, istallet for att, som manga fack
kréver, dlaplacerasini ett generellt system.

Som exempel pa va fungerande, flexibla I6neavtal kan némnas de
avtal som bade ALMEGA och FAO har med Jusek och de avtal som
finns med Ledarna pa olika omraden. D&r anges inga |6nedkningstal Gver
huvud taget utan 10nebildningen Gverlamnas helt till foretagen. De enda
forutsdttningar som regleras i avtalen & att foretagets resultat och
individens insatser ska vara avgorande for |6neséttningen och att plane-
rings- och |6nesamtal mellan chef och medarbetare ska ske. Dessa avtal
stédller krav pa att arbetsgivarna har en tydlig 16nepolitik och ser till att
de lonesittande cheferna far den utbildning som behovs for att de ska
klara sin uppgift. Avtalen kréver aven ett nytt sétt att tanka att |6ne-
bildningen maste kopplas till produktiviteten. Darmed ska den inte bara
ska ses som en kostnadspost utan ocksd som en majlighet att generera
vinster.

Erfarenheterna av dessa avta &r hittills mycket goda. De bidrar till
flexibilitet fOr foretagen i och med att de l&ttare kan stélla om verksam-
heten efter behoven och far dkad produktivitet eftersom 16nen mer foljer
medarbetarens faktiska insats an arbetsuppgifter. De bidrar ocksa till
flexibilitet for de anstdllda som far 6kade mojligheter att paverka sin [6n,
bland annat genom att de far incitament till goda insatser och till
kompetensutveckling.

Kompetensutveckling

Den snabba utvecklingen i arbetslivet kombinerat med de allt starkare
kraven pa flexibilitet leder ofrankomligt till 6kade krav pa medarbetar-
nas kompetens. Ska de kunna ta sig an nya uppgifter krévs ocksa stan-
dig kompetensutveckling.
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Ansvaret for kompetensutveckling ar delat.

Ansvaret ligger dels hos foretagen galva. Och de foretag som vill vara
konkurrenskraftiga och hitta kvalificerade medarbetare maste satsa pa
kompetensutveckling. De foretag som inte inser det kommer att fa be-
kymmer och i forlangningen s&s ut.

Men ansvaret vilar ocksa tungt pa lagstiftaren. Staten borde skapa
incitament fér kompetensutveckling genom att i handling, inte bara ord,
signalera att detta & en angelagen fraga. Arbetsmarknadens parter lade i
fijol fram ett gemensamt fordag till regeringen om att kompetensut-
veckling i foretagen borde stimuleras med hjdp av en motsvarande
sankning av arbetsgivaravgiften. Fordaget har aterkommit i varpropo-
sitionen men de medel som avsatts for stimulansdtgéarder & helt ofill-
réckliga.

Slutsatser

For att fa ett mer flexibelt arbetdliv krévs att vi tanker om. Det & 2000-
talets arbetdliv och inte 50-talets som nu géller. De mer rigida delarna av
arbetsrdtten och kollektivavtalen behdver luckras upp. Lagstift-
ningsmakten och arbetsmarknadens parter har altsa ett omsesidigt an-
svar.

Decentralisering och individualisering & nyckelord for hur kollek-
tivavtalen och &ven arbetsrétten bor utvecklas. Bada bor innehdlla bara
det som maste regleras centralt, de minsta gemensamma namnarna, ett
dags grundidggande skyddsregler. Ovriga réttigheter och skyldigheter
bor regleras direkt mellan féretagen och medarbetarna — inte med de
fackliga organisationerna pa olika nivéer.

Kollektivavtalen bor sdledes préglas av dispositiva regler pa indi-
vidniva, att foretagen och medarbetarna har en autonom rétt att komma
dverens om lésningar som passar dem bada. Om avtalen blir mer dispo-
sitiva pa detta sitt kommer foretagens "formaga att snabbt kunna an-
passa sig till éndrade férutséttningar i verksamheten” att ka. Lokala
[Gsningar, som & anpassade till foretagens och medarbetarnas behov och
onskemdl, kommer att véaxa fram. Sa uppnar vi ett flexibelt arbetdliv.
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Revirbevakarnas sista strid!

Nedanstéende artikel & baserad pa ett samtal vid Landstingsforbundet,
med Gunnar Bergstrom, arbetsréttschef, Anders Hagman, direktor
arbetsgivarfragor, Toivo Heinsoo, direktér hdlso- och sukvardsfrégor,
UIf Perbeck, forhandlingschef, Lena Tell, enhetschef arbetdlivsenheten.

Text; Ake Olsson

For tio & sedan sag hélso- och ukvarden helt annorlunda ut an vad den
gor i dag, bade fran de anstdlldas synvinkel och patienternas. Ingen
kunde gora sig en forestdlining om den utveckling som skulle ske under
nittiotalet. Hur kommer den att se ut om tio &? Ingen vet. Om fem &r?
Ingen vagar uttala sig med sakerhet. Det enda man vet & att Sukvarden
kommer att omformas, sannolikt i samma valdsamma tempo som under
det artionde vi har bakom oss.

Aven som arbetsplats kommer gukvarden att férandras med annor-
lunda organisation och nya anstdliningsformer. Allt tyder pa att for-
merna for anstallningen blir |6sare, kraven pa omstdlning okar. Trygg-
het kommer inte att finnas i g§alva angtdllningen utan i den kunskap som
man & bérare av och &r beredd att utveckla. Redan nu kan man sen en
klar tendens. Framfor alt yngre manniskor véljer garna kortvarigare
anstdllningar for att prova sig fram i stéllet for att binda sig i ett fast
jobb.

Ett av de stora problemen med genomgripande och snabba férand-
ringar & att manniskor och varderingar har en tendens att dépa efter.
Det uppstér géarna en langtan bakat, till den gamla, goda och trygga ti-
den. Den snabba tekniska och vetenskapliga utvecklingen och de troga
manniskorna, hur kan de anpassas till varandra utan altfor smértsamma
kollisoner? Hur klarar man det inom vérden, denna mycket speciella
bransch, 6msom prisad, 6msom fortalad men som vi alla behdver.

For att soka svar pa de frégorna gér jag en afton i slutet av april
1999 till Landstingsforbundet pa Soder i Stockholm for att lyssna pa
arbetsgivarnas synpunkter. Jag tréffar ett antal personer som i kraft av
kunskap, 6verblick och erfarenhet bor kunna ge atminstone nagra rikt-
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ningsanvisningar om vart hélso- och sukvarden, med tonvikt pa det sist-
namnda ledet, & pavag.

Det & oundvikligt att samtalet inledningsvis kretsar kring en aktuell
handelse. P4 en del hdll i landet har mindre grupper av §ukskéterskor
hotat med — och i vissa fall verkstéllt — uppsagningar. Det & ingen me-
ning att fordjupa sig i detaljerna eftersom konflikten kommer ait vara
historia nér detta l&ses. Men dér finns vissa principiellt viktiga indag
som det kan finnas skal att ta fasta p& om man vill forsoka avldsa
problemomraden och tendenser i varden.

Sjukskoterskorna har dnda sedan fyrtiotalet tillhort en av de mer
militanta yrkesgrupperna i arbetslivet, bland annat beroende pa att det
varit ett sa kallat bristyrke. Eftersom yrket av tradition ses som en sym-
bol for det goda och oegennyttiga har de kunnat rékna med ett starkt stéd
i den alménna opinionen for sina krav.

| dlménhet har det varit missngje med I16nerna som utlést konflik-
terna, men under senare & har protesterna kommit att rikta sig mot
arbetsforhdlanden och arbetsorganisation. Sa @ven i den har aktuella
handelsen. En fraga som skjutits i centrum géller inflytandet, eller sna-
rare bristen painflytande i arbetet. Sjukskoterskorna vill ha mer att saga
till om, storre majligheter att paverka sin egen arbetssituation i bade
stort och smétt. De & missn6jda dver att ingen vill lyssna pa vad de har
att sga.

Nu bor det i réttvisans namn ségas att sukskéterskorna har tagit for
sig ganska ordentligt under senare &r. | takt med att sjukvarden forand-
rats har yrket forandrats. Det har tillkommit karriarvagar for karen som
var mer eller mindre otankbara for bara tio & sedan. Sjukskéterskor
sitter numera som chefer pa nyckelposter, ndgot som lakarna inte dltid
varit fortjusta dver.

Revirstrider pagdr inom varden och kommer sannolikt att sa goéra
inom overskadlig tid. Sjukskéterskorna vill expandera och kastar blickar
pa det som i dag & lakaruppgifter. Lakarna a sin sida forsvarar sitt
revir. Man kan erinra om den strid som uppstod nédr distriktsské-
terskorna Gvertog viss receptforskrivning fran lakarna. Det rérde sig om
ett mindre antal relativt harmlésa mediciner, men |&arna rasade.
Makten 6ver sukvarden har lange varit synonymt med makten Gver
receptblocket, lika symbolméttad som mésskruden for prasten och pek-
pinnen for folkskollararen. Aven underskéterskorna vill utéka sitt revir,
de nafsar gukskoterskorna i hdlarna. De vill ta 6ver uppgifter men det
vill inte gukskoterskorna.

Medan yrkesgrupperna bevakar sina revir sker forandringar i motsatt
riktning inom sukvarden, med okade krav pa gransdverskridanden
mellan olika personalkategorier. Det & en tendens som &r avlasbar redan
i dag och som kommer bli annu tydligare &ren framét.
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Allt kommer att rora sig, helst inte tungt och trogt utan snabbt och
lekande. Nya specialiteter, nya arbetsuppgifter uppstdr, andra forsvin-
ner. Man kan se detta som ett framtidddfte for patienten, som tidigare
garna betraktats ungefér som ett barn. Nya méjligheter att bota guk-
domar som i dag anses obotliga kommer att ges, med snabbare och ef-
fektivare metoder.

Man kan ocksa se det som en mgjlighet for de anstéllda. Nya chanser
till utveckling och karriagr kommer att uppsta for den som &r beredd att
satsa. Snabbheten i utvecklingen, som ofta inte gar successivt utan
sprangvis, kommer att vara en stark forandringsmotor. Men detta inne-
bar ocksa att kunskaper kommer att dldras i raskare takt &n vad som
tidigare varit fallet.

Ldsningen for personalen heter flexibilitet. Den anstédllde arbetar i
fronten eler vid spjutspetsen ndgra ar for att sedan overga till annat
arbete inom sukvarden, kanske till en funktion dar erfarenhets- och
fortrogenhetskunskap kan tas tillvara. Sadan kunskap kommer att vara
nodvandig aven i framtiden. En sektor dar de nagot dldre ger viktiga
bidrag. Det vore en olycka om vi i likhet med USA tvingades stifta
diskrimineringslagar for att skydda de &dre pa arbetsmarknaden.

Aldringsvérden ligger i Iuften, men vi g& inte n&rmare in pa det
eftersom det ligger pa en annan huvudman: Kommunforbundet mitt Gver
gatan.

Om man driver resonemanget ytterligare en bit: vore det inte enklare
och kanske ocksa hilligare att |ata privata uthyrningsfirmor Gverta spe-
cidistfunktionernainom sjukvarden, altsa hyrain? Aven har kan man se
det storalandet i véaster som férebild.

Installningen runt bordet préglas av viss dubbelhet, Visst, man anser
att den privatsering som &gt rum under nittiotalet till storsta delen &r bra,
Dessutom har konkurrensen varit nyttig for den offentliga varden. Men i
en framtid dar sukvarden fortfarande i huvudsak kommer att vara bade
offentligt finansierad och producerad bor det finnas anstéllda specia-
lister. Ett kunskapsutbyte mellan specialister och icke-specidister &r till
stor fordel for bada parter, det visar ala undersdkningar. Utan specia-
lister i det dagliga arbetet pa gukhusen finns risk for att verksamheten
utarmas.

| takt med att metoderna for att vardera kvalitet blir alltmer sofisti-
kerade kommer ocksa konkurrensen mellan olika sukhus och kliniker pa
det offentliga omradet att 6ka. En del visar sig vara béttre, andra samre
och det & l&tt att rékna ut vart patienterna vander sig. Detta kommer i
sin tur att 6ka trycket pa de anstdllda att gora ett béttre jobb och for
detta fa béttre betalt. P4 s sitt uppstdr starka incitament for
organisatoriska forbéttringar.
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Det gar att se en paralell med industrin, dar finns i dag ett klart
medvetande om sambandet mellan den insats jag gor som enskild [6n-
tagare och foretagets barkraft, alltsa min egen framtid som arbetskraft.
Den synen kommer att fa dkad spridning inom sukvarden, &ven om man
inte far hardra den likheten. Sjukvard kommer altid att finnas kvar
medan en bilfabrik kan l&ggas ned eller flyttas utomlands. Det & en
garanti for att det altid kommer att finnas arbetsplatser for vard-
anstéllda.

Med viss egen erfarenhet om sjukvérd fragar jag om patienten verk-
ligen & kapabel att gora egna val i vardapparaten. Befinner sig inte han
eller hon i ett underlage hur man an vrider och vander pa saken. Man tar
det man fér och & dessutom glad och tacksam Gver att det inte vara det
friska benet som amputerades utan det §uka? Protester! Typisk nidhbild.
Sanningen & den att patienterna blir alltmer medvetna, allt krésnare. Det
gdler sarskilt langtidssuka och andra med stort sjukvéardsbehov. De
yngre och friska vérdesitter mera snabb service. Nér fyrtiotalisterna,
denna mytomspunna och |&tt fruktade generation, borjar bli krassiiga da
kommer detta att bli annu tydligare.

Flexibilitet. Det & nyckelordet for den som vill ndrma sig framtidens
gukvard. Flexibilitet i salva varden och flexibilitet bland de anstéllda.
Flexibilitet och individualisering. Detta kommer att forandra de stora
tunga organisationerna, bade bland arbetsgivare och |ontagare. De
kommer kanske inte att forsvinna helt och hdllet, men de kommer inte
als att ha den makt och det inflytande de har i dag. Kollektivavtalen &
redan nu pa vég tappa sin magiska kraft.

Arbetsrétten kommer att finnas kvar men inte i den form den har i
dag, som en kollektiv angeldgenhet. | stéllet kommer de réttiga reglerna
pa arbetsmarknaden att ta fasta pa den enskilde. Det & hans eller hennes
rétt som kommer i forsta rummet, inte kollektivets. Kanske & det inte
enbart av godo att &derldta de kollektiva systemen, men utvecklingen...
Framtidsoptimismen uppblandad med en gnutta skepsis.

Utvecklingens drivkrafter gar det inte att géra mycket &t.

Den direkta dverenskommelsen mellan den enskilde arbetsgivaren och
den enskilde anstéllde, 6ga mot 6ga, far en helt annan betydelse an den
har i dag. Och som en sorts Gverdomare kan man se denna gétfulla
marknad. Tillgang och efterfrdgan kommer i stor utstréckning att styra
den enskildes réttdiga stéllning. Poangvérdering mellan grupper som
instrument for 16neséttning — det som behandlades i det uppmarksam-
made s3 kallade barnmorskemalet i arbetsdomstolen — kommer strax att
betraktas som rester frén ett gammalt system, om det inte gor det redan
nu. En stark skydddlagstiftning kommer under alla omstandigheter at
behovas for den enskilde I6ntagaren nér fackets reduceras.
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Men vad hander med dem som inte vill ha flexibilitet? Som inte vill
bli individualiserade? Arbetsmarknaden bestdr ju trots dlt inte bara av
elitmanniskor. Vi maste acceptera att vi alla & olika, sager nagon dam-
pat.
Och visst finns det anstéllda som med saknad blickar bakat, till den
tid pa nar reglerna var fasta, arbetsplatsen till synes orubblig och arbetet
ungefér detsamma under ett helt arbetdiv. N& man steg som korken i
vattnet, bade nar det gélde I6ner och befordran. Tjanstedlder var ett
guldkantat papper. Ofta gick det langsamt och trogt, men det var tryggt.
Aterigen kan det vara lampligt att knyta an till sjukskéterskornas aktion.
Den handlade som sagt om I6ner, men inte bara det. Den illustrerade
ocksd sambandet mellan 1oner och arbetsorganisation, eler kanske
snarare mellan tradition och férnyelse i varden.

I likhet med de flesta grupper som arbetar inom offentlig verksamhet
har gukskoterskorna en historia bakom sig som préglas av en nastan
extrem kollektivism. En for ala, alafor en. | fraga om I6ner har kravet
ofta varit inte bara lika [6n for lika arbete, utan lika 10n for ala Det
finns orsaker till det, men de skainte berdras hér.

Det centrala |6neavtal som tréffades i dlutet av attiotalet brot upp det
gamla tariffsystemet med l6nedkningar baserade pa antal tjanstedr.
Landstingsforbundet var padrivare men snart var ocksa §ukskoterske-
facket, Vardforbundet och dven andra fackforbund, med pa noterna.

Som sa vanligt i fackliga sammanhang 1&g ombudsmén och arbets-
givardirektorer ett steg fore den vanlige l1ontagaren nér det gadllde nya
idéer. Den fria l6neséttningen var inte lika galvklar bland den "tysta
opinionen" som bland forhandlarna. Sannolikt fanns har ocksa en gene-
rationsfraga, de yngre sig klarare vilka fordelar det nya kunde innebara
an de éldre.

Det vore altfor lattkopt att utmdla sjukskoterskornas aktion som
konservativ. Visst fanns de insdagen men ocksa motsatsen, det som en
politiker en gang kallade for "forvantningarnas missngje’; aven arbets-
givarna hade underskattat kraften i utvecklingen. Det gér for sakta. Man
ser inte nagra omedelbara effekter av de nya tankarna i den egna
arbetssituationen. Den gukskoéterska som gnor och diter och ¢kar sin
kompetens talar fér dova 6ron nér hon begér 10netkning av chefen.
Nagonstans finns ett glapp, ett kommunikationsproblem om man vill
uttrycka sig modernt, som vantar pa att tappastill. Eller sa kanske det &r
sA banalt att det inte finns tillrackligt med pengar kvar i l6nepotten
eftersom de gétt & for att hdja ingangsionen eller ge padag & de nod-
vandiga spjutspetsarna. Ty de ekonomiska redliteterna finns kvar ala
forandringar till trots.
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Over hdften av ala anstéllda inom hédso- och sukvérden har hog-
skolekompetens, inget annat omrade kan uppvisa négot liknande och den
siffran kommer att 6ka ytterligare.

Samma dag som detta samtal &ger rum l&ser jag i tidningen att
omvardnadsprogrammet i Stockholms gymnasieskolor har den lagsta
intagningspodngen av ala vid sidan av livsmedelsprogrammet. Lands-
tingsforbundet ser detta som ett stort bekymmer for framtiden. Hur okar
man attraktionskraften i varden s att den lockar unga méanniskor? Det
finns inget enkelt svar, men man ser det som framfor alt ett arbets-
givarproblem. Laget ser betydligt ljusare ut nér det galler rekryteringen
till vardutbildningen pa hogskolan, for allt fler grupper. Aven om intag-
ningskraven minskat nagot for gukskoterskorna.

Vi kommer tillbaka till revirtankandet. Yrkesgrupperna slér vakt om
sitt eget uthildningsprivilegium, om det ordet kan anvéndas. Omvard-
nadsprogrammet borde leda till hogskolekompetens, men dér finns det
hinder i vagen. Vidareutbildningen borde ocksa ges en mycket flexiblare
inriktning, dér inte bara teoretiska kunskaper kvaificerar utan &ven
praktisk erfarenhet. Det har utvecklats en praxis pa utbildningsomradet
som sager, att den som vill vidareutbilda sig maste ha vissa kurser for att
komma in pa en viss uthildning, oavsett vad man i Gvrigt lart sig. Inga
obehdriga. Revirerna bevakar sinaintressen. Ingen namnd, ingen glémd.

Fragan har ekonomisk innebord. Halso- och sukvarden kan inte ex-
pandera sarskilt mycket i framtiden, om man ser till antalet anstéllda
Det finns en grans aven om nyanstalIningsbehovet kommer att vara stort
de narmaste &ren pa grund av pensionsavgangarna. Losningen heter inte
ovantat flexibilitet inom organisationen. | klartext att de strikta kategori-
granserna luckras upp pa arbetsplatserna och man utfor arbetsuppgifter
som av tradition legat pa nagon annan.

| stort sett tycks arbetsgivarna, &minstone de som sitter pa toppen, se
framtiden an med viss tillforsikt. Duktiga méanniskor kommer &aven i
fortséttningen att soka sig till varden for att arbeta, men man maste
rékna med hard konkurrens om de bésta fran andra attraktiva branscher.
Ingéngd 6nen kommer inte att spela sa stor roll som den gjort, daremot
kommer karriarméjligheterna att vara viktiga, mojligheten att pa lite sikt
skaffa sig en hog 16n. Réttvisai arbetdivet blir en fraga om olikhet, inte
om likhet. Det l&ter som en obekvam tanke i en tid som praglas av
politiska strider pa arbetsréttens omréde och som handlar just om
réttvisa pa det gamla sittet.

Synséttet att anpassa den anstélide till arbetet och arbetsplatsen
kommer att tonas ner och kanske helt forsvinna. | stéllet maste arbets-
givaren pa ett helt annat sitt an tidigare se till att arbetsplatsen anpassas
till den anstélldes kompetens, behov och 6nskningar.
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Skicklighet, engagemang, vilja Tre nyckelord for den som ser en
framtid i att arbetai varden. Och kung i detta framtidsrike blir patienten,
aven om han eller hon kommer att tvingas ta ett storre ansvar Gver sin
egen hdsa. Réttigheter men ocksd skyldigheter. En stor pedagogisk
uppgift vantar varden; patienten star redan och skrapar med foten i dor-
ren.

| sanning, vi lever i den basta av véarldar &ven om vi maste finna ossii
att vi ingenting vet om hur livet ter sig om tio &. Eller ens om fem &.
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Fransk flexibilitet och kompetensutveckling

"Flexibilitet i arbetdivet" har i Frankrike under 1999 bérjat innebara
periodiserad arsarbetstid, dar dvertid sparas for att tas ut i langre ledig-
het och déar foretagen minskar sina Overtidskostnader. Forandringen
infors i samband med att den lagstadgade arbetstiden sanks fran 39
timmar i veckan till 35 timmar i veckan.

Majligheter till kompetensutveckling & hog for de redan va utbildade
franska yrkesgrupperna, men storforetagen har borjat understryka vikten
av att &ven vidareutbilda baspersonalen. Myndigheterna har infort
ungdomsplatser och l&rlingsutbildningar for att utveckla de ungas
kompetens och for att ge dem stérre chanser till fasta anstallningar.

Flexibilitet — 35 timmarsveckan

Eftersom de franska foretagen kravde okad flexibilitet pa arbetsmark-
naden, framst mgjlighet till arsarbetstider, samtidigt som befolkningen
kravde fler arbetstillféllen bed 6t Frankrikes socidistregering i maj 1998
att sanka den lagstadgade arbetstiden fran 39 timmar till 35 timmar i
veckan. Lagen borjar gédlla fran och med den forsta januari ar 2000 for
foretag med fler an tio anstéllda och fran och med & 2002 for ala
foretag. Regeringen forvantar sig att 35-timmarsveckan ska skapa 22
000 nya arbetdtilifallen under 1999 (av 174 000 forvantade nya
arbetstilifélen totalt sett) och 115 000 under & 2000 (av 285000
totalt).

Som incitament for foretag att reducera arbetstiden fére & 2000 har
regeringen infort ett statligt bidrag. Det statliga stodet ges till foretag
som 1) sanker arbetstiden 2) nyanstdller eller undviker att avskeda
vardad personal samt 3) garanterar de nyanstdllda minst tva ars anstéll-
ning. Stodet ges under en femarsperiod, se tabell 1. Vid en arbetstids-
sankning pa tio procent ges forsta aret 11 700 kronor per & och per
anstélld som fatt reducerad arbetstid, samt per nyanstélld. Stodet mins-
kar sedan med 1 300 kronor per & for att slutligen uppga till 6 500 kro-
nor. For att erhdlla det statliga bidraget maste foretaget nyrekrytera med
minst sex procent.
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For féretag som reducerar arbetstiden med hela 15 procent och dkar
personalstyrkan med minst nio procent ges 16 900 kronor det forsta aret.
Bidraget sanks liksom ovan med 1 300 kronor per & och per anstdlld for
att det femte aret uppgatill 11 700 kronor.

Tabell 1 Valutai SEK
Ar1 Ar2 Ar3 Ara Ars
-Arbetstidssankning 11700 10400 9 100 7 800 6 500
med 10 %
-NyanstélIningar med
6 %
-Arbetstidssankning 16900 15600 14300 13000 11700
med 15 %
-NyanstélIningar med
9%

For foretag som vdjer att sénka arbetstiden till 35 timmar per vecka
utan satligt stod stélls inga nyanstéllningskrav. Juridiskt finns det
ingenting som hindrar fOretagen att fortsitta arbeta 39 timmar i veckan.
Incitamenten for en arbetstidssankning ar helt finansiella, da foretagen &
skyldiga att betala Overtidsersdttning for timmar 6ver den lagstadgade
arbetstiden. Regeringen har lamnat 6ppet hur sankningen ska gatill. Det
ar upp till varje foretag eler branschorganisation att forhandla om detta
tillsammans med respektive fackforeningar.

Exempel pa anvanda flexibla arbetstidsmodeller i Frankrike &r;

Periodiserad arsarbetstid och inforande av arbetstidskonto. Arbets-
tiden fordelas ojamnt Gver aret foljande exempelvis sasong. Fordelen for
foretaget & uppenbar och de andgtdllda vet i férvag ungefdr hur
arbetsschemat kommer att se ut och kan planera darefter. Arbetstids-
kontot, dér Overtiden sparas for att sedan tas ut i langre ledighet, an-
vands oftai féretag som vill minska 6vertidskostnader.

Fyradagarsvecka. Detta & populért bland tjéanstemén vars arbets-
uppgifter inte tilldter en periodiserad &rsarbetstid. Det ger en forlangd
helgledighet men okar knappast flexibiliteten for foretaget for att utnyttja
de naturliga svangningarnai efterfragan.

Individuella deltidsavtal. Anvands av anstdllda som vill ha mer tid &
hem och familj eller & vidareutbildning. Kritiker mot denna losning
menar att deltid varken skapar nya arbetdtillfdlen eller innebér en for-
andrad arbetsorgani sation.

Fasta arbetstider, 7 timmar per dag. Metoden anvands for att tvinga
fram kortare arbetstider for framforallt tjansteman. Fordelen med mo-
dellen & att den &r |&tt att kontrollera. Nackdelen & att organisationen
blir statisk och inte kan anpassa sig efter féretagets eller marknadens
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rytm. Dessutom har de angtédllda ingen mdjlighet att anpassa sina
arbetstider efter egna 6nskemal.

Av de avtal som hittills har forhandlats fram har periodiserad ars-
arbetstid dominerat. De nya arbetstiderna & dock planerade, forut-
bestdmda och kontrollerade trots sitt flexibla namn. Lonefragan har
vanligen |6sts genom bibehallen 16n men att den & fryst tills vidare.

Arbetsgivarna & nojda med systemet med arsarbetstid men de &
oroliga for att 35 timmarsveckan ska hindra Frankrikes tillvaxt. De
franska arbetstagarna & generellt sett negativa till arbetstidssénkningen
eftersom den infors till priset av sdnkta eler frysta I6ner, men de ac-
cepterar 35-timmarsveckan om den verkligen skapar nya arbetstillféllen.

Eftersom programmet med det statliga stodet for arbetstidssankning
och nyanstallningar bara har pagatt i ett & sa & det svart att utvardera
det. An sdlange g&r det lite trogare an forvantat i forhandlingarna, ven
om 2 800 foretag redan har skrivit pa sina kontrakt. Foretagen som har
borjat att anpassa sig till den nya lagen representerar ungefér 40 procent
av de anstélldai Frankrike.

Négra av de foretag som har valt att ansdka om det statliga stod-
medlet och altsa forbinda sig till att skapa nya arbettillfalen finns
redovisade i tabell 2. Renault (44 000 anstdllda) ska nyanstdlla 6 000
personer under fem ar, Aerospatiale (22 000 anstéllda) — 2 000 personer
pa tva ar, Carrefour (55 000 anstallda) — 4 000 personer pa fyra ar,
banken BP — 5 000 personer patva & och slutligen RATP som & Paris
lokaltrafikforetag — 500 personer patva ar.

Tabdll 2
Foretag Utlovade nyanstéllningar
Renault, (44 000 anstallda) fordonindustri 6 000 pafem ar
Aerospatiale, (22 000 anstéllda) flygindustri 2 000 patvaar
Carrefour, (55 000 anstdllda) stormarknad 4000 pafyradr
Banques Populaires, bank 5000 patvaar
RATP, Paris lokaltrafik 500 patva ar

K ompetensutveckling — pa bredden och pa
Spj utspetsniva

Det & i Frankrike sedan 25 & lagdtiftat om att foretag maste avsitta
0,9 procent av |6nekostnaderna till kompetensutveckling av sin personal.
Men foretagen investerar betydligt mer an s3 i vidareutbildning.
Arsmedelvardet & 2,7 procent vilket motsvarar ungefér 48 miljarder
kronor totalt per ar.
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Mdgjligheten till kompetensutveckling & inte densamma for ala
yrkesgrupper. Aven om en tredjedel av de franska arbetstagarna genom-
g& nagon form av vidareutveckling varje & & fordelningen Gver yrkes-
kategorierna ojamn. Det & framfor allt redan valutbildad personal som
far tillgang till kompetensutveckling. Det & oftast fraga om extra tillagg
i en redan valgrundad kompetens, till exempel en kurs for att anpassa sig
till en utokad arbetsuppgift.

For att fa ett mer réttvist system ligger sedan mars 1999 ett forsag
till diskussion i riksdagen om att de 0,9 procenten inte ska ga till en
gemensam pott i foretaget utan istéllet avsittas pa personliga konton, ett
for varje arbetstagare. Dessa konton fores s folja med personen under
arbetdivet for att kunna anvandas da det personliga behovet upp-
kommer.

Naringdivets program koncentreras pa kunskapsutveckling pa
spjutspetsniva. En forandrad tendens mérks dock. | en enk&undersok-
ning, som genomforts av Sveriges Tekniska Attachéer i Paris, under-
stryker storforetagen vikten av att satsa pa bred kunskapsutveckling.
Né&ringslivets utbildningar gors oftast med integrering av informations-
teknik. Pa sa vis vill man sétta individuell kunskap i samspel med orga-
nisatoriska mal, samt dokumentera och forbéttra tillgangen till existe-
rande kunskap.

Myndigheterna understryker vikten av satsningar pa lagkvadificerad,
dldre, handikappad eller invandrad arbetskraft. Man soker [Gsningar for
de langtidsarbetd6sa, vilka utgor 40 procent av landets 3 miljoner
arbetssokande.

ANACT, det nationella organet for forbéttring av arbetsvillkoren, har
utarbetat en metod for planering och styrning av arbete och kompetenser.
Den bestar av fem steg;

— Gruppering av arbetsuppgifter i olika typklasser utgdende frén kom-
petens- och kvalifikationskrav.

— Gruppering av den arbetsfora befolkningen i dessa typklasser.

— ldentifiering av rérlighet mellan typklasserna

— Organisering av utbildning inom de arbetsomraden dér efterfragan &
storst.

— Utarbetande av handlingsplaner for de yrkesomraden (typklasser) dar
efterfragan avtar.

Specifika atgardsprogram i Frankrike &r:

Ungdomsplatser. Detta statliga initiativ tar sin utgangspunkt i en lag
frén oktober 1997. Ma sittningen ar att skapa 350 000 arbetsplatser for
ungdomar mellan 18 och 26 & 6ver en femarsperiod. Det skall réra sig
om jobb dér de ungas kompetens utvecklas och som leder till fast
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anstélining. Ett ungdomsarbete utgdr ett specifikt kontrakt dar staten
betaar en 16n p& motsvarande 10 000 kronor i manaden for ett hel-
tidgobb och dar arbetsformedlingen garanterar kompetensutveckling.
Ungdomsjobben skapas genom att identifiera nya behov samt genom att
satsa hart i nya tillvaxtbranscher sdsom informationsteknik och ser-
vicenaring. Utvecklingen har hittills varit lovande, men problemet &r att
sdkergtédlla en jamn 6kning av arbetstillféllena nar vl det forsta behovet
har tillfredsstéllts.

Larlingsuthildning. Detta & nagot relativt nytt i Frankrike och har
blivit en succé. Larlingsprogrammet stracker sig fran gymnasie-, till
hogskole- och universitetsnivd. Over 34 000 studenter foljer idag en
larlingsutbildning. Uthildningen finansieras till 52 procent av staten, till
25 procent av regionerna och till 21 procent av féretagen. Lérlingarna
far en minimilén motsvarande 5 000 kronor i manaden, studerar varan-
nan dag och praktiserar varannan dag.

Kvalifikationskontrakt. Kontraktet riktar sig till arbetdésa och inne-
bér teoretisk utbildning (minst 25 procent av anstéllningstiden) och prak-
tik i ett privat foretag. Det ror sig om ett tidsbegransat kontrakt mellan
sex och 24 manader. Foretagen betdar en minimilon pa mellan
3 500-7 000 kronor i manaden beroende pa dder och kontraktsangd.
For varje kontrakt skjuter staten till en summa pa 8 000 kronor och
foretagen betalar inga sociala avgifter for dessa arbetstagare. | sin aktu-
ella form har kvalifikationskontrakten funnits i ett tiotal & och antalet
kontraktsutbildningar & ungefar 100 000 per &r.
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Flexibilitet, nya anstallningsformer och
stimulansi Italien

Italien har ett naringsliv som till stora delar baseras pa sma och medel-
stora foretag — hela 25 procent av EU:s sma och medelstora foretag &
rotade pa den itaienska stoveln. Den smaskaliga foretagsstrukturen har
lyckats bygga upp konkurrenskraften bl.a. genom formagan att arbeta i
nétverk, skapa flexibla l6sningar och innovationer. Det existerar dock
stora regionaa skillnader inom landets grénser som belyser vikten av
regionala policy-losningar. T.ex. har den norra delen fem procent ar-
betd Gshet, den mellersta nio och sddra delen av landet drygt 20 procent
arbetsGshet. Den norra delen & synnerligen exportbenagen och star for
75 procent av den nationella exporten, medan exportbendgenheten i
sodra Italien &r |3g, enbart nio procent av den nationella exporten.

Naringslivet i Italien med sin utpréglade smaforetagarstruktur har
gjort att skillnaden mellan arbetsgivare och arbetstagare inte varit sa stor
som i Sverige. Anstdllda har ett stort personligt ansvar i produktionen,
varfor det inte heller ses som markvéardigt att ga fran en roll som
arbetstagare till att bli egen foretagare. Dessutom finns det ett ota
exempel pa avknoppningar fran storre foretag och t.o.m. fran den
offentliga sektorn.

Ett okat samforstéende mellan Confindustria (motsvarande SAF) och
de tre nationella fackforeningarna UIL, CISL, CGIL & en genomgaende
tendens for 1990-talet. | en situation dér fler &n hélften av landets 3,6
miljoner foretag har farre @an 20 anstdllda, inser ala parter sm&
foretagens betydel se for landets ekonomi, och fdljaktligen har regelverket
for dessa forenklats. Sma& och medelstora foretag & for viktiga for att
aventyra deras framgangar. Sméforetag med farre an 20 angtdlda
kommer exempelvis inte att bertéras av regeringens fordag om 35
timmars arbetsvecka, som planeras att inforas ar 2001-2002. Forslaget
om 35-timmarsvecka visar for 6vrigt att den gamla konfrontationen fran
60- och 70-talet inte langre sker mellan arbetsgivare och arbetstagare i
samma utstrackning, utan nér det galer arbetstidsfragan rader snarare
oenighet inom respektive grupperingar.
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Langtan efter att férverkliga en idé och bestémma 6ver sig galv &
mycket stark i Italien, och manga véjer att starta eget eller att hoppain
som inhyrd arbetskraft (till storsta del som egenfdretagare och en mindre
del genom uthyrningsforetag) hos foretag vid produktionstoppar. Man
uppskattar att antalet s.k. "enskilda uppdragstagare”, vilket inkluderar
egenforetagare och frilansare, i Italien uppgar till §u miljoner manni-
skor, motsvarande 30 % av arbetskraften, vilket & den hiégsta andelen i
Europa.

Atgarder och nya anstéllningsformer for kad
flexibilitet

Personal uthyrning

Sedan 1997 & det tillatet att "hyra ut" personer till foretag. Denna typ
av formedling av arbetskraft har tidigare inte varit tilldten i Italien, men
numera kan man anstélla personer for att sedan hyra ut dem till foretag.
De organisationer som skéter denna formedling av arbetskraft maste
garantera personernas forthildning, och darfor ska en del av deras om-
séttning avséttas for kurser till de anstéllda.

Utbildningskontrakt

Foretag har mdjlighet att erbjuda ungdomar praktikplatser varvat med
internutbildning genom sk. utbildningskontrakt, contratto di formaz-
one, vilka ger l&gre socida avgifter. Praktikperioden i Syditdien for-
langs nu fran tvatill tre ar.

L &rlingskontrakt

Larlingskontrakt ger foretagen madjlighet att med l&gre sociala avgifter
anstélla ungdomar for larlingsperioder mellan 18 och 48 manader.
Aldersgransen for I&rlingskontrakt hojs och galler nu ungdomar mellan
16 och 24 ar (26 &r i Syditaien).

Deltid

Foretagens socida avgifter skall sénkas for deltidsangtéllning, for att
locka fler foretag att erbjuda dennatyp av anstallning.
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Starta eget | Syditalien

Arbetddsa i Syditalien som vill starta eget kan sedan 1997 ansbka om
bidrag for upp till 180 000 kronor, och férmanliga lan for upp till
90 000 kronor, for investeringar vid starten av foretaget.

Facklig arbetsformedling pa | nternet

En ny Internettjanst for att hjépa arbets6sa att hitta ett arbete har star-
tats i regionen Apulien i sodra Italien. Den fackliga organisationen UIL
star bakom projektet, som kan anvandas av vem som helst som soker
arbete i regionen. Det intressanta med tjansten & att den organiseras av
en facklig organisation.

Arbetsstipendier for 70 000 arbetsl6sa

For att bekdmpa sidra Italiens ungdomsarbetsdshet, har landets rege-
ring startat ett innovativt projekt med sk. "arbetsstipendier”. Foéretag
kan anstdlla ungdomar under ett &, och avliéna dem med ett stipendium
pa motsvarande 3 500 kronor i manaden finansierat av den statliga pen-
sionskassan. Hittills har éver 19 000 féretag och 70 000 ungdomar ut-
nyttjat denna mojlighet.

Nytt kontrakt for helgarbete

Foretaget Fiamm i norditaienska Vicenza har i samforstand med fack-
foreningarna CGIL, CISL och UIL, pa forsok, infort skiftarbete under
veckodluten. Det rér sig om 18 nya arbetstillféllen, framst for personer
som tidigare inte hade nagon fast anstdlning, sdsom arbetslosa, stu-
denter och hemmavarande kvinnor. Gensvaret har varit stort och till de
18 platserna har foretaget fatt Gver 200 ansdkningar. Liknande forsok
berdknas att komma igang i flera krisdrabbade omraden i Syditalien i
syfte att locka dit norditalienska foretag. Denna atgéardstyp kan gynna
dels dynamiska foretag i Norditalien i samband med produktionstoppar,
dels eftersatta regioner i Syditalien som karakteriseras av hog arbets-
|6shet och rigid arbetsmarknad.
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Stimulansatgarder for okad sysselséttning i
Italien

| projektet "Professional Card" i norditalienska regionen Emilien—
Romagna, har foretagarorganisationen Confindustria utvecklat ett antal
strategier for att locka 5 000 specialiserade industriarbetare frén Syd-
italien till regionens sm& och medelstora foretag. Om de, efter ett ars
provkontrakt, vill fortsdtta anstéliningen och flyttar till regionen, erbjuds
de forméanliga Ian for t.ex. kop av bostad. Foretagen & mycket nojda
med projektet och de har fétt stort gensvar fran arbetare i Syditalien.
Under provkontraktets tid erbjuds arbetarna yrkesutbildning och
utbildning for att starta eget foretag. De arbetare som vill flytta tillbaka
till sin hemort skall efter utbildningen kunna starta eget, som under-
leveranttrer till foretagen i Emilien-Romagna. Pa sa vis skall order-
ingangen till arbetarnas egna foretag garanteras. Ett samarbete har ocksa
startats med flera banker som erbjuder formanliga lanevillkor for dessa
typer av foretagsprojekt. Dessutom erbjuder jarnvagsbolaget FS
rabatterade tariffer for foretagens godstransporter mellan Syd- och
Norditalien. Regeringen fdljer programmet med intresse, och planer finns
paatt starta liknande projekt i andraregioner i Italien.

Andra intressanta atgarder & |agre arbetsgivaravgifter for smafore-
tag i utsatta regioner, fler samarbetsformer mellan nédringdiv och uni-
versitet, och sarskilda forsok for att falangtidsarbetslésai arbete.

Manga itdienska forskare menar dock att den ekonomiska och
socida situationen i landet fortfarande & tudelad. UtOver de fram-
gangsrika projekten ovan, finns det fortfarande exempel pa oredistiska
centralstyrda satsningar, fortsatt bidragstdnkande och en ineffektiv
lokalforvaltning i Syditalien. Exempelvis har ett antal intressanta lokala,
skraddarsydda projekt som undertecknats av regeringen, arbetsgivarna
och fackféreningsrérelsen gétt om intet. | projekten erbjods ett stort antal
norditalienska foretag 18gre arbetskostnader och okad flexibilitet for att
lokdisera delar av produktionen i Syditalien, men de lokaa
myndigheternas troghet och ineffektivitet resulterade i att foretagarna
backade ur och istéllet investerade utomlands. Den véansterinriktade
fackforeningen CGIL har &ven i vissa fall vagrat underteckna avtal, dar
lagre arbetskostnader utgjort en grundbult for foretagsinvesteringar.
Manga syditalienska foretagare uttrycker sin besvikelse dver att ingen
forsokt 10sa de lokala, strukturella problemen, i forsta hand bristfélig
infrastruktur, organiserad brottsighet, kapitalbeskattning som hammar
investeringar och en rigid arbetsmarknad baserad pa nationellaregler.
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[talien val forberett for nétverks- och
kunskapsekonomin

Mikroelektronik och IT har bidragit till de senaste decenniernas stora
internationella omorganisation av nédringslivet och darmed &ven av ar-
betdivet. Denna teknikutveckling har dels underléttat decentraliseringen
av storforetags produktion, dels givit sméforetag och enstaka individer
tillgang till avancerad mjukvara, t.ex. automatiserade maskiner. Stora
pyramidorganiserade foretag med ett stort anta mellannivaer och
kapitaltung maskinindustri haller pa att, sakta men sakert, ge vika for en
nétverksekonomi med mer horisontell arbetsorganisation, individinriktad
teknik, kvalitetsténkande och stérre kundanpassning, dér humankapitalet
spelar en avgérande roll. Eftersom italienskt naringdiv &ven fére den sk.
IT-revolutionen praglades av nétverksorienterade och flexibla sma och
medelstora foretag med ansvarsfull och motiverad arbetskraft, har
foretagen klarat omstéllningen forhallandevis bra.

Humankapitalets betydel se har 6kat och en individs karridr beror mer
pa kompetens och p&d mdjligheter som genereras i organisationen i
forndlande till den gélande branschens utveckling. En karridrutveckling
associeras dlt oftare med kompetenshéjning, snarare én med en formell
yrkesbefordan. Det sker en minskning av storre foretags middle
management och en 6kning av ofta fristdende tekniska konsulter och nya
yrkesgrupper inom framvaxande branscher, sasom miljé-, bio-,
informations- och kommunikationsteknik, grupper som anses tilltalas av
platta organisationer och nétverksrelationer. Italiens naringdiv, framst i
de norra regionerna, ligger relativt va i fas med denna utveckling,
eftersom landet saknar ravarutillgangar och ekonomin & baserad pa for-
adlingsindustri. Landets framsta tillgang & dess ménniskor och nyckeln
till foretagens framgangar & kunskap.
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L edarskap, flexibilitet och
kompetensutveckling i Tyskland

Utvecklingen i Tyskland, liksom i den Ovriga industriaiserade vérlden,
gar mot okad tjanstesektor och minskad tung industri. IT vaxer och man
havdar nu att sektorn & stérre an fordonsindustrin. Med tanke pa den
tyska fordonsindustrins storlek och betydelse for Tyskland & det en
oerhord omstallning som har skett under de senaste dren.

Stora tyska koncerner préglas liksom svenska verksamheter av en
tilltagande internationalisering, exempelvis genom fusioner. Fran att ha
varit multinationella koncerner med en kraftig tysk pragel forskjuts nu
tyngdpunkten mot att bara vara multinationella koncerner. Den tyska
prégeln blir mindre dominerande och influenserna & tydliga i hela
spektrumet fran arbetsorganisation till foretagsprofil. Bildandet av tysk—
amerikanska Daimler—Chrydler &r ett intressant exempel att foljai detta
avseende.

Att vara vélutbildad i Tyskland & ofta synonymt med att vara
anstéllningsbar. Endast vissa yrken, sasom exempelvis avancerade yrken
inom medicinomrédet, kan periodvis dras med hdg arbetdoshet. Av de
drygt 82 miljoner tyskarna & knappt héften yrkesverksamma
Kvinnorna & véasentligt underrepresenterade, trots att en omstédlning
mot fler kvinnor i arbetdlivet har pagétt sedan flera ar tillbaka.

Den hosten 1998 valda réd—grona tyska regeringen har inte ovantat
som ett av sina huvudmd att reducera arbetslosheten, som sedan
andutningen av de nya forbundséanderna standigt hallit sig pa en niva
Over tio procent. Uthildning &r ett av huvudmedien.

Den kanhanda négot foréldrade uppfattningen om tyska organisatio-
ner & att de &r utpréglat hierarkiska. Dock kan tyskarna anses vara ex-
perter pa att hantera dylika organisationer, vilket sakert & en forklaring
till nationens styrka i ett internationellt och historiskt perspektiv. Inom
forskningsvéarlden & persona med hog utbildning mycket vanligt.
Doktorer och dubbeldoktorer forefaler snarare vara regel @n undantag.
Bidragande till dettaintryck & dock de tyskatilltalsformerna dér titlarna
inte 14ggs bort i forsta taget. Aven hogre chefer, kanske framst pa
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myndighetssidan, har mycket ofta en gedigen akademisk utbildning. Med
IT kommer dock nu nya arbetsformer och nya chefstyper.

IT ger nyatyska ledningsstrategier?

Arbetsmarknadens sug efter IT-personal & kraftigt. Bristen pa va utbil-
dade I T-tekniker & mycket stor, vilket avspeglasi att foretagen redan pa
hogskolorna soker kontraktera g fardigutbildade elever. Chefer med IT-
bakgrund hor annu till ovanligheterna i Tyskland. De fa exempel som
finns & ofta unga chefer med begrénsad formell utbildning. Jamfort med
den tyska genomsnittschefen & det klart avvikande.

En omfattande tysk undersokning med 272 medverkande chefer fran
de hogsta nivaernai tyskt naringdiv ger en dyster bild av 14get enligt de
utvarderande professorerna. Generellt sett & cheferna produkter av en
konventionell karriar dar duglighet & nyckelordet. Det som oroar mest
ar att det & dessa chefer som utser morgondagens ledare, och dérmed &r
risken stor att dessa blir snarlika, dvs. anpassade, smidiga och kon-
turl0sa.

Beskrivningen av den tyske genomsnittschefen lyder att han & 54 &r,
doktor i foretagsekonomi, flitig, &regirig och lojal. Han har inte arbetat
utomlands, har vanligen hdllit sig inom en bransch, har fa vanner och
manga fiender.

Att dagens tyska chefer f&r underbetyg i den ovan skildrade studien
talar ocksa for att en storre bredd i chefsskiktet & av yttersta vikt for
fortsatt framgang for det tyska naringslivet. IT-sektorn kommer sakert
forvantas bidratill denna férandring.

Att en del av framtidens chefer rimligen bor ha IT-bakgrund &
uppenbart. Dagens situation i Tyskland gor dock att fa ger sig tid att
tillagna sig en Iang uthildning. Da chefspositioner kréaver mycket mer an
kunskap inom ett fackomrade oroar man sig nu i Tyskland Over att
antalet chefer med IT-bakgrund inte blir i nérheten av fackomrédets
nuvarande och framtida betydelse. Askten att datorexperter har
begransningar pa den sociala sidan hérskar brett i Tyskland.

Den ovan beskrivna bilden & dock inte oemotsagd. Exempelvis bi-
drar just IT-sektorn med nya organisationsformer dar projekt och
teamwork & vésentliga ingredienser. Just team & ett modeord i tyska
foretag — under 1998 bildades inte mindre &n 2 962 foretag med namn
som innehdller ordet team. Aven om kritiker menar att teamwork som
framgangsfaktor for organisationen & dverskattat, innebar det sakert en
vardefull ingrediensi de tyska foretagen.
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Flexibilitet — en lokal angelégenhet

Tysk lag anger reguljar arbetstid till atta timmar per dag for mandag till
|6rdag. Arbetsdagen far tillfalligt forlangas med tva timmar, vilket ger
att arbetsdagen maximalt far vara 10 timmar och veckoarbetstiden
maximalt 60 timmar. Den tid som Gverstiger ata timmar per dag maste
enligt lag kompenseras i form av ledighet som ska tas ut inom sex ma
nader.

Arbetsmarknadens parter tréffar i kollektivavtal dverenskommelser
om arbetstidens l1angd och ger riktlinjer om hur arbetstiden kan fordelas
over tiden. Avtalen skiljer sig vasentligen & mellan olika branscher, bade
vad géller arbetstidens langd och dess forlaggning. Lokaa arbetstids-
modeller férhandlas fram pa respektive arbetsplats mellan foretagsed-
ningen och arbetsplatsens personalrad som & valt av och representerar
de anstéllda.

Fackforeningarna vill uppna arbetstidsférkortning och har nu, sedan
IG Metal mfl. forhandlat fram 35 timmarsvecka, maet 32 timmars
arbetsvecka. Syftet &r att skapa nya arbetstillfalen. Arbetsgivarna vill
annorlunda, men vérdesétter flexibla individuella arbetstider. Efterhand
som arbetsgivarna accepterar kortare arbetsvecka okas kraven pa de
anstélldas flexibilitet. | vissa fall, exempelvis pa BMW, har arbetsgiva-
ren erbjudit arbetsplatsgaranti i utbyte mot kundanpassad arbetstid. Med
den kundanpassade arbetstiden beddmer man sig undvika den femton-
procentiga tillfaliga okning av personalen, som annars skulle vara
nodvandig i ett visst skede av respektive modellcyke.

Enligt statistik fran arbetsmarknadsdepartementet i Tyskland har
arbetstiden i tillverkande industri stadigt minskat frén 45.6 timmar per
vecka & 1960 till 37.8 timmar ar 1996. Bland de redovisade |anderna
har endast Spanien kortare veckoarbetstid och intressant att notera &r att
USA istdllet haft en 14t stigande tendens under samma period (frén 39.6
till 41.6 timmar/vecka).

Det finns ett stort antal motiv for att oka flexibiliteten i arbetdivet;
fran att kunna balansera svangningar i efterfrdgan utan uppsagningar
eler nyanstdllningar, till att delegera tidsplaneringen och skapa en
attraktivare arbetsplats. | Tyskland pagér enligt ovan kontinuerligt dis-
kussioner om veckoarbetstidens langd och gavfdlet kan olika flexibla
arbetstidsmodeller bidratill att minska total arbetstid.

Vanligaste ingrediensen i det tyska flexibla arbetstidssystemet &r
arbetstidskonto, varav det finns tre huvudkategorier:
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— Mertidskonto fér att kortsiktigt spara overtid.

— Arsarbetstidskonto for att hantera ojamnt fordelad arbetstid 6ver
aret, exempelvis sasongsvariationer.

— Arbetdivskonto for att kunna spara arbetstid under hela anstéll-
ningstiden.

Ett foretag som tilldmpar arbetdivskonto & Wieland-Werke AG, dar
schemalagd arbetstid i produktionen dverskrider 35 timmar. Arbetad tid
utéver 35 timmar per vecka sétts in pa ett konto. Tiden kan senare tas ut
i form av betald ledighet, vilken dock maste vara minst &tta veckor i en
foljd. Om ranta painsatt tid ges framgar inte.

Genom en omskrivning av "ddersdeltidsagen” har tyska regeringen
skapat majligheter for foretagen att ge personal Gver 55 ar halvtidsarbete
till formanliga villkor. Exempelvis erhdler den anstéllde minst 70
procent 16n och 90-procentiga pensionsinbetalningar vid havtidsarbete
enligt detta avtal. Forutséttning for att foretaget ska fa atnjuta statligt
stod vid dylik ddershavtid & att man nyanstdller arbetskraft, som &r
utan arbete.

Tysk kompetensutveckling foradlas ytterligare

| en tavling som utlystes av utbildningsdepartementet (BMBF) for att fa
in projektidéer kring vidareutbildning och innovationsprocesser speglas
nyckelfrdgorna i Tyskland ganska val. Av de 251 inkomna fordagen
valdes 15 ut som sérskilt intressanta. Flertalet av dessa fordag handlar
om néatverksarbete, kunskapshantering (Knowledge Management) och
livdlangt larande. En av fordagsstéllarna var Deutsche Telekom, som i
dagarna har gétt samman med det italienska telebolaget. Deras projekt-
beskrivning framhdler att foretaget har ett starkt forandringsbehov nu
nd& marknaden avregleras. Ambitionerna & att mota detta genom att
bygga upp en intelligent infrastruktur, sdsom radikalt forandrar laran-
deprocessen. Med nya informations- och kommunikationsmedel ska
grogrunden for kresativitet och innovationer skapas. Kompetensutveck-
ling for ett foretag handlar sdledes minst lika mycket om att se till att
redan existerande kompetens blir tillganglig for fler, som att vidareut-
bilda personalen.
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Det duala utbildningssystemet

Larlingssystemet har existerat sedan lange i Tyskland och &tnjuter allt-
jamt regeringens fértroende som ett bra meddl att héja den yrkesméssiga
kompetensen och undvika hdg ungdomsarbetdéshet. Med det duala
utbildningssystemet, som det &ven kallas, tillbringar eleven tre till fyra
dagar pa arbetsplatsen och en till tvd pa yrkesskolan. Ett utbild-
ningskontrakt tecknas mellan foretaget och eleven dar maet med utbild-
ningen, arbetstider och 16n regleras. Kostnaden for den tva till tredriga
utbildningen delas mellan foretagen och staten. Runt guttio procent av
de tyska ungdomarna genomgar detta uthildningssystem, vilket innebér
att &en manga av dem som senare laser vidare vid hogskola och
universitet forst har gjort den duala yrkesutbildningen.

Under 1998 d6ts 612 771 utbildningskontrakt i Tyskland. Sarskilda
villkor géller for de nya forbunddanderna, vilket gav sex tusen extra
arbetsplatser dar. P& grund av demografiska skillnader mellan utbud och
efterfrgan uppkom dock en situation med 36 000 sbkande utan plats
och 23 000 platser utan sbkande. Ett sarskilt program — JUMP —
skapades for att rada bot pa problemet, med tre aternativ for de ung-
domar som g funnit ndgon plats:

1. Hotline med professionell rédgivning for att Sussa sokande till de
fortfarande befintliga platserna. Om den sokande har brister pa nagot
omréde erbjuds sarskilt stod i form av fackutbildning, sprékkurser
eller psykologiskt stod. For de osdkra erbjuds en orienteringsperiod
om tre manader, dar information om olika yrken varvas med anlags-
och lamplighetstester samt utbildning i hur man skriver en
professionell ansokan.

2. Star den sokande fortsatt utan plats pa foretag ordnas en ettarig ut-
bildning, for att forbéttra den sokandes chanser infor nasta &. Far
denne da aterigen ingen plats, garanteras en fortsatt teoretisk yrkes-
utbildning.

3. Har den stkande inte fullstandiga betyg erbjuds kurser s3 att luck-
ornakan fyllas.

Kvinnor pa natet

En alt viktigare forutsittning for framgang pa arbetsmarknaden & IT-
kunskaper. Over Internet sker exempelvis redan idag en del av arbets-
formedlingen. Tyvarr & det sa att kvinnorna, aminstone i Tyskland, har
mindre intresse och foljaktligen mindre kunskaper vad gdler anvand-
ningen av Internet.
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| ett initiativ, som inledningsvis & begransat till stdderna Dusseldorf,
Bielefeld, Mnchen och Leipzig, erbjuds kvinnor fri tillgang till Internet i
den tyska motsvarigheten till Telias butiker. Sakkunnigt (kvinnligt) stéd
finns pa plats och en gratis kurs erbjuds, vilken leder till korkort for
Internet. Ett statligt stéd bidrar till finansieringen och  utbild-
ningsministerns mal & att vidga satsningen till att gélla hela Tyskland.

Vidareutbildning som exportvara

Pa omradet yrkesméssig uthildning och vidareuthbildning tillhér Tyskland
vérldsklassen. Falander investerar storre andel av foretagens omséttning
i uthildning av personaen. DA alt storre krav stédls pa standig
vidareutbildning — man talar om att vidareutbildningsbehovet snart
Overtréffar den totala klassiska uthildningens omfattning — éppnar sig en
enorm marknad.

Mot bakgrund av detta har Tysklands utbildningsdepartement satt
som ma att Tyskland ska bli en internationellt konkurrenskraftig plats
for vidareutbildning. Processen har emedllertid just inletts, men vi som
bor i grannlander till Tyskland bor nog forbereda oss pa att begreppet
Training in Germany snart kommer att saluforas med stort eftertryck.
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Del IV

Avslutning

Under detta avsnitt presenterar Arbetslivsdelegationen olika perspektiv
pa den aktuella arbetdlivsdebatten. Darefter redovisas ett antal sa kallade
stafettpinnar — férdag, uppslag och idéer. Arbetdivsdelegationen ser
detta som en kalla att 6sa ur till forman for arbetdivets utveckling.
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Perspektiv pa arbetslivsdebatten

Ett flertal faktorer som redovisats ovan utgor grund for ett féréndrat
arbetdliv — bl.a. internationalisering, 6kad marknadsorientering, ny tek-
nik, politisk omorientering. Dessa forandringar paverkar arbetsmarkna-
dens sitt att fungera, foretagens strategier for 6verlevnad och framgang
samt arbetsorganisationen. | detta avsnitt kommer delegationen att re-
dovisa olika perspektiv pa arbetslivsdebatten med fokus pa individen.

Inledning

Under senare & har stora forandringar &gt rum i arbetdlivet, forand-
ringar som okat kraven pa anpassning av villkoren for att utvecklingen
skall kunna leda till 6kad produktivitet och sysselséttning. Ny teknik har
bidragit till en minskning av fysiskt belastande arbetsuppgifter och till
att skapa en ny organisation av arbetet, vilket i sin tur ger en hogre grad
av delaktighet och kompetensutveckling for den anstdllde. Okade
majligheter att leva och arbeta i andra europeiska lénder i och med Sve-
riges deltagande i den europeiska integrationen har ocksa skapat nya
forutséttningar for individen.

| direktiven for delegationens arbete framhals att trenden for indi-
viden & att forvantningarna har okat och okar avseende yrkesmassig
kompetens, ansvarstagande, mangkunnighet, flexibilitet, kreativitet och
social kompetens. Individens ansvarstagande for den egna situationen i
arbetdivet framhalls som avgorande. Dagens arbetdiv stéller okade krav
pa kunskaper kring villkor och forhallanden pa arbetsmarknaden. Detta
gtdller i sin tur okade krav pa forskning pa arbetslivsomradet. Den
tillampade sdvdl som teoretiska och amnesdverskridande arbetdlivs-
forskningen & av stor betydelse for framtiden for att forstd samman-
hangen i de férandringar som sker i arbetdivet.

Arbetsmarknaden beskrivs som en av de mest reglerade marknaderna
sdvéd i Sverige som i andralander. Avsikten med regleringarna & att 6ka
individens trygghet i olika avseenden t.ex. hdsa, mdjligheter till
utbildning och familjeliv. Dessa trygghetssystem beskrivs dock ibland
som hamskor for mojligheten av att komma till rétta med arbets Gsheten.
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Det ar framforallt reglerna om tidsbegransade anstéliningar, uppsagning
och turordningsregler samt entreprenadarbete som legat i fokus for
denna diskussion.

Fran arbetsgivarhdl framhdlls t.ex. ett 6kat behov av flexibla orga-
nisationer och organisationdésningar, vilket hanger samman med den
Okande forandringstakten. Informationsteknologin skapar nya mojlig-
heter f6r samordning av verksamheter inom och mellan féretag, vilket i
sin tur férandrar och anpassar organisationerna som sadanai forhallande
till de nya villkoren. Den Okande kunskapsintensiteten leder till att
manga foretag satsar pa sin egen kanverksamhet och leger tjanster i
speciaforetag vid behov, vilket kan karaktdriseras som strévan efter
maximal flexibilitet.

Den dominerande synen pa arbete har lange varit praglad av erfa-
renheterna fran de stora industriforetagen, vilket aven paverkat synen pa
andra verksamheter och branscher dn industrins. Man har utgatt fran
industrins organisation, hierarkier, arbetstidsindelning och forhall-
ningssétt till den enskildes klart avgrénsade arbetsinsats.

Detta synstt ligger fortfarande kvar pa manga hall i arbetdlivet, trots
att den tidigare stora industrisektorn i dag bara sysselsétter var femte pa
arbetsmarknaden.

En annan kvarlevande bild av arbete och arbetdiv préglas av de tra-
ditionella verksamheterna i den offentliga sektorns forvaltningar och
myndigheter. Stora byrakratiska organisationer med grundlig, demo-
kratiskt forankrad maktutdvning men med relativt liten direkt kund-
kontakt.

Manga stora tjansteforetag och tjansteorganisationer béar tydliga drag
av industrisamhéllets idéer, vilket bl.a. avspeglas i stora handelskedijor,
restaurang- och hotell, kollektivtrafikbolag, banker, bensinkedjor och
aven storre snabbmatskedjor som McDonald's. De har en strikt organi-
serad stordrift men med ett stérre indag av direkta kundkontakter, ofta
s.k. dygnet-runt-kontakter.

En véxande del av arbetsmarknaden bestdr av smaskdiga flexibla
serviceforetag. De arbetar ofta med bil, dator och specialverktyg helt pa
kundens villkor, med "kontoret pa fickan". Det kan vara frisorer, sma
restauranger, mindre bilverkstader, rérmokare, elektriker eller service-
personal.

Kunskapsintensiva sma konsultforetag blir ocksa vanligare. Det kan
rora sig om foretag inom media och reklam eler jurister, arkitekter,
fastighetsméklare m.fl. Flera av dessa har [amnat strre organisationer i
samband med fusioner, uppkdp eler omorganisationer. Manga gor det
frivilligt medan andra kanner sig tvingade for att hitta en ny plats pa
marknaden sedan de blivit overtaliga.



SOU 1999:69 Perspektiv pa arbetslivsdebatten 235

Individen i arbetdlivet

Trender och tendenser i arbetdivet kan liknas vid ett kalejdoskop. Be-
traktaren kan se olika bilder och om det upplevs positivt eller negativt
for individen & beroende av hur man vrider och vander pa kalejdosko-
pet. Begreppet arbetdiv & under omvandling. Det gér inte att beskriva
ett arbetdliv som &r lika for alla utan det handlar i forsta hand om indi-
videns forutséttningar och den samhéallsstruktur som individen lever i.

En rad trender kan iakttas i dagens arbetdiv. Den alltmer tydliga
mangfalden i det svenska arbetdivet maste i alla sammanhang vérderas
som ett positivt indag dar man sténdigt letar efter mgjligheter och inte
begransningar. Mangfalden ger nya méjligheter genom att olika manni-
skors resurser kan tas tillvara oberoende av kon, ader, etnisk bakgrund
utbildningsniva, funktionshinder, religion osv.

En stor férandringspotential finns i arbetdivet genom att omvérlds-
faktorer ger effekter pa hur arbetet maste utformas och nya organisa-
tionsmodeller utvecklas. Arbetsplatserna utvecklas och forandras bl.a
genom Okat ekonomiskt tryck (6kad konkurrens), informationstekniken,
nya varderingsmonster. Darigenom uppstar nya typer av serviceforetag,
organisationsformer, yrkesgrupper och strukturer pa arbetsmarknaden.
Med hjdp av informationstekniken uppstar ocksd mgjligheter till
distansarbete for nya yrkesgrupper. Detta innebér bland annat att val av
bostadsort inte behdver vara beroende av den lokala tillgangen pa arbete.
Det privatalivet och arbetdivet blir allt mer sammankopplade.

Bland forskarbidragen finns beskrivningar av olika majligheter, men
aven risker for individen. Den offentliga sektorns nedskérningar, tek-
niska rationaliseringar och mer flexibla arbetsformer som tillfaliga an-
stélningar har skapat kdndan av nya utvecklingsmojligheter for indivi-
den men i den allmanna debatten vittnar ocksd ménga om att kandan av
utsatthet okar. Det finns darfor anledning att titta ndrmare pa begreppet
utsatthet och gora ett forsok till tolkning av begreppets innebdrd.

En individ agerar och befinner sig i en struktur, forandringar i denna
kan |&tt ledatill att en manniska kanner sig utsatt, av olika skél. Utsatt-
heten har beskrivits med orden "utlamnad", "svart att paverka',
"Overtalig" och "extrem belastning" (Magnus Soderstrom). Osakerhet om
framtiden, nya arbetsuppgifter och/eller arbetskamrater, ny teknik, tkat
eller minskat ansvar/gavbestdmmande, forandrade arbetstider m.m.,
kan 1&tt gora att en person kénner sig utsatt respektive blir utsatt. | tider
av forandring, da problem l&tt kan uppstd, galler det att se en positiv
potential i den nya situationen. Nagot som stéller stora krav pa ala som
befinner sig i en forandringsprocess, och i synnerhet pa personer med
ledarfunktioner. Det handlar om att vanda utsattheten till utveckling.
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Nyavillkor i arbetdivet

Arbetdivets forandringar de senaste &ren har orsakat mycket debatt i
media och beskrivit en hel rad negativa effekter som underbemanning,
okad stress, forsamrade anstéllningsvillkor, okad tystnad pa arbetsplat-
serna m.m. Forutsattningarna for individen har férandrats och férandras
pa manga sétt. Verksamheterna i arbetslivet blir altmer efterfragestyrda
och verkar i tidscykler som dagen, dygnet, sasongen eller aret. Jamfort
med industri- och myndighetskultur strévar man mer efter att méta
kundens nya onskema om tid och plats. Foljande punkter kan ses som
indag i arbetdlivet som blir mer tydligai framtiden:

— Individen maste kunna hantera kundrelationer. Det galler yrken
som konsulter, sparrvakter, fristrer, sjukvardspersonal etc. Méten
med kund—klient—patient kar den anstélldes utsatthet.

— Individen maste ofta ha bredare och mer sammansatta yrkeskun-
skaper.

— Individen maste klara av att rora sig ute i "fronten". Man maste
vara teknikkunnig — i synnerhet IT-anpassad. Det handlar om
kalkyl-, enklare bokforings-, administrations- och ordbehandlande
program. Det handlar ocksa om att tvingas jobba med uppgifter
som man & mindre bra pa.
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— Individen maste kunna omsétta en affarsidé/verksamhetsidé i en-
skild handling. Man ska kunna utstrdla sitt foretags idé. Lararen
ska kunna omsitta skolans mal, polisen ska kunna omsétta lagens
mening. Det handlar om att personligen kunna tolka idéer och
uppdragsgivarnas évergripande budskap.

— Personalen blir en del av konceptet vilket kanske mérks tydligast i
serviceforetag och inom resebranschen, t.ex. X2000 och den
moderna bensinstationen med fullservice.

— Bé&de det som traditionellt ses som manliga och kvinnliga egen-
skaper behdver tas tillvara, oavsett personalens kon.

— Nya idéer kommer i denna kultur ofta fran folk i verksamheten.
Det & inte léngre de professionella planeringsavdel ningarna som
driver utvecklingen av nyaidéer och koncept.

Arbetdivsdel egationen kommer att spegla debatten utifran fyra omraden:
ledarskap, bemanning, anstallningsformer och kompetensutveckling.

L edarskap

Nya arbetsformer kréaver ett nytt ledarskap. Synen pa ledarskap préglasi
stor utstréckning av de gamla arbetsorganisationernas strukturer. | stora
och hierarkiska foretag med manga nivaer behtvs manga chefer. Detta
baddar for l16nespridning och specidinriktade chefskarrigrer. Man
Klattrar och &ger sitt jobb &ven vid tjanstledigheter, en gang chef alltid
chef. Att bli av med ett chefgobb blir en prestigeforlust och liktydigt
med ett socialt missyckande.

Denna karriarmodell faller nér de stora organisationernas betydelse
minskar. Det leder till sociala omvarderingar, en ny syn pa karriar och
utveckling och pa ledarskapet i sin helhet. Ibland & man chef och ibland
expert. Projektledarrollen utvecklas och Overgripande ansvar blir
vanligare. Socia kompetens och formagan att hanga med i utvecklingen
blir viktigare.

Fasta organisationer ersétts av flexibla. Resultatet av medarbetarens
insatser séttsi fokus och ledarskapet &r tillfaligt och kopplat till projekt.
Chefsfunktioner som blir kvar ror ansvar for personal, ekonomi,
kundrelationer och dvergripande utveckling av verksamheten. Perso-
nalfunktionen f&r okad betydelse och blir mer konsultativ. Aven bel6-
ningssystemet forandras och ledare belonas efter vad de utréttar. Inte
bara i anta tillverkade skruvar, muttrar eller serverade hamburgare,
utan ocksai kundupplevd kvalitet.
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En utvecklingstendens &r att jobben for bade chef och anstdld blir
intressantare men vadigt kravande. Ett brett engagemang kan leda till
utbrandhet, stress och psykosociala problem. Stresskador & svara att
méata och tar olika hart pa individerna. Ledarens uppgift blir att arbeta
for att dessa problem férebyggs.

Bemanning

Bemanningen pa en arbetsplats hanger intimt samman med vilken typ av
organisation som valts for att utféra arbetet, dvs. hur ett arbete skall
utforas och vem som skall gora det. Bemanning & direkt kopplat till
organisationsform. Det stora flertalet organisationer har en bemanning
som & betydligt lagre nu an for catio ar sedan.

De férsta modellerna for foretagsorgani sationer formuleradesi borjan
av 1900-talet. Effektiv produktion astadkoms genom att dela upp
arbetsprocessen i mindre och kontrollerbara delar, vilket gjorde att yr-
kesskickligheten inte langre var avgorande pa samma sétt som tidigare.
Nér de anstdllda inte klarade det monotona arbetet byttes de ut. Idag
tycks utvecklingen i arbetslivet gai motsatt riktning. Numera efterfragas
yrkesskicklighet och social kompetens allt mer och foretagens framgang
styrs i hog utstrackning av i vilken grad de anstéllda besitter dessa
kvalifikationer.

L edarskapet har under aren blivit alt viktigare for utfallet av organi-
sationsmodell. Det personliga ledarskapet fick under 1960- och 70-tden
alt mer uppmérksamhet vid utveckling av organisations- och be-
manningsplaner savd i foretag som i offentlig forvaltning. Under de
goda &ren pa 80-talet vaxte en kultur fram som byggde pa att den an-
stallde skulle fa okat inflytande Gver sin arbetssituation. Teamkansa och
gemensamt resultatansvar var viktiga drivkrafter. Den anstdllde var
viktig for organisationen och bemanningsfragan handlade om nyan-
stéllande.

| dutet av 1980-talet startade rationaliseringsprocesser i manga fo6-
retag da man sokte vagar for en mer resurssnd produktion sk. "lean
production”. De anstéllda fick hogre kompetens och stdrre ansvarsom-
raden. Administrativa rutiner forenklades och bedutsfattandet delege-
rades. Samtidigt kortades tiden for genomfdrandet av produktionen,
vilket &ven medforde Okad stress.

De senaste tio aren har man kunnat se en utveckling i hela arbetdivet
som gar mot allt mer personalsndla organisationer. Under 80-talet kunde
man bibehdlla kraven pa bra och utvecklande arbetsforhdllanden for
personalen eftersom tillvéxten var stark och den ekonomiska ut-
vecklingen positiv. Sedan man i bdrjan av nittiotalet kunde konstatera
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alt mer tydliga svackor i konjunkturen stélldes fOretag, organisationer
och offentlig sektor infér krav pa sankta kostnader. For foretagens del
handlade det i stor utstréackning om att kunna méta en hardnande kon-
kurrens.

Flexibla och l&rande organisationer blev populdra under attiotalet och
man talade om den platta organisationen som ett idea. En organi-
sationsutveckling av det hér daget skulle ge béttre arbetsvillkor fér de
anstdllda och framférallt mer makt och inflytande éver den egna arbets-
situationen.

Under senare tid har dock en debatt om hur bemanningen inom olika
sektorer egentligen fungerar startats och ett flertal frégor har rests. Har
neddragningarna och nedskérningarna inom arbetsmarknadens olika
sektorer gétt for 1angt? Vad hander med ménniskornai denna situation?
Kommer individen att pa sikt orka arbeta under dessa villkor och med
den bemanningssituation som rader i organisationer med "magert” ideal?
Hur kommer t.ex. handikappade och personer med nedsait
arbetsforméaga att behandlas? Hur paverkas produktion och kvalité pa
varor och tjanster?

Arbete dar individen tar ett storre ekonomiskt och moraliskt ansvar
luckrar upp den gamla konflikten mellan arbetsgivare och arbetstagare. |
stélet s3s ett fro till en inre konflikt; mellan de egna livsambitionerna
och arbetets krav. Det blir svérare att skjuta dver ansvaret pa 6verord-
nade €ller arbetsgivaren, var och en far g§év ta stédlning till vad de gor
pa jobbet och om arbetet star i konflikt med egna ambitioner kan frust-
ration och utbrandhet bli resultatet. Ju mer frihet som gesi arbetet, desto
svérare verkar det vara att gorasig fri fran arbetet.

Det foreligger stora skillnader mellan privat och offentlig sektor och i
manga avseenden har man inom offentlig sektor gatt mycket langt i
forandringen av personastyrkan for att fa lagre kostnader. Vid sidan om
arbetet med att minska den egna personalen stélls man infor framtida
rekryteringsproblem. Det handlar om att kunna klara att utveckla den
egna personalen, att ha vikarier till hands, att klara arbetstoppar och
sukfrénvaro, liksom att bibehalla kreativiteten och inte minst skapa ett
drégligt psykosocialt arbetsklimat. Arbetet med vard och omsorg &r ett
exempel pa att lagarbete och social sammanhdlining maste fungera for
att kvalitet i servicen skall kunna upprétthallas.

Ekonomisk tillvaxt & en forutsdttning for okad sysselséttning, men
den I6ser inte ala arbetdivets problem. Arbetddsheten har under senare
ar i det narmaste blivit en del av samhdlsbilden. | kombination med
"downsizing" i manga organisationer har arbetdivet blivit starkt
forandrat. Det finns flera undersdkningar som beskriver bristen pa per-
sonal och hur den drabbat bade de anstéllda och verksamheten. Statistik
fran Arbetarskyddsstyrelsen visar att antalet pdpekanden som ror dalig
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psykosocial miljo Okar. Detta bekréftas i en enkdtundersokning som LO
gjort bland skyddsombud och studier frén tjanstemannaorganisationer
visar liknande resultat.

Strategin att skédra ned till minimalt bemannade organisationer bygger
pa att externa resurser kan tas in med kort varsel, vilket géler savdl
privat som offentlig verksamhet. Arbetskraften maste finnas till hands
precis i det 6gonblick som den behdvs, vilket innebédr en betydande risk
at hamna i en konkurrenssituation arbetsgivare emellan, om arbets-
kraften.

Avena s e § hWemrikierna.

Framtidens arbetsorganisation bygger pa flexibilitet for att anpassa
verksamheter till efterfragan saval i privat som offentlig sektor. Samti-
digt finns det en makonflikt mellan flexibilitet och "downsizing". Att
enbart forlita sig pd "just-in-time" personal gynnar inte flexibiliteten i et
langsiktigt perspektiv. Arbetdivet maste hanteras i ett livscykelpers-
pektiv (studier, foraldraledighet, sukdom m.m.) for att skapa forutsat-
ningar for individen att kunna arbeta och férstrja sig under livets olika
skeden. Det finns behov av nya modeller for arbetsorganisation och
sociat trygghetssystem, som tar hansyn till flexibilitet, social och eko-
nomisk trygghet samt omvérldsfaktorer. Framtida rekryteringsbehov
kommer till stor del att 16sa sysselséttningen pa sikt, dvs. nar pensione-
ringen av 40-talisterna blir ett faktum.
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AngtdIningsformer

De nya villkoren for arbetsmarknaden har foljts av en viss forskjutning
frén fasta anstéliningar till olika typer av tillfdlliga anstdlningar. Pa
manga arbetsplatser kan strukturen beskrivas pa foljande sétt: karnan
utgérs av en skara fast anstéllda med goda anstéllningsvillkor, dartill
kommer personer med olika slag av tidsbegransade anstéliningar. Bland
dem med tempordra arbeten syns framst unga méanniskor, och bland
dessa & kvinnor dverrepresenterade. De temporéra arbetena har mycket
olika kvdlifikationsniva, fran hogkvalificerade arbeten till arbeten dar i
princip ingen utbildning alls kravs.

Det kan beskrivas som en trend att ifragasitta behovet av fast ar-
betskraft. For manga foretag innebar det en risk att ha fast anstalld per-
sonal och i foretagens strategi for framtida riskbedomningar ingdr per-
sonalfrégorna som en viktig del. | praktiken innebar det att risken fors
over fran foretagen till individ och samhélle. Extremer i detta samman-
hang & sk. "stand-by"-system dar arbetstagare stér och vantar pa att
det ska bli rush vid t.ex. en hamburgerresturang och da fa trada in, for
att sedan stdmpla ut nér rushen &r forbi. Ett system som inte & aktuellt
for svenska forhdllanden annu sa lange, men som kunnat iakttas i andra
lander. Synen pa arbetstider & ocksa under forandring och en standigt
aktuell fraga inom arbetsmiljo- eller arbetarskyddsomradet. Arbetstiden
har ocksa stor betydelse for individers livssituation i sin helhet. Det finns
tydliga tecken pa att de gamla arbetstidsmonstren & pa vag att upplosas
genom krav pa storre flexibilitet, genom kombinationer av heltidsarbete
dagtid, deltidsarbete, skiftarbete i olika former, partnerarbete,
Overtidsarbete, flextid, sdsongsarbete och konjunkturanpassad arbetstid.
For individen blir inflytande 6ver arbetstidens langd och forlaggning allt
viktigare.

Trots den stora arbetdosheten & Overtidsuttaget hogt. Detta &r
frdmst ett resultat av hdga kvalifikationskrav och att ny personal inte
snabbt kan inlemmas i organisationen. Overtidsfrégan & aktuell aven i
andra sammanhang t.ex. har den obetalda dvertiden tkat dramatiskt och
enligt berékningar antas den vara lika stor som den registrerade overti-
den. Erséttningen for 6vertid forhandlas ocksa numera ofta bort.

En annan tydlig trend pa dagens arbetsmarknad & den sk. anstéll-
ningsotrygghet som manga upplever (t.ex. vid korttidsanstélningar).
Detta faktum anses fa konsekvenser pa manga plan, exempelvis kan
engagemanget for arbetet gunka. Detta kan skapa en osdkerhet som
forstérker normalt existerande arbetsséit, dvs. ointresse for att finna nya
l6sningar etc. och i manga fal minskar aven lojaliteten med arbetsgiva-
ren. Det & [&tt att en allmén stdmning av uppgivenhet breder ut sig och
hindrar en positiv utveckling.



242 Perspektiv pa arbetslivsdebatten SOU 1999:69

Lagen om anstéllningsskydd (LAS) har ifragasatts och debatterats
kraftigt under senare &. Manga arbetsgivare ser en begransning i att bli
I&st av kravet pa tillsvidareanstdlining och turordningsreglerna. Under
varen har riksdagen givit regeringen i uppdrag att dterkomma med for-
dag om andring av turordningsreglerna for arbetsgivare med farre én 10
anstéllda.

Under 90-talet har man kunnat se en foréndring som visar en 6kning
av antaet tidsbegransade anstéliningar och kontraktsanstaliningar. |
Sverige har idag ca 500 000 personer tidsbegrénsade anstallningar.
Under dren 1990-94 minskade antalet fasta anstdliningar med ca
640 000. Tidsbegransade anstéliningar kan vara vikariat, projektan-
stéllning, objektsanstélining eller behovsanstdlning. Projekt- och ob-
jektsanstdllningar & oftast tryggare for den anstéllde én behovsanstall-
ning och grundar sig pa kontrakt dver viss tid. Behovsanstdlining inne-
bar att den angtédlide rycker in som timvikarie vid sukdom, tillfaliga
arbetstoppar m.m. Individen har da sma méjligheter att forutse nar denne
far arbeta.

Manga studier om anstéliningsvillkoren i dagens arbetdiv visar att
kvinnor i redliteten har sdmre villkor &n man. Behovsangtdlningar har
okat mycket kraftigt bland unga kvinnor (16-29 ar) dren 1993-96. Det
tycks vara en trend som férsétter denna grupp i en sarskild kvinnoféla.
Tillféligheter och/eller flexibilitet blir styrande for arbetsmarknaden.
Detta drabbar i forsta hand unga manniskor (sérskilt unga kvinnor.) I en
undersokning om ungdomars syn pa arbetsmarknaden framgick att
majoriteten av ungdomarna 6nskade reglerade anstallningsvillkor sa att
de kunde planera sitt liv.

Dessa |6sa anstéllningsformer kan innebéra en osakerhet men ocksa
gora arbetsmarknaden mer flexibel for individen. Ett exempel & uthyr-
ningsforetagen som det i dag finns ca 3 000 av runt om i landet. Vard-
personal som i dag har sin anstdlning i uthyrningsforetag menar att
denna angtdlIningsform innebér storre frihet och eget inflytande pa sava
arbetsuppgifter som arbetstider. Att byta arbetsplats och yrke blir alt
vanligare pa dagens arbetsmarknad. Manga i den unga generationen ser
det som gélvklart att byta arbetsplats och arbetsuppgifter ett anta
ganger under sitt yrkesverksammalliv.
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Social trygghet och anstallningsform

Arbetsrétten sdvdl som det sociala skyddsnétet har byggts upp succes-
sivt under 1900-talet. Under de senaste 25 aren har i stort sett samma
grundlidggande lagstiftning varit gélande. FOr individen har samma
trygghetssystem tillémpats oaktat de stora for&ndringar som skett i
samhéllet. Lagar, avtal och regler som stémde va med 70-tal ssamhéllet
har inte altid samma relevans for 90-talet och 2000-talet. Sociaa rét-
tigheter och skyddsnét har under manga &r varit néra kopplade till an-
stalningsform. Tillsvidareanstélining eller den sk. fasta anstélningen
blev den "styrande" anstdllningsformen for manga andra delar av indi-
videns sociala och samhdlleliga réttigheter. Sjukpenning, foradrapen-
ning, pension, a-kassa, m.m. har haft tillsvidareanstéliningen som ut-
gangspunkt. Aven i andra system har tillsvidareanstallningen varit ut-
gangspunkten t.ex. vid bankers kreditprévning, vid avbetalningskop eller
ndr ett hyreskontrakt skall tecknas. Att vara "fast anstdlld" 6ppnar
manga dorrar.

Manga manniskor vittnar om stora svarigheter att fa teckna kontrakt
pa en lagenhet utan borgen. Unga foretagare har beskrivit hur man an-
stéller varandra korsvis mellan kompisars foretag for att kunna ange att
man har en fast anstallning for pa sa sétt bli mer "gangbar” i samhdllet.

Det finns manga nackdelar med att anstallningsformen blir ett mal i
sig. Det Okar inte rorligheten pa arbetsmarknaden och dldre arbetskraft
tar stora risker vid byte av anstéllning eller forsok att starta eget. De
tillfalligt anstallda har till skillnad fran tillsvidareanstéllda, samre villkor
ocksa tex. betréffande kompetensutveckling och psykosocid ar-
betsmilj6. Det far i dagslaget stora konsekvenser att inte ha tillgang till
det sociala trygghetsnétet som i hog grad & kopplat till anstallnings-
form.

Det & nddvandigt att utveckla nya system som ger trygghet och sti-
mulerar till okad rorlighet pa arbetsmarknaden. Motivationen att starta
egna foretag kan stimuleras om tilliten till samhédlets trygghet Okar.
Inom gruppen tillsvidareanstéllda skulle sava individen som samhallet
ha intresse av att fler vagade prova att byta yrke/bransch for kortare
eler langre tid ler att starta eget foretag. Okad rorlighet skulle stimu-
lerakresativiteten i arbetdivet.

Det & viktigt for framtiden att hitta nya lésningar fér anstélida och
smaforetagare for hur kopplingen till samhélets trygghetssystem skall
kunna ske pa ett mer flexibelt sitt. Systemet maste utvecklas sa att det
ocksa kan vara ett skydd for sarskilt utsatta grupper som t.ex. unga
kvinnor som i stérre utstrackning an andra grupper arbetar pa tillfaliga
arbeten och med otrygga anstélIningsvillkor.
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Strukturen i framtidens trygghet maste relateras till individen sa att
den stimulerar flexibilitet och uppmuntrar manniskor till utveckling.
Individen skal ha ett inflytande 6ver den nya tryggheten sa att den
gagnar en livdang kompetensutveckling. Den nya tryggheten skall ut-
formas som ett konstruktivt stod for individen i livets olika skeden som
ung, fordder, pensionér, vid §ukdom, arbetd shet osv.

Den traditionella indelningen i avgrénsade sektorer som t.ex. ar-
betsmarknad naringdliv, utbildning och sociala fragor behtver andras sa
att stodet for ett livdangt arbetdiv kan konstrueras med individen som
utgangspunkt.

Kompetensutveckling i arbetdivet
Livdangt larande

En grund for en tillvaxtorienterad politik & det livdanga larandets per-
spektiv. Begreppet livdangt larande &r inriktat mot individerna och in-
dividernas behov av dterkommande larande under livet, sarskilt under
arbetdivet, for att kunna vara aktiva och produktiva medborgare.

Den allt snabbare tekniska och ekonomiska férandringstakten kraver
en stark forandringsbendgenhet hos individer, i néringdiv och i sam-
hallet. Tillgang till kompetent arbetskraft liksom en vautvecklad in-
frastruktur for livdangt larande & faktorer som paverkar foretagens
vilja att etablera sig i olika delar av landet och stanna kvar. Detta pa
verkar ocksd den hogkvalificerade arbetskraftens vilja att stanna kvar.
Med krav pa nya kunskaper for att kunna hantera nya utmaningar och
ny teknik & det gavklart att man inte kan lara sig allt eller ens forbe-
redasig for alt i ungdomen eller under grundutbildningen.

Larandet har bade individuella och kollektiva aspekter. Larandet
maste i sig altid vara individuellt — sval det formellt organiserade &
randet som det informella spontana. En del av det individuella larandet
handlar dock om att 6va upp férmagan att kunna arbeta i grupp, i ar-
betslag och att delta i nétverk, dvs. att tillsammans med andra |6sa pro-
blem. Dessutom krévs ofta gemensamma IGsningar for att underlétta ett
individuellt [arande.

Individen maste ocksa fa majlighet att utveckla nya typer av kom-
petens som efterfragas namligen: kreativitet, handlingsberedskap, for-
maga att lara nytt och social kompetens. Individen har sav ett stort
ansvar for att upprétthdlla sin kompetens men saknar ofta ekonomiska,
och praktiska mojligheter till l&rande. For 2000-talets foranderliga ar-
betsmarknad och arbetdiv krévs att individerna ges méjlighet att genom
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eget initiativ, utan relation till arbetsgivare eller arbetsplats, hdja sin
kompetens genom utbildning eller andra former av |érande.

Den storsta delen av 1arandet efter grundutbildning sker i arbetdlivet.
Larandet i arbetdivet & ett centralt moment for verksamheternas
utveckling eftersom lérandet & kopplat till arbetsuppgifterna. Ar-
betsorganisationen maste innehdlla utrymme for problemlGsning och
ldrande samtidigt som ett stdndigt lérande framjar en utvecklande ar-
betsorganisation.

Behovet av kompetensutveckling

En verksamhets framgang och utvecklingskraft & beroende av dess
formaga att snabbt kunna andra arbetsformer, produkter och produk-
tionssystem, for att dérigenom bl.a. kunna méta nya kundbehov. Detta
staller i sin tur hdga krav pa personalens kompetens och forandringsbe-
négenhet samt pa arbetsorganisationens utformning. Kontinuerlig kom-
petensutveckling & samtidigt en nddvandighet for att undvika flaskhal-
sar i efterfragan pa arbetskraft. Insatser for kompetensutveckling kan
darigenom ha en positiv effekt pa sysselséttning och tillvaxt.

Kompetensen & av avgdrande betydelse for ekonomisk tillvaxt och
skall ses som en investering for individen, arbetsgivaren och samhdllet i
sin helhet. Kompetensutveckling & dérmed en gemensam angel égenhet
och ett gemensamt ansvar for arbetsgivare, fackliga organisationer och
anstéllda.

En forutsattning for att 0ka kompetensen hos de anstéllda & en for-
andring av arbetsorganisationen. Hierarkier och specialiseringar maste
brytas ned och ersittas av organisationer som bygger pa horisontell och
vertikal integrering. Kompetensutveckling kommer da att bli et ge-
mensamt intresse for parterna eftersom dennatyp av organisation kraver
en Okad kompetens for alla arbetsuppgifter. Detta kréver ocksa en ny
form av ledarskap. | stéllet for order och kontroll krévs stdd, stimulans
och delegering av ansvar och befogenheter. Vid delegering av ansvar
minskas ledarens mdjligheter att kontrollera och styra, vilket innebér att
han eller hon maste forlita sig pd sina understélldas kompetens och
motivation. Ledaren kommer da att tvingas och finna ett behov av att
skapa utvecklingsméjligheter fér de angtdllda och vidga deras ar-
betsinnehdll. Det nya Sittet att organisera arbetet kommer att kréava
kontinuerlig kompetensutveckling &ven for ledare.

Pa dagens arbetsmarknad finns stort behov av att individen far till-
gang till kompetensutveckling regelbundet for att kunna utvecklas och
bibehdlla sin anstdllbarhet. Arbetdivsdelegationen har kunnat se ut-
vecklingstendenser i form av ett dkat antal tidsbegransade anstéllningar



246 Perspektiv pa arbetslivsdebatten SOU 1999:69

och okat behov av kvalificerade kunskaper, vilket gor att kompetensut-
veckling & avgorande. Det & viktigt att papeka att tillfaliga anstéll-
ningsformer inte fér resulterai minskad tillgang till kompetensutveckling
for individen med minskad anstéllningsbarhet som fdljd. De ddre i
arbetdivet & en grupp som sarskilt bér uppmérksammas nér det gédller
kompetensutveckling. De snabba férandringar som sker t.ex. i teknik-
utvecklingen gor att kunskaper maste uppdateras dlt oftare. Kompe-
tensutvecklingen & en nyckelfréga for individen och arbetdivets ut-
veckling.

Kompetensutvecklingen har stor betydelse for individen ur flera
perspektiv. Det gor att individen blir anstéllbar dver tid, individen bidrar
till okad tillvaxt, arbetdtilifredstéllelsen Okar liksom arbetsgléadjen.
Kompetensutveckling ger ocksa en grund for att utvecklas som individ
och fa majlighet till reflektion. Kompetensutveckling maste ske regel-
bundet for ala i arbetdivet. Det & sarskilt viktigt att de tillfélligt an-
stédlldas behov av kompetensutveckling tillgodoses. Det maste finnas
strategier for hur olika individers behov av kompetensutveckling plane-
ras och genomférs. Regeringen har i varbudgeten foredagit att 2,4
miljarder kr skall satsas pa verksamhetsrelaterad kompetensutveckling
som en del av nyamal 3-programmet.

Arbetslivets mangfald

Olika manniskor har olika forutsattningar i arbetdlivet. Dessa forutsétt-
ningar skiljer sig & pa flera sétt beroende pa vem man &, kvinna eler
man, invandrare, gammal, ung eller kanske handikappad i négot avse-
ende. Har pekas ndgra av dessa faktorer ut och belyses sarskilt, dels for
att visa pa de olikheter som finns och dels for att visa vilken positiv
utvecklingspotential som finns just med tanke pa olikheterna.

Av befolkningen som ingdr i arbetskraften & nastan var tionde per-
son som bor i Sverige fodd utomlands. Forvarvsintensiteten varierar
kraftigt mellan olika befolkningsgrupper. Sérskilt bland de flykting-
invandrade grupperna som kommit till Sverige under 1990-talet & ar-
bets Gsheten hdg och de utgdr darmed i stor utstréckning en tillganglig
men nastan oanvand resursi samhéllet.

Invandrare far ibland problem pa arbetsplatser och skalen till det &
mangfacetterade och ibland svarhanterade. Grupporienterade arbets-
miljoer kan t.ex. ledatill att invandrare far en mer utsatt situation. Olika
varderingsgrunder framstér ofta tydligare i det grupporienterade arbetet.
| arbetssituationen kan beteenden utvecklas som gor att man féster stor
vikt vid att alla skall passa in och det som verkar annorlunda forhaller
man sig avvaktande till. Om arbetet & organiserat s att alla har sina
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specifika arbetsuppgifter och ett avgransat ansvarsomréde blir det |attare
at visa sin kompetens oavsett etnisk bakgrund. Organisations-
forandringar medfor ofta att dominerande grupper uppfattar sig som
hotade, sérskilt i samband med inforande av ny teknik. | detta samman-
hang & det viktigt att understryka att tekniken i sig inte har ndgon in-
neboende dynamik utan & bl.a. beroende av hur den anvénds och vilka
forutsattningar som ges till manniskor i form av utbildning m.m. En
selektiv och kortsiktig personapolitik leder till stagnation for invandrare
pa den interna arbetsmarknaden och i forlangningen ofta till utdagning.

Under 90-talet har ungdomars sysselséttning unkit kraftigt och an-
knytning till arbetsmarknaden har skett genom visstids- eler tillféliga
anstdliningar. Unga kvinnor har haft en samre utveckling i detta avse-
ende an unga man. Det finns ocksa manga forestéllningar kring ung-
domars behov, forvantningar och 6nskemdl. Nagra av dessa handlar om
unga manniskors ombytlighet. Man forstéller sig att ungdomar vill byta
jobb ofta, att de inte vardesétter fasta anstdllningar, att de & annorlunda
an vad tidigare generationer har varit. Det gar naturligtvis inte att gene-
ralisera kring vad unga prioriterar i arbetsivet. Men i den allménna de-
batten framfor ungdomar ofta kritik mot séttet att organisera arbetsplat-
sen och att individen har for lite inflytande 6ver arbetets innehdl, hur
arbetstider mm utformas. Mer omvéxling, eget inflytande och storre
m6jligheter att individanpassa arbetsvillkoren & nagra synpunkter som
aterkommer.
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Betraffande aldre anser drygt en tredjedel av bade kvinnor och mén éver
45 3r att det & ett problem att ddras i sitt yrke. N&r tiderna blir sdmre
diskrimineras ddre allt mer pa arbetsmarknaden. De &ddre fortids-
pensioneras i storre utstrackning och den som forlorat jobbet har sma
utsikter att fa ett nytt arbete. En AMS undersdkning, dar 396 ar-
betsgivare deltog, visade bl.a. att 40 % av arbetsgivarna hade svart att
tanka sig anstdlla personer ddre an 55 &r. Samtidigt minskar andelen
yrkesaktivai sdvél Sverige som Europa och det blir alt farre yrkesaktiva
som ska forsorja alt fler. Skélen till att inte vilja anstélla @dre varierar.
Det handlar om forestéliningar om att kostnaderna okar vid anstéllande
av ddre (pension, ev. gukpenning m.m.), at man tror att ddre har
svarare att tillgodogora sig ny kunskap, att ddre inte anpassar sig till
skillnad fran unga som uppfattas som mer f6ljsamma m.m.

De stora pensionsavgangarna kommer att skapa véasentliga problem.
Inom vissa yrkesgrupper kommer det snart att uppsta akut brist pa
kompetent och utbildad personal. Inom ett flertal yrkesomraden kréavs
lang uthildning och erfarenhet for att uppna viss kompetens. Den tysta
kunskapen och erfarenheten tar |ang tid att dverfora och det & darfor
vasentligt att generationsdvergangar planeras sa att detta kan ske pa ett
strukturerat sétt. Det & idag av storsta vikt att behdlla sa mycket kom-
petens som mgjligt inom organisationen samtidigt som man nyanstéller
for att fa mojlighet att skapa en "ddersmangfald’ som gynnar kunskaps-
och kompetensdverféring mellan olika ddrar. Fortrogenhetskunskap
kombineras med idéer om utveckling och nytankande dar ala ddrar
bidrar till férandring.

Det framtida arbetdlivet kommer att ha storre behov an tidigare av att
skapa miljoer som ser olikheterna som en tillgang. Att inféra arbets-
former som bygger pa en mangfald av kunskap och erfarenheter fran
man och kvinnor, unga och gamla, ménniskor med olika etnisk bakgrund
osv. & en forutséttning for att klara framtidens krav i saval privat och
som offentlig sektor.

Arbetsmiljon

Arbetsmiljoproblemen har under senare & &minstone delvis kommit att
andra karaktar. Samtidigt som nya risker uppstar i samband med att nya
materiad och amnen tas i bruk inom tillverkningsindustrin sa tycks de
psykosociala problemen bli allt vanligare. S&rskilt inom offentlig sektor
har problemen okat i takt med nedské&rningar och persona minskning.
Arbetsmiljofragor & emellertid alltid viktiga och aktuella sett utifran
individens situation, och i forlangningen &ven for hela samhdlet. Indi-
vider som trivs och mér bra genererar kreativitet och fornyelse och bi-
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drar dérigenom positivt till att oka tillvaxten. | det omvanda fallet, dvs.
da& nagon av olika skal inte trivs, uppstar en negativ spiral som i for-
langningen kan komma att kosta samhéllet stora summor. Utifran detta
perspektiv & det kanske t.0.m. sa att arbetsmiljéfrégorna ar an viktigare
under tider av lagkonjuktur &n annars. Arbetsivsdelegationen under-
stryker behovet av ett standigt fokus pa arbetsmiljofragor, saval fysisk
som psykosocia, och att arbetdivet ses som en integrerad del av en
manniskas hela livssituation. Motivation och arbetsgladje & delar av en
god psykosocial arbetsmiljd och har betydelse for produktivitet och
tillvéxt, ett samband som uppmérksammasi allt hogre grad.

OQavsett bransch eler yrke berdttas det om tidspress. Man ska pres-
tera mer och helst béttre samtidigt som tiden och resurserna minskar och
blir otillrackliga och fungerande arbetsgrupper upploses. Manga upp-
lever att gava identiteten som duglig och behtvd medarbetare ifr&
gasitts och kanner sig krénkta som méanniskor. Konflikter och daligt
arbetsklimat & konsekvenser av att var och en kdmpar om sitt revir i
stéllet for att varna varden som pliktkansa och arbetsgemenskap och att
kanaliserainflytandet i kollektiva former.

Betr&ffande den psykosociaa arbetsmiljon kan man s fast att det
behtvs mer kunskap om hélsoeffekterna for individen. Exempelvis vet
man att risken for hjértinfarkt varierar mellan olika yrkesgrupper. Brist
pa inflytande och bristande egenkontroll i kombination med hoga krav
anses enligt vissa forskningsresultat tkariskerna for hjartinfarkt.

Kvinnors och mans arbetsmilj6

Kvinnors situation i arbetdivet & i alménhet mer utsatt &n mans.
Kvinnors dubbelarbete &r fortfarande si omfattande att det skapar ne-
gativ stress. Detta géller de allra flesta kvinnor oavsett utbildning, arbete
och ekonomi. Kvinnor arbetar oftare deltid och har darfor férre
mojligheter att paverka sin arbetssituation, & mer utsattai och for ensi-
digt arbete samt mer drabbade av arbetsskador i rorel seorganen.

Savad bland kvinnor som bland mén & det fler som nu anser och
k&nner sig utsatta for faktorer som kan leda till stress jamfort med 1989.
Ungefér 6 av 10 kvinnor och mén menar att deras situation &r pressande
pa arbetet och att de har for mycket att gora. Det & en storre andel
kvinnor och mén som idag har psykosociala och kroppsliga besvéar i
jamforelse med 1989. Det & fler kvinnor @&n mdn som séger sig uppleva
trotthet och hagldshet och en storre andel kvinnor &n man uppger ocksa
att de har ont i armar eller axlar och ont i vre rygg eller nacke.

Hog arbetdbshet, osékra anstdliningar, nya organisationsformer,
personanedskarningar, 6kad medeldlder hos arbetskraften sammanfaller
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med eler bidrar till okad arbetsbelastning. | SCB:s arbetsmiljéun-
dersokning 1997 uppgav 68 % av kvinnorna och 59 % av mannen att
arbetstakten Okat de senaste aren och vid en jamforelse med 6vriga EU-
lander visar det sig att Sverige har den hogsta arbetstakten. Over halften
av bade kvinnor och mén i SCB-undersdkningen uppgav at de hade
aldeles for mycket att gora, en tredjedd att de var tvungna att hoppa
Over luncher, arbeta Over eller tamed jobb hem minst en dag i veckan.

Stress

| dag har vi & ena sidan en hdg arbetsloshet och & andra sidan manga
anstéllda med allt for mycket att gora. Manga av dem & dessutom ut-
satta for hot om permittering eller uppsagning. Dessa villkor tillsammans
med mer "normald’ pafrestningar i arbetdivet & kraftfulla stress-
faktorer. Stressen innebédr en tkad mobilisering av organismens resurser,
men vara fysiska stressreaktioner hjaper oss inte att pa ett adekvat st
hantera vardagdivets pafrestningar utan lagger snarare ytterligare sten
pa bordan. Stress kan ocksd vara positivt men avigsidorna medfér en
hal sori sk.

Varfor blir da inte alla guka? Utsétts inte alla manniskor, mer eller
mindre, for dessa slag av pafrestningar? Det finns flera svar pa den fr&
gan. Ett & att somliga av oss har mgjligheter att paverka var arbets-
situation, dvs. har egenkontroll, egenmakt, vardagsmakt. En stor ar-
betsbelastning kombinerad med en god egenmakt gor arbetet till en ut-
maning snarare an till en borda. Detta kallas ofta for "den glada stres-
sen”. Den dliter inte tilln&rmelsevis sa mycket pa kropp och psyke som
"den skadliga stressen” som kénnetecknas av en stor arbetsborda i
kombination med 1&g egenkontroll, egenmakt, vardagsmakt. Det & den
sistnamnda situationen som medfor 6kade halsorisker.

Problem och problemlésningar betréffande stress och stressrelaterade
arbetsmiljofragor har satts pa dagordningen ocksa i internationella
sammanhang. De bada FN-organen WHO och ILO utfardade redan
1986 anvisningar for ett psykosocialt arbetarskydd. EU inledde sitt ar-
bete i samma riktning hosten 1993 och har publicerat flera skrifter syf-
tande till dtgarder mot skadlig stress i arbetslivet. Stress i arbetdivet
framkallar ohdlsa men ocksd produktionsbortfall och & dyrbar for fo-
retag och manniskor.
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Mobbning och krénkande sarbehandling

Mobbning och krankande sarbehandling & i hogsta grad aktuella fragor.
Arbetdivdelegationen har valt att redovisa arbetsmiljoproblemet
mobbning i dutet av beténkandet i andutning till de sk. stafettpinnarna.
Dér redogors aven for fordag till atgérder.

Arbetd 6shet och arbetsmiljo

Det finns ett statistiskt samband mellan antalet arbetsskadeanmal ningar
och hdgkonjunktur, men det & tveksamt om detta visar en faktisk for-
andring av hdsan. Under hogkonjunktur 6kar bl.a. personalomsattningen
och fler personer ingar i arbetskraften vilket i sig ofta medfor fler
arbetsskador. Samtidigt réder en efterfrégan pa arbetskraft vilket gor att
fler arbetstagare anser sig kunna stélla krav pa arbetsmiljo och arbets-
villkor. Under I&gkonjunktur & andra sidan finns det tecken som tyder pa
att manga underlater att ta upp brister i arbetsmiljon néar konkurrensen
om arbete & stor. Manniskor tiger om bristerna och hoppas pa sa st
minska risken att forlora sitt arbete. Manga har vittnat om hur tystnaden
sprider sig pa arbetsplatserna, vilket har beskrivits i media under det
senaste aret. T.ex. anger 40 % av LO:s medlemmar att de har arbets-
relaterad ohalsa och/eller skador som de inte gjort ndgon anmalan om.

Yystaaden.
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Flexibiliseringen som bl.a. innebér att arbetsgivare oftare anvander
tillféllig personal kan oka riskerna for arbetsolyckor och skador. Kun-
skap och information om arbetsmiljén blir mer angeléget nér arbetdivet
préglas av Okad flexibilitet. Internkontroll och tillgang till foretagshal-
sovard har givna och betydelsefulla roller for det framtida arbetsmilj6-
arbetet.

Individens drivkraft

Mot bakgrund av ovanstdende kan man konstatera att den individuella
drivkraften & mycket viktig i dagens arbetdliv. Att k&nna ansvar for sin
fortbildning och vidareutbildning och att vara redo att ta pa sig storre
arbetsuppgifter & i dag avklart for manga. Arbetsmarknaden ar i for-
andring fran en marknad for arbetstimmar till en marknad for kompe-
tens. Krav pa ansvar och initiativ sdval som krav pa kompetensutveck-
ling och kompetensfornyelse finns pa ala nivaer. Det personliga ansva-
ret & i mangt och mycket en fraga om vilja, attityder och vérderingar
men for att detta ska vara mgjligt krévs att strukturerna i arbetdivet och
pa arbetsplatsen ger individen en regll majlighet att ta ansvar for sin egen
kompetensutveckling och inte mingt sin férsorjning. Ledarskapet & en
viktig del i organisationsstrukturens mojlighet att ge individer incitament
till att vaxai arbetet.

Dagens arbetdiv med hogt stdllda krav och Okat ansvar pa den an-
stéllde resulterar i 6kade méjligheter och stOrre eget inflytande. En god
arbetsplats for den anstéllde & dér den enskilde kan kontrollera belast-
ningar och krav och fa sociat stod, vilket ocksa & bra for verksamheten
och organisationen i sin helhet. Individen maste kanna en grundldggande
trygghet i arbetdivet for att kunna utvecklas i sitt arbete och kunna
planera sitt liv utanfor arbetet.

Pa arbetsplatsen &r viktiga delar ocksa kompetensutveckling, plattare
organisationer och medbestémmande for de anstéllda. Arbetsgivarens
ansvar Okar nér det gdller att skapa forutséttningar i arbetsorgani-
sationen for att utveckla de anstélldas kompetens och déarmed verksam-
heten. Ett arbetdiv som férandras och kréver flexibilitet av individen kan
inte fungera om manniskor inte kanner tillit, tillforsikt och fortroende.
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Stafettpinnar

Fordlag, uppslag och idéer

Vi lever i en tid som har forandrats pa ett sétt som ibland kanns om-
tumlande. Manniskor i arbetdivet maste kunna kdnna en grundlaggande
tillit till samhé&llets resurser &ven om de stukturella villkoren férandras.
Detta & en forutsdttning for att tillvaxten skall oka

Arbetslivsdelegationen har i sitt betdnkande visat en rad férandringar
som sker i arbetsivet och som paverkar individens forutsittningar.
Avsikten & att skapa en mangfacetterad bild som kan utgora en
grundldggande beskrivning av arbetdivet idag med de hinder och mgj-
ligheter som finns for individen.

Beskrivningen visar tydligt att det krévs en hel del féréndringar for
att utveckla dagens arbetdiv. Forandringar och forbéttringar for indivi-
den kréaver ett néverk av resurser som griper in i hela livssituationen.
Samtidigt krévs Okade forutséttningar for det egna ansvaret att gav
kunna paverka och styra sitt arbetdliv.

Delegationens anser att arbetet med att vidareutveckla fordag till
l6sningar pa en rad fragor & nasta steg. | arbetet med betankandet har
delegationen haft olika idéer och uppslag. De flesta & omfattande och
kréver ytterligare tid att utveckla Mot denna bakgrund avidmnar dele-
gationen i forsta hand ett anta dsafettpinnar i form av for-
sag/idéer/uppsag for fortsatt bearbetning. Inom omradet for mobbning
och krénkande sérbehandling dverlémnas ett sérskilt fordag.

Den nya tryggheten
Stafettpinne 1

Arbetdivsdelegationen foredlar att ett nytt trygghetssystem for indi-
viden utvecklas som béttre motsvarar behoven i dagens och mor-
gondagens arbetdliv.
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Gréandandet mellan att vara i arbete eller att vara utan arbete & idag
problematisk, sett ur ett individperspektiv. Brister i det sociaa trygg-
hetssystemet gor att samhdlet inte kan parera individens behov av stéd
som majliggor utveckling och flexibilitet.

Delegationen anser att det & dags att se Over det socida trygghets-
systemet relaterat till anstallningsformer sa att det far en struktur som
Overensstammer med ett arbetdiv i foréndring.

Att orka hela arbetdlivet
Stafettpinne 2

Arbetdivsdelegationen foreddr att regeringen i samverkan med
arbetsmarknadens parter, myndigheter och forskare genomfér ett brett
utvecklingsprogram for att ta fram forslag pa hur fler kan beredas
m6jlighet att arbetatill ordinarie dderspension.

| livets olika skeden har individen ork, mdjligheter osv. att arbeta olika
mycket. Om man ser arbetslivet som ndgot som pégdr under storre delen
av vart vuxna liv blir det viktigare med planering for att orka hela
arbetslivet. Ar 1992 var den genomsnittliga faktiska pensionsildern 59
ar och idag & den sannolikt annu lagre.

Inflytande Over sina arbetsvillkor, arbetstider, kompetensutveckling
och arbetsmiljé & medd for att individen skall kunna orka ett helt ar-
betdiv. Arbetsgivare som kan méta den anstalldes 6nskemd och behov
skapar ett kreativt klimat pa arbetsplatsen, vilket Okar tillvaxten. An-
passning och rehabilitering skall erbjudas om individen drabbas av
nedsatt arbetsformdga. Om man vill htja den faktiska pensionsdldern
maste arbetsvillkoren vara sidana att detta blir mgjligt.

Ett arbetdliv for alaaldrar
Stafettpinne 3

Arbetdivsdelegationen foredar att "generationsbryggor”" byggs i ar-
betdlivet for att skapa arbetsplatser for alla ddrar.

Manga kommer att pensioneras under de ndrmaste &ren samtidigt som
alt farre ungdomar kommer in pa arbetsmarknaden. Under 2000-talets
forsta decennium beréknas ca 120 000 personer fler att [amna arbets-
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marknaden &@n vad som tillkommer. Detta innebér att farre skall forsorja
fler, risk for arbetskraftsbrist uppstér, svart att rekrytera unga till vissa
yrken, manga lamnar arbetdlivet i fortid osv. Samhéllet och arbetdivet
stér infor stora svérigheter att forsoka Gverbrygga gapet mellan de ungas
och d8dres erfarenheter och kunskaper samt att stimulera de ddre att
arbeta fram till pensionsalder. Processer i arbetdivet maste utvecklas for
att stimulera ett nytankande som skapar arbetsplatser for ala adrar.
Atgérder som stimulerar intresset att anstdlla och behélla ddre pa
arbetsmarknaden maste vidtas.

K ompetensutveckling
Stafettpinne 4

Arbetdlivsdel egationen foreddr individuella kompetenskonton for ala
i arbetdlivet.

Individens makt och mgjligheter att fa inflytande Gver sin kompe-
tensutveckling maste starkas, vilket & sarskilt viktigt for personer med
tillfalliga anstélIningar.

Kompetensutvecklingen har stor betydelse for individen ur flera
perspektiv. Det gor att individen blir anstallningsbar 6ver tid, individens
bidrag till tillvéxten okar, tkad arbetstillfredstéllelse och arbetsgladje
m.m. Kompetensutveckling ger ocksa en grund for individen att
utvecklas.

Stafettpinne 5

Arbetslivsdel egationen foreslar att arbetet med att avsatta resurser till
verksamhetsrelaterad kompetensutveckling fullfoljs.

Det maste finnas strategier for hur behov av kompetensutveckling pla-
neras och genomfors i arbetdivet. Kompetensutveckling maste ske re-
gelbundet fér alla.

En verksamhet & beroende av att det finns formaga till forandring.
De okade kraven pa kompetensutveckling maste kunna tillgodoses i
arbetdivet genom att resurser avsétts for detta.
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L edarskap och arbetsmiljo
Stafettpinne 6

Arbetdivsdelegationen foreddr en "yrkesutbildning" for chefer/ledare
med sarskild inriktning pa de kunskaper om mangfald, ménskliga och
sociala relationer, samt arbetsmiljo som behdvs i dagens och
morgondagens arbetdliv.

L edarskapskompetensen i arbetdivet & av central betydelse for tillvaxt,
arbetdivets utveckling och hantering av arbetsmiljofrégorna. Kraven pa
chefer och arbetsledare Okar bade i styrka och omfattning. Arbetsplat-
sens mangfald med olika ddrar, kon nationalitet osv. kraver stora kun-
skaper. Flexibiliteten i arbetdivet gor att ledarens/chefens behov av
kunskaper om manniskors levnadsvillkor okar. Ledarskap maste be-
traktas som ett yrke istéllet for att rollen ses som ett komplement till en
specialist- eller samordningsfunktion.

Utifran delegationens erfarenheter och kunskaper framstar behovet av
kvalificerad ledarutbildning som angeldget. En del yrken har borjat att
orientera sig mot sérskild ledarskapsutbildning kopplad till yrkesut-
bildningen. Det normala & dock att specidister och kunniga personer
inom ett yrke rekryteras till chef/ledare utan sarskilda krav pa grund-
laggande kunskaper om ledarskap.

Tystnaden pa arbetsplatsen
Stafettpinne 7

Arbetdivsdelegationen foredar att yttrandefrihet och meddelarfrihet
tydliggors och férstérks for alla arbetstagare.

Dagens arbetsmarknad préglas av en hard konkurrens om jobben. Detta
har bidragit till att tystnaden har okat pa vara arbetsplatser. Av radsla
for att forlora sitt arbete & det manga som inte framfor kritiska syn-
punkter pa sin arbetsplats. Detta klimat & i stor utstréackning hammande
for kreativiteten hos enskilda arbetstagare och for arbetsteamet. En 6p-
pen debatt och dialog pa arbetsplatsen &r av oerhord vikt for att skapaen
kreativ arbetsmiljo och déarmed aven okad tillvaxt.
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Forskningen som resurs i arbetdlivet
Stafettpinne 8

Arbetslivsdelegationen foreddr att sarskilda resurser dven i fortsétt-
ningen satsas pa forskning som ror arbetsivsomradet. Arbetdivs-
delegationen foredar att arbetdivsstatistiken utvecklas sa att nya
tendenser fangas upp och utvecklingen pa arbetdivsomrédet kan
fdljas Gver tid.

Arbetslivsforskningen & av stor betydelse for framtiden for att forsta
sammanhangen i ett arbetsiv dar bl.a. psykosociala arbetsmiljéforhal-
landen far alt storre betydelse. Arbetdivsforskningen och arbetdivs-
statistiken har framst varit baserad pa mans villkor och arbetsmiljoer
vilket lett till att kvinnors arbetsmiljoer kommit i skymundan . Det finns
darfor skdl till att inom ramen for arbetslivsforskningen fokusera mer pa
kvinnors arbetsvillkor och arbetsmiljoer. Det finns flera incitament till
att arbetdivets ledare och ansvariga kan anvanda sig av resultat fran
forskning. Informations- och erfarenfarenhetsutbytet mellan forskare och
arbetsmarkandens aktorer behover intensifieras for att 6ka kunskaperna
om dagens arbetdiv och det & vasentligt att finna vagar for hur detta
kan ske.

Sverige som ordférandeland i EU
Stafettpinne 9

Arbetslivsdelegationen foreddr att arbetdivsfragorna ur ett individ-
perspektiv sitts hogt pa agendan under den tid Sverige & ordfdran-
deland i EU.

Sverige har i ett europeiskt perspektiv mycket goda kunskaper och er-
farenheter om vilka faktorer som skapar en kreativ arbetsmiljo for indi-
viden. Att sitta individen i fokus for arbetdivsfragornas utveckling och
forandring blir allt viktigare. Sverige har kommit 1angt i detta hanseende
den om mycket derstar att gora Genom en diskussion under
ordférandeskapet kommer det europeiska perspektivet &ven att berika
den svenska arbetslivsdebatten.
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Foretagshal sovard
Stafettpinne 10

Arbetslivsdelegationen anser att alla arbetsplatser bor ha tillgang till
foretagshélsovard som en resurs i arbetsmiljdarbetet.

ArbetsmiljOarbetet kommer att betyda mer i framtidens arbetdiv efter-
som forandringar pa arbetsplatsen sker i allt snabbare takt och betydel-
sen av framférallt den psykosociada arbetsmiljon ¢kar. Behovet av ex-
ternaresurser 6kar som en positiv kraft i arbetsmiljoarbetet.

Radgivning och metodutveckling kommer att behtvas for att tillgo-
dose flexibiliteten i arbetdivet t.ex arbetsmiljokunskaper for tillfaligt
angtéllda. Nya faktorer i arbetdivet ger anledning till en omprévning av
synen pa foretagsha sovarden.

Arbetsmiljofragor for de allra minsta foretagen
Stafettpinne 11

Arbetdivsdelegationen foredar att kostnadsfri radgivning och stod i
arbetsmiljGarbetet for sma foretag utvecklas.

Arbetsmiljoarbetet i sma foretag har andra forutsdttningar an storre ar-
betsplatser och framfor allt mindre resurser. De strukturella forandring-
arna som tidigare beskrivits bertr &ven arbetsmiljon i dessa foretag. Det
& svart att kunna klara av en bra arbetsmiljo pa sma arbetsplatser t.ex. i
serviceforetag, jourbutiker dar den psykosociadla arbetsmiljon far allt
storre betydelse.

Kvalitetskrav vid upphandling
Stafettpinne 12

Arbetdivsdelegationen foredar att krav pa kvalitetssakring av en god
arbetsmilj6 vid upphandling stélls.

Motivet till 6kade krav pa kvalitetssakring vid upphandling maste inne-
bara att den leveranttr som erhdller uppdraget méste upprétthdlla en god
arbetsmiljo. Arbetsmiljon har stor betydelse fér tjanstens eler pro-
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duktens kvalitet. Den offentliga upphandlingen har med framgang tidi-
gare anvants for att driva pa en positiv utveckling nar det galler t.ex.
miljovanliga produkter. Detta borde &ven gdla arbetsmiljon.

Arbetsmarknad och kén
Stafettpinne 13

Arbetdivsdelegationen foredar att arbetsmarknadspolitiska atgérder
skall omséttas utifran individens forutséttningar oavsett kon.

| dagens arbetsmarknadspolitiska resursanvandning far kvinnor samre
tilldelning t.ex. vid kompetensutveckling, omskolning, rehabilitering vid
arbetsskador. Forandringarna i dagens arbetdiv forstdrker denna ten-
dens.
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Mobbning och krankande sérbehandling

Mobbning & den vanligaste formen av krankande sdrbehandling i ar-
betdivet. Narmare 250 000 personer upplevde sig mobbade av arbets-
kamrater eller chefer under ett &, visar SCB:s arbetsmiljoundersokning
frén 1997. Det motsvarar ca dtta procent av de anstéllda. Mobbning och
trakasserier & nagra former av arbetsskador som anméls i allt stérre
omfattning. Definitionen av mobbning & "...upprepade krankande hand-
lingar mot en person som har svart att forsvarasig.”

Att bli oréttvist behandlad i arbetdivet & inte samma sak som att ut-
séttas for diskriminering. Ingen ska behova bli utsatt for diskriminering.
Lagstiftning finns for sérskilda grupper men debatten och lagstiftningen
behdver omfatta ala. Déafor finns det anledning till att se Over
lagstiftningen i syfte att skapa en helhet.

Ddlig organisation, svag ledning, liksom neddragningar och dérmed
Okande stress i arbetdivet & grogrund for mobbning. Mobbningen har i
stort sett samma omfattning i offentlig som privat sektor, den drabbar
kvinnor och mén lika, men fler @dre &n yngre utsétts.

Mobbningen & vanligast i hierarkiska organisationer, som t.ex. var-
den, kyrkan, polisen. Héften av de som upplever sig som mobbade
utpekar kolleger som de skyldiga till mobbningen. Den andra hélften
upplever att det & chefen som mobbar. Det & sdledes troligen vanligare
att chefer mobbar eftersom de & forhdllandevis fa. Det & fler man an
kvinnor som mobbar, de flesta chefer & ju méan. Starka kvinnor kan fa
bekymmer med svaga chefer. Det & vanligast att mén mobbar mén och
kvinnor mobbar kvinnor, framfér alt som en foljd av den kénsuppdelade
arbetsmarknaden. Det & ovanligt att kvinnor mobbar man och att
underordnade mobbar Gverordnade. Det forebyggande arbetet for att
forhindra att mobbning uppkommer & naturligtvis det viktigaste, men
trots allt visar trenden pa att mobbning pa arbetsplatserna inte minskar.
Detta & naturligtvis ocksd ett problem ur effektivitetssynpunkt eftersom
en arbetsplats d&r mobbning férekommer koncentrerar en del av sina
resurser pa den interna konflikten och det uppstér ett "energilackage”
som drabbar verksamheten. Lagstiftning mot mobbning och krénkande
sarbehandling fyller en viktig funktion men det behdvs forebyggande
arbete, samordning och kompletterande atgérder for att lyckas.
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En vanlig uppfattning hos alménheten & att mobbning beror pa den
mobbade gav, men forskning visar att mobbningens orsaker snarare ska
sokas i organisationen dn hos personen. Goda arbetsmiljoer uppvisar
inga mobbningsfall. Duktiga och envetna personer som engagerar sig
hart i arbetet ar i riskzonen. Om de pekar pa missforhallanden kan de ses
som angivare av chefer och arbetskamrater.

Konsekvenserna av krénkande sérbehandling, €ller mobbning, kan i
dlvarliga fal ledatill att nagon far skulden och stéts ut frén arbetsplat-
sen, ofta med langvarig gukskrivning och fortidspension som faljd. |
vissa fall slutar den mobbade som réttshaverist i sitt forsok att fa upp-
réttelse. Om inget gors for att foréndra arbetsorganisation eller ledning
&r risken stor for att nya syndabockar utpekas pa arbetsplatsen.

Sukfranvaron hos dem som har anmalt mobbning som arbetsskada
& i genomsnitt 120 dagar for kvinnor och 110 dagar for mén. Enligt en
skattning avseende hela landet, gjord av forsakringskassan i Blekinge,
kan arligen mellan 10 000 och 30 000 langtidssjukskrivningar forknip-
pas med mobbning, och mellan 100 och 300 sadvmord. Det & mellan
tva och fem ganger s3 manga som de som arligen dér genom fysiska
olycksfall i arbetet."

De dlra flesta mobbningsfall foljer samma monster och foljer en sk.
"mobbningsspira"”. | botten ligger ofta dalig arbetsorganisation, svaga
chefer och dérigenom oldsta sakproblem. Det ger utrymme for ett
informellt negativt ledarskap. Obestdmda kénslor av hot gor att revir och
maktpositioner uppréttas eler forstérks. Misstdmningen breder ut sig,
probleml Gsningen avstannar, irritationen vands mot en person, som star
dltmer ensam och borjar forsvara sig eler forstérka sitt beteende.
Attityderna hardnar, bagateller forstoras, den utpekade hamnar i djup
kris. Ingen forsvarar henne/honom och personen stémplas som omajlig
att samarbeta med. Ledningen dras in. Man férsoker bli av med synda-
bocken vars personlighet — inte duglighet — ifragaséits.

Ofta upptéacker arbetsgivaren aldeles for sent vad som pagédr, men
&ven da kan — och ska — arbetsgivaren agera. Det framgar klart och tyd-
ligt i Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter mot krénkande sérbehandling.
Norsk forskning visar att ca fem procent av arbetskraften utsétts
systematiskt for negativ behandling och har svart att forsvara sig, att 14
procent anser att mobbning pa deras arbetsplats ar en alvarlig belast-
ning i det dagliga arbetet och att 27 procent anser att mobbning har
forsamrat effektiviteten pa deras arbetsplats samt att det gér att gora
nagot & mobbning — om cheferna klart och tydligt i ord och — allra vik-
tigast —i handling visar att hér accepterar vi inte mobbning.

Det & enligt arbetsmiljolagen och Arbetarskyddsstyrelsens fore-
skrifter om internkontroll arbetsgivaren som har ansvaret foér det fére-
byggande arbetet mot mobbning, men arbetsgivaren har ofta svart att se



SOU 1999:69 Mobbning och krankande sérbehandling 265

sambandet mellan mobbning, stress och ddlig arbetsmiljo, och ofta
mobbar ocksa chefen. Facken och skyddsombuden har ocksd méanga
ganger svart att ta tag i mobbning dar deras arbetskamrater & inblan-
dade. Foretagshalsovarden kan inte agera utan en bestéllning fran ar-
betsgivaren.

Det & svart att fa mobbning godkand som arbetsskada. Det finns
mycket pengar att spara pa att forhindra mobbning och klara upp
mobbningsfal. Berékningar som tidningen Arbetsmiljo 1atit gora i tre
langvariga mobbningsfall dar arbetsgrupper varit inblandad visar att
kostnaden per fall blir runt 2 miljoner kronor. Och da & inte samhéllets
kostnader for sukskrivning, lakarvard och mediciner inrdknade. Med
tanke pa de svéra och dyra konsekvenserna av mobbning & det an-
markningsvart att inte fler mobbade far hjdlp. En av anledningarna till
detta & sannolikt att samhéllets kostnader inte vags samman till en hel-
het utan hanfors till olika omraden i den offentliga verksamheten.

Det som beskrivs som mobbning och krénkande sarbehandling har i
en Overvaldigande mgjoritet av falen sin bérjan i hogst sakliga mot-
séttningar som aldrig konfronteras i klartext och som darmed sa sma
ningom personifieras. En grogrund & oOkad stress, l&gre bemanning dér
farre anstéllda skall utfora mer. Samarbete Gver yrkesgrénser dér olika
kulturer maéts leder till 6kad press. Toleransen minskar for personer som
awiker och har avvikande asikter. Den krankande sarbehandlingen
uppstar nar manniskor borjar faraillai en infekterad konflikt och det gor
de oftast pa bada sidorna. Krankningar upplevs pa émse hdll, vilket gor
att det knappast handlar om sérbehandling. Situationen skapar upplevel-
ser som inte gér att reglera via foreskrifter och lagar.

Bade den som mobbas och den som mobbar kan ha bra, vettiga, val
underbyggda idéer. Problemet &r bara att de inte har samma idéer. P&
arbetsplatser dar en idé, en metod eler en princip maste védjas & det
ndgon som vinner och nagon som forlorar. Forlusten kan upplevas som
krankande. Manniskor som & starkt identifierade med sina asikter kan
ha svart att |amna dem och de ger ideligen brande till konflikter. En chef
kan i regel sdtta stopp for detta destruktiva forlopp.

Det &r dltsa ganska létt att forstd samtliga parter i en mobbnings-
situation. Faran med hja pare av alla kategorier som enbart lyssnar pa en
part & att de kan forvandlas till stjélpare genom sin identifikation med
offret. En l8kares, terapeuts etc. lojaitet med sin klient blir problematisk
vid inblandning i konflikter med flera aktorer.

En hel dd fal av kréankande sdrbehandling & helt enkelt individuella
personal problem. Utstétningen har sitt upphov i outtalad, men beréttigad
kritik gentemot en person, som alltsd aldrig far feedback och darigenom
ingen mgjlighet att korrigera sitt beteende, vilket pa sikt leder till sam-
arbetsproblem. | andra fall rér det sig om individproblem som blir
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grupproblem p.g.a. personalansvarigas radsa for att ta itu med pro-
blemen.

Den klassiska syndabocken finns, men tillhdr en minoritet bland de
identifierade offren for krankande sérbehandling. En annan typ av
"oskyldiga' & de som hamnar pa kollisionskurs med omgivningen for att
de végar pdpeka oegentligheter och missforhdllanden. De kallas pa
amerikanska for "whistle blowers" och har ofta ett stort métt av civilku-
rage. Ar motparten feg och dessutom har ett maktévertag anvands detta
ofta for att oskadliggtra hotet, t.ex. genom utfrysning, hot eller trakas-
serier. Detta kan kopplas till debatten om den okade tystnaden pa
svenska arbetsplatser som pagétt de senaste dren. Den sk tystnaden i
arbetdivet behandlar delegationen under ett annat avsnitt i detta betan-
kande.

Det finns ett utbrett offertankande i mobbningsdebatten. Den krénkte
ar givetvis ett offer och mobbarna & offer for arbetssituationen. Den
som har ansvar & chefen. Savfallet ska inte krankande sérbehandling
fa forekomma, men det gagnar ingen att séitta denna etikett pa en méangd
olika problem i arbetdlivet dar méanniskor kénner sig illa behandlade. Det
& Dbétre att kala problemen vid deras rdtta namn, oklara
befattningsbeskrivningar, tverbelastade chefer, bristande kommunika-
tion mellan medarbetare och mellan medarbetare och chefer. Den aktu-
ella laggtiftning som finns pa detta omrade skyddar den utsatta till viss
del men reglerna for att fa sitt arende réttsigt provat och rehabilitering
for den mobbade har en del brister. Rehabilitering maste t.ex. kunna
anordnas pa en annan arbetsplats an dar han/hon utsatts fér mobbing om
det inte gar att forhindra att mobbningen upprepas.

Det forekommer att den mobbade blir omplacerad, men om han/hon
inte godtar omplaceringen kan den mobbade sigas upp. Den som utsatts
for mobbning och blir omplacerad maste kunna fa veta skden till
omplaceringen och kunna ha synpunkter pa detta utan att behtva riskera
sin anstadlning.

Arbetsgivaren omfattas idag av arbetsmiljolagens bestammelser om
att motverka mobbning och trakasserier. Sérlagstiftning som jamstélld-
hetdagen ger starkare skydd for den som anser sig ha blivit utsatt for
sexuella traksserier. Den arbetsgivare som far kannedom om att en ar-
betstagare anser sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier ska utreda
omstandigheterna och vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att
forhindra fortsatta sexuella traksserier. Om arbetsgivaren underlter att
vidta atgarder kan arbetstagaren erhdlla allmant skadestand. Motsva
rande regler har inforts avseende etnisk diskriminering och diskrimine-
ring pa grund av funktionshinder respektive sexuell 1aggning. Man kan
ifragasitta om inte dessa regler borde utstrackas till att galla mobbning
och trakasserier generdllt.
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Sammanfattning

Sammanfattningsvis konstaterar delegationen att kréankande sarbehand-
ling i form av mobbning & ett problem i arbetdivet som orsakar stort
lidande for individen, minskad effektivitet pa arbetsplatsen och hdga
kostnader for samhéllet. Det forebyggande arbetet lyckas inte alltid och
en mobbningssituation uppstér. Det saknas i detta |age effektiva metoder
for att stddja och rehabilitera den mobbade.

Det finns brister i det forebyggande arbetet for att skapa en god
psykosocia arbetsmilj6 trots att Arbetsmiljélagen kraver att internkon-
troll uppréttas pa arbetsplatsen. Internkontrollen & en majlighet att fo-
rebygga krankande sérbehandling. Internkontroll innebér att arbetsgiva
ren uppréttar ett systematiskt arbete med att se till att arbetsmiljoreg-
lerna uppfylls. Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter om krénkande sér-
behandling ger ett mer uttalat st6d till individen och framhdller arbets-
givarens ansvar for att forebygga och forhindra att kréankande sérbe-
handling uppstér pa arbetsplatserna. Det vore ett steg framat om dessa
regler blev mer kanda och att bade arbetsgivare och anstéllda arbetade
mer férebyggande genom att upprétta policy-dokument och handlings-
planer for att hindra krankande sarbehandling. | maj i & tradde nya la-
gar om diskriminering i kraft men det & annu for tidigt att séga hur det
kan bidra till att motverka mobbning i arbetdivet. Det lagstadgade
skyddet for den som uttsatts for mobbning maste betraktas som brack-
ligt. Det & fa arenden som blir réttsigt provade och den som utsatts for
mobbning upplever at inte bli tagen pa alvar av samhdlet och kanner
vanmakt eftersom man forhindras att fa sin sak provad i en réttdig in-
stans. Det & ocksa svart att fa mobbning godkand som arbetsskada. En
provning enligt arbetsskadel agstiftningen bor ocksa innefatta att den som
utpekas som mobbare bor fa ge sin syn pa drendet.

Det lagliga skyddet mot mobbning & gavklart en viktig del men det
forebyggande arbetet & naturligtvis det centrala for att férhindra
mobbning. Utbildning och information pa arbetsplatser till i forsta hand
chefer och arbetdedare & avgbrande. Ett fungerande internkontroll-
system pa arbetsplatsen & en annan pussalbit liksom handlingsplaner
och en tydlig policy fran ledningen.

Det finns en medméansklig sida av mobbningen som har tagits upp i
flera rapporter. N&r en anstélld har en arbetssituation som trots fore-
byggande insatser gér fran utsatthet till mobbning s3 hamnar individen i
en kris. Behovet for den mobbade ait ha en medméanniska att kontakta
som har tid och mgjlighet att lyssna blir akut. | denna situation har per-
sonalansvariga eller andra arbetsgivarrepresentanter sdval som fackliga
foretradare svart att fylla denna funktion. Detta beror pa flera orsaker.
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Det & svart att lyssna och samtidigt foretrada anstdllda/mediemmar
och/eller varainvolverad i férhandlingsprocessen m.m.

Nar mobbning uppstér pa en arbetsplats & det ett antal aktorer in-
blandade. Det & bl.a. arbetsgivaren — personahandléggaren, facket,
arbetskamrater, foretagshasovard, yrkesingpektion och den mobbade.
Alla har givnaroller och det & svart for den mobbade att vanda sig till
négon for att fa stod.

Den utsatte faller l&tt igenom systemet da ansvaret for mobbning
ligger pa flera parter och pa olika nivaer. Vem som bér det yttersta an-
svaret for att krénkande sirbehandling i det enskilda fallet lyfts fram och
atgérdas & oklart och det & darfor av stor vikt att klargora ansvars-
fordelningen mellan arbetsgivaren, samhéllet och den enskilde.

Arbetslivsdel egationen fores ar att

ansvarsfragan och eventuella brister i lagstiftningen vad galler mobb-
ning i arbetdivet och behovet av forskning kartléggs.

Arbetsgivaren kan inte fritas fran sitt ansvar men dessutom har &ven
medarbetare och andra pa arbetsplatsen ett ansvar. Frivilligorganisatio-
ner inom andra omraden & exempel pa hur manniskor kan stodjas i
krissituationer och kan vara en forebild i detta ssmmanhang. Brottsof-
ferjouren, kvinnojouren, Noaks ark m.fl. & viktiga delar av det frivilliga
sociala ndtverket inom samhélets ram. Det finns redan idag st6d-
organisationer for mobbade, men de har liten geografisk téckning
och/dller sma resurser for att tacka ett landsomfattande behov. Dessa
nétverk behover fa stod for att vidareutvecklas.

Det & dock viktigt att framhalla nodvandigheten av samordning av
frivilliga och professionella resurser samt att konstatera att samhéllet har
ett dvergripande ansvar vad galler manniskor som utsétts for mobbning i
arbetdivet. Det gér inte att enbart |amna ansvaret for st6d och hjap pa
frivilliga krafter. Insatser genom samordnade resurser och frivilligarbete
kan pa skt ge en intékt pga av minskade kostnader for sjukvard,
rehabilitering osv. Detta oaktat den medmanskliga aspekten.
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Arbetslivsdel egationen fores ar att

regeringen beviljar 2 miljoner kronor per & under 3 &r till et resurs-
centrum for att skapa forutséttningar for ett [angsiktigt frivilligarbete
till st6d for mobbade genom att utveckla och samordna kunskaper och
resurser i arbetdivet.

Projektkostnaden om 2 miljoner/ar motsvarar genomsnittskostnaden per
a for en person som utsatts for mobbning. Projektkostnaden uppstar
endast initiat eftersom verksamheten pa skt kan utveckla andra
finanseringsformer t.ex genom samverkan med arbetsmarknadens
parter, berorda myndigheter mfl. som kan ha intresse av att verksam-
heten fortsétter.

Projektet boér samordna kunskaper och resurser for mobbade som
ligger utanfor de uppdrag som dligger berdrda myndigheter, formedia
radgivning till sdvdl den som utsatts for mobbning som for den som
utpekats som mobbare. | projektets uppgifter bor dven inga att inventera
och utveckla rehabiliteringsmetoder for de som drabbats. Kun-
skapsspridning, information, utbildning samt att utveckla samverkans-
former som kan forkorta den oftast |angdragna och kostnadskravande
process som mobbning innebér, & andra uppgifter som bor ligga inom
projektets ram. Projektet bor folja och initiera forskning inom omradet.

Delegationen anser att verksamheten bor utvecklas i néra samarbete
med de frivilliga néverk som finns for mobbade, arbetsmarknadens
parter, yrkesinspektionen, forsékringskassan, forskare och enskilda ex-
perter som utvecklat stor kunskap inom juridik och behandling for denna
malgrupp. Vidare anser delegationen att projektets viktigaste uppgift
skall vara att stédja den mobbade i den akuta krisen.
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Bedlut vid regeringssammantréde den 17 juni 1998

Sammanfattning av uppdraget

Delegationen skall hamta in och sprida kunskap om arbetslivsomradet i
gyfte att frdmja en positiv utveckling av det moderna arbetdivet. Dele-
gationen skall identifiera betydel sefulla utvecklingstendenser i arbetdivet
samt beskriva och analysera sarskilt angeldgna problemomraden.
Delegationen skall vara ett forum dér forskare, arbetsmarknadens parter,
myndighetsexperter och andra med kunskap och intresse inom omrédet
kan matas.

Utgangspunkter for uppdraget
Ett arbetdliv i férandring

Manga olika faktorer har bidragit till de forutsattningar och villkor som
nu gédler i arbetdivet. | huvudsak & fordndringarna positiva. Forand-
ringarna bidrar till 6kad produktivitet, tillvaxt och sysselséttning. Ny
teknik har minskat andelen fysiskt belastande arbetsuppgifter och nya
Sétt att organisera arbetet ger méjlighet till en hégre grad av delaktighet
och kompetensutveckling for den anstdlde. Det moderna arbetdivet
skapar mdjligheter man kan ocksa innebéra att nya problem och risker
uppstar.
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Arbetsmar knad

Under 1990-talets borjan hade vi en ekonomisk utveckling som ledde till
kraftigt Okad arbetdGshet for bade kvinnor och man. Trenden har nu
vant och sysselsdttningen okar samtidigt som villkoren i arbetdivet pa
manga sétt forandras.

Antalet anstdllda i mer flexibla anstallningsformer har ckat. Manga
av de nya jobben & visstidsanstéllningar i form av projektanstéliningar
och tillfallighetsarbeten. Nagra har séva valt projektanstalining, som i
sin tur kan leda till fast anstéllning. Andra har svart att fa fast anstall-
ning pa grund av otillracklig eler g efterfragad kompetens.

Utvecklingen inom informationssystem- och informationsteknik-
omradet ger majlighet till okad flexibilitet av arbetets forlaggning bade i
tid och rum. Att helt eller delvis arbeta pa distans blir vanligare.

| en konjunkturuppgang & det viktigt att uppmérksamma arbetslivs-
fragorna. Nya foretag och foretag i tillvaxt bor ges kunskap, rad och
stod till att skapa en god arbetsmiljo och darmed goda produktionsvill-
kor. For att uppna en fortsatt Okad sysselsittning ar det viktigt att skapa
hallbara och utvecklingsbara produktionsforutséttningar. Personal-, led-
nings- och arbetsmiljcfragor blir i detta sammanhang alltmer betydelse-
fulla

Arbetsorganisation

P4 en dltmer internationell marknad har kad konkurrens mellan fore-
tagen paskyndat en utveckling mot en okad flexibilitet i produktion och
organisation. Den arbetsorganisatoriska utvecklingen har i stor ut-
stréckning fort med sig 6kade majligheter till ansvar och medinflytande
for de anstéllda. Men utvecklingen stéller ocksa 6kade och delvis for-
andrade krav pa arbetskraften. For att svara mot forvantningarna bor de
anstéllda, forutom att ha en god yrkesméssig kompetens, ocksa vara
beredda att ta ett okat ansvar och vara mangkunniga, flexibla, kreativa
och socialt kompetenta. | huvudsak & forandringarna positiva, men
kraven kan ocksa ledatill for hog belastning for de anstdllda.

Olika former av kompetensutveckling & nddvandiga for en v
fungerande arbetsmarknad och for att upprétthdlla Sveriges langsiktiga
utbildningskraft. Kompetensutveckling ar ocksa nodvandig for att mot-
verka utdagning av anstéllda som inte helt uppfyller eler orkar med
kraven.
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Psykosocial arbetsmiljo

De omfattande arbetsorganisatoriska forandringar som genomforts pa
arbetsplatserna under senare & har gett kad kunskap om forandrings-
processer och om vilka faktorer som & betydelsefulla for vl fungerande
arbetsgrupper.

Forandringarna pa arbetsmarknaden och okade krav pa flexibilitet,
produktivitet och effektivitet kan, om det finns brister i arbetsorganisa-
tion och ledarskap, medfdra en risk for att det psykosociala klimatet pa
arbetsplatserna och darmed aven konkurrenskraften paverkas negativt.
Det finns bland annat en dkad risk fér samarbetsproblem och krankande
sérbehandling.

Resultat frén studier och forskning visar att den upplevda stressen
Okat. Det & sedan tidigare belagt att det finns en tydlig koppling mellan
psykosocial belastning och fysiska hdlsoproblem i form av besvér i rygg,
axel och nacke. Underbemannade organisationer kan begrénsa forutsétt-
ningarna att tillvarata de magjligheter till positiv utveckling som de
moderna organisationerna ger. Underbemanning kan ocksa medfora 6kad
risk for belastningsrel aterade besvér.

Resurser inom omradet

Hos myndigheterna med ansvar och uppgifter inom arbetslivsomradet
pagdr ett omfattande och betydelsefullt arbete for att sakerstdlla en god
arbetsmiljé och fréamja ett arbetdiv som préglas av delaktighet, jam-
stéldhet mellan kvinnor och mén, samt en for produktion och individ
utvecklande arbetsorgani sation.

For forskning och utveckling inom arbetslivsomradet finns tva myn-
digheter: Arbetdivsingtitutet (ALI), som utfor forskning och Radet for
arbetdlivsforskning (RALF), som finansierar forskning. Forsknings- och
utvecklingsinsatserna har under de senaste dren i 6kad grad inriktats mot
omréden arbetsorganisation och arbetsmarknad. Fokus har ocksa riktats
mot den psykosocida arbetsmiljons betydelse for belastningsrel aterade
besvér.

Arbetarskyddsverket (AV) bestar av Arbetarskyddsstyrelsen (ASS)
och Yrkesingpektionen (Y1). AV har till uppgift att setill att arbetsmiljo-
och arbetstidsagstiftningen efterlevs. ASS & centra forvalt-
ningsmyndighet for arbetsmiljo- och arbetstidsfrégor samt chefsmyn-
dighet for YI. ASS ansvarar vidare for den officiella statistiken Gver
arbetsskador och arbetsmiljo. Y1 & regiona tillsynsmyndighet pa
arbetsmiljo- och arbetstidsomradet.
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Jamstalldhetsombudsmannen (J&mO) har till uppgift att se till att
jamstéldhetdagen efterlevs. Jamstalldhetslagens andamd & att framja
kvinnors och méns likarétt i arbetdivet.

Sava ASS och JamO som forskningsmyndigheterna ALI och RALF
har till uppgift att utarbeta och sprida information inom sina omraden.

Uppdraget

Genom en forstarkt insats inom arbetslivsomradet, vill regeringen nu 6ka
koncentrationen pa arbetdivsfragorna. Det & viktigt att f& en samlad
bild av utvecklingen och dess konsekvenser for béde individer och
grupper i arbetdivet. | detta syfte behovs ett forum dér kunskap och
erfarenhet fran olika omréden kan métas. Utifran den omfattande och
snabba forandring som pagd&r inom arbetdivets olika omraden finns
starka skd att intensifiera den offentliga debatten och erfarenhets